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" SE PUEDE PAGAR A UN
HOMBRE POR SU TIEMPO
POR SU PRESENCIA A LOS
ACTOS MECANICOS QUE
REALIZA PARA CUMPLIR
CON SU TRABAJO.

SIN EMBARGO NO SE PUEDE
COMPRAR 5U ENTUSIASMO,

SU INICTATIVA O SU LEALTAD
PUES ESTAS SON COSAS

‘QUE DEBEN GANARSE *
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I NTR ODUCTCTION



El hombre siempre ha dedicado gran parte de su tiempo a - - -
desarrollar estructuras y dispositivos que permitan hacer a los recur -
sos naturales mis fitiles al hombre, &ste ided formas para hacer que el
suelo fuera mis productivo y diera mids alimentos; formas para transfor—
mar la madera y crear objetos {(tiles a la humanidad, utilizd la fuerza
del viento, la energia de los combustibles, creando ademds infinidad de

miquinas, estructuras y aparatos para hacer la vida mfs amable.

Con el transcurso del tiempo aparecieron hombres como los sa-
cerdotes, maestros y médicos asi como especialistas en crear los dispo~
sitivos y obras antes mencionados. A esos primitivos ingenieros se debe
la creacidn de armas, fortificaciones, caminos, puentes, barcos y otras
obras como los artefactos, actividad que se remonta hasta la &poca de ~

los antiguos imperios.

Tales hombres fueron los antecesores del Ingeniero actusl y -
la diferencia estriba en que los primitivos ingenieros se basaban en el
sentido comin, la experimentacifn, la inventiva personal y el comoci -
miento prictico y los actuales basan su actividad en un completo comoci

miento de la ciencia.

Esta situacifnexistid hasta tiempos relativamente recientes -
ya que el conocimiento cientffico ha florecido con una inmensa acumula-
cidn de informacidn. E1 fin inmediato de la Ingenierfa como ciencia, -
ha sido, el crear dispositivos tangibles, estructuras y procesos que -
'puedan afectar profundamente a nuestra vida diaria; creaciones que per-
miten convertir nuestros recursos materiales, de energfa, de informa -~
cidn y humanos para satisfacer las necesidades de la colectividad.

Si bien la Ingenierfa tiene diversas manifestaciones, enfoca-
remos Gnicamente la Ingenierfa Civil que es la encargada de la creacidn

de laspiincipales estructuras, asi como de los medios de la construe-—



cién de las mismas. E1 Ingeniero Civil no limita su actividad a planear,
proyectar y construir casas, edificios, carreteras o los puentes que ob-
servamos cotidianamente, sino que participa en otras obras importantes -
como son las plantas nuclecel@ctricas y las grandes obras hidriulicas de
las que tantos beneficios recibimos y poco conocemos; la Ingenierfa Ci-
vil tiene por finalidad promover a los individuos y a la sociedad de sa-
tisfactores dtiles, econdmicos y seguros que tienden a mejorar su cali-
dad de vida. ’

Dentro de la Empresa Constructora, tradicionalmente se ha pre-
sentado atencidén creciente, a los aspectos té&cnicos y materiales, sin -
embargo, el elemento humano es el que le va a dar vida y movimiento a la
organizacidn, sobre todo para la generacidn de la obra, es por esto que
en &ste trabajo pretendemos hacerhincapié en la influencia que de una -
forma u otra tiene la Administracidn, dentro de la actividad de la Cong
truccidn, y de manera mids directa la Administracidn de los Recursos Hu-
manos; la que es decisiva en el éxito de la Empresa, ya que, aunque una
Institucidn posea las mejores maquinarias, los mercados mds fdaciles y -
ablertos, los abastecimlentos mis amplios, si tiene un personal que tra
baje descontento, sin motivacidén o lo que es peor, tratando intenciomal
mente de utilizar solo en parte las facilidades de la Empresa, no pode~
mos dudar de su rotundo fracaso; porque si bien la maquinaria y la tec-
nologia son de mucha importancia, debemos recordar que los hombres son
los que mueven a las miquinas, el capital y material lo utilizan y apli
can los hombres, los sistemas los realizan o desarrollan los hombres, -
las ventas, las compras, etc., las hacen los hombres; por lo que el esta
do anfmico y la coordinacién de estos es un factor primgrdial para lo 7

grar que la Empresa triunfe, fracase o vegete.

Es por ello que en cualquier Empresa o Compaiifa Constructora -
se deben aplicar los principios y objetivos de la ADMINISTRACION DE PER

SONAL, que tienden a concebir, coordinar, dirigir y controlar las acti-



vidades politicas que pretenden dotar a la Empresa de un personal efi -
ciente y estable, y a crear un clima social favorable a unz colabora -

cién confiada e f{ntima entre todos sus miembros.

De tal manera, iniciaremos nuestra exposicién refiri€ndonos a
las diferentes @pocas por las que ha pasado la Ingenierfa, para llegar
a ser tal como hoy se concibe, haciendo una breve semblanza por las - -
épocas: Prehispdnica, Edad Antigua y Edad Media, conociendo los avances
que en uateria de construccidén se dieron, para poder llegar a la efoca
contempordnea. Veremos las aportaciones hechas por los pueblos como el
Egipcio, Persa, Romano, Griego y Chino, cambiando totalmente el funda-

mento de su creacidn, con la idea de permamencia y seguridad.

También analizaremos el estancamiento que sufrid el desarrollo
de la Ingenieria por las frecuentes guerras y ademds acontecimientos —

ocurridos en la Edad Media.

Mencionaremvs las aportaciones hechas por los principales pue~
blos megoamericanos, como el Maya y el Inca; as{ como los pueblos andi-
nos, el Italiano y el Francés. Plantearemos el panorama general de la
época contempordnea con el macimiento de nuevas naciopnes, la creacién -
de vfas de comunicacidn, el incremento de la poblacifm y su ldgica de ~
manda de alimentos, asi como el progreso de las ciencias y su aplica -
c¢ifn a nuevos inventos, se fué revolucionando el concepto de construc-

cidn, adoptado en la antigledad.

También revisaremos los antecedeﬁteu de la Administracidn, en
tendida como la asociacién de esfuerzos para lograr un fin determinado,
pasando por la &poca primitiva y feudal, analizando los acontecimientos
que surgleron con la Revolucidn Industrial, como la explotacidn inhuma-—
na del trabajador; incursionando seguidamente a la historia de la Admi—
niécracién de Personal en pafses como China, Francia, Inglaterra y Esta
dos Unidos de América, hasta llegar al siglo XX.
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Es necesario para la clara comprensidn del presente trabajo, -
mencionar de una manera sencilla los conceptos fundamentales empleados,
para que el lector, sea cual fuere su profesidn, asimile de una manera

wis clara lo expuesto. Posteriormente estudiaremos wis espec{ficamente
" la Administracidn de Personal aplicada a la Ingenieria Civil, clasifi -
cdndo a los Recursos Humanos, plasmando los objetivos a seguir en dicha
materia, asl como las formas de organizacidn aplicables conforme a los

diferentes tipcs de empresas.

En este sentido debemos mencionar las etapas que conforman el
reclutamiento y seleccidn de personal, en cualquier Industria, asi como
la concepcidn de capacitacidn y adiestramiento; analizando los puntos -
relativos a la seguridad industrial, como los riesgos y accidentes de -
trabajo en materia de construccidn, y las diferentes incapacidades que
producen; por lo que nos concentraremos en las diferentes disposiciones
que a esta materia se refiere el "REGLAMENTO PARA LA CLASIFICACION DE -~
EMPRESAS Y DETERMINACION DEL GRADO DE RIESGO DE TRABAJO".

Adem3s es importante mencionar los tipos de control de perso -

nal, asi como la comunicacidn con el mismo.

En materia de politica, daremos un pequefio panorama por los -
.antecedentes de la relacidn de trabajo y sus inicios como una relacidn
mis apegada a Derecho, haciendo referencia a diversas disposiclones lg
- gales, aplicables en materia de trabajo, para después resumirlas en ==

seis Principios y Normas que rigen las relaciones laborales en general.
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I.1 HISTORIA DE LA INGENIERIA CIVIL,

La Isgenierfa como labor emcaminada a resolver un problema ~ ~
planteado por la Naturaleza, presenta dos facetas de gran significado.
En la primera, se sigue un impulso primario, guilado por la experiencia =
¥ la observacidn que logra uma respuesta, definitiva o no del problema.
Labor de posteriores intentos, es llevar tal respuesta a una forma defi-
nitiva. En la segunda, se procura efectuar una aplicacidn de principios
de la ciencia pura para lograr que la solucidn tenga como caracterfsti -

cas la eficiencia y la economia.

Obligado por las condiciones adversas en los origenes de su --
existencia, el hombre siguld sus instintos para procurarse alimentos y -
defensa primero, techo y comodidades después. En esa etapa, la mis larga
de todas, todo trabajo efectuado presenta como cardcter esenclal ese im~

pulso primario.

Testimonio de la presencia de los primeros ingenieros, lo tene
mos en obras que prevalecen hasta hoy en dfa, aln cuando no sSlo el nom-
bre de aquellos constructores sino toda noticia de ellos y de civiliza -
clones enteras a las que pertenecieron, han sido sepultadas en la inmen-

~sidad del olvido.

! En qué forma paravillosa se talld la primera piledra para - -
convertirla en instrumento de lucha y de trabajo, para seguirla modelan-
do, a'aptando a nuevas necesidades, procurando en forma rudimentaria - -
crear desde ese entonces un wundo mejor!

! ¥3 el instante del nacimiento de la Ingenierfa, coronamiento

de la técnica, al doblegarse la Naturaleza al impulso de una voluntad!

Este primer hecho, en sf de enorme significacidn, esti ligade

a otro de no menos influencia en el destino del hombre:



El de poder mantener el fuego primero y producirlo con medios propioé -

después.

IQué gran diferencia observamos entonces entre nuestros primi-
tivos antepasados y aquellos que podrdn a voluntad procurarse luz y ca -

lor!

El hombre es ya un ser que concientemente emplea las fuentes
de energfa natural en provecho propio.
Desde el dominio del fuego hasta nuestros dfas,han transcurrido quizid -
centenares de siglos. La humanidad ha vivido edades de oro, ha tenido -

vicisitudes que la ham orillado al abismo, pero ha sobrevivido por su fe.

Para una &poca en donde el empleo de la traccidn animal era -
preponderante, cuando el vapor apenas se splicaba a miquinas demasiado
simples para promover una revolucidn industrial y cuando sélo un puifiado
de estudios comprendfa lo que era la electricidad y quizd ninguno toda=~
via alcanzaba con la mente las apartadas fronteras de la energia nuclear,
tal definicidn, elegante y simple, satisfacfa abundantemente los ideales

y propdsitos del Ingeniero.

Muy pronto las actividades del ingeniero desbordaron en propd
gitos los alcances de aquella primera definicién. Los frutos de un pro-
greso vertiginoso demandaban una definicidn wis amplia, mis general, —
que alcanzara a los nuevos campos de intervencidn de un técnico que ca-
da vez wds se acercaba a las fuentes de la ciencia, para tomar de ellas
el fundamento necesario para que sus soluciones fuesen progresivamente

mds eficientes y completas.

Cross no hace sino constatar el sigulente hecho: El ingenilero

es eminentemente un HUMANISTA,



Teniendo en cuenta que la Ingenierfa Civil es una td&cnica apli
cada primordialmente a mejorar la calidad de vida del ser humano, su des
cripeidn quedarfa incompleta si se omitiera mencionar, aunque sea breve-
mente, la influencia que ha tenido en el desarrollo de la humanidad; por
lo tanto, con el afan de proporcionar una idea scmera de cuidles fueron
las causas y los efectos de la evelucidn que ha sufrido a través del -
tiempo, en los siguientes renglones se expone un resumen de los sucesos
histéricos relacionados con ella de alguna manera. No se trata de hacer
un relato exhaustivo, simplemente se desea mostrar cullles han sido en el
pasado las motivaciones del hombre para desarrollar esta profesién y --

asf poder deducir cuil serd el futuro, dada la' situacidn actual.

El estudio de la Historia de la Ingenieria Civil, estard divi-~
dido en los siguientes capitulos:

Prehistoria

Edad Antigua

Edad Media

Culturas Mescamericanas y Andinas
Edad Moderna

- Epoca Contempordnea

~ Prehistoria:

En el principic el hombre era némada, se alimentaba de los —-
animales que cazaba y los frutos que recolectaba, y para guarecerse, -
utilizaba las cavernas. Con el tiempo, aproximadamente’795 000 aflog ==
después de que aparecid, se did cuenta del proceso que sagufan las seml
1las de algunos irboles al caer de ellos y germinar, y se percatd de que
reproduciéndolo podfa contar con alimentos permanentemente y sin tenmer-
que perseguir em forma contfnua a sus presas. As{, el hombre aprendia -

a valerse de la agricultura para su alimentraciSn, empezd a domesticar =~



algunos animales y se volvid sedentario.

Alin cuando ésta prictica de la agricultura y la ganaderfa era
incipiente, le permitid disponer del tiempo que anteriormente empleaba -
para la caceria y comenzd a buscar su bienestar. Dentro de las necesida
des que primero detectd estaba su seguridad perscnal. Para defenderse -
de los animales y de otros hombres, cambid la caverna por una habitacién
mis segura: el palafito, morada que consistfa en una choza apoyada sobre-
troncos, ubicada en el margen de algin cauce o lago para dificultar el -

acceso a sus congéneres y a las fieras.

Asimismo, al disponer de tiempo libre y probablemente por 1la -
impresidn que le causaba la muerte, surgid la religidn y con ella, los -
primeros monumentos. Las mis antiguas.manifestaciones que se conocen -
al respecto son los menhires, los dolmenes, los alineamientos y los crom
lech, encontrados en el "Templo Solar' de Stonehenge, Inglaterra.

Los menhires consisten en piedras colocadas verticalmente, que tienden
a formar un paralelogramo, los dSlmenes estin formados por dos pledras
verticales y una horizontal a manera de techo, los alineamientos son -
una serie de menhires colocados en linea recta y los cromlech estdn in~

tegrados por menhires dispuestos en semicirculo.

Mis adelante descubren el cobre y la escritura, época en la -
cual sitfian los historiadores el f£inal de la prehistoria y el inicio de
la historia, aproximadamente en el afio 3 500 a.c.

Concluyeﬁdo acerca de la prehistoria, se puede decir que la -
Ingenierfa Civil, interpretada con el significado mis amplio del término
has estado presente desde que el hombre sinti§ la necesidad de protegerse,

venerar a sus deldades y alimentarse con comodidad.



~ Edad Antigua:

Con el desarrollo de la agricultura y la ganaderfa, los pue -
blos buscaron asentarse en sitios donde hubiera suficiente agua; por --
eso, el florecimiento de las civilizaciones estuvo generalmente asocia-

do a un rfo y a su aprovechamiento mediante obras hidriulicas.

Durante el Antiguo Imperio de la cultura egipcia, desarrollada
en las mirgenes del RIo Nilo, entre los afios 3 300 y 2 100 a.c., y tal -
vez el primer pueblo sedentario del Cercano Oriente, regaban sus sembra-
dfos derivando agua del Nilo por medio de norias o del shadouf (palanca
para extraer agua) y conduciéndola a trav@s de canales. Asociada con -
la veneracidn, otra gran obra de esta misma civilizacidn, la constitu -
yen las pirimides de Gizeh, monumentos funerarios que mandaron cong ~--

truir los faraones de la IV dinastia (Keops, Kefrén y Micerino).

Posteriormente, durante el Imperio Medio (2 100 - 1 600 a.c.),
como obra de proteccidn acondicionaron el Lago Meris para regular las --
crecientes del Nilo, y mi@s tarde, ya en su decadencia ( 1 100 - 576 a.c.)

intencaron canalizar el Rfo Nilo hacia el Mar Rojo.

Vinculada con la religidn, la construccidn en el pueblo egip -
cio tuvo un gran desarrollo, el cual se evidencia con los grandiosos — -

templos de Tebas, Karnmak y Luxor.

El ladrillo, de uso tan generalizado actualmente en Ingenieria
Civil, se le debe a la cultura mesopotdmica. Durante el segundo Imperio
Babildnico o Imperio Caldeo, poco después del afio 6 000 a.c., los cal -~
deos edificaron sus palacios y templos empleando ladrillos, pues en el -
desierto ge carecfa de pledra; sus templos, como el Zigurat o palacio de
Ur, eran de gran magnitud. De esta cultura sobresale la reedificacidn -
de Babilonia, llevada a cabd por Nabucodonosor LI, quien tambi&n constru

y6 los famosos Jardines Colgantes de Babilonia, a los que se considera -
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una de las siete maravillas del Mundo Antiguo.

La cultura persa también empled el ladrillo, con el que cons-
truyé enormes palacios sobre plataformas elevadas. Gran Interés revis-
ten las aportaciones del pueblo romano a la Ingenjerfa Civil. Los roma-
nos, herederos de gran cantidad de conocimientos en Ingenierfa y Cong~ -
truccidn de los etruscos, entre los que se encuentra, "La Béveda", dando
les un aspecto recio y monumental. Las obras que sobresalen de esta cul
tura son: E1l Capitolio, Los Anfiteatros (EI Coliseo), Los Circos, Los -

Templos, Los Panteones, Los Puentes y Los Acueductos (Segovia, Espaiia).

Aproximadamente cinco siglos a.c., los griegos realizaron sus
grandes obras de Ingenierfa, como : El Odedn, El Auditorio Circular, -
El Partendn y El Santuario de Atenea, Diosa de la Sabidurfa.

En la cultura china, también se encuentran obras que reflejan
un gran conocimiento de las t&cnicas ingenieriles. Eun el lapso compren-
dido entre los aflos 249 a.c. y 202 a.c., en el gobierno del emperador -
Shih Huang Ti, de la dinastfa Chin (dinastfa que did el nombre a esta —
nacidn), el pueblo chino construyd una.gran cantidad de canales y cami -
nos, y para defenderse de los Hunos edificd la impresionante Muralla, de

6 000 kildmetros de longitud aproximadamente.
En suma, es posible concluir que en la Edad Antigua el avance
de la Ingenieria Civil se fundamentd en la satisfaccidn de las necesida-

des del hombre, la veneracifn de sus deidades, su seguridad, habitacién,

comunicacidn, esparcimiento y principalmente, la agricultura.
- Edad ‘Media:

Los historiadores han convenido en sefialar la cafda de Roma -
en poder de los bdarbaros (afio 476), como el inicio de la Edad Media.
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En este perfodo destacan: la hegemonfa de la Iglesia, las con=-
tinuas guerras, el desarrollo del feudalismo y la caballerfa, y como con
secuencia de estas caracteristicas, el lento y escaso progreso de la cul
tura. Por tanto, la evolucidn de la Ingenierfa tambidn se vid afectada
y tuvo que conformarse con estilizar y sofisticar lo conocido, limitdndo
se en general a la construccidén de templos religiosos, castillos y pala-
cios, los cuales si bien contribuveron al desarrollo del arte arquitectd

nico, no reportaron grandes beneficios a la Ingemieria.

En los iniclos de la Edad Media - siglo VI-, Justiniano, el -
emperador bizantino, construyé la enorme iglesia de Santa Soffa (Bulga-~
ria). Por su parte, la cultura 4rabe contribuyd con obras profusamente
adornadas, utilizando el arco en herradura en sus adormos y la cipula,
por ejemplo: el palacio de los reyes moros, la Alhambra en Granada, el
Alcdzar en Sevilla y la Mezquita de CSrdoba, todos en Espaia. También
construyeron canales y obras de riego, y fué muy destacada su agricultu

ra.

Del siglo VIII al siglo XV, el feudalismo en Europa fomentd la
construccidn de castillos, que eran verdaderas moles de pledra levanta-

das en sitios de diffcil acceso para procurar su defensa.

Al final de la Edad Media, se desmorona el Imperio Romano Ger
ménico, surgen las nuevas ciudades en Francia, Inglaterra y Espada. y ~
cae Constantinopla en poder de los turcos (1453), acontecimiento que se
utiliza para sefialar el fin de la Edad Media y el comienzo de la Edad -
Moderna.

- Culturas Mesoamericanas y Andinas:

Entre las mds antiguas construcciones que forman parte de es-

tas culturas, destacan las de La Venta en México y las de Chavin en ~ -
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Perdi, ubicadas entre los afios 2 000 a.c. y 1 000 a.c. En las primeras ~
existen pirdmides hasta de 31 metros de altura, ubicadas en zonas que —
evidencian alguna planificacidén de las obras e incluso su disefio, deduci
do por algunas maquetas encontradas. En las de Chavin, con una piramide
de 13 metros de altura denominada El1 Castillo, destaca un sisteﬁa de ven

tilacién muy bien disefiado.

Entre los siglos I y IX de la era Cristiana ambas culturas - -
contruyeron impresionantes obras, de las que sobresalen los centros ma -
yas en Mesoamérica, organizados como nidcleos de templos, pirimides, ado-
ratorios, juegos, palacios, monasterios y observatorios astrondumicos.
Por su parte, en la cultura andina, los incas desarrollaron obras impor-
tantes de irrigacidn, como el acueducto Ascope, con casi 1500 metros de
longitud., Perteneciente a esta misma cultura, en Tighuanaco, regifn cer
cana al lago Titicaca en Bolivia, se encuentra una pirdmide, en cuya pla

taforma superior hay cimientos de edificaciones y una gran cisterna.

En el perfodo postcldsico de la cultura inca, después del si-
glo XII, se observa una excelente nocidn de la urbanizacién en sus pobla
dos, el empleo del adobe e incluso la utilizacidn de cisternas para abas

tecer de agua a sus ciudades.

En la civilizacidn mesoamericana son de admitir los logros in-
genleriles en la hidrdulica. Por su situacidn geogrifica, en la Gran -
Tenochtitldn se realizaron obras hidrdulicas muy avanzadas para control
de avenidas, como lo hace pensar un dique de aproximadamente 16 kilSme-

tros en Netzahualedyotl.

Las actividades predominantes de ambas culturas -la religiénm,
la guerra, la astrologfa, la agricultura y eventualmente el deporte y el
esparcimiento~ dieron la pauta para el desarrollo de la ingenierfa civil:
la conatruccién de templos, pirdmides, observatorios, juegos y obras de

riego.
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-~ Edad Moderma:

Se inicia con el Renacimiento, caracterizado por la bdsqueda -
de una vida cdmoda y suntuosa, y el desarrollo de las ciencias, auspicia

do por la aplicacidn que se descubrieron.

Con la caida de Constantinopla, los sabios griegos ahi residen
tes emigraron a Italia y con ellos, el conocimiento. Asi a partir del --
siglo XV, en Italia se empezaron obras que ademds de su grandiosidad , -
son verdaderas joyas; pruebas de ello son la Catedral de Florencia diri-
gida por Felipe Brunellesco y la Basilica de San Pedro, planeada por - -
Bramante, y cuya ciipula, en un alarde de t&cnica,comstruyera Miguel An-
gel. Por supuesto, el desarrollo de esta é&poca hubiera resultado imcom -
pleto sin la participacidn de genios como Leonarda Da Vinci, quien entre
otras virtudes, fud un eminente ingeniero; Arquimides, descubridor de las
Leyes que describen las Hidrostitica; y Galileo, quien encontrd las Le -

yes de la Cravedad.

La tecnologia y los progresos cientificos fueron aprendidos —-
por el pueblo francés, que durante los siglos XVII y XVIII demostrd su -
primacia en la Ingenieria Civil, ademis de otras ciencias y artes. En ——
esta 8poca, siendo rey de Francia, Luis XIV, Perrault construyd la colum
nata del Louvre; Mansart, el Castillo de Versalles; se establecid una =~

amplia red de comunicacidn interna.

Fué precisamente en Francia, durante los siglos XVIII y XIX, -
dorde la Ingenieria estructural progres§ ampliamente, y fué en 1848 cuan
do se cred la "Societ® d'Ingenieurs Civils de France". El prestigio que-
los ingenieros civiles franceses tenian en la construcciiﬁn de puentes, -
los llevd a construir en Inglaterra el puente de Westminster, sobre el ~
Rio Tdmesis.

La Revolucidn Francesa, las guerras mapolednicas y la crisis-
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posterior a &@stas, aunadas a la aplicacidn de la fuerza del vapor en los
transportes y la produccidn en Inglaterra, provocaron la decadencia de la
Ingenierfa Civil en Francia y el progreso de los ingenieros ingleses, - -
quienes se consolidaron como verdaderos expertoé de la Ingenierfa Civil

durante el siglo XIX.

- Epoca Contempordnea:

En los pirrafos anteriores se han expuesto en forma muy breve -
los sucesos que constituyeron las rafces de la profesidn que actualmente
gse conoce como INGENIERIA CIVIL. El progreso de las culturas, hasta la
época que se describid, fué relativamente lento; sin embargo, en la Epo-~
ca Contempordnea la evolucién de la ciencia, propiciada tal vez por la -
facilidad que le brindd la comunilcacidn actual, se acelerd notablemente;
por lo tanto, dado que seria imposible detallar o tan sdlo menciomar to-
dos los acontecimientos que han impulsado a la Ingenierfa Civil, se men-
cionarin inicamente aquellos hechos que han modificado desde sus rafces

el enfoque de la profesidn.

Entre otras causas, el nacimiento y consolidacidn de las nue-
vas naciones, la creciente demanda de vias de comunicacibn para su expan
8i8n econdmica, el incremento de la poblacién y con &1 la demanda de ali
mentos, y el progreso de las ciencias y la aplicacidn de ellas a nuevos
inventos, dieron a la Ingenieria Civil el primer impulso para obtener el
desarrollo que ahora muestra. Las grandes obras piiblicas emprendidas --
por las nuevas naciones originaron el estudio y aplicaci&h de nuevos pro
cedimientos en la construccidn, y un uso mAs eficiente y econdmico de -

los materiales.

De vital importancia para el avance de la profesidn, results -
la construccidn en los Estados Unidos del canal Erie, que une los Gran -

des Lagos cou el Atldntico, con una extensidn de casi 600 Km.
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Entre los adelantos tecnoldgicos que tal vez hayan ejercido ma
gor influencia en la evolueidn de la Ingenferia Civil, estd el descubri~
miento del cemento Portland en 1845 por Isaac Johnson, quien se apoyd en

los estudios realizados por Joseph Aspdin en 1824,

Otra de las contribucilones tecnoldgicas promotoras del desarro
1lo ingenieril, es la procesadara de datos, cuya Lavencidn ha permitide
el uso dptimo de los elementos constructivos y el aprovechamiento de los

recursos naturales.
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I.2 HISTORIA DE LA ADMINISTRACION.

Desde que el hombre aparecid en la tierra, ha trabajado para -
subsistir, tratando de lograr en sus actividades la;myor efectividad po
sible; para ello, ha utilizado en cierto grado a la administracién. -

'Para comprender el significado de la administracidn, es necesa
rio efectuar una breve revisidn histdrica de las relaciones de trabajo ,
porque es preclsamente en la relacidn de trabajo donde se manifiesta mis

representativamente el fendmeno administrativo.

-~ Epoca Primitiva:

En ésta época, los miembros de la tribu trabajaban en activida
des de caza, pesca y recoleccidn. Los jefes de familia ejercfan la auto-
ridad para tomar las decisiones de mayor importancia. Existia la divi -
sién primitiva del trabajo originada por la diferente capacidad de los -
sexos y las edades de los individuos integrantes de la socledad. Al tra
bajar el hombre en grupo, surgié de manera incipiente la administracidn,
como una asoclacidn de esfuerzos para lograr un fin determinado que re~

quiere de la participacidn de varias personas.

- Perfodo Agricola:

Se caracterizd por la aparicidn de la agricultura y de la vida
sedentaria. Prevaleci§ la divisidn del trabajo por edad y sexo. Se acen
tudé la organizacidn social de tipo patriarcal. La caza, pesca y recolec
cldn pasaron a tener un lugar de importancia secundaria en la economfa -

agricola de subsistencla.

El crecimjento demogréfico obligé a los hombres a coordinar -
mejor sus esfuerzos en el grupo social y en consecuencia, a mejorar la

aplicacidn de la administracidn.
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Con la aparicidn del Estado, que sefiala el inicio de la civili
zacidn, surgieron la Ciencia, la Literatura, la Religidn, la Organiza —-

cion Politica, la Escritura y el Urbanismo.

, En Mesopotamia y Egipto, estados representativos de esta efoca
se manifests el surgimiento de clases soclales. EI1 control del trabajo
colectivo y el pago de tributos en especie eran las bases en que 3e apo~-
yaban estas civilizaciones, lo que obviamente exigfa una mayor compleji~
dad 2n la administracidn moderna fueron los funcionarios encargados de -
aplicar las politicas tributarias del Estado y de manejar a numerosos —

grupos humanos en la construccidn de grandes obras arquitecténicas.

El Cddigo de Hamurabi ilustra el alto grado de desarrollo del
comercio en Babilonia y consecuentemente, de algunos aspectos de la admi
nistracion, tales como las operaciounes crediticias, la contabilidad de -
los templos y el archivo de una gran casa de comercio. Los grandes avan
ces de estas civilizaciones se lograron en gran parte a travds de la uti

lizacidn de la administracidn.

- Antigiiedad Grecolatina:

En ésta época aparecid el esclavismo; la administracidn se ca
racterizd por su orientacidn hacia una estricta supervisién del trabajo
y el castigo corporal como forma disciplinaria. El esclavo carecia de -
derechos y se le ocupaba en cualquier labor de produccidm. Existié un -
bajo rendimiento productivo ocasionado por el descontento y el trato - -
inhumano que sufrieron los esclavos debido a estas mediéas administrati~
vas. Esta forma de organizacidn fué en gran parte la causa de la calda

del Imperio Romano.
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~ Epoca Feudal:

Durante el feudalismo, las relaciones sociales se caracteriza-
ron por un régimen de servidumbre. La administracidn interior del feudo
estaba sujeta al criterio del sefior feudal, quien ejercia un control so-

bre la produccidn del siervo.

Al finalizar esta época, un gran nimero de siervos se convir- -
tieron en trabajadores independientes, organizandose asi los talleres --
artesanales y el sistema de oficios con nuevas estructuras de gutoridad
en la administracidém. Los artesanos~patrones trabajaban al lado de los
oficiales y aprendices en quienes delegaban su autoridad. E1 desarrollo
del comercio en gram escala origind que la economfa familiar se convir-
tiera en economia de ciudad. Aparecieron las corporaciones o gremios --
que regulaban horarios, salarios y demis condiciones de trabajo; en di -

chos organismos se encuentra el origen de los actuales sindicatos.

~ Revolucidn Industrial:

Esta &poca se caracterizd por la aparicidn de diversos inven-
tos y descubrimientos, por ejemplo, la miquina de vapor, mismos que pro-
piciaron el desarrollo industrial y consecuentemente grandes cambios en
la organizacidn social. Desaparecieron los talleres artesanales y se -
centralizd la produccidn, lo que dié origen al sistema de fdbricas en -——
donde el empresarioc era duefio de los medios de produccidén y el trabaja--
dor vendia su fuerza de trabajo. Surgié la especializacidn y la produc-
cidn en serie. La administracidn seguia careciendo de bases cientIficas;
se caracterizaba por la explotacidn inhumana del trabajador (horarios - =
excesivos, ambiente de trabajo insalubre, labores peligrosas, etc.) y ——
por gser una administracién de tipo coercitivo, influfda por el espiritu
liberal de la época, que otorgaba al empresario gram libertad de accién.

Por otra parte, la complejidad del trabajo hizo necesaria la -

aparicidn de especialistas, incipientes administradores, que manejaban -
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directamente todos los problemas de la fdbrica.

Todos estos factores provocaron la aparicidn de diversas - -~
corrientes del pensamiento social en defensa de los intereses de los tra
bajadores y el inicio de investigaciones que posteriormente originarfan
la administracidn cientffica y la madurez de las disciplinas administra-

tivas,

~ Sizlo XX:

Se caracteriza por un gran desarrollo tecnoldgico e industrial
y consecuentemente, por la consolidacidn de la administracidn. A princi
plos de este siglo surge la administracidn clentffica, siendo Frederick
Winslow Taylor su iniciador; de ah{ en adelante, multitud de autores se
dedican al estudio de esta disciplina. La administracidn se torna indis
pensable en el manejo de cualquier tipo de empresa, ya que a trav@s de =
aquella se logra la obtencidn de eficiencia, la optimizacidn de los re-

cursos y la simplificacidn del trabajo.

En la actualidad, la administracidn se aplica en cualquier ac-
tividad organizada; desde la realizacidn de un evento deportivo hasta el
lanzamiento de un cohete interespacial, siendo imprescindible para el --

buen funcionamiento de cualquier organismo social.

- L. Administracidn en América Latina:

En la &poca precolombina existieron tres civilizaciones en ~-
América; la del altiplano mexicano, la del drea maya y la regidn incal-
ca. De manera similar a las civilizaciones del viejo mundo, la adminig
tracidn tuvo gran importancia y revistid formas complejas en la organi-

zacifn social, econdmica y politica de estos pueblos.
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Los incas desarrollaron un sistema de organizacién bastante --
complejo, basado en el intercambio de producto de diferentes regiones --
ecoldgicas. Los aztecas crearon un imperio sustentado en numerosas pro-
vincias tributarias; la conquista de otros pueblos como instrumento de ~
dominio origind miltiples t&cnicas para administrar adecuadamente los =—-
tributos. Constancia de los avances administrativos en la época prehis-
pidnica lo son el Cddice Mendocino, la Matricula de Tributos o bien las -
descripciones de los cronistas como las del padre Fray Bernardino de == .

Sahagin.

En la actualidad, s3lo podemos explicar los restos monumenta-~
les de las civilizaclones prehispinicas con base en formas de trabajo -
colectivo, que fueron posibles gracias a una administracion interna de

los estados, sumamente avanzada.

Durante la Colonia, se importaron del Viejo Continente, las -~
técnicas de administracidn colonial; lo mismo sucedid durante el siglo =
XIX (MExico Independiente y Porfiriato). A partir del siglo XX y ain en
la actualidad, dependemos de las corrientes administrativas originadas -

en Estados Unidos.

- Desarrollo de grandes civilizaciones

con base en la aplicacion de la admi-
Epoca nistracion de los Estados, de los gru
Prehispdnica. pos colectivos de trabajo, de los tri
butos y de los mercados.
La
Administra ~Administracién de las colonias, funda
cifn en Epoca mentada en métodos utilizados en’'Espa
A = Colonial - =
América - na.
Latina. -Administracidn de las fabricas de - ~
Siglo XIX acuerdo con sistemas vigentes en Occl
dente.
~Administracidn dependiente de las téc
Siglo XX nicas utilizadas en Estados Unidos, =~
principalmente.
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Adnministracidn
Origen .
y =
Desarrollo

Epoca
Primitiva

Perieodo
agricola

Antigliedad
Grecolatina

Feudalismo

Revolucidn
Industrial

Siglo

-Divisidn del trabajo por edad y sexo.
~El hombre utiliza en forma rudimenta
ria la administracidn al trabajar en

grupo, ej: la caza del mamuct,

-Vida sedentaria.

~Aparicidn del Estado.

-Desarrollo de grandes civilizaciones,
apoyindose en la administracidn empi-
rica del trabajo colectivo y de los =
tributos.

-Aparicidn del esclavismo.
-Aplicacidn de la administracidn me ~
diante una estricta supervisidn del
trabajo y sanciones de tipo f{sico.

~Inicialmente, la adminlstracidn de =
los feudos se efectda de acuerdo al
criterio del sefior feudal.
-Posteriormente, los siervos se inde=-
pendizan, apareciende los talleres ar
tesanales,

~Nuevas formas de administracidn:
estructuras de trabajo extensas, nive
les de supervisidn escasos.

~Surgen los gremios (antecedentes del
sindicato).

~Centralizacidn de la produccidn,
-Auge industrial,

~Aduwinistracidn de tipo coercitivo.
~-Explotacidn inhumana del trabajador.
-Egtructuras de trabajo mis complejas.
-Surgen especialistas dedicados a mane
jar problemas de administracidn,

-Gran desarrollo tecnoldgico e indus
trial, .

~-Surge la administracidn cientffica.

-Aparecen numerosos investigadores da
la administracién, teniendo &sta un ~
desarrollo y proyeccidn definitivos,
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Es sin duda, interesante confirmar que desde fechas remotas exis
tieron estudiosos de la administracidn que aportaron distintas técnicas -

en beneficios de &sta.

- Con base en la interesante obra THE HISTORY OF MANAGEMENT - - -
THOUGHT; se efectuard una relacidn de aportaciones, su contribucidn y la

fecha aproximada en que se produjeron.

FECHA APROXIMADA CONTRIBUCIONES.
5000 a.c. Sumerios ~ Tenedurfa de libros.
4000 a.c. Egipclos - Bvidente necesidad de la.planeaciﬁu

organizacidn y control.
2700 a.c.. Egipcios « Reconocimiento de 13 necesidad de =

una administracidn honesta.

2000 a.c. . Egipcilos - La descentralizacidn en la organiza-
cidn.
2000 a.c. Egipcios ~ Reconocimiento de la elaboracidn de

golicitudes por escrito y uso de los
informes de staff. '

1800 a.c.- Haumpurabl - Utilizacidn de supervisores para com
trolar.Establecimiento de un personal
minimo. Reconocimiento de que la res-
ponsabilidad no puede ser delegada.

1600 a.c. Egipcios - Centralizacidn de la organizacidu.

1491 a.c. Hebreos - Concepto de organizacidén y princi-
pio de excepeién. :

1100 a.c. Chinos - Reconocimiento de-ln organizacidén, -

] élanea;iﬁn, direceién y control.
600 a.c. Nabucodonosot - Produccifn, control e incehcivpa pa

ra el personal.
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FECHA APROXIMADA

500

500
500

400

400

350
350
325
175
50
20

284
900
1100
1340
1395
1410

| 1418

1436

a.c,

a.c.
a.Ce
a.c.
a.c.
a.c,
a.c.
a.c.
a.c.
a,C.
a.c.
d.c.
d.c.
d.c.
d.c.
d.c.
d.c.
d.c.

d.c.

d.c.

Mencius

Chinos

Sun Tzu

S3crates

Jonofonte

Ciro

Griegos

‘Platdn
- A. E1 Grande

Cato
Varro

Jesucrigto

Diocletian
Alfarabl
Ghazali

Luca Paceciolil
Francisco di
Marco
Hermanos
Soranzo

Barbarigo

Arsenal de

Venecia
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CONTRIBUCIONES

Reconocimiento de la necesidad de =~
contar con sistemas y procedimientos
estandar.

Principio de la especializacidn reco
nocida.

Reconocimiento de la necesidad de --
planear, dirigir y organizar.
Declaracidn de la universalidad de -
la adminigtracidn.

Reconocimiento de la administracida
como arte.

Reconocimiento de la necesidad de -
las relaciones humanas; estudios de
tiempo y movimientos.

Aplicacidn de métodos cientificos.
Principios de especilizacién.
Utilizacidn de staff.

Descripcidn de labores.
Especializacién de labores.

Unidad de mando. Regla de Oro; rela-
ciones humanas

Delegacidn de autoridad.

Rasgos de liderato.

Requisitos para un administrador.

La partida doble.

Prictica de la contabilidad de costos.
1

Uso del "diario" y el "mayor".

Organizacidn de negoclos y costos

por procesos.

Contabilidad de costos, revisiones y



FECHA APROXIMADA

1500 d.c.

1525d.c.

1767 d.c.

1776 d.c.

1785 d.c.

1799 d.c.

1800 d.c.

1810 d.c.

Tomas Moro

Nicolas

Maquiavelo

Sir J.

Stewart

Adam Smith

T. Jefferson

Ell Whitney

James Watt
Matthew Boulton
Soho England

Roberto Owen
New Lanark
Scotland

CONTRIBUCIONES

balances para control; clasificacidn
numérica de inventores y costos.

Inclinacidn por la especialidad; re-
sultado del ejercicio de una mala --

administracidn y liderazgo.

Reconocimiento de la cohesidn en la -
administracidén., Cualidad para el li-

derazgo.

Nacimiento de la Teorfa de la Autori
dad. lmpacto de la automatizacidn.
Aplicacidn del principio de especia~
lizacién, concepto de control.
Atencién al intercambio.

Método cientifico; contabilidad de -
costos, control de calidad, recomoci
miento del alcance de la administra-
¢idn.

Procedimientos de operaciones estan=—
dar, métodos de trabajo; planes de ~ -
incentivos para el personal, tiempos
estandar, festejos de navidad para -
los empleados, bonos de navidad, so-
ciedades mutualistas de seguros; au-
ditorfas.

Pridcticas aplicadas para el mejora -
miento del personal, responsabilidad
asumida por los instructores; cons -
truccion de casas en serie para los

trabajadores.
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FECHA APROXIMADA
1820 d.c.

1832 d.c.

1835 d.c.
1850 ¢ c.
1855d.c.

1856 d.c.
1871 d.c.
1881 d.c.
1886 d.c.

1891 d.c.

1900 d.c.

James Mill

Charles Babbage

Marshall
Laughlin

Mill

Henry Poor

C. McCallum

W.S.Jevons

Joseph E.

Wharton

H.R.Towne

Frederick Halsey

F.W.Taylor
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CONTRIBUCIONES.

Andlisis y sintesis de la actividad
humana.

Enfasis a la especializacidn; divi-
siGn del trabajo, estudioc de tiempos

v movimientos, contabilidad de costos,
efectos de varias tonalidades en la -

eficiencia del personal.

Reconocimiento y discusidn de la re-
laciva imporctancia de las funcilones
de la administracidn.

Unidad de mando, control de material
y labores; especializacifn; divisidn
de labores, incentivos para el perso
nal.

Principios de organizaciGn, comunica
cidn e informacidn aplicada.

Uso de las grdficas de organizacidn
para mostrar la estructura de la ad
ministracida sistemitica.

Estudio del efects de diversos ins-
trumentos en los trabajadores. Estu

dio de la fatiga.

Establecimiento de un curso superior
sobre administracidn.de negoclos.
Ciencia de la administracida.

Plan de premios econdmicos para el
personal.

Administracidn cientifica, aplicacién

de sistemas, administracién de perso-



FECHA APROXIMADA. CONTRIBUCIONES.

nal,necesidad de colaboracién entre -
trabajadores y administracifn, perso~
nal con remuneraciones justas, funcidn
y organizacidn, principio de excepcidn,
sistemas de costos, estudio de tiempo,
definicidn de la zdministracidn cientf
fica, énfasis al trabajo de la adminig
tracidn, la investigacibn, planeacidn,
control y cooperacidn.

1900 d.c. Frank B. Gilbreth~ Ciencia del estudio del movimiento, =~

Therbligs.
1901 d.c. Henry L. Gantt <~ Sistema de tareas y bonos, acercamien

to humanfstico para las labores, grifi
ca de Gantt, responsabilidad adminig--

trativa en la instruccin de los traba

jadores.

1910 d.c. Hugo Monsterberg - Aplicacidn de la psicologia a los di~-
rectivos y a los trabajadores.

1910 d.c. Harrington

Emerson ~ Eficiencia de la Ingenierfa, princi-
plos de la eficiencia.

1911 d.c. Harlow S.

Pearson = Iniciador de la primera conferencia -
cientffica en los E.U.A., le did un -
reconocimiento académico a la adminis
tracidn cientffica.

1911 d.c. J.C.Duncan - El primer texto escolar sobre adminis
tracidn.

1915 d.c. H.B.Drury - Crftica de la administracidn cientifi
. ca, reafirmacidn de ideas iniciales.
1915 d.c. R.F.Hoxie - Crftica de la administracidn cientffi

» ca y reafirmacifn de ideas iniciales.
1915 d.c. Thomas A.

Edison. - Autor del juego bélico para evadir y
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FECHA APROXIMADA. CONTRIBUCIONES.

destruir submarinos.

1916 d.c. Henry Fayol - Primera teorfa completa de la adminis
tracidén, principios de administracidn,
reconocimiento de que la administra -
cidn debe ser impartida en escuelas,

1916 d.c. A.H,Church - Concepto funcional de administracién,
primer norteamericano que explica la
totalidad de los conceptos y hace re-

ferencia a cada uno de los componentes

del total.

1916 d.c. A.K. Erlang - dnticipacidn de teoria de la linea de
de espera.

1917 d.c. W.H. Leffingwell - Aplicacidn de la necesidad de aplicar
la administracidn cient{fica en las -~
oficinas.

1918 d.c. C.C. Parson - Reconocimiento de la necesidad de -

aplicar la administracidn cientifica

en las oficinas.

1918 d.c. Ordway Tead ~ Aplicacidn de la psicologfa en las --
industrias.

1919 d.c. Morris L. Cooke -~ Diversas aplicaciones de la adminis-
tracidn cientifica.

1921 d.c. Walter D. Scott - La psicologia aplicada a la publici-
dad y administracidn de personal.

1923 d.c. - Oliver Sheldon =~ Desarrollc de una filosoffa de la ad
ministracidn, principilos de adminis-

. tracidn. » '
1924 d.c. H.F. Dodge ~ Uso de la inferencia estadistica y -

teorfa de las probabilidades en la -
inspeccidn por muestreo y control de
calidad.
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FECHA APROXIMADA, - CONTRIBUCIONES.

1925 d.c. Ronald A. Fisher - Varios modelos modernos estadisticos,
incluyendo la prueba del Chi-cuadrado
estadistica bayesiana; teorfa del - -

muestreo y designacidon de experimentos.

1927 d.c. Elton Mayo ~ Concepto socioldgico del esfuerzo de -
grupo.
1928 d.c. T.C. Fry ~ Fundacifn de la teoria de la estadis

tica Queuing.

1930 d.c. Mary P. Follet =~ Filosofia de la administracidn, basa-
da en la wotivacidn individual. Proce
so de acercamiento de grupo para resol
ver problemas édministrativos.

1931 d.c. James D. Mooney - Principios de organizacidn reconoci-

dos como universales.

1938 d.c. " Chester I.

Barnard ~ Teoria de la organizacidn, aspectos de
sociologfa de la administracién, nece-
sidad de la comunicacidn.

1938 ‘d.c. P.M.S.Blackett - Investigacidn de operaciones.

1943 d.c. Lyndall Urwick =~ Coleccidn, consolidacidn y correla -
¢idn de los principlos administrati-

‘ vos.

1947 d.é. Max Weber - Enfoque psicoldglco, psicologla social,
investigacidn en relaciones humanas y -
teorfa'de la organizacidn, incorpora —--—

v cidn de sistema abierte de organizaciép.
- 1949 d.c. Norbert Wiener - Enfagis en el andlisis de sistemas y la

o teorfa sobre la informacién en adminis-
tracién. -

1951 d.c. Frank Abrams - Reintroduccidn del arte de gobernmar en

Benjamin M. el pensamiento administrativo.

Seleckma
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FECHA APROXIMADA. CONTRIBUCIONES.

1955 d.c. Herbert Simon -~ Enfogque hacla el comportamiento huma
no en la toma de decisiones, visto -~
como un proceso identificable, cbeer
vable y capaz de ser medido. Incremen
to en la atencldn dada a la psicole ~
gla administrativa.
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I.3 HISTORIA DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL.

Aunque no existfa la designacidn administracidn de personal, -
cuyo cufio es muy reciente, se pierde en la antigiiedad el nacimiento de -
las organizaciones que han empleado el esfuerzo humano para lograr sus -

objetivos,

La historia debe entenderse como una ayuda para explicar el —
presente y el futuro, su estudio y desarrollo ha tenido diferentes enfo-

ques.

Concebida la administracién de personal como campo especializa
do de la administracifn, presenta esta monograffa sus diferentes etapas
evolutivas, sefialando las caracteristicas propias de cada &poca. Para -
su realizacidn se clasificardn los hechos de acuerdo con las épocas his-

téricas clisicas.

Es oportuno agregar que ain en nuestra &poca, y en muchas na-
ciones, la administracidn de personal piblico reviste mayor importancia

que la adminlstracidn de personal aplicable al sector privado.

- CHINA.

) Confuclo, notable fildsofc y administrador, resume el pensa -
miento administrativo de la China antigua, en sus Reglas de Administra-
cifn Pdblica. Sefiala en lo que concierne a la administraciSn de perso-

: nal que: "Debe tenerse cuidado en seleccionar funcionarios honrados, de

sinteresados y capaces",

El mismo Confucio el enfocar el tema "esplritu pdblico", advir
tié la necesidad de excluir de la administracifn piblica el favoritismo
y el partidarismo.
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El sigulente fragmento de Confucio hace observaciones de fun-
cionarios leales y cumplidos:

"Aunque un hombre pueda recitar poemas hasta trescientos, pue~
de mostrarse inepto cuando se le da algin trabajo administrativo que ha-
cer en nombre del pafs; aunque pueda saber mucho de aquella otra erudi~
cidn, si se le manda a una misién en cuglquier parte y no puede respon-

der una pregunta personalmente y sin ayuda, entonces jpara qué sirve?."

Esta sabia sentencia revela la concpecidén del £ildsofo chino,
sobre la necesidad de desarrollar adecuados criterios selectivos de per
sonal. En toda época de la historia el ejercicio de la funcidn piblica
ha sido complejo y diffcil, por lo que ha requerido conocimientos espe-
cializados. Esta agseveracién es hoy mucho mis patente com el adveni ~-
miento de la nueva concepcidn social y econdmica del Estado, que es con

cebido como promotor del bienestar colectivo.
Comentarios que citan los administradores:

"Hubo otros muchos progresos en la administracidn China, prin
cipalmente el perfeccionamiento de sistemas de exdmenes para el servicio

civil, cuyos origenes se remontan a la dinastia Han (202a.c. - 219 d.c.)"

"Los chinos llevaron a cabo por varios siglos, antes del adve
nimiento del arte o clencia moderna de la administracidn, un sistema de
manejar administrativamente sus asuntos internos, un bien desarrollado
servicio civil y una apreciacién de muchos de los problemas modernos de

direccidn piblica".

A pesar de los comentados avances administrativos de los chi=
nos, en la edad contemporinea un gran nimero de naciones y goblernos se
muestra renuente a propiciar una administracién pGblica estructurada so
bre bases cientificas. Mientras en China, hace aproximadamente 2,000 -

‘afios se selecclonaba al servidor pfiblico sobre 1a base de la capacidad

32



que demostraba en los exdmenes de oposicidn, en la &poca actual en muchos
gobiernos se escoge al empleado por sus méritos politicos, sin considerar

su idoneidad para desempefiar la funcién pdblica.
- FRANCIA.

Este pais puede considerarse como uno de los pionerocs en la implan
tacién y tecnificacién de un sistema de administracidn de persomal piibli
co. Si en la actualidad cuenta con un servicilo piiblico eficiente y una -
elevada conclencia administrativa, lo debe principalmente a sus dos ve -
ces centenaria tradicidr y experiencia en el manejo y desarrollo de las

practicas de la carrera administrativa.
Huberty, 2l referirse al sistema de personal francés, expresa:

"“E1l sistema de reclutamiento por concurse fué aplicado desde el —
siglo XVIII. En &sa época el concurso fué instituido en mayo de 1776 ,
para los cargos de Doctor Egresado de la Facultad de Artes de la Univer
sidad de Parfs. El papel de Bonaparte en esto fué muy decisivo al res-
pecto y el reclutamiento por concurso se generalizd. EL acceso a cier—
tas altas funciones de cardcter polftico se dejé al arbitrio del gobier
no, tanto para el nombramiento como para la suspensifn dehactividades s
(Comisarios Generales, Altos Comisarios, Comisarios, Secretarios Genera

les, Directores Generales, Directores de Administracidn, etc.")

"Los funcionarios franceses pertenecenm a Cuerpos que comprenden -
uno o mis grados y son clasificados en categorfas segin su nivel de re-

clutamiento."

Francia inicia un reclutamiento de personal descentralizado, donde -
‘cada departamento oficial elabora, administra y supervisa sus p;og;as~—f'

pruebas de seleccién.
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~INGLATERRA.

En este siglo, en su inicio mismo, Gran Bretadia desarrolld un
avanzado sistema de administracidon de personal estatal, el cual concebia
el reclutamiento e ingreso al servicio piblico a través de adecuados cri
terlios selectivos de personal. En el aifio 1853, a raliz del informe - - ~
NORTHCOTE TREVELYAN, se reorganizd el servicio civil inglés con la insti
tucidn de la siguiente polftica:

"La admisidn a puestos, por medio de concursos abiertos, para
todos los candidatos que posean la calificacidn suficiente, siendo con=~

troladas las pruebas por un organismo central independiente”.

"Establecimiento de una diferencia entre los cargos directivos

que exigen iniciativa y aquellos que s6lo implican una simple rutina ad-
ministrativa”.

"La unificacidn de la administracidn pdblica gracias a un re-
clutamiento centralizado".

"Determinacidn de ascenso por el sistema de mérito; la califi~
cacidn periddica de servicios de cada funcionario constituye una base --
equitativa para cada produccidn”.

La concepcidn inglesa de reclutamiento y seleccidn de personal
difie e de la francesa. Mientras el sistema sajén centralizd todo el —-
proceso de reclutamiento y evaluacidn, el francés lo concibe y desarrolla

descentralizado.

ESTADOS UNIDOS DE AMERICA.

Hasta varios afios después de las dos terceras partes del siglo
XIX, los Estados Unidos de América tuvieron una administracién de perso-
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nal pdblico basada en la filcsoffa del sistema del despojo politico o —
"spoils system". Propugna esta modalidad que al partido triunfador em -
las elecciones le corresponden los cargos de la maquinaria del gobierno

para ofrecerlos como recompensa a sus afiliados: al vencedor le corres -

ponden los despojos.

En todos los sectores de la opinién pdblica norteamericana, se
desarrolld una conciencia civica en favor de la implantacidn del sistema
de méritos. Expresd al efecto un ciudadano de la época, Willlam Curtis,

al abogar por la reforma del sistema de personal:

"La prostitucidn baftidista del servicio piiblico es una trai -
cidn radical al gobierno popular, porque hace wmotive de la accifén polfti
ca el interés privado y no el bienestar piiblico. Es uno de los peores -
males del sistema de botIn el abuso temerario del favoritismo; la mis -
prddiga y reconocida corrupcidn ha hecho tan absoluto el despotismo de
partido, que la ciencia y la inteligencia del pafs estdn en gran parte -

esclavizadas por la ignorancia sin principios y la astucia insolente.

La administracidn en el sector privado, si bien es cilerto que
hoy dfa los empleados y obreros del sector industrial, comercial y agri
cola gozan de cilertas prerrogativas y derechos que les han sido reconoci
dos y garantizados por los poderes plblicos, en contraste con el "status"
de los servidores estatales de una gran mayorfa de palses latinoamerica -
nos, no es menos clerto que la conquista de ese status jurfdico ha sido
logrado a base de sacrificios que en ocasiones degeneraron emn acciones -
violentas, con sus lamentables consecuencilas sociales. La historia de la
administracidn de personal en la empresa privada estd Intimamente ligada

al movimiento laboral que materializa sus conquistas sociales y econﬁqi-

caé en el siglo XIX.
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- SIGLO XX,

La administracidn de personal como funcidn especializada nace
en el sector privado en los miswos albores del siglo XX, y hasta el £i -
nal del siglo XIX, &stas funciones fueron asignadas en ciertas empresas
a un oficinisca, que al decir de algunos autores fué el primer “Especila-
lista" de personal. Su labor se limitaba a supervisar y controlar un ~-

simple registro y ndmina de personal.

El primer dapartamento de personal instituldo en los Estados =~
Unidos, 2n su moderna concepeidn, surgid en el afio de 1912. Posterior ~

mente en 1915, se inicia un programa de entrenamientc a nivel universita
rio para gerentes y empleados.

Entre los afos de 1910 - 1915 es desarrollade en la ciudad de
Chicago un programa de clasificacidn y evaluacidn de puestos. Mis tarde

en 1924, son desarrollados otros planes de evaluacidn por Merrill R. Lott.
Comentan los autores, Chruden y Sherman:

"Al empezar la d&cada de 1920, por consiguiente, el campe de -
administracidn & personal se encontraba bastante bien establecido y exis
tfa ya un deparfamernte de personal en muchas de las compaiifas nds gran -

des y en las organizaciones gubernamentales.”

A partir de la primera década del Siglo XX, en Am&rica Latina
se iniclaron varios inteutos por trasplantar las disposiciones del servi
clo civil de Estados Unidos. Es preciso observar que en la mayoria de
los pailses hispancamericancs, donde por diversas circunstancias los Esta
dos Unidos ejercieron su autoridad militar o civil, se legisld en el sen

tido de instituir sistemas de administracidn de personal piblico.
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Tales sistemas, independientemente de desconocer los valores -
sociales, econdmicos y culturales de las naciones donde se aplicaron, no
recibieron el debido respaldo de la opinidn pdblica, todo lo cual los hi

zo0 Inoperantes.

El verdadero avance de la administracidn de personal echa raf-
ces a partir de 1930, cuando surge la moderna concepcidn de relaciones -~
humanas y de desarrollo t&cnico de los principales procesos y elementos_
de 1a administracidn de personal. Nace aqui el positivismo administrati

VO.

Los paises considerados como avanzados econfmica y socialmente,
generalmente han propiciado adecuados sistemas de personal, tanto en el
sector privado como pGblico. Sin embarge, en otros palses, menos avanza
dos, ha sucedido lo contrario: el inicio del desarrollo de las técuicas
de personal adn no se ha producido, prevalecido los métodos mis arcaicos

para el manejo de personal.
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11 .-CONCEPTOS

FUNDAMENTALES-




I1.1 DEFINICIONES DE INGENIERIA.

Es diffcil expresar en pocas palabras el significado de:
INGENIERIA. La palabra misma es poco concisa y terminante, creyéndose -

reconocer dos origenes para ella.

A través del francés nos sefiala a aquél que mediante su inge-

nio desarrolla una actividad (genie).

Por otra parte, en lengua inglesa "Engineer" es el que constru
ye u opera una miquina (engine) sin descartar la posibilidad de que la -

designacidn del oficio se haya tomado del francés mismo,

Encontramos una de las primeras definiciones de Ingenierfa em
el Acta de FundaciSn de la Institucidn de Ingenieros Civiles Ingleses en

1828 donde se registra lo dicho por Tredgold:

“Ingenierfa es el arte de dirigir las fuerzas de la Naturaleza

para el uso y convenlencia del hombre".

"Ingenierfa es el arte de la aplicacidn prdctica de conocimien
tos clentfficos y empiricos para el disefio, produccidn o perfeccionamien
to de diversas especies de proyectos constructivos, miquinas y materia-
les para el empleo y satisfaccidn del hombre".

(Firby, Withing, Darling y Kilgour).

"Ingenieria es la aplicacidn de cilertos conocimientos, habili-
daces y actitudes, principalmente a la creacidn de obras y dispositivos

fisicos que satisfagan necesidades y deseos de la sociedad".

I1.2 DEFINICIONES DE ADMINISTRACION DE PERSONAL.

La palabra ADMINISTRACION viepe ‘del latin "administrianc" que
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significa accidn de administrar. El término administrar estd compuesto
por "ad" y "ministrare” que significan conjuntamente "servir", llevando
implfcito en su sentido, que e¢s "una actividad cooperativa" que tiene el

propdsito de servir.

La etimologfa nos da, de la administraci6n, la idea de que se
refiere a una funcidn que se desarrolla bajo el mando de otro; de un ——

servicio que se presta.

"Administracidn es un proceso que consiste en la determinacién

y logro de objetivos mediante la utilizacidn de recursos’.

"Administracidn es el arte o técnica de dirigir e inmspirar &
los demds con base en un profundo y claro conocimiento de la naturaleza
humana".

(J. D. Mooney)

"Administracidn es el proceso distintivo que consiste en la -
planeacidn, organizacién, direccién y control que se ejecutan para lo -
grar objetivos mediante el uso de gente y recursos'.

(Rodas y Arroyo)

" “Administracisn es prever, organizar, mandar, coordinar y con

trolarc”,
(Henry Fayol)

"Administracidn es un proceso distintivo que comsiste en pla-
near, organizar, ejecutar y controlar, desempefiade para determinar y lo
grar los objetivos manifestados, mediante el uso de seres humanos y de

otros recursos".
(George R. Terry)
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II.3 DEFINICIONES DE ADMINISTRACION DE PERSONAL.

"Administracidn de Personal es el proceso administrativo apli-
cado al acrecentamiento y conservacidn de esfuerzo, las experiencias, la
salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembrog de la -
organizacidn, en beneficio del individuo, de la propia organizacién y —
del pafs en general”.

(Arias Galicia).

"Administracidn de Personal es una fase de la administracidn -
que se ocupa de la utilizacidn de las energias humanas, intelectuales y
ffsicas, en el logro de los propdsitos de una empresa organizada".
(Watkings, Dodd y McNaughton)

"Administracidn de Personal es la designacidn de un extenso -
campo de relaciones entre los hombres, relaciones humanas que existen ~
por la nécesaria colaboracifn de hombres y mujeres en el proceso de em-
pleo de la industria moderna".

(Dale Yoder)

YAdministracién de Personal es un cddigo sobre las formas de -
organizar y tratar a los individuos en el trabajo, de manera que cada -
uno de ellos pueda llegar a la mayor realizacidn posible de sus habili-
dades intrInsecas, alcanzando asi una eficiencia wmixima para ellos mis-
mos y para su grupo, y dando a la empresa de la que forman parte, una -
ventaja competitiva determinante y por ende, sus resultados Sptimos”.

(Pigors y Myers)

"Administracifn de Personal es el campo de la Direccidn que se
ocupa de planear.'organizAt y controlar las diversas actividades operati
v;; que consisten en obtener, desarrollar, mantener, y utilizar la fuer-
za de trabajo con la finalidad de que los objetivos e intereses para los

cuales el organismo estd establecido, se obtengan tan efectiva y econdmi
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camente como es posible, y a la vez los objetivos e intereses de la fuer
za de trabajo sean servidos en el mds alto grado".

(M. J. Jicius)

"Administracidn de Personal es a su vez un conjunto de princi-
pios, procedimientos e instituciones que procuran la mejor seleccién, ~
educacidn y armonizacidn de los servidores de una organizacidn, su satig
faccidn en el trabajo y el mejor rendimiento en favor de unos'y otra".

(Dr. Victor Melitdn)
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- I1.4 CONCEPTOS FUNDAMENTALES EN POLITICA LABORAL:
CONTRATO COLECTIVO ORDINARIO:

El dinico detentador del contrato colectivo es el Sindicato; que

actia en nombre y en representacidn de sus miembros.

En los estatutos se debe establecer quien de los miembros del
COMITE EJECUTIVO, lleva la representacidn y por lo general es el Secre-
tario General y es quién preside a la Asamblea. EL Sindicato debe estar
en arreglo con su patrdén por medio del Comité Ejecutivo, auxiliado de -
comisiones; por lo que es necesario que conozcamos el significado del -
concepto Sindicato: Es la asoclacidn de trabajadores o patrones que se
constituyen para el estudio, mejoramiento y defensa de los intereses co

munes.

Si solo se aplicara el contrato a los miembros del siﬁdicato.
gerfa fuente de obligaciones solamente, por lo que se hace extensivo - =
a todos los trabajadores de la empresa, aiin cuando no sean miembros del
Sindicato que lo haya celebrado; es decir, que &ste contrato puede ser -
invocado aiin por los no sindicalizados quienes pueden acogerse a sus be-~

neficios.

El fundamento legal del comtrate colectivo ordinario, se en -
cuentra establecido en el artfculo 396 de la Ley Federal de Trabajo que
estipula: "Las estipulaciones del contrato colectivo se extienden a to-
dos los trabajadores que laboran en la empresa, aunque no sean miembros
del Sindicato que lo haya celebrado, con excepcidn de los trabajadores

de confianza".

CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO, DE CARACTER OBLIGATORIO O CONTRATO LEY:

En México tenemos contrato Ley en la industria textil, de arti

cel, azucarera, radio y televisidn, etc., que rige para todos los traba-
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jadores y patrones de la misma rama,

Los contratos ley se dan por ramas industriales y para llegar a ellos se
requieren de dos situaciones; la primera es que las dos terceras partes
de los trabajadores y patrones de una misma rama industrial, celebren con
trato colectivo de trabajo, la segunda es que soliciten al EJECUTIVO —
FEDERAL que el contrato que celebraron sea de aplicacidn obligatoria en
toda la Industria. Por medio de la Secretarfa de Programacidn y Presu~
puesto, en el Diario Oficial se publicard la declaratoria de obligatorie
dad, dando un plazo de quince dfas a los grupos minoritarfos (un tercio
o menos) para que manifiesten lo que a su derecho convenga (se ayanen, -
se opongan fundamentalmente o infundadamente) y el ejecutivo en su caso
podrid negar el decreto de obligatoriedad. A partir del decreto, todos =

los miembros de la Industria se deben regir por el contrato Ley.

Ellfundamento legal del contrato ley, lo encontraremos en el -
ArtIculo 404 de la Ley mencionada quien lo define de la siguleante mane-
ra: "Contrato ley es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos
de trabajadores y varlos patones, o uno o varilos sindicatos de patrones,
con el objeto de establecer las condiciones segilin las cuales debe pres—
tarse el trabajo en una rams Qecerminada de la industria, y declarado -
obligatorio en una o varias Entidades Federativas, en una o varias zonas
econdmicas que abarquen una o mis de dichas Entidades, o en todo el terri

torio nacional,

Artfculo 4l4.- "El convenio deberd ser aprobado por la mayorfa
de los trabajadores a que se refiere el artfculo 406 (Trabajadores Sindi
calizados) y por la mayoria de los patrones que tengan a su servicio la,

misma mayorfa de trabajadores.....”

LA SENTENCIA COLECTIVA.

Los conflictos de trabajo se parcelan en dos: los primeros son



los de naturaleza jurfdica, que se resuelven siempre condenatoriamente o
absolutoriamente; y los de naturaleza econdmica en donde no existe una ~
norma de caracter general, a aplicar, porque no se puede y es por lo que
en materia laboral se ha creado un procedimiento especial donde los tra~
bajadores o patrones promueven un conflicto de naturaleza econémica; y -
la autoridad de vista a la parte contraria para que formule lo que a su

derecho convenga. Ambas partes deben aportar pruebas y la autoridad co~
mo tribunal colegiado tripartita (patrdn-trabajador-estado) el represen-
tante de los patrones los apoya siempre, pero los representantes de losl
trabajadores no los apoya porque no tienen fuerza para derrocarlo; y es

por lo que no se puede confiar en la autoridad, es por lo que se llaman

peritos para que determinen la condicién econdmica de la empresa para -

saber su aptitud o inaptitud para aumentar, y su resolucidn no es especi
ficada, el resultado de €sta no es un laudo, sino una sentencia colecti-
.va porque obliga a todos los trabajadores y patrones que intervinieron -

en el conflicto.

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO.

Se reserva a las partes la facultad de plasmar la minuciosidad
en el trabajo, en su proplo reglamento -por la imposibilidad de la Ley.
El artfculo 422 de la citada Ley hace referencia a este Reglamento de la
manera siguiente: "Reglamento interior de trabajo es el conjunto de dis-
posiciones obligatorias para trabajadores y patrones en el desarrollo de
los trabajos en una empresa o establecimiento".

El artfculo 423 dispone: "El reglamento interior de trabajo -
contendri:"

I.- Hora de entrada y salida de los trabajadores, tiempo para

tomar alimentos y tiempo de tolerancia.

II.- Lugar y momento en que deben comenzar y terminar las jorna
das de trabajo.

III.~ Dfas y horas fijados para hacer la limpieza de los estable
cimientos, maquinaria e instrumento de trabajo.
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IV.- Dfas y lugares de pago.

V.- Normas para el uso de aslentos y sitios cdmodos para que -
el trabajador desempefie su labor.

VI.- Normas para prevenir los riesgos de trabajo e instruccilo-
nes para prestar los primeros auxilies.

VII.- Labores insalubres o peligrosas que no deben desempefiar los
wenores de edad y las mujeres embarazadas.

VIII.- Tiempo y forma en que los trabajadores deben ser sometidos
a los exfmenes médicos previos o periddicos y a las medi-
das profildcticas que dicten las autoridades.

IX.~ Permisos y licencias.

X.- Disposiciones disciplinarias y procedimientos para su apli
cacién.

XI.- Las demds normas necesarias y covenientes, de acuerdo con
la Naturaleza de cada Empresa o Establecimiento, para con
seguir la mayor seguridad y regularidad en el desarrollo
del trabajo.

Es importante que tengamos conocimientos de los sujetos que in
tervienen en la relacidn de trabajo, y estos son:

TRABAJADOR: Es la persona f£isica que presta a otra, fisica o
moral un trabajo personal subordinado.

Debemos entender por trabajo toda actividad humana, intelec -
tual o material, independientemente del grado de preparacidn técnica, re
querido por cada profesidém u oficio. En el derecho laboral no hay dis-
tinciin entre el trabajo material e intelectual; el trabajador siempre

es una persona fIsica, por ser el que dnicamente puede estar subordinado.
Dentro del concepto de trabajador encontramos a los trabajado-
res de confianza, cuya categorfa depende de la naturaleza de las funcio-

nes que desempefian y no de la designacidn que se de al puesto.

lLas funciones de confianza son las de direccidn, inspeceidn,=-
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vigilancia y fiscalizacidn de caracter general, y las que se relacionen
con trabajos personales del patrdn, dentro de la empresa o establecimien

to.

PATRON: Es la persona fIsica o moral que utiliza los serviecios
de uno o varios trabajadores. Si el trabajador conforme a lo phctado oa
la costumbre, utiliza los servicios de otros trabajadores, el patrén de
aquel lo serd también de estos, aunque no los haya contratado puesto que
quien sale beneficiado es el patrdn ya que su coadyuvancia es determinan
te. Existen los conocidos representantes del patrdn, que son los Direc~
tores, Administradores, Gerentes y demis personal que ejercen funciones -
de Direccidn o Administracidn en Empresa o Establecimiento; y en tal con
‘ cepto, lo obligan en sus relaciones con los trabajadores; es decir, que
obligan al patrén como si personalmente se hubiere comprometido. Otra -
figura determinante es la de intermediario, que es la persona que contra
ta o interviene en la contratacién de una u otras, para que presten ser-
vicios a un patrdn, no asi son intermediarios las empresas establecidas
que contraten trabajos para ejecutarlos con elementos propios suficientes
para cumplir las obligacicnes que deriven de las relaciones con sus tra-

bajadores y en &ste caso son patrones.

El vinculo juridico laboral que une a los sujecos antes mencio

nado, se divide en dos:

RELACION DE TRABAJO: Cualquiera que sea el acto que le dé ori-

gen, la prestacidn de un trabajo versonal, subordinadc a una persona, me

diante el pago de un salario.
CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO: Cualquiera que ses su forma o

denominacidn, es aquel por virtud del cual, una persona se obliga a pres

tar a otra, un trabajo personal subordinado mediante el pago de un sala-

rio.

La diferencia que existe entre ellos es que el contrato indivi
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dual de trabajo es el origen, y la relacion de trabajo es la comsecuencia.

JORNADA DE TRABAJO: Tiempo durante en que el trabajador estd

a disposicidn del patrdn para prestar su trabzjo, utilicese o no. El = =
trabajador y el patrdn las fijardn sin que pueda exceder los miximos le-
gales; estos podrdn repartir las horas de trabajo a fin de permitir a --
los primeros, el reposo del sdbado en la tarde o cualquier modalidad equi

valente. La jornada no puede exceder de 48 horas.

TIEMPO EXTRAORDINARIO: Es toda labor ejecutada por el trabaja

dor en beneficio del propio patrdn, 2n exceso de su jornada sin exceder

nunca de tres horas diarias ni de tres veces por semana. El fundamento

legal cde este se encuentra en el artfculo 65 y 66 de la Ley Federal de =~
Trabajojde los que se desprenden que los servicios de tiempo extraordina
tio pueden ser dé otra Indole, ya sea el mismo dfa o diferente al mismo

patrdn. Estas horas serdn retribuidas por una cantidad igual al que co-
rresponda a cada una de las horas de la jornada (salarios sencillos en -
casos de siniestros o riesgo), y las horas de tiempos extraordinarios --
serfin retribuidas con un 100% mis del salario que corresponda a las ha =
ras de las jornadas. Cuando el tiempo extraordinario exceda en una sema
na, obliga al patrdn a pagar ese tlempo excedente con un 200 Z mis del -
salario, que corresponda a las horas de la jornada, sin perjuicio de las

sanciones establecidad por la Ley.

DESCANSOS: Por cada 6 dfas de trabajo, un dfa de descanso por
lo menos, con goce de sueldo Integro, se procurari que ese dfa sea el —
doming~ y los que laboren tendrdn derecho a una prima adicional de un —

25% por lo menos, sobre el salario de los dfas ordinarios de trabajo.

Dfas festivos, feriados y de descanso obligatorio. Su fin es =
conmemorar clerto acontecimiento histérico que son independientes al des
canso semanal, existe un catdlogo previsto en el artfculo 74 de la cita-

da ley, el que nunca podri disminuirse mis si ampliarse.
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ARTICULO 74.~ Primero de enero, 5 de febrero, 2l de marzo, -
primero de mayo, 16 de septiembre, 20 de noviembre, primero de diclembre,
de cada 6 afios cuando corresponda la transmisién del poder ejecutivo fe-
deral y 25 de diciembre.

VACACIONES: Su finalidad es que el trabajador recupere lag —=
energias perdidas, que no alcance a recuperar con el descanso semanal, =~
que conviva mds con su familia o se reintegre al grupo familiar y le de

oportunidad de conocer diferentes lugares.

SALARIO: Es la retribucldn que debe pagar el éatrﬁn al traba-
jador por sus servicios. Se considera como una contra prestacidn, frente
al trabajo recibido que va en contradiccidn del concepto de jornada en -
que se toma el tiempo en que est3 en disposicion del patrdm, utilfcese -

0 no su trabajo.

El salario puede filjarse segiin el articulo 83 de la Ley Fede—

ral de Trabajo de la siguiente manera:

]

Por unidad de tiempo

Por unidad de obra

Por comisidn

A precilo alzado

Cualquier otra manera
Be conaiderado necesario incluir un formato de Contrato Colec

tivo de Trabajo, uno de Contrato Individual de Trabajo, y un Raglamento

Interior de Trabajo.
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FII.-ADMINISTRACION DE

PERSONAL EN LA

INGENIERIA CIVIL



III.1 INTRODUCCION.

En toda organizacidn laboral encontramos elementos diversos, -
como equipo, maquinaria, locales, etc., pero el mis importante es el ele
mento humano, al que se le han dedicado miltiples estudios dentro del -
tema de la administracidn y sobre todo desde el punto de vigta de la di-
reccidn. La funcidn administrativa pretende lograr resultados por medio

del trabajo de los demds.

Administrar personal significa, alimentar a la empresa de per-
sonal, manteniendo el que existe y creando un clima adecuado en el cual
las personas den lo mejor de sus capacidades y encuentren satisfacciones
en su trabajo. El objetivo de la administracidn de personal es hallar -
los medios, para la organizacidén y tratamiento que se da a las personas
en el trabajo, les permita alcanzar el mayor grado de eficiencia y obte-

ner a2si los mejores resultados.

Los que nos dedicamos a la construccidn sabemos la importancia
que tienan las técnicas; tenemos la maquinaria aficiente y adecuada, pe-
ro sabemos también que para conjugar todos estos elementos es indispensa
ble la participacién del hombre. Se cuenta con los conocimientos necesa
rios para planear, disefiar y concebir una obra, con el personal que se~
lecciona y adquiere los adecuados materiales, con la mixima calidad y ~
mejor preclo posibles, pero la mano de obra es bdsica porque representa

aproximadamente el 30Z a 502 de los costos totales.

La administracidn entre uno de sus objetivos tiene el de ayu-
dar a los directivos para el sefialamiento de polfticas, técnicas y ser-
viclos especializados para que puedan desarrollarse eficientemente las

funciones a desempenar.

Para poder abordar el tema de la administracidn de personal,

debemos de tomar en cuenta dos grandes reglas, que son las siguientes:
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PRIMERA:

SEGUNDA:

El jefe debe descubrir las necesidades bidsicas materiales, so-
clales y psicoldogicas y de manera en que pueda satisfacerla, -
serd capaz de dirigir y obtener lo que pretende; lo que consis
te en la cooperacidn libre del trabajo, mdximo rendimiento y
satisfacidn de personal.

Se debe satisfacer los anhelos sociales, psicoldglcos y emo~
cionales que se traducen en los hechos de pertenecer, de ser -
necesitadoé por su trabajo, de sentir seguridad y oportunidad
de nuevas experiencias, La satisfacceidn de estas necesidades
durante las horés diarias de trabajo y en los contactos dentro
de la oficina creard, un equipo de trabajo estable, seguro, --
cooperador y productivo.

De tal manera podemos declr, que los recursos humanos se pueden

clagificar de la siguiente manera:

- Obreros.- Calificados y no calificados.

Oficinigstas.=- Calificados y no calificados.
-~ Supervisores.- Se encargan de vigilar el cumplimiento de las
actividades.

Técnicos.- Efectiian nuevos disefios de productos, sistemas ad

ministrativos, métodos, controles, ate.

Ejecutivos.~ Se encargan de poner en ejecucidn las disposicig

nes de los directores.

Directores.- Fijan los objetivos, estrategias, politicas,etc.

Existen diversas denominaciones en torno al concepto de administracién -

de personal; asi tenemos el término de "Relaciones Humanas", que conside

ramos incompleto e impreciso porque tambidn las hay entre padres e hijos,

entre amigos, entre esposos, etc., también encontramos el t&rmino "Relat

ciones industriales", el cual es demasiado estrecho porque sdlo compren-

derfa en espafiol propiamente dicho, las relaciones que hay en empresas -

fabriles o manufactureras, quedando fuera de ellas los problemas de admi

nigtracidn de personal en comercilos, bancos, servicios y cualquier otra

actividad que no sea la industria.
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Otra denominacidn es la de "Relaciones laborales”, pero esta -
sélo suele expresar las relaciones jur{dicas, especialmente en sus aépeg
tos conflictivos, a nuestro juicio el término mds preciso es el de admi-
nistracidn de personal, que es confundido con el de "Manejo de Personal”,
pero aunque estas abarcan todas las acclones, procesos y técnicas propias
de las actividades de personal concebidas por los administrativistas que
han hecho de este campo de estudio, el término "Administracidn de Perso-

nal*, es aln mds completo.
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I1I.2 OBJETIVOS.
~0Objetivo General:

El objetivo general de la administracidn de personal, es regu-
lar de manera justa y cientifica las diferentes fases de las relaclones
de trabajo en una organizacidn, para promover al miximo el mejoramiento.

de sus servicios y bienes de produccidn.

La concepcidn anterior podri confundirse con la administracida
de personal en el Cdigo de Trabajo, pero &ste contexto legal carece de
predicciones en lo que concierne a la seleccidn, educacidn, evaluacidn y
promocidn del personal de una empresa, la clasificacidn y evaluacidn de

puestcs y otros procesos inherentes a la administracidn de personal.

Asf los objetivos generales pueden ser dos:

El primero es el objetive econdmico que tiene como £in producir lo mds -
econdmicamente posible un nflmero creciente de hienes o serviclos de cali
dad. Asf como definir las politicas que aumentaran las capacidades pro=-
fesionales de los trabajadores y al mismo tiempo desarrollar sus habili-
dades para cooperar con su esfuerzo al éxito de la empresa;

El segundo es el objetivo social que se traduce en que la empresa no sd-
lo debe tener en cuenta los intereses de los socio-capitalistas y de los
consumidores, sino también las necesidades y asplraciones de los trabaja
dores que se resumen en:

=Necesidades econdmicas: Un salario justo y seguridad de un =
empleado. .

—Necesidades sociales y psicoldgicas: Asignacidn de una tarea
de consideracidn social y de participacidn, respeto a la dig
nidad humana en sus interrelaciocnes con sus superiores y com
paiieros, posibilidad de afirmar su personalidad mediante su
participacidn en la vida de la empresa, oportunidades de per
feccionamiento en la profesién y avance en la jerarquia de =~

la empresa.
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- Objetivos especificos;

Los objetivos especfficos tienden a crear principios e instru-
mentos adecuados para seleccionar y contratar al personal competente (se
leccidn-contratacidn-formacién-promocidn-transferencia); crear, desarro-
llar y mantener Telaciones armoniosas (relaciones laborales e industria-
les); desarrollar la personalidad de cada individuo para adaptarlo al me
dio psicoldgico y social de su trabajo (adaptacién y ubicacidn del persp
nal). ‘

~0bjetivos para el empresario;

Los objetivos del empresario se resumen a que el personal tenga
en cada puesto y nivel la capacidad necesaria y que todo el personal pres

te a la empresa su mis amplia colaboracidm.
- Objetivos del trabajador;

Lo que hace todo obrero, empleado o un jefe, trabajar en una
empresa es en primer lugar recibir una remuneracidn adecuada (salario),
mis no basta en recibir un salario justo sino que también se exigen con—
diciones favorables para que el trabajador labore tanto social, como fI
sico, moral o administrativo, asf como un trato acorde con su dignidad
humana, seguridad en la empreca, reconocimiento a su colaboracidn, posi-
bilidades de progresar e iIndependencia de su vida familiar, religlosa,
poliﬁica, social, etc.

- Objetivos Profesionales y sociales;
La administracidn de personal persigue la biigque de la mejor
coo;dinaci6n posible de los intereses de ambos sectoras, procura conse-

guir el miximo bienestar posible de sus empleados a base de mejorar hasta
donde se pueda, sus remuneraciomes, ademds del trato y condiciones en -
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‘que el trabajador labora, para lograr la mixima coordinacién posible de -
los intereses del empresario con los de sus trabajadores, lo que en las -
actuales circunstancilas es indispensable para que exista un verdadero bie

nestar social.
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TII.3 ORGANTIZACION.

La organizacifn y funciones de personal en la empresa estd foti
mamente en relacifn con la dimensidn en importancia que la Direccidn Gene
ral dé al elemento humano, por lo tanto se analizard la compesicidn y disg

posicidn de un departameuto de personal en diversos tipos de empresas.

La estructura interna que se presenta en cada una no tiene mis
que un valor explicativo, porque ciertas actividades serdn confundidas -
con otras o agrupadas bajo otra denominacidn. Por lo que trataremos de‘
encuadrar las actividades mds frecuentes encontradas en una Direccifn -

de Personal.,

~Pequefia Empresa.- E1 patrén es el que se ocupa directamente -
de la funciSn de direccidn de personal, desarrollando todas las activida
des que implica como son: contratacidn, remuneraciones, control de mano

de obra, legislacibn social, etc.

Ejemplo: -~ Personal: Patrdn y una secretaria
- Local: Sala de recibir (amplia en lo posible) y

un privado.

-Mediana Empresa.~ El patrdn ya no puede ocuparse por si solo
de ella, por lo que delega su autoridad a sus colaboradores, conservando

el control de dicha autoridad.

Ejemplo: - Personal: Un jefe de persomal, encargado de politi-
cas, investigacifn y prestaciomes; un auxi
liar, encargado de relaciones laborales, -
administrador de sueldos, higiene y seguri
dad, servicios m&dicos (vigilancia); uwo —
auxiliar encargado de seleccidn de adies— -
tramiento, una secretaria, ademis de avi-

sos al seguro social.
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- Local: Sala de recibir, despacho del jefe, privado
para entrevistas, enfermer{a para exidmenes -

y primeros auxilios.
- Empresa grande.=

Ejemplo: - Personal: Un Director de personal, un Subdirector =
encargado de Relacliones Laborales, un au-
xiliar encargado de contratacidn y empleo,
un auxiliar encargado de la administracidn
de sueldos y salarios, un jefe de servi --
cios médicos, un encargado de higiene y se
guridad, un encargado de seguro social con
el personal necesarlo y un encargado de --

prestaciones a los trabjadores.
- Local: La distribucidn es uuy variable.

En-uma empresa constructora, de manera genérica, se puede manejar el si-

gulente Organigrama:
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III.4 FUNCIONES DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL.

-Reclutamiento y Seleccién de Personal:

Este proceso se inicia cuando se presenta una vacante, que no
tiene titular, entendifdose como tal la disponibilidad de una tarea a -
realizar o puesto a desempenar, que puede ser de nueva creacidn debido a
imposibilidad temporal o permanente de la persona que lo venfa desempe-
flando. Antes de proceder a cubrir esta vacante, deberd estudiarse la -
posibilidad de redistribucidn del trabajé con objeto de que dichas ta —
reas sean realizadas entre el personal existente y solo en caso de no —-

ser posbile se solicitard que se cubra.

El reemplazo y el puesto de nueva creacién se notifican a tra-
vés de una requisicidn al Departamento de Seleccidn de Personal o a la -
seccidn encargada de é&stas funciones, sefialando los motivos que las es-
tin ocasionando, la fecha en que deberd estar cubierto el puesto, el - -
tiempo por el cuval se va a contratar, departamento, turno, horarioy -~
sueldo. Recibida la requisicidn se recurrird al andlisis y valuacidén ~
de puestos, con el objeto de determinar los requerimientos que debe sa -
tisfacer la persona, para ocupar eficientemente el puesto, asi como el -

salario a pagdrsele.

El siguiente paso consiste en la localizacidn, en el inventa -
rio de recursos humanos de las personas que actualmente prestan sus servi
clos en la organizacién y redinan los requisitos establecidos; de no exis-
tir dentro del inventario el candidato deseado, se acudird a la cartera -
de candidatos que se encuentran en espera de una oportunidad y al no loea

lizarlo tampoco, se recurririd a las fuentes de reclutamiento.

FUENTES INTERNAS: Se refiere a las amistades, parientes o fami

liares del propio persomal.
FUENTES EXTERNAS: Son el caso de las agencias de empleo, medios

publicitarios, Universidades, bolsas de trabajo, etc.
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El reclutamiento de Personal constituye una fase dirigida a -
atraer candidatos y mediante la cual se buscan los mejores elementos y -

se les interesan para que participen en las pruebas selectivas.

Existen dos tipos de reclutamiento, el primero es el denominado

_ INDIRECTO, el que se dd en pafses donde las técnicas de seleccidn se han
desarrollado y por lo que se han establecido firmas consultoras que pro-
mueven el reclutamiento de personal, ofreciendo las pruebas de evalua- -
cifn y llevando el registro del paronal calificado. Estas firmas contra
tan con las empresas la ejecucidn de dichas tareas, y formula el requeri
miento, la institucidn a dicha firma y el segundo es el ADMINISTRADO POR
LA EMPRESA, donde se instituye una oficina de personal con la responsabi
lidad de ejecutar todos los programas, desde el reclutamiento hasta 1la -

seleccidn y orientacidn del nuevo empleo.

El programa de reclutamiento de personal se enfrenta siempre =
a limitaciones de orden politico y social tanto en las organizacliones -=

privadas como piblicas.

Una efectiva politica de reclutamiento de personal tiene que -
difundir las necesidades de recursos humanos hacia todos los dmbitos a =
fin de que los interesados mds iddneos puedan concurrir a la competencia.

El proceso de reclutamiento concluye con la presentacidn por
el candidato, de la solicitud de empleo y el proceso de seleccidn queda
iniciado con la misma presentacidn de la solicitud, puesto que desde ese

momento se dd inicio a la evaluacidn de los candidatos.

Muchas compafias fabricantes‘de maquinarias para la comstruc -
cidn, ofrecen catilogos atractivos en que se presentan y enumeran lag -
caracteristicas del equipo de que se trata, pero un empresario cuidadoso
no se contenta conm revisar estos catdlogos, sino que dentro de sus posi-
bilidades visita a las industrias respectivas y observa por si mismo la

operacidn de esa maquinaria y después de comparar las ventajas que ella
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presenta, con otras ya analizadas decide donde debe fincar su pedido.
Este procedimiento parece tan natural, que nadie discute su conveniencia,
pero en cambio no se ha prestado todavia la atencibn adecuada a otro pro-

ceso selectivo mids importante y mis delicado como es el ser humanmo.

Esta seleccidn adecuada viene a comstituir lo que se conoce co
mo el‘proceso de seleccidén de personal, cuyo objetivo es proporcionar --
a la empresa el personal con el potencial necesario a desarrollar de - -
acuerdo a las caracter{sticas solicitadas y oportunidad con que se re -

quiere.

PROCEDIMIENTO DE SELECCION.

Entrevista preliminar: permite un primer contacto con los aspirantes, la

cual puede aprovecharse para formarse un juicio inicial sobre el candida

to, por su manera de conducirse y reaccionar ante determinadas preguntas.

Solicitud de empleos: si se considera que el aspirante tiene aparentemen-

te buenas condiciones para ingresar a la empresa, se le dd la "Solicitud

de emplec”.

Exdmen de capacidad o de aptitud: pueden ser tedSricos o pricticos, orales

o escritos y en general, permiten valorar mejor la inteligencia, los cono

cimientos y la capacidad de juicios.

Exdmen psicoldgico: hoy dfa se encuentra incorporado a todas las empresas

y d3 una visidn bastante clara de las condiciones de la persona. Cuando

el cargo 2s{ lo requiera serd conveniente efectuar eximenes de destreza.

Eximen de salud o fisico: permite determinar el estado fIsico del aspiran

te.

Investigaciones personales: busca encontrar antecedentes sobre su caréc-
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ter, cumplimiento y responsabilidad, por medio del envio de una fdrmula

especial de indagacion a aquellos informantes sugeridos por el aspirante.

Entrevista final: una vez hecha la seleccidn se procede a la entrevista
final, en la que se explica al candidato los puntos que alcanzd en su ==

exdmen.
CONTRATACION.

Una vez que se ha decidido la aceptacidn de un candidato y el -
puesto al que deberd dedicdrsele, existe la necesidad de complementar sus
datos, para integrar su expedlente de trabajo; entre estos se encuentran:
fotografias, llenado de formas, filiacidn dactilogrdfica, etc.

La contratacidn nace como una necesidad y asi lo dispone el artfculo pri
mero de la Ley Federal del Trabajo al establecer lo siguiente:

La presente Ley es de observancia general en toda la ﬁepﬁblica
y rige las relaciones de trabajo comprendidas en el articulo 123, aparta
A, de la Constitucidn Politica.

La Ley presume la existencia del contrato y de la relacidn de
trabajo entre el que presta un servicio personal y el que lo recibe, por
1o que a falta de contrato escrito, no priva al trabajador de los dere -

chos que deriven de las normas de trabajo y de los servicios prestados.

El contrato individual de trabajo se define como aquél en vir-
tud del cual un sujeto se obliga a prestar a otro un trabajo personal su
bordirado, cualquiera que sea su forma de denominacidn medlante el pago
‘de un salario. La contratacifn es un trimite necesario ya que en &l se
determina el tipo de relacidn laboral que tendrdn ambas partes, y en el
caso de compafifas constructoras, la obra a que a sido destinado dicho -

contrato.
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Dentro de éstg funciGn podemos hablar de la clasificacidon de -
puestos en donde deben establecerse las descripciones de trabajo para -
formar grupos y determinar las cualidades y requisitos que habrin de exi
girse para el desempefio de las correspondienteslabores. La base fundamen
tal de &ste sistema de clasificacidn es el PUESTO, que es un grupo de de

beres y responsabilidades que se sefialan a un empleado.

La idea bdsica de 8ste sistemaes que todas las personas que ~
tengan deberes y responsabilidades similares en una misma empresa, deben.
agruparse con fines de reclutamiento, remuneracidn y otros asuntos rela-
tivos al personal.

Es importante establecer que lo que se clasifica es el puesto

y no la persona que lo estd desempeiiando.

Es importante que sefialemos tambi&n lo relativo a la induccién
geu se refiere a que cuando se selecciona y contrata a una persona, ese
nueva trabajador, va a encontrarse de pronto inwerso en un medio de nor
mas, politicas, procedimientos y costumbres extrafies para &1, El des-
conocimiento de todo ello, puede afectar en forma negativa su eficiencia
48{ como su satisfaccidn, entonces la propia organizacidn debe preocupar
ge por Informar a todos los nuevos elementos y establecer planes y pro-~
gramas cuyo objeto serd acelerar la integracifn del individuo, en el me
nor tiempo posible al puesto, al jefe, al grupo de trabajo y a la orga-
nizacidn en gemeral. Las actividades a desarrollar en la induccidnm, las

podemos clasificar en dos principalmente:

I.~ Reunidn con el personal de nuevo ingreso el dIa de su con
tratacidn o el primer dIa de trabajo.

11.~ Informacifn y explicacifn amplia sobre el contenido del -
manual de bienvenida que contiene los siguientes aparts -

dos:
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a) Historia de la Organizacidn.

b) Objetivos.

¢) Horarios y dias de pago, etc.

d) Articulos que produce o servicios que presta.

e) Estructura de la organizacidn, localizando el puesto en
cuestidn.

£) Polfticas de persomnal.

g) Prestaciones.

h) Ubicacidn de servicios: comedor, consultorio m&dico, ete.

i) Reglamento interior de trabajo.

j) Pequedio plano de las instalaciones,

k) Informacidn general, que pueda representar Interés al nuevo

empleado.

En sintesis la etapa de INDUCCION, consiste en ofrecerle al trabajador =~
una orientacidn general sobre las funciones que desempefiard, los fines de
la organizacidn y la estructura de &sta. La orlentacidn debe perseguir -
estimular al nuevo empleado para que pueda integrarse sin obstdculos a su
grupo de trabajo, por lo que es muy importante la recepcidn favorable de
los compafieros de labores, para que pueda lograrse una coordinacidn armd

nica de la fuerza de trabajo.

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO.

Su importancia radica en el hecho de que las personas mis ga~-
tisfechas con su trabajo son las que utilizan en mayor grado sus conoci
mientos y habilidades para hacer contribuciones vrealistas y edificantes
a sus organizaciones, por lo que la formacidn o capacitacidn del perso-
nal tiende ademds, a crear individuos satisfechos-de sus actividades.

Toda estructura empresarial se sustenta sobre sus recursos es
cenciales: Humanos, Ffsicos y Financileros. Estos tres tipos de recursos
son imprescindibles y en la medida en que sean adecuados, la empresa ird
hacia adelante.
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La importancia del hombre dentro de la empresa, ha dado origen a la - -
Epoca de la Organizacidn, es decir de la prediccidn y planeacidn como -
funciones claves en la empresa, lo que implica la necesidad de personal

debldamente formado para cumplir esos planes previstos.

Resulta esencial para una empresa el disponer de un personal ~
acorde a sus necesidades y satisfacerlo de su actividad espec{fica:
"TRABAJOQ", para que exista personal competente generador de resultados ,
deberdn conjugarse estos factores: Capacidad desarrollada, conocimientos.

y habilidades y actitud favorable hacia el trabajo.

Entendemos por capacitacién la actividad que se realiza dentro
de una organizacidn, tendiendo a provocar un cambio positivo en la acti-
fud mental, en los conocimientos, en las habilidades y en la conducta de
los que se capaciten, su objeto es perfeccionar al Hombre, en lo que ya
conocen y sabe hacer, desarrollar plenamente su potencial, preparindolo
para que pueda prestar un mayor servicio a su familia, a su empresa y a

la comunidad.

En todos los casos, una herramienta o una pieza de una maquing
ria, pueden ser reemplazadas con gran facilidad por otras mis modernas -
y mds duraderas por lo que existen dos elementos wuy importantes gque son
la clave para el &xito de un programa de capacitacidn:

Uno es la motivacidén y otro la formacidn, ya que los hombres deben adap-

tarse a su empresa lo que para ella significa una tarea muy dificil.

Toda persona capaz y leal en una empresa es diffcil de reempla
zar, por lo que las empresas deben hacer todo el esfuerzo necesario para

mantener debidamente motivado a su personal.
La motivacidn es su voluntad para actuar y depende de la fuer-
za de sus motivos que son a veces definidos como necesidades, tendencias,

anhelos, deseos o impulsos en el interior del individuo, los motivos son
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los "por qué" del compcortamiento, el motivar a los subordinados debe ser
a través de la creacidn de un clima mds propicio en el trabajo, en sinte
sis el establecimiento de un sistma de motivacidn, debe encontrarse cimen
tado en principios psico-socioldgicos en usos y practicas de la empresa ~
y en las convicciones sobre los fines que persigue el hombre. La motiva-
cidn es el querer y para que se logre esa integracidn de objetivos, deben

identificarse plenamente en el querer hacerlo.

La formacidn es el dnico medio que permite adaptar a un hombre
a su funcidn, los objetivos que persigue son:

-Mantener y desarrollar los conocimientos técnicos.
~Proporcionar ensefianza bdsica a los hombres, introducido en
nuevas funciones.

~Facilitar la toma de posesidn del cargo a un nuevo titular.
~Preparar el acceso a puestos superiores, completando la espe-

. cializacidn adquirida durante una carrvera profesional,

-Dar a cada uno, una mayor preparacidn en su trabajo actual.
~Influir en las costumbres y actitudes por medio de una accidn
educativa.

Existen tres grandes ireas relacionadas con el aspecto de la formreifn:

ADIESTRAMIENTO.

Su objetivo es perfeccionar o despertar aquella habilidad o -
destreza en el trabajo preponderantemente fisico.

CAPACITACION.

Su objetivo es proporcionar conocimiento,sobre todo en los ag
pectos técnicos del trabajo.

DESARROLLO.

Es el progreso integral del hombre: Adquisicidn de conocimien
tos, fortalecimiento de la voluntad, digciplina del cardcter, la adqui-
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sicidn de todas las habilidades que son requeridas al desarrcllo de loe
ejecutivos, preparacidn para asumir nuevas responsabilidades en 1la empre

Sa.

El reclutamiento y la seleccidn se esfuerzan en encontrar el -
personal potencialmente mis apto y al Estado le preocupa el proveer jbve
nes educados, toca a la empresa el asegurarse que el individuo pueda y -
desee asumir la responsabilidad para 1a cual se le elige. El propdsito -
de la capacitacidn es mantener en la empresa, el personal id&neo en sus
diferentes niveles; dada la dinidmica de la empresa moderna, se hace necé
saria la capacitacidn como algo continue y normal, que sirve para desa -
rrollar en el personal sus aptitudes y el deseo de actuar con mayor ini-
ciativa e independencia, pero siempre dentro de un ambiente de respeto -

mutuo y de coordinacidan.

Existen dos modalidades en la capacitacidn:
El Adiestramiento inicial, cuyo objetivo fundamental es complementar la
capacitacidn bdsica que trae el nuevo empleado, y el Adiestramiento pos
terior llamado tambidn "perfeccionamiento”, que trata de lograr mejores
realizaciones de personal en servicio, manteniéndelo al dY¥a sobre los -

avances profesionales y t&cnicos de su campo de trabajo.

Las empresas de IngenierIa Civil cuentan con ~Institutos- como
el de la Capacitacidn de la Industria de la Construccidn, conecide mejor
con las siglas ICIC, cuyos cursos se dirigen a peones, ayudantes de al-
bafill, personal de mantenimiento, operadores, electricistas, mecinicas,
supervisores de obra y supervisores de seguridad, secretarias, jefes de
departamentos, superintendentes, jefes de personal, jefes administraci-
vos, jefes de ingenieros, jefes de maquinaria, contadores, ilngenieros, -

gerentes administrativos, etc.

Estos Institutos cuentan cou un catdlogo de cursos, que invo-

lucran contenidos diversos, asl como cursos extraordinarios dirigidos -
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a profesionistas involucrados en lag tareas de las empresas asociadas

al mismo.

A manera de ejemplo citaremos algunos cursos que se imparten
por el I.C.I.C:
CURSO DE SUPERACION PERSONAL.
CURSO0 DE DESARROLLO GRUPAL.
CURSO DE RELACIONES HOUMANAS. -
CURSO DE PLANEACION, ORGANIZACION, DIRECCION Y CONTROL
DE OBRA.
CURSO DE CONTABILIDAD BASICA, MEDIA Y AVANZADA.
CURSQO DE ADMINISTRACION BASTCA APLICADA A LA INDUSTRIA
DE LA CONSTRUCCION.

1

A este respecto la Ley Federal del Trabajo reglamenta los siguientes -

articulos:

DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE LOS TRABAJADORES.

ARTICULO 153-A, Todo trabajador tiene el derecho a que su patrfun le pro
porcione capacitacidn o adiestramiento en su trabajo que le permita ele~
var su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas-
formulados, de comfin acuerdo, por el patrdn y el sindicato o sus trabaja

dores y aprobados por la Secretarfa del Trabajo y Previsién Social.

ARTICJLO 153-8, Para dar cumplimiento a la obligacidn que, conforme al -
articulo anterior les corresponde, los patrones podrin convenir con log -
. trabajadores en que la capacitacidn o adiestramiento se proporcione a -
€stos dentro de la misma empresa, o fuera de ella, por conducto de perso-
nal propio, instructores especialmente contratados, instituciones, escue-
las u organismos especializados, o bien mediante adhesifn 2 los sistemas-
generales que se establezcan y que se registren en la Secretaria del Tra-
bajo y Previsién Social. En caso de tal adhesiln, quedarid a cargo de los

'patrones cubrir lasg cuotas respectivas.
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ARTICULO 153-C. Las institucifnes o escuelas que deseen impartir capaci-
tacidn o adiestramiento, asi como a personal docente, deberiin estar auto-

rizadas y registradas por la §5.T.P.S.{Secretarfa del Trabajo y Previsifn~

Social).

ARTICULO 153-D. Los cursos y programas de capdcitacidn o adiestramiento—
de los trabajadores, podrin formularse respecto a cada establecimiento —-
una empresa, varias de ellas o respecto & una rama industrial o actividad

determinada.

ARTICULO 153-E. La capacitacién o adiestramiento a que se refiere el Arti
enlo 153~A, deberi impartirse al trabajador durante las horas de su jorna
da; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patrdn y tra-
bajador, convengan que podrd impartirse de otra manera; asi como en el ca
so en que el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la-

de la ocupacidn que desempefie, en cuyo supuesto, la capacitacifn se reali

zard fuera de la jornada de trabajo.

ARTICULO 153-F., La capacitacidn y el adiestramiento deberdn temer por ob-—
jeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del
trabajador en su actividad; asi como proporcionarle informa -
cién sobre la aplicacidén de nueva tecnologia en ella;

I1. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de —~-—
aueva creacidn;

III.Prevenir riesgos de trabajo;

IV. Incrementar la productividad; y ,

V. En general mejorar las aptitudes del trabajador.

ARTICULO 153-G. Durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingresc -
que requiera capacitacidn inicial para el empleo que va a desempeflar, re-
ciba &sta, prestard sus servicios conforme a las condiciones generales de

trabajo que rijan en la empresa o a lo que estipule respecto a ella en —

69



los contratos colectivos.

ARTICULO 153-H. Los trabajadores a quienes se imparta capacitacién o —
adiestramiento estin obligados a:

I. Asistir puntualmente a cursos, sesiones de grupo y demds acti-
vidades que formen parte del proceso de capacitacidn o adies -
tramiento;

II.Atender las indicacidnes de las personas que impartan la capa-
citacidn o adiestramiento, y cumplir con los programas respec-
tivos; vy,

III.Presentar los exZmenes de evaluacifn de conocimientos y de ap

titud que sean requeridos.

ARTICULO 153-I. En cada empresa se constituirin Comisifnes Mixtas de Capa
citacidén y Adiestramiento, integradas por igual nimero de representantes=-
de los trabajadores y del patrdn, las cuales vigilardn la instrumentacidn
y operaciSu del sistema y de los procedimientos que se imparten para mejo
rar la capacitacidén y el adiestramiento de los trabajadores, y sujerirfn-
las medidas tendientes a perfeccionarlos, todo esto conforme a las necesi

dades de los trabajadores y de las empresas.

ARTICULO 153-~J. Las autoridades laborales cuidarin que las Comisidnes Mix
tas de Capacitacidn y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y -
normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligacidn patronal de capa-

citar y adiestrar a los trabajadores.

ARTIC'LO 153-K.La Secretaria del Trabajo y Previsién Social podri convo-
car a los patrones, sindicatos y trabajadores libres que formen parte de
las mismas ramas industriales o actividades, para constituir Comit@s Na--
cionales de Capacitacifn y Adiestramiento de tales ramas industriales o=
actividades, los cuales tendrdn el cardcter de drganos auxiliares de la-
Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento a que se -

refiere esta Ley,
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Estos Comités tendrdn facultades para:

I.

Participar eun la determinacidn de los requerimientos de capaci

tacidn y adiestramiento de las ramas o actividades respectivas

II. Colaborar en la elaboracidn del Catdlogoe Nacional de Ocupacie—:

nes y en la de estudios sobre las caracteristicas de la maqui-
naria y equipo en existencia y uso en las ramas o actividades=-

correspondientes.

I1I.Proponer sistemas de capacitacidn y adiestramiento para y en o'

el trabajo, en relacidn con las ramas industriales o activida-

des correspondientes.

IV. Formular recomendacidnes especificas de planes y programas de

V.

capacitacién y adiestramiento;

Evaluar los efectos de las acciones de capacitacion y adiestra
miento en la productividad dentro de las ramas industriales o-

actividades especificas de que se trate; y,

VI. Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las constan

cias relativas a los conocimientos o habilidades de los traba-
jadores que hayan satisfeclo los requisitos legales exigidos -

para :tal efecto.

ARTICULO 153-L. La Secretaria del Trabajo y Previsidn Social fijard las -

bases para determinar la forma de designacidn de los miembros de los Comi

tés Nacionales de Capacitacidn y Adiestramiento; asi como las irelativas a

organizacidn y funcionamiento.

ARTICULO 153-M. En los contratos colectivos deberdm incluirse cldusulas -

relativas a la obligaciGn patronal de proporciomar capacitacifn y adies -

tramiento a los trabajadores, conforme a planes y programas que satisfa -

gan los requisitos establecidos en este Capitulo.
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Ademis,podri consignarse en los propios contratos 2l procedimiento —
conforme al cual el patrdn capacitari y adiestrard a quienes pretendan

ingresar a laborar en la empresa, tomando en cuenta, en su caso, la —-

clausula de admisidn.

ARTICULO 153-N. Dentro de los quince dias siguientes a la celebracidn-
revisidn o prdrroga del contrato colectivo, los patrones deberin pre =
sentar ante la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, para su aprg
bacidn los planes y programas de capacitacifn y adiestramiento que se-
haya acordado establecer, o en su caso, las modificaciones que se ha -
yan convenido acerca de planes y programas ya implantados con aproba -

cidn de la autoridad laboral.

ARTICULO 153-0. Las empresas en que no rija contrato colective de tra-
bajo, deberdn someter a la aprobacidn de la Secretaria del Trabajo y -
Previsidn Social, dentro de los primeros sesenta dias de los afios impa
res, los planes y programas de capacitacidn y adiestramiento que, de —
comiin acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar. Igualmen
te, deberdn informar respecto a la constitucidn y bases generales a -
que se sujetard el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Capacita

cidn y Adiestramiento.

ARTICULO 153-P. El registro de que trata el artfculo 153-C, se otorga-
rd a las personas o instituciones que satisfagan los siguientes requi-
sitos:

I. Comprobar que quienes capacitardn o adiestrardn a los traba-
jadores, estdn preparados profesionalmente en la rama indus-
trial o actividad en que impartirdn sus conocimientos;

II.Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Unidad Coordina
dora del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento, tener comoci
mientos bastantes sobre los procedimientos tecnolégicos proL
pios de la rama industrial, o actividad en la que pretendan=-

impartir dicha capacitacidn o adiestramiento; y,
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III. No estar ligadas con personmas o instituciones que propa -
guen algiin credo religioso, en los términos de la prohibi
cidn establecida por la fraccifn IV del articule 3o. Cons

titucional,

El registro concedido en los términos de este articulo podrid ser revo
cado cuando se contravengan las disposiciones de esta Ley. En el pro-
cedimiento de revocacidn, el afectado podrd ofrecer pruebas y alegar-

lo que a su derecho convenga.

ARTICULQ 153-Q. Los planes y programas de que tratan los artfculos —-—
153-N y 153-0, deberin cumplir los siguientes requisitos :

I. Referirse a periddos no mayores de cuatro afios;

ILI.Comprender todos los puestos y niveles cxistentes en la em -
presa;

ITI.Precisar las etapas durante las cuales se impartirf la capa
citacidn y el adiestramiento al total de los trabajadores de
la empresa;

IV.Sefialar el procedimiento de seleccifn, a través del cual se
estableceri el orden en que serdn capacitados los trabajado-—
res de un mismo puesto y categoria;

V. Especificar el nombre y niimero de registro ea la S.T.P.§S. de
las estidades instructoras; vy, '

Vi.Aquellos otros que aestablezcan los criterios generales de la
Unidad Coérdinadora del Empleo, Capacitacidn y Adiestramien—
to que se publiquen en el Diario Oficial de la Federacida.
Dichos planes y programas deberdn ser aplicados de immediato

por las empresas.

ARTICULO 153-R. Dentro de los sesenta dias hibiles que sigan a ia pre ~
sentacidn de tales planes y programas ante la Secretaria del Trabajo y-
Previsifn Social, &sta los aprobard o dispondri que se les hagan las —

modificacidnes que estime pertinentes; en 1a inteligencia de que aque--
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llos planes y programas que no hayan sido objetados por la autoridad -
laboral dentro del t&rmino citado, se entenderdn definitivamente apro-

bados.

ARTICULO 153-S. Cuando el patrén no de cumplimiento a la obligacidn de
presentar ante la §.T.P.S. los planes y programas de capacitacién y -~
adiestramiento, dentro del plazo que corresponda, en los términas de -
los articulos 153-N y 153-0, o cuando presentados dichos planes y pro-
gramas, no los lleve a la practica, serd sancionado conforme a lo dis-
puesto en la fraccidn IV del articulo 878 de esta Ley, sin perjuicio -
de que, en cualquiera de los dos casos, la propia Secretaria adopte -~
las medidas pertinentes para que 2l patrdn cumpla con la obligacién de

que se trata.

ARTICULO 153-T. Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exime
nes de capacitacidn o adiestramiento en los términos de éste Capitulo-
tendrin derecho a que la entidad instructora les expida las constan —
cias respectivas, mismas que, autentificadas por la Comisifn Mixta de-
Capacitacién y Adiestramiento de la empresa, se hardn del conocinmiento
de la Unidad de Coordinacidn del Empleo, Capacitacidn y Adiestramiento
por cenducto del correspondiente Comit& Nacional o, a falta de este, a
través de las Autoridades del trabajo, a fin de que aquella las regis-
tre y las tome en cuenta al formular el patrdn de trabajadores que co-

rresponda, en los términos de la fraccién IV del articulo 539.

ARTICULO 153-U. Cuando implantado un programa de capacitacifn, un traba

jader se niegue a recibir &sta, por considerar que tiene los conocimien
tos necesarios para el desempeiio de su puesto y del inmediato superior,
deberd acreditar documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar-
ante la entidad instructora, el eximen de suficiencia que sefiale la Uni
dad Coordinadora del Empleo, Capacitacidén y Adiestramiento.

En este Gltimo caso, se extenderd a dicho trabajador la correspondiente

. constancia de habilidades laborales.
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ARTICULO 153-V. La constancia de habilidades laborales es el documento -
expedido por el capacitador, con el cual el trabajador acreditari haber-

llevado y aprobado un curso de capacitacidn.

Las empresas estin obligadas a enviar a la Unidad Coordinadora del Em —
pleo, Capacitaciﬁn'y Adiestramiento para su registro y control, listas -
de las constancias que se hayan expedido a sus trabajadores. Las constan
cias de que se trata surtiran efectos, para fines de ascenso, dentro de—
la empresa en que se haya proporciomado la capacitacidn o adiestramiento,
Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en relacién —
con el puesto a que la constancia se refiere, el trabajador, mediante ——
exdmen que practique la Comisidn Mixta de Capacitacidn y Adiestramiento-

respectiva acreditar? para cual de ellas es apto.

ARTICULO 153-W. Los certificados, diplomas, tftulos o grados que expidan
el Estado, sus organismos descentralizades o los particulares con recono
cimiento de validez oficial de estudios, a quienes hayan concluido un ti
po de educacidn con caricter terminal, ser@n inscritos en los registros-
de que trata el articule 539, fraceifn IV, cuando el puesto y categoria-
correspondientes figuren en el Catdlogo Nacional de Ocupaciones , o sean

similares a los imcluidos en 1.

ARTICULO 153-X. Los trabajadores y patrones tendrdn  derecho a ejercitar
ante las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje las acciones individuales y-
colectivas que deriven de la obligacidén de capacitacifn o adiestramiento

impuesta en este Capitulo.
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- INCENTIVOS PARA EL PEASONAL.

En toda empresa el supervisor debe revisar periSdicamente a -
cada uno de sus empleados, por la forma en que &stos han trabajado en -
un perfodo determinado y que elaboren los planes de accidn nacesarios -
para desarrollar sus habilidades, conocimientos y aptitudes. Esta revi-
sidn del deseumpeilo proporciona la informacidn necesaria para considerar
al personal para promociones, transferencias, aduinistracidn de sueldos

capacitacidén y desarrollo.

La forma de revisidn contiene informacidn sobre el desempeiio
de las funciones y responsabilidades del empleado durante un perfodo -
determinado y contiene lo siguiente:

.Datos generales.

.Desempenio anterior.

.Calificacidn general del desempefio actual.

.Factores de desempefio: Cantidad de trabajo, Calidad del tra-

bajo, andlisis de problemas, toma de decisiones, planeaciédn,

delegacidn, control y desarrollsc del personal.

En México el 54,31% de las organizaciones que formaron la muestra tenian
la evaluacidn de méritos como una de sus funciones, de 37 empresas impor
tantes que realizan cotizaciones en la bolsa de valores, el 78.3% emplean
&sta técnica, 14 de las 37 emplean escalas porque se adaptan mejor a la
organizacidn, son mis faciles de comprender y rinden resultados inmedia
tos. El 71.8% de las organizaciones contestd en un estudlo realizade -
que el personal se siente alentado y trabaja mejor al sentirse evaluado,
dado cue el 72.4% de esas empresas dan a conocer los resultados al persg
nal. El tiempo que tienen empleando la calificacidn de méritos varid -
deasde 75 afios hasta 22 dfas, el 33.3% dijo que los resultados del sist_e_l
ma han sido altamente satisfactorios; el 30% que han sido satisfactg —-
rios, y el 36.6% que han sido aceptables. Ninguna organizacifén contes-
td que han sido deficientes o nulos. Los estimulos los podemos clagifi

car en dos principalmente:
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ECONOMICOS. (remuneracidn).- La declaracién universal de los
derechos humanos, establece que cada persona debe recibir uma retribu-
cidn en sutrabajo, capaz de satisfacer sus necesidades y las de su fami

1ia Ma igual funcidn debe corresponder igual retribucidn”.

INCENTIVOS. El mis comin es la posibilidad de ascenso, en ba
se a la antigledad, pero tambi&n los méritos en el trabajo deben tomar~
se en cuenta, los que se evaluan en base a la calificacidn, centrados -
habitualmente en rendimiento, puntualidad (Responsabilidad, preparacidn
técnica, calidad funciomaria del individuo, relaciones con sus compaiie-
ros de trabajo.)

Algunos autores opinan que existen otros incentivos como las
vacaciones, las licencias m&dicas, las jubilaciones y pensiones y las -
sanciones pero los podrfamos considerar come obligatorios genéricamente

pero con sus caracter{sticas propias cada una de ellas.

Por otro lado podemos hablar de las prestaciones, que son ~ -
aquellos servicios y beneficios que una empresa ofrece a su personal ,

ademis de los estrictamente legales.

En una empresa de Ingenierfa Civil, existe una mayorfa .en su
personal de profesionistas, por lo que no estd sujeto a regulaciones ~
legales que redunden en prestaciones, es por &sto que se debe contar -
con un plan de beneficios que incluird por lo mencs los siguientes:

.Planes de seguro.

.Gastos médicos.

.Caja de ahorro.

.Bonificaciones por puntualidad.

.Descuento y financimiento en viajes.

.Descuento en casas comerciales.

,Becas y financimiento de estudios.

.Actividades deportivas y culturales, etc.
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-SEGURIDAD INDUSTRIAL.

Cada vez es mis necesarlo que las empresas constructoras ten-
gan un programa de seguridad industrial, su importancia estriba no sola
mente en la proteccidn a los trabsjadores, sino a la exigencia de la =-
Ley Federal del Trabajo, a tener comisiones mixtas de higlene y seguri-
dad. Estas comisgiones fuerqn creadas como un medio para prevenir los -
riesgos profesionales cuya finalidad principal estriba en conocer las -
causas de los peligros y las condiciones insalubres dentro de los cen=~

tros de trabajo y tratar de prevenirlos hasta el miximo.

La creacidn de estas comisiones tiene su base en el artfculo
509 de la Ley Federal del Trabajo que dispone: "En cada empresa o esta—
blecimiento se organizarin las comisiones de seguridad e higiene que se
juzgue necesarias, compuestas por igual nimero de representantes de los
trabajadores y del patrén, para investigar las causas de los accildentes
y enfermedades, proponer medidas para prevenirles y vigilar que se cum~-

plan.”

Laa obligaciones principales de las comisiones son:

.Eatablecer o dictar medidas para prevenir al maximo los ries
g08 que se presentan dentro del establecimiento.

.Investigar las causas de los accidentes y enfermedades profe
sionales.

.Vigilar que se cumplan las disposiciones de higiene y seguri
dad establecidas en los reglamentos en vigor y que tienden a conservar
la salud de los trabajadores.

.Poner en conocimiento del patrdn y de las autoridades respec
tivas las violaciones de los trabajadéres a las disposiclones dictadas.

.Dar instrucciones sobre medidas preventivas a los trabzjadg-

res para orientarlos scbre el peligro en el trabajo que desempeian.
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Debemos de entender por accidente de trabajo, como toda lesidn

médico~quirdrgica o perturbacidn psiquica o funcional, permanente o tram

sitoria, inmediata o posterior, o la muerte producida por la accidn re -
pentina de una causa exterior que puede ser medida, sobrevenida duraﬂce

el trabajo, en ejerciéio de &ste, o como consecuencia del mismo; y toda

lesién interna determinada por un violento esfuerzo, producida en las —

mismas circunstancias. La Ley Federal del Trabajo en su articulo 474 -

nos da la siguiente definicidn:

ACCIDENTE DE TRABAJO.~ Es toda lesidn orginica o perturbacién

funcional inmediata o posterior, o la muerte producida repentinamente —
en ejercicio o con motivo del trabajo, cualesquiera que sean el lugar - -
y el tiempo en que se presente. Quedan incluidos en la definicién ante-
rior los accidentes que se produzcan al trasladarse al trabajador direc

tamente de su domicilio al lugar del trabajo y de éste a aquél.

La gravedad de los accidentes ocurridos determinan los tres -
tipos de incapacidades que a coqtinuacién describiremos:

Incapacidad temporal.~ Es la imposibilidad de trabajar duran-

te un perfodo limitado y que al terminar deja a2l lesionado tan apto co~
mo antes del accidente para efectuar su trabajo. El artfculo 478 de la

citada Ley, la define as{: Incapacidad temporal es la pérdida de facul-
tades o aptitudes que imposibilita parcial o totalmente a una persona -

para desempefiar su trabajo por algiin tiempo.

Incapacidad parcial permanente.~ Es la imposibilidad parcial

del cuerpo de un sujeto para efectuar un trabajo, y que permanece pric
ticamente durante toda la vida del lesionado, &sta la define el artfcu
lo 479 de la citada Ley de la siguiente manera: Incapacidad parcial -~
permanente es la disminucidn de las facultades o aptitudes de una per-

sona para trabajar.

Incapacidad total permanente.~ Es la incapacidad plena o de

funciones de un lesionado, que permanecen durante toda 1a vida y como-
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ejemplo tenemos la rérdida de los ojos, de extremidades superiores o in

feriores, enajenacidn mental, etc. EL artfculo 480 de esta Ley la defi

ne asi : Incapacidad total permanente es la pérdida de facultades o ap-

titudes de una persona que la imposibilita para desempefiar cualquier tra
bajo por el resta de su vida.

La finalidad entonces de la seguridad industrial es eviﬁar -
accidentes en el trabajo con lo que se protege:

.Al trabajador durante el desempefio de sus labores.

.A la familia que depende de é1.

.A los intereses de la empresa.

.A la economia del pais.

Es por ello que deben proporcionarse los siguientes medios ==
para lograrlo: Inspeccidn del sitio de trabajo, investigacidn y andli-
sis de los accidentes, adiestramiento y supervision del personal, y --
andlisis de seguridad del trabajo.

Estos medios localizan las posibles causas de los accidentes.
Es muy importante en la. industria de la construccidn, que no se olvide
que las condiciones del medio del trabajo son rdpidamente modificadas -
por el avance de la obra y que las labores de tipo repetitivo se ven -
muy afectadas por este motivo, por lo que las actividades de seguridad
deben ser altamente dinimicas y de aplicacidn inmediata, la aceidn co-

rrectiva y lograr una supervisidn completa y constante.

En relacidn a la Ingenierfa Civil el artfculo lo. del regla-
mento para la clasificacidn de empresas y determinacién del grado de -
riesgo del seguro de riesgo de trabajo, manifiesta:

Para efectos de este reglamento, por empresa o patrdn se en-,
tiende al sujeto obligado, tanto a la inscripcidn de los sujetos de ==

aseguramiento como al pago de la cuota del Seguro de Riesgos de Trabajo.
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se deben pagar cuotas por ese seguro, por los patrones, las -
que se determinardn conforme a su clase y grado de vriesgos y deberdn ser
suficientes, Integramente las erogaciones derivadas de las prestaciones

en dinero y en especie.

El articulo 9o.de esta Ley expone: Para efectos de la clasifi
cacion de las empresas se establecen cinco clases de riesgos en las que
se agrupan los diversos tipos de actividades y ramas industriales, en
razdn de la mayor o menor peligrosidad a que estin expuestos los traba-
jadores. Las clases de riesgos en que las epresas deban quedar coloca
das figuran en el Catdlogo de Actividades del Articulo 13 de &ste regla
mento, el que establece que las empresas serdn clasificadas conforme al
catdlogo de actividades que se incluye a continuacién em el grupo y frac
cidn con el que tengan mayor similitud las actividades que realicen y -

en el que aparece la clase de riesgo que en cada caso les corresponde.

E1l grupo 4l denominado CONSTRUCCION DE EDIFICACIONES Y DE ~—
OBRAS DE INGENIERTA CIVIL, EN SU FRACCION 411, CONSTRUCCION DE EDIFICA
CIONES Y DE OBRAS DE INGENIERIA CIVIL: CLASE V:

Comprende a las empresas que se dedican a la construceidn de
edificaciones residenciales, edificaciones no residenciales, obras de -
urbanizacidn y saneamiento, de electrificacidn, de comunicaciones y - -
tranaportes, hidraulicas y mar{timas; incluye las reformas, reparacio-
nes, reconstrucciones de las mismas, asi como trabajos de excavacifn, -
nivel de terreno, cimentacidn, perforacidn de pozos, alumbrado, andamia
je, demolicién, montaje de estructuras prefabricadas y en general todas

empresas que realicen actividades y operaciones similares.

Se considera la construccidn de casas, conjuntos habitaciona=-
les, hoteles, moteles, instalaciones y edificaciones agropecuarias, in-
dustriales, edificaciones industriales especiales (centrales telefoni-
cas, telegrdficas o el&ctricas, industria quimica y otras), edificacio
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nes especiales relacionadas con el transporte {(estaciones de pasajeros
y otros), instalaciones y edificaciones comerciales de oficina y servi-
cios (bancos, consultorios, tiendas de autoserviclo, oficinas estatales,

hospitales, cuarteles, iglesias, escuelas, teatros, cilnes y otras).

Obras de coleccidn, disposicién y tratamiento de aguas negras,
potabilizadoras y redes de distribuci3n; camellones, banquetas, calles,
avenidas, boulevares, viaductos, pasos a desnivel, sistemas de sefdala-
miento, alumbrado plblico y otras obras de urbanizacién y saneamiento;
1ineas telegraficas, telefdnicas, incluso cables submarinos, télex, red
de microondas, torres transmisoras de radio y televisidn, incluse rada-
res y microondas; caminos, brechas, carreteras, autopistas, pistas de =~
aeropuertos, sistemas ferroviarios y transporte urbano eléctrico, estruc
tura de vias para tansporte ferroviario, urbano, suburbanc e interurbano,
estaclones subterdneas y vias férreas (metro); oleoductos, gaseoductos y
conductos similares y otras obras de comunicacidn y transportes; presas,
estaciones de bombeo, acueductos y redes de distribucidén de agua, cana-
les y obras de riego, obras para control de inundaciones (malecones, di
ques fluviales y otras), dragado y eliminacidn de rocas submarinas, - -
puertos, muelles, desembarcadores, diques rompeolas y similares, cana-
les de navegacidn y otras obras maritimas; estadios, campos y canchas =
deportivas, perforacidn de pozo de agua, petroleros o de gas, lagos y
estanques artificiales, instalacidén y remodelacidn de esculturas, monu-

mentos y otras obras de Ingenierfa Civil no especificadas.

E1 SEGURO SOCIAL segiin el artficulo 2o0. de su propia Ley, sus
final dades primordiales son las de garantizar el derecho humano a la
salud, 1a asistencia médica, la proteccidn de los medios de subsisten=—
cla y los servicios sociales necesarios-para el bienestar individual y

colectivo., Las actividades mas importantes que realiza son:

.Registro de los trabajadores dentro del tiempo que marca la
Ley.
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.Observar que los pagos bimestrales estén dentro del plazo re-
querido, evitando con esto recargos y cédulas de diferencias.

.Asesoramiento a los jefes de oficina en la inscripcidn de re-
gistros patronales, registros de obra, registro de subcontratistas, én -
la formulacidn de liquidaciomes bimestrales tanto del régimen eventual
como del régimen ordinario, en la atencién de los verificadores y audito
res del Instituto.

.Asesoramiento a asegurados en lo que respecta al otorgamiento

de las prestaciones a que tienen derecho.

La Ley del IMSS fija un régimen especial para la Industria de -
la Construccidn, su verificacidn, inscripcidu y control, es diferente ~
para cualquier otro tipo de industria, de ahf la importancia de éste ——
control y lo necesario que es toda obra, envie oportunamente las liqui-

daciones bimestrales.

Los riesgos amparados por el Seguro Social son:

Accidente de trabajo, enfermedades profesionales, accidentes
no profesionales, enfermedades generales, maternidad, invalidez, vejez,
muerte, desocupacién en edad avanzada y guarderias para hijos de asegu~

rados.

El Seguro Social se implantd con el cardcter de obligatorio,
pues la experiencia internacional ha demostrado que cuando se deja al
Patrdn el inscribirse en el Seguro Social, generalmente se ha ido al -
fracaso, pues el hombre por natgtaleza no tiene muchas cualidades de -

previsisn. .

SUELDOS Y NOMINAS.

El sueldo es parte importante de la contraprestacidn que se -
paga al trabajador por los servicios que entrega a la empresa, para sa-

tisfacer las necesidades econdmicas elementales.

83



En algunos casos es un poco de inconformidades, causas de in-
justicia y motivo de disminucidn de eficiencia de los empleados; por lo
que es importante contar con un criterio uniforme en este sentido, por
lo que es necesario el que exista un tabulador que regule los movimien=-
tos del personal, demntro de la estructura jerdrquica de puestos por ser
la @nica forma de programar de manera justa y adecuada, aumentos de - -
sueldos.

Se debe ademds hacer un andlisis de puestos encuadrado en el
tabulador debidamente.

Las ndminas procesan informacidn y cdlculos corregpondientes
a las percepciones y deducciones a que se hacen acreedores los emplea-
dos por sueldos devengados, &sta informacidn se procesa y registra sis
temidticamente en formas especiales, para crear el recibo de los emplea

dos.

—CONTROL DE PERSONAL.

La supervisidn puede hacer mucho por que se establezcan en =
forma adecuada los canales de comunicacidn, de trasmisidn de medida,
de que todo lo que se hace para la organizacifn crezca y tienda a su fi
nalidad. Esta ayuda a interpretar los programas, sugiere alteraciones
y reformulaciones, adaptaciones necesarias y adecuadas, etc.

Es un proceso esencialmente educativo, porque significa una
guia de orientacidn para satisfacer un propdsito o llegar a ciertos -
objetivos. Este procedimiento tiene dos pasos a seguir, en primer lu-
gar en base a ternas de trabajos escritas que deban ser entregadas al
ingreso al trabajo y que deben discutirse con tranquilidad por quieneé
ingresen o las transgredan,el paso siguiente es analizar las etapas del

trabajo del supervisado, cuestionando el trabajo que realiza, la forma
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en que lo hace y comolo debe hacer. Asi se puede ensefiar al empleado -
como debe hacerse su trabajo correctamente, por medio de explicaciones,

demostraciones e interrogantes.

El supervigor debe considerar en primera instancia y cualquie
ra que sea su naturaleza el problema inmediato que inquieta al empleado
y luego derivar el proceso a los intereses al serviclo, que estdn a car
go de &l. En sintesis el proceso de supervisiSn dentro de la administra
cidn es el exdmen del trabajo realizado por el funcionamiento hecho con
criterio constructivo, de igual a igual, en un clima de amistad 'y coope
racifn entre supervisor y supervisado y con intencidn educativa; esto -
no es una inspeccidn sino un intercambio de experiencias que tienden —-

al mejoramiento del trabajo.

La auditorIa de personal es un procedimiento que tieme por ob-
jeto revisar y comprobar bajo un mEtodo especial, todas las funciones y
actividades que en materia de personal se realizan en los distintos de-
partamentos para determinar si se ajustan a los programas establecidos
y evaluar si se cumplen los objetivos y politicas fijadas en la mate—
ria, sugiriendo, en su caso, los camblos y mejoras que deben hacerse -
para el mejor cumplimiento de los fines de la administracién de perso-

nal.

La parte principal de la Auditorfa de Personal, implica que se
realice o lleve a cabo un andlisis profundo que nos permita evaluar si -
lo realizado y aiin lo que se dejd de realizar, o lo que se hubiere obte-
nido por encima de lo previstu, han servido para los fines y objetivos
- que en materia -de persomal se ha fijado la empresa, sino lo fueron, o
sl deben aconsejarse determinados cambios y proponer &stos a la luz de
los constantes y espectaculares avances de las disciplinas y controles
administrativos, a fin de mejorar y ajustar en cada perfodo el funciona
miento de toda la funcidn de personal y principalmente las actividades
del departamento respectivo.
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Estos no pueden realizarse exclusivamente en los registros y
elementos de control que posee el Departamento de Personal, sino que -
tendrd que llevarse a cabo, ademds de éstos, en muchos otros de la em-
presa, ya que la funcidn del personal la realizan en sentido propio ,
los jefes de linea y sdlo en sentido de staff o funcional el Departamen

to de Personal.

La Auditoria de Persoggl tiene tres etapas dentro de su proce

so: La primera es la que se conoce comoc la de La obtencidn de Datos e

Informes sobre los resultados que ha obtenido una empresa durante el -

periodo investigado donde encontramos dos aspectos:

.EL disefio de forma o cuestionarios, que hagan mias fdcil la -
investigacidn, recoleccidn y precisidn de datos.

.El adiestramiento de las personas que habrdn de recogerlos.

Otra de las etapas de la auditorfa y la mis importante es la

que se centra en el Andlisis de los datos recabados, el sefialamiento -

de las fallas encontradas sobre el cumplimiento de los programas y pre-
supuestos en materia de personal; la investigacidn de sus causas; la -
determinacién de que si los programas y procedimientos pueden mejorarse
ya sea para la obtencidn de las polfticas fijadas, ya para la modifica-
cidn, supresidn, adicidn o cambio de otros objetivos y polfticas, a la
luz de las nuevas necesidades surgidas; las nuevas técnicas que al res

pecto hayan aparecido, etc.

La tercera etapa es la de El informe de la auditorfa en la -

que el resultado final seri una informacidn que contenga como partes =

principales:
.Las fallas a los programas y procedimientos, con la indica-

cidn de los dafios estimados, o que se pudieran causar.

.La adecuacidn o inadecuacidn de los programas en relacidn -
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con los objetivos y polfticas sefialados en materfa de personmal.

.La recomendacidn en los casos convenientes para elevar, redu

cir, modificar, camblar o suprimir determinados objetivos y politicas -

indicando la razén y demostraciones objetivas en que se funde lo ante -

rior.

.La informacidn de lo que no se pudo supervisar y las razones

que lo impidieron;

PRINCIPALES TEMAS QUE SUELE COMPRENDER UNA AUDITORIA.

1.

3.

Objetivos y politicas de personal.
.Las escritas.
.Las principales de apelaciém.

Posicidn y funclones del Departamento de Personal.
.Su jerarquia. T :

.Su estructura. -

.Nimero de personas que ocupa.

.Funciones que gse desempefian y su distribucidn.

Datos numéricos de trabajdores en la empresa.

.{Cufintos obreros, empleados da cficina, vendedores, téeni
cos, supervisores de primera lfnea, altos ejecutivos, otras
categorfas especiales.

Politica laboral.

.Sindicatos a los que pertenecen los trabajadores.

.iCudntos en cada uno? (De qué categoria?

.Central a la que pertenecen &l o los sindicatos.

.Situscidn general de las relaclones con &L o los sindica-
tos.

Reclutamiento de personal y seleccién del mismo.

.Fuentes de abastecimiento, por categorfas de personal.
.Pasos usados en el procedimiento de seleccidn.

.Correlacidn entre los resultados de la seleccidn,
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¥ los obtenidos en el trabajo y conducta de los empleados.
Cééacitaciau y adiestramiento.

.Sistemas de adiestramiento para los diversos niveles.
.Capacitacidn que haya podido darse.

.Capacitacidn de los empleados u obreros ascendidos a jefes.
«M&todos de desarrollo de altos ejecutivos.

.Evaluacidn, por los propios adiestrados, sobre el adiestra
miento y capacitacidn recibidos.

.Correlaciones entre el adiestramiento, capacitacidn y de-
sarrollo dados, y los resultados obtenidos en el trabajo

y en la conducta.
Sueldos y Salarios.

.Politicas fijadas al respecto.

.Sistemas de valuacidén empleados.

.Encuestas de salarlos en la regidn, y sus repercusiones -
en la fijacidn de los de la empresa.

.Clasificacidn de los salarios.

.Sistemas de calificacidn de mé&ritos y/o apreciacidn de -
resultados.

.Cmo ha influido la antigiiedad en los salarios.

.Sistemas de incentivos; categorfias que los tienen, y las
que carecen de ellos.

.Prestaciones legales y extra legales.

.Correlacidn entre los I{ndices de alta rotacidn, con los
salarios que se pagan y los resultados en las encuestas

de salarios.
Incentivos al personal,

.Rotacidn y sus causas - general y por sectores.

+Ascensos. )

.Promociones.

"+Transferencias.

Higiene y seguridad industrial.
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.Niimero de accidentes por causas, antigliedad, etc.
.Nimero de enfermedades profesionales.
.Clasificacidn de las causas de los accidentes.
.Medidas de seguridad - legales, o convenidas~, que se han
cumplido.
.Costos directos e indirectos de los accidentes y enferme-
dades profesionales.
.Condiciones de higiene-legales y acordadas- que no se han
cumplido,

10. Comunicacidn con el personal.
.Entrevistas realizadas con trabajadores, sus causas y re-
sultados.
.Reuniones con diversos jefes sobre problemas exclusiva o
preferentemente de personal.
.Boletines. instructivos, etc., sobre problemas de personal.
.Manuales sobre aspectos relacionados con personal, y sus
resultados.
.Boletin interno del personal. Evaluacién de su aceptacidn
o interés por parte de &ste.

11. Control de personal.
.Sistema para controlar 1a asistenciQ, 1a puntualidad y la
produccidn.
.Sistema de archivo de personal; su uso y defectos encon-
trados.
.Cardex de personal.
.Aprovechamiento de la computacidn electrdnica para el —

coutrol de personal.

~COMUNICACION CON EL PERSONAL.

La comunicacifn se concibe como un proceso mediante el cual

‘el ser humano trasmite sus ideas, declsiones, etc. , a otros.
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En materia de administracidn de empresas podemos ver que al =~
crearse diferentes puestos que marcan los midltiples niveles jerdrquicos
en una empresa, con los que se determinan los grados de autoridad y los
requisistos, atribuciones y responsabilidades que les pertenecen a cada

uno de ellos.

Estos puestos estdn ocupados por determinadas personas, las
que deben ponerse en contacto para coordinar sus actividades, cada una
en su calidad. Estas personas se relacionan entre s{, no exclusivamen-
te desde el punto de vista de las funciones o actividades que desempeiian
por la Indole de su trabajo, sino también en una forma extraoficial y -
por motivos md3s concretamente humanos, credndose diversos vinculos como

el compafierismo, la amistad, etc.

Este relacionamiento, este contacto necesario, imprescindible,
que tienen entre si las pergonas que prestan sus servicios en una compa
fifa es lo que se entiende por relaciones humanas o comunicacidn. Exis-

ten dos formas distintas de comunicacidn en una empresa:;

Comunicacidn oficial. La constituyen las relaciones entre los

ind{ividuos por razdn de los puestos que se ajustan a las reglas que se
derivan de la organizacidn formal de la empresa y en consecuencia pue-
den distinguirse los siguientes tipos: Comunicacidn vertical descenden-
te, por la que los jefes se ponen en contacto con sus subordinados; la
Comunicacidn vertical ascedente, es aquella por la que los subordinados
entran en contacto con sus superiores; y la Comunicacidn lateral que se
refiere a los contactos entre los individuos que pertenecen al mismo -

nivel jerdrquico.

Comunicacidén informal. Son las relaciones que surgen por moci

vos particulares entre los individuos dentro de la empresa, tales como

la edad, sexo, grado de educacidn, clase social y otras circunstancias.
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As{ el personal de las empresas se subdividen en miltiples -
grupos en los que se establecen diversas costumbres y relaciones que -
tienen tanta o mis importancia que los vinculos puramente formales que

se derivan del trabajo.

Para la vida de una empresa es muy importante conocer este ti
po de relaciones que se conocen con el nombre de organizacifn informal,
ya que pueden favorecer énormemente el relacionamiento oficial y pueden
también 1llegar a constituir una barrera infranqueable para el funciona-

miento formal de una empresa.

Estos dos tipos de comunicacidn constituyen la estructura hu
mana o social de la empresa, es algo de fundamental importancia para la
vida de toda empresa, su desarrollo, progreso y realizacin de los obje

tivoé.

En la actualidad la adwinistracidn se preocupa también por --
sanear, fortalecer y encauzar las relaciones humanas entre los miembros
del personal, ya que los hombres son los que dan vida a la organizacién
y de ellos dependen el &xito o fracaso de cada empresa en particular,
son los que hacen la economia de un pals y son por lo tanto los verdade

ros factores de progreso.

Las comunicaciones empresariales se han convertido en uma com
pleja ciencia, a veces tan grande y costosa que se hace necesario encar
gar a un experto asumir la responsabilidad de aumentar su eficiencia y
bajar su costo. En una empresa no existe algo mids frustrante que ver -
lbs trabajos de los empleados considerados como subestimados o descarta
dos por los superiores que no los entienden por fallas en la commica-

cién.

En muchos casos &sto los lleva a un desaliento y a un fatalig

%0, debilitdndoles su esfuerzo, aisldndolos y esterilizdndolos aiin.mis
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en las funciones, en capacidad profesional y en las relaciones interper

sonales.

Podemos decir que existen seis reglas o ideas para mejorar las

- comunicaciones:

.No improvisar cuando de comunicaciones se trate.

.Emplear el medio de comunicacidn wis adecuado.

.Tener en cuenta al ser humano (que tengan sentido las comuni
caciones) :

.Evitar las comunicaciones fuera de tiempo.

.Hacer mensajes concretos, claros y concisos.

.Cuidar muy bien los mensajes no hablados (La manera como se
dfcen).
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IV. POLITICA LABORAL
EN LA

INGENIERIA CIVIL.



IV.1 ANTECEDENTES EN MZXICO.

Remontdndonos a la Epoca Preshispdnica en México, encontramos,
que en el pueblo Nihuatl el trabajo era considerado algo valioso en si =
mismo, como algo que daba categorfa de ser humano a quien lo practicaba.
Existfa la esclavitud pero era mucho mis benigna que en Europa y Asla,-

ya que el esclavo lo era solamente en parte de su trabajo.

" Ya en la conquista se fundan las llamadas "encomiendas" que --
tenfan como objeto velar por la conversidn al cristianismo de los indfge
nas y su aprendizaje de la lengua y las costumbres espafiolas, pero pros-
tituyen estas instituciones su papel y se convierten en explotadoras, --
y el indfgena es considerado un animal, al que se marca con hierro can -
dente al igual que al ganado. Las leyes creadas para proteger al indio,
como la de Felipe I en 1593, fueron letra muerta en la mayorfa de los --

€asos.

Ya con la Independencia en 1810, Don Miguel Hidalgo y Costi --
1la, promulga en la ciudad de Morelia un bando, prohibiendo la esclavi-

tud y castigando con pena de muerte a quien conservara hombres esclavos.

Morelos propone al corngreso elevar el jornal del pobre, erradi
car la ignorancia, la rapifia y el hurto, tratando de esta manera de mejo

rar las costumbres.

En 1869 Porfirio Dfaz propicid que se introdujera capital ex -
tranjero al pais, con el fin de fundar nuevas fabricas pero, junto a es-
te capital vinieron obreros y t&cnicos especializados, estableciéndose -
a partir de entonces discriminaciones muy frecuentes en contra de los —
mexicanos, a pesar de que la Constitucidn de 1857, en su artfculo quinto
decia:

"Nadie puede ser obligado a prestar trabajos personales sin la

justa retribucidn y sin pleno consentimiento"; pero la verdad es que tam
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to las. fabricas como las minas y las haciendas hicieron renacer pricti-
camente la esclavitud, a través de las tlendas de raya y de las deudas ~
personales., Asi tenemos como ejemplo el caso de la fibrica de Rio Blan-
co, cuya jornada alcanzaba de doce a catroce horas diarias, en Pueblé _—
trabajaban hasta la media noche dos veces por semana; en s{ las jornadas
de trabajo generalmente eran de diez a doce horas diarias a pesar de que
el C3digo penal para el Distrito Federal castigaba con ocho dias a tres

mese de arresto, y multa de 25 a 500 pesos a quienes pretendieran el al-
za o la baja de los sueldos o impedfan el libre ejercicio de la industria

o del trabajo, por medio de la violencia ffsica o moral.

Ya en 1906, en &poca de la Revolucidn estalld la huelga que —
hizo tambalear al Porfirismo, a la cual siguis la de RIo Blaneo.
Puede decirse que la participacidn obrera y campesina en el movimiento -
armado de 1910 fué de vital importancia; ya que en la Constitucién de —=
1817, se plasma un paternalismo cuyas rafces tal vez tengamos que buscar

las en las Leyes de Indias.

En 1862 una Ley trastornd los movimientos y la ideologfa de ——
los sindicatos y fué entonces, cuando Obregon se convierte en promotor -
del sindlcalismo, lo que provoca altibajos provocados por los valvenes ~
polfticos, lo que impidid un desarrollo acelerado de la industria. Lla -
iniciacidn de la Segunda Guerra Mundial favorece al pafs, ya gue las pox
tencias mundiales se dedicaron a fabricar armamentos, mientras que paises
como el nuestro se dedicaron a fabricar otros artficulos; ésta época fuéd

de un gran auge para la Industria mexicana.

Terminada la conflagracidn mundial, surge una fuerte demanda -

'de art{culos de consumo y bienestar, M&xico contando con su pago puntual
de la deuda empieza a atraer capital norteamericano, lo que hace que las
organizaciones sean mds complejas y se ponen de manifiesto la necesgidad
de ocuparse mids el elemento humano en ellas. Por otra lade la creacidn
de carreras universitariasg como la de Lic. de Administracidn de Empresas

y la de Liec. en Relaciones Industriales, han inclufdo materias tendientes

a la administracidn del factor humano.
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IV.2 IMPORTANCIA.

En todas las fases histdricas por las que pasd la humanidad, --
slempre encontramos un grupo social dividido entre los que trabajan y los
que utilizan el trabajo de sus semejantes. La organizacidn de trabajado-
res pasd por diversos perfodos a través de los afios y tenemos cinco gran-
des fases a saber: Riégimen de la esclavitud, Régimen de la servidumbre, -
Régimen de las corporaciones, Régimen de las manuiacturas, y finalmente -

el Régimen del asalariado.

En donde encontrames una relacidn de empleo, habrd siempre co-
mo su fuente un contrato individual de trabajo, dsta relacién tiene va -

rias caracteristicas:

~Dependencia econémica.
~Dependencia té&cnica.
~Dependencia personal, subordinacién jurfdica o jerdrquica.

=Dependencia social.

Contrato individual de trabajo, es aquel por virtud del cual -
upa persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado,
‘mediante el pago de un salario.

La relacidn de empleo es una relacidn bilateral porque esti -
formada por un empleado y un empleador; quienes tienen simultdneamente =

obligaciones y derechos reciprocos.

Los derechos del empleado son los deberes del empleador, y los
derechos del empleador son los deberes del empleado; los que provienen -
de los tdrminos del contrato individual de trabajo celebrado, pero la ~
obligacidn £undamentﬁl del empleador consiste, en remunerar los servi -
clos que el trabajador le presta, es decir, que tiene el deber de pagar
el salario en las condiciones ajustadas.
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Las obligaciones secundarias del empleador conmsisten:

l.- Suministrar los elementos necesarios a la prestacidn de ser
vicios.

2.- Cumplir con las condiciones contractuales.

3.~ Cumplir con las condiciones de seguridad, higilene y moral.

4.~ Flel observancia de las leyes laborales.

5.~ Counsideracifn, respeto y atenciones.

Las obligaciones fundamentales del empleado se traducen en pres
tar personalmente los servicios combinados de acuerdo con las condiciones

establecidad en el acto de la celebracion del contrato de trabajo.
Las obligaciones secundarias del empleado son:

‘ 1.~ Deber de diligencia (precisa, perfeccidn, técnica, celo, -
- dedicacidn, buena voluntad).
2.~ Deber de asiduidad (evitar faltar injustificadamente al «-
trabajo) .
3.- Deber de respeto y obediencia.
4.= Conducta intachable.
5.- Respeto a las condiclones contractuales.
6.~ Regpeto a las disposiciones legales.
7.~ Guarda de los secretos de la empresa.
; B8.= No hacer competencia a la empresa (combatir a la empresa) .
9,- Transferir al empleado los derechos que pueda tenmer sobre
el producto de su trabajo.

10.- Conservar lo que le es conﬁiado.

Por su parte la Ley Federal de Trabajo describe cuales son los
derechos de los trabajadores de la siguiente manera:

Artfculo 14.—- Los trabajadores tendrdn los siguientes derechos:



I. Prestardn sus servicios en las mismas condiciones de traba-
jo y tendradn los mismos derechos que correspondan a los trabajadores que
ejecuten trabajos similares en la empresa ‘o establecimiento.

IT. Los intermediarios no podrdn recibir una retribucidn o comi

sidn con carge a los salarios de los trabajadores.

Artfculo 15.- En las empresas que ejecuten obras o servicios -
en forma exclusiva o principal para otra, y que no dispongan de elemen-

tos de Intermediarios, observarin las normas siguientes:

I.- La empresa beneficiaria, serd solidariamente responsable -
de las obligaciones contraldas con los trabajadores.

I1. Los trabajadores empleados, tendrdn derecho a disfrutar cqg
diciones de trabajo proporcionales a las de trabajos similares en la em
presa beneficiaria, tomando en consideracién las diferencias entre los
salarios minimos de las zonas econdmicas donde estén instaladas las em-

presas.
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CONTRATOS
DE
TRABAJO

A\!

1. Por su forma

2. Por su duracidn

3. Por la actividad

4. Por su remuneracién

5. Por la condicidn del

trabajador.

6. Por el horario

7. Por el lugar en
que se desaxrrollan

8. Por el sujeto de la
relacidn Jurfdica.
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{' Tadividual

-~ Escritos
_‘ Verbales
l De plazo determinado

I De plazo indeterminado

De empleo privado

De empleo piiblico

De servicios domésticos
De trabajo rural

T De trabajo maritimo, etc.
Conisiones

En especie

Por pieza

Con participacidn en los

lucros.
1 Por dfa, hora, semana,
etc.
Masculino
Sexo
Femenino
"
Adultos
Edad
Menores

J, Diurno

l Nocturno

A domjcilio
En establecimiento

Colectivo



IV.3 DISPOSICIONES LEGALES EN MATERIA DE TRABAJO.

El tftulo sexto de nuestra Carta Magna, relativo al Trabajo y
a la Previsidn Social en su artfculo 123, dividido en dos apartados; cons
tituye, segin se ha dicho, la Ley Fundamental, la Norma de Normas, de don

~de deriva su reglamentaria Ley Laboral.

El Apartado "A"™ de dicho articulo se refiere a la declaracidn -
de los derechos sociales entre los obreros, jornaleros, empleados, domés-
ticos, artesanos y de manera general todo contrato de trabajo; el Aparta-
do "B" ge refiere a la declaracidn de los derechos sociales entre los Po-
deres de la Unidu, el Goblerno del Distrito Federal y sus trabajadores -—

(Empleados al Servicio del Estado).

Una de las Normas Constitucionales que nos indican quien tiene
la facultad para legislar en materia de trabajo se encuentra en el arti-
culo 73.

Art, 73.- El Congreso tiene facultad:

X. Para legislar en toda la Replblica sobre hidrocarburos, mine
. rfa, industria cinematogrifica, comercio, juegos con apuestas y sorteos,
instituciones de crédito, energfa eléctrica y nuclear, para establecer -
el Banco de Emisidn Unico en los términos del artfculo 29 y para expedir

las leyes del trabajo reglamentarias del artfculo 123.

En el presente trabajo debemos hacer mencin de los aspectos -
que se refieren a relaciones de trabajadores en obras urbanas y que es—
tidn asentadas en el Apartado "A" del inciso B del artfculo 123.

Art. 123,~ Toda persona tiene derecho al trabajo digno y so -
cilalmente {itil; al efecto se promoverdn la creacidn de empleos -y 1la or-.

ganizacidn social para el trabajo, conforme a la Ley.

A. Entre los obreros, jornaleros, empleados, domésticos, arte-

100



sanos y, de una manera general, todo contrato de trabajo;

1.~ La duraciSno de la jornada mixima serd de ocha horas;

I1.- La jornada wixima de trabajo nocturno serd de siete horas.
Quedan prohibidas; las labores insalubres o peligrosas, el trabajo noc -
turno industrial y todo atro trabajo después de las diez de la noche, de
los menores de diecisé@is afios;

III.~ Queda prohibida la utilizacidn del trabajo de los menores
de catorce afios. Los mayores de esta edad y menores de 16 tendrdn como -
jornada mixima la de seis horas;

IV.~ Por cada seis dias de trabajo deberd disfrutar el operario -
de un dfa de descanso, cuando wenos;

VI.~ Los salarios minimos que deberdn disfrutar los trabajadores
serdn generales o profesionales, los primeros regirdn en una o en varias
zonas econdmicas; los segundos se aplicardn en ramas determinadas de la

industria o del comercio o en profesiones, oficios o trabajos especiales.

Los salarios minimos generales deberdn ser suficientes para sa
tisfacer las necesidades normales de un jefe de familia, en el orden ma-
terial, social y cultural, y para proveer a la educacidn obligatoria de
los hijos. Los salarios mfnimos profesionales se fijardn considerando -
ademis, las condiciounes de las distintas actividades industriales y comer
clales.

VII.- Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin te-
ner en cuenta sexo ni naciomalidad;
. VI1I.- El salario mfaimo quedard exceptuado de embargo, compensa -
cidn o descuento;
IX.~ Los trabajadores tendran derecho a una participacidn en las
utilidades de las empresas.

X.~ El salario deberd pagarse precisamente en moneda de curso <
legal, no siendo permitido hacerlo efectivo con mercancias, ni con vales,
fichas o cualquier otro signo representativo con que se pretenda substi-
tulr la moneda; ‘
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XI.- Cuando, por circunstancias extraordinarias deban aumentarse
las horas de jornada, se abonari como salario por el tiempo excedente un
100% mids de lo fijado para las horas normales. En ningiin caso el traba-
jo extraordinario podrd exceder de tres horas diarias, ni de tres veées
consecutivas. Los menores de 16 afios no serdn admitidos en esta clase de
trabajos;

XIL.~- Toda empresa estard obligada, segin lo determinen las leyes
reglamentarias, a proporcionar a los trabajadores, habitaciones cdmodas -
e higiénicas.,

XIII.- Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarin obli-
gadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitacién o adiestramiento pa
ra el trabajo.

XIV.- Los empresarios serdn responsables de los accidentes del -
trabajo y de las enfermedades profesionales de los trabajadores, sufridos
con motive o en ejercicio de la profesidn o trabajo que ejecuten;

XV.- El patrdn estard obligado a observar, de acuerdo con la na-
turaleza de su negociacidn, los preceptos legales sobre higiene y seguri-
dad en las instalaciones de su establecimiento, y a adoptar las medidas -
adecuadas para prevenir accidentes en el uso de las miquinas; instrumen -
tos y materiales de trabajo;

XVLI.- Tanto los obreros como los empresarios tendridn derecho para
coligarse en defensa de sus respectivos intereses, formando sindicatos,
asoclaciones profesionales, etc.;

XVII.- Lag leyes reconocerdn como un derecho de los obreros y de
los patrones, las huelgas y loé paros; ’

XVITI.~ Las huelgas serdn lIcitas cuando tengan por objeto comse —
guir el equilibrio entre los diversos factores de la produccidn, armoni-
zando los derechos del trabajo con los del capital.

XIX.- Los paros serdn lfcitos dnicamente cuando el exceso de pro-
duccién haga necesario suspender el trabajo para mantener los brecios en
un lfmite conteable, previa aprobacién de la Junta de Conciliacifn y Ar-
bitraje;

XX.~ Las diferencias o los conflictos entre el capital y el tra
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bajo, se sujetardn a la decisidn de una Junta de ConciliaciSn y Arbitra-
Je, formada por igual ndmero de representanées de los obreros y de los -
patronos, y uno del Gobierno;

XXI.- Si el patrono se negare a someter sus diferenclas al arbi-
traje o a aceptar el laudo pronunciado por la Junta, se dard por termina
do el contrato de trabajo y quedard obligado a indemnizar al obrero com
el importe de tres meses de salario, ademis de la responsabilidad que le
resulte del conflicto.

XXII.- El patrono que despida a un obrero sin causa justificada o
por haber ingresado a una Asociacidn & Sindicato, o por haber tomado par
te en una huelga lfcita, estard obligado a eleccidn del trabajador, a -
cumplir el contrato o a indemnizarlo con el importe de tres meses de sa-
lario.

XXIII.- Los créditos en favor de los trabajadores, por salarios o
sueldos devengados en el dltimo, y por indemnizaciones, tendrin preferen
cia sobre cualquiera otro, en los casos de concurso o de quiebra.

XXIV.- De las deudas contrafdas por los trabajadores a favor de
sus patronos, de sus asociados, familiares o dependientes, sdlo serd res
ponsable el mismo trabajador, y em ningfin caso y por ningiin motivo se po
drdn exigir a los miembros de su familia, ni serdn exigibles dichas deu-
das por la cantidad excedente del sueldo del trabajador en un mes;

XXV,- El servicio para la colocacidn de los trabajadores serd --
gratulto para &stos, ya se efectfie por oficinas municipales, bolsag de -
trabajo o por cualquier otra institucifn oficlal o particular.

XX1X.~ Es de utilidad pidblica la Ley del Seguro Social y ella com
prenderd seguros de invalidez, de vejez, de vida, de cesacién involunta-
ria cel trabajo, de enfermedades y accidentes, de servicic de guarderia y
cualquier otro encaminado a la proteccidn y bienestar de los trabajadores.

XXX.- Asimismo, serdn consideradas de utilidad soclal, las socie-
dades cooperativas para la construccidn de casas baratas e higiénicas, -
destinadas a ser adquiridas en propiedad por los trabajadores en plazos
determinados, y '
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XXXI,- La aplicacifn de las leyes de trabajo corresponde a las ay
toridades de los Estados, en sus respectivos jurisdicciones, pero es de
la competencia exclusiva de las autoridades federales en los asuntos re-

lativos a:
Lo que resumimos en los siguientes principios, que al parecer -

aengloban todas estas disposiciones hac1§ndo1as mis claras para aquellas
personas que no tienen relacidn alguna con el estudio del derecho.
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III.4.PRINCIPIOS Y NORMAS QUE RIGEN LAS RELACIONES LABORALES.

El derecho laboral, como creacidn encaminada a proteger a la =
clase trabajadora, sustenta uma serie de principios que son la bése de -

las relaciones laborales y que nosotrus clasificamos de la siguiente ma~
nera:

Principio de irrenunciabilidad de derechos en perjuicio del
trabajador: )

Esto significa que los derechos de los. trabajadoras no son re=
'nunciables, situaciSn que se encuentra consagrada en el artfculo 123 - -

Coustitucional apartado "A", fraccién XVII.
Artfculo 123: "El Congreso de.la Unidn sin contravenir a las -

" bases siguientes, deberd expedir leyes sobre el trabajo, las cuales regl
rin...."

Apartado A.~ Entre los obreros, jornaleros, empleados, domésti
A:_cos. artesanos y de una manera genéral todo contrato de trabajo.
Fraccidn XVII: Serdn condiciones nulas y no obligarin a los contrayentes
L auﬁﬁuc se ekpresen en el contrato: )

_ e - ~Las que estipulen una jormada inhumana, por lo notoriamente -
. ‘excesiva, dada:la frdole del trabajo.

-Las que fijen un salario que no sea remunerador a juicio de .-
. 1as juntas de conciliacidén y arbitraje.

.: ) -Las que estipulen un plazo mayor de una semana, para la per-
llﬁcepcion del jornal.

', _ --Las que senalen un lugar de recreo, fonda, caf&, taberma, can
f':Eiﬂh,IQ cicnda para efectuar el pago del salario, cuando no se trate de
7-,tIpleldou de esos establccimien:os.

S Las que cntraﬁen obligaciGn directa o indiracta de adquirir -
T.'los lrt!culos de ~consumo- en tiendas o lugares determinados. -

~Las que permitan retener el salario en concepto de multa.

o
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-Las que constituyen renuncia hecha por el obrero, de indemni-
zaciones a que tenga derecho, por accidente del trabajo y enfermedades -
profesionales, perjuicios ocasionados por el incumplimiento del contrato
o por despedirse de la obra.

~-Todas las demds estipulaciones que impliquen renuncia de algiin
derecho consagrado a favor del obrero, en las leves de proteccidn y auxi~

lio de los trabajadores.

Todas las cliusulas contenidas en el contrato, que supongan al
guna renuncia para el trabajador, som nulas ipso~iure, es decir que des-
de el momento en que se incluyan en £l contrato son nulas, aunque ya las
haya aceptado el trabajador. Esas cldusulas son substituidas por la Leyv
o las Normas supletorias, en &stos casos no se requiere sentencia decla-
rativa de nulidad, el hecho que el trabajador haya trabajado en condicio
nes prohibidas por el legislador, crea para &1 derechos de tiempo extra-
ordinario, por ejemplo.

Principios de que para trabajo igual debe corresponder salario

igual sin distincidn de sexo, edad, o nacionalidad.

Existen dos tesis que no necesariamente son iguales pero que -
tratan el problema:

-Articulo 123, apartado "A", Fraccidn VII de la Constitucidn :
Toda persona tiene derecho a un trabajo digno y socialmente Gtil, al efec
to se promoverd la creacidn de empleos y la organizacidom social para el
trabajo, conforme a la Ley, el Congreso de la Unidm, sin contravenir a -
las bases sigulentes deberd expedir leyes sobre el trabajo, las cuales -
regirdn entre los obreros, jormaleros, empleados, domésticos, artesanos,
y de una manera general todo contrato de trabajo.

"Para trabajo igual, debe corresponder salario igual, sin te-

ner en cuenta sexo ni naclonalidad."

~0.I.T. (Organizacidn Internacionmal del Trabajo).
Esta organizacidn sustenta el criterio de que "Para trabajo de igual va-

lor, igual salario".
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La LEY FEDERAL DE TRABAJO, insiste en este principlo, pero lo amplia y -
complementa en su articulo 86 que a la letra dice; "A trabajo igual desem
pefiade en puesto, jornada y condiciones de eficiencia tambi&n iguales, de

be corresponder salario igual".

Existe una excepcifn que se encuentra contemplada en el artfcu
lo 234 que dice: "Salarios distintos, para trabajo igual, si este se pres
ta en aeronaves de diversas categorias o en diferentes rutas, y la que =~

astablezca primas de antigledad".

Principic de que para trabajo igual - iguales prestaciones.

El salario no sdlo debemos entender que sea la cantidad de nume
rario que obtiene el trabajador, sino las gratificaciones, habitacidn y -
comisidn, transporte, etc., a cambio de su labor. As{ lo contempla la Ley
Federal del Trabajo en su articulo 84 al decirnos que: "El salario se in
tegra con los pagos hechos en efectivo "por cuota diaria, gratificaciones,
percepciones, habitacidn, premios, comisiones, prestaciones en especie y -
cualquiera otra cantidad de prestacidn que se entregue al trabajador por

su trabajo".

Principio de estabilidad de los trabajadores en su empleo.

Este principio implica permanencia en el trabajo. Es el derecho
de fijeza o permanencia que debe tener todo trabajador en su empleo en —
tanto no sobrevenga alguna causa expresamente prevista por el legislader
que motive o que origine la ruptura del contrato de trabajo. Pero a pe-~
sar de ello algunas compafiiag han ideado una serie de manlobras para -~
atentar en contra de &ste principio; asi tenemos por ejemplo el caso de

lag aeromozas y las empleadas bancarias.

Otra forma de atentar contra este principilo la encontramos en

los famosos coutratos por compaiifas como las de la construccidn, que -~
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otorgan contratos por uno o dos meses, pero no se debe confundir con con
tratos que se realicen de esta manera, pero que sea por la necesidad mis

ma del empleo y como ejemplo tenemos la feria del libro, ete.

La Ley Federal del Trabajo a este respecto se expresa en varios

artfculos de la manera siguiente:

Art€iulo 35: Las relaciones de trabajo pueden ser por obra o =~
tiempo determinado o por tiempo indeterminado; a falta de estipulaciones
expresas, la relacidn serd por tiempo indeterminado.

Articulo 36: El seiialamiento de una obra determinada puede dni
camente estipularse cuando lo exija su naturaleza. ‘

Artfculo 37: El sefialamiento de un tiempo determinado "Fijo",
puede {inicamente estipularse en los casos siguientes:

Fraccidn I.- Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se
va a prestar, Ejemplo: Feria del libro.

Fraceidn II- Cuando tenga por objeto sustituir temporalmenté a
otro trabajador, Ejemplo: Por incapacidad.

Articulo 38: Las relaciones del trabajo para la explotacidn de
minas, que carezcan de minerales costeables o para la restauracién de mi
nas abandonadas o paralizadas, pueden ser por tiempo u obra determinado
o para la inversidn del capital determinado.

Artfculo 39: Si vencido el término que se hubiese fijado, sub-
sigste la materia del trabajo, la relacién quedard prorrogada por todo el
tiempo qus perdure dicha circunstarncia.

Artfeculo 40: Los trabajadores en ningin caso estardn obligados

a prestar sus servicios por mis de un aifio.

Este principio cuenta con dos soportes que son:
La duracidn indefinida de los contratos y la substitucidn del patrdn, ya
que el artfculo 41 expresa que esta situacidén no afectard las relaciones’

de trabajo de la empresa o establecimiento.
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Existen otras situaciones que aunque no se consideran soportes
de hecho sI lo constituyen y son: La cldusula prevista en todos los con-
tratos de que nadie estd obligado a lo imposible, ésta cliusula prevee -
lo improvisto ya que existen situaciones en que transitoriamente, el tra
bajador estd imposibilitado a prestar sus servicios afin presentdndose, -
con esto se pretende evitar que se utilicen pretextos para que el traba-
jador pierda su empleo. Asf lo prevee el artfculo 42 de la citada Ley -
al establecer: Son causas de suspensidn temporales de las obligaciones de
prestar el servicio y pagar el salario, sin responsabilidad para el traba
jador y el patrén:

I.- La enfermedad contagilosa del trabajador.

II.- La incapacidad temporal ocasionada por accidente o enferme
dad ajenos al riesgo de trabajo.

IIX.- La prision preventiva del trabajador seguida de sentencia
absolutoria. Si el trabajador obrd en defensa dé la persona o de los in
tereses del patrdn tendrd &ste la obligacidn de pagar los salarios que =
hubiese dejado de percibir aquel y aun con prisidn preventiva no se res-
cinde el contrato.

IV.=- E1 arresto del trabajador.

V.= El cumplimiento de los servicios y el desempefio de los car
gos de arma y los de jurados, cargos concejiles, de eleccidn popular di-
recta o indirecta, funciones electorales o sensales y servicios profesio
nales de Indole social y el de las obligaciones consignada de alistarse
y servir en la Guardia Nacional,

VI.~ La designacidn de los trabajadores como representantes an-
te los organismos estatales, juntas de conelliacidn y arbitraje, comisio
nes nacionales y regionales de los salarios mfnimos, comisidn nacional -
para ‘a participacidn de los trabajadores en las utilidades de las empre
sas y otros semejantes. .

VIL.~ La falta de los documentos que exija las leyes y reglamen~
' :os,.necesarios para la prestacidén del servicio, cuando sea imputable al

trabajadof.
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Otras de las situacliones que encontramos es la terminacidn de -
los gontratos de trabajo que normalmente debe realizarse por acuerdo de ~
las partes pero el patrdn siempre quiere hacer valer su autoridad quérieg
do terminar con el contrato y en todo caso &sto lo debe determinar el le-
gislador.

En toda relacidn jurfdica es de preveer el no cumplimiento de

las obligaciones y asf el legislador los da como causa de rescisidn.
Terminacidn Lato Sensu:

1. Rescision.~ Se da por las causas enumeradas en el Articuloe
47 y en el articulo 51 de la Ley Federal del Trabajo.

ARTICULO 47.- Son causas de rescisidn de la relacidn de traba-
jo, sin responsabilidad para el patrén: )
L.~ Engaflarlo el trabajador o en su caso, el sindicato que lo hubiese pro
puesto o recomendado con certificados falsos o referencias en los que se
atribuyan al trabajador capacidad, aptitudes o facultades de que carezca.
Esta causa de rescisidn dejard de tener efecto después de 30 dias de pres
tar sus serviclos el trabajador;
II.~ Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad
u honradez, en actos de violencia, amagos , injurias o malos tratamientos
en contra del patrdn, sus familiares o del personal directivo o adminis-
trativo de la empresa o establecimiento, salvo que medie provocacién o
que obre en defensa propia;
I1I.- Cometer el trabajador contra alguno de sus compafieros, cualquiera
de los actos enumerados en la fraccidn anterior, si como consecuencia de
ellos se altera la disciplina del lugar en que se desempeiie el trabajo;
IV.~ Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el patrdn, sus
familiares o personal directivo o administrativo, alguno de los actos -
a que se refiere la fraccidn II, si son de tal manera graves que hasgan
imposible el cumplimiento de la relacidn de trabajo;
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V.- Ocasionar el trabajador, intencionalmente, perjuicios materiales du-

rante el desempefio de las labores o con motivo de ellas, en los edificios,

obras, maquinaria, instrumentos, materias primas y demis objetos relaciona

dos con el trabajo;

VI.~ Ocasionar el trabajador los perjuicios de que habla la fraccidn an-.

terior, siempre que sean graves sin dolo, pero con negligencia tal, que

ella sea la causa dnica del perjuicio;

VII.~ Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido inexcusa-

ble, la seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentren

en &1;

VIII.- Cometer el trabajador actos immorales en el establecimiento o lugar

de trabajo; ‘

IX.~ Revelar el trabajador los secretos de fabricacidn o dar a conocer -

asuntos de cardcter reservado, con perjuicio de la empresa;

X.- Tener el trabajador mds de tres faltas de asistencia en un perfodoe -

de treinta dfas, sin permiso del patrdém o sin causa justificada;

XI.- Desobedecer el trabajador al patr6n o a sus representantes, sin cau

sa justificada, siempre que se trate del trabajo contratado;

XI1I.-Negarse el trabajador a adoptar las medidas preventivas o a seguir

los procedimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades;

XIII.- Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez o -
‘bajo las influencia de algln narcStico o droga enervante, salvo que, en

este dltimo caso, exista prescripcidn médica. Antes de iniciar su servi

cio, el trabajador deberd poner el hecho en conocimiento del patrén y pre

sentar la prescripcién suscrita por el médico;

XIV.~ La sentencia. ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de

prisidn, que le impida el cumplimiento de la relacidn de trabajo; y

XV.- Las andlogas a las establecidas en las fracciones anterlores, de -

igual manera graves y de consecuencia semejantes en lo que al trabajo se

refiere.

’ El patrdn deberd dar al trabajador aviso escrito de la fecha y

causa o causas de la rescisidn.
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ARTICULO 51.- Son causas de rescisidn de la relacidn de trabajo,
sin responsabilidad para el trabajador:

I.- Enganarlo el patrdn o, en su caso, la agrupacidn patrdnal al proponer
le el trabajo, respecto de las condiciones del mismo. Esta causa de res-
c¢isidn dejard de tener efecto después de treinta dfas de prestar sus ser-
viclos el trabajador;

I1.~ Incurrir el patrdn, sus familiares o su persomal directivo o adminis
trativo, dentro del servicio, en faltas de probidad u honradez, actos de
violencia, amenazas, injurias, malos tratamientos u otros andlogos, en -
contra del trabajador, cdnyuge, padres, hijos o hermanos;

III.~ Incurrir el patrdn, sus familiares o trabajadores, fuera del servi
cio, en los actos a que se refiere la fraccidm anterior,'si son de tal -
manera graves que hagan imposible el cumplimiento de la relacidn de tra=~
bajo; '

IV.- Reducir el patrdn el salario al trabajador;

V.- No recibir el salario correspondiente en la fecha o lugar convenidos
o acostumbrados;

VI.- Sufrir perjuicios causados maliciosamente por el patrdn, en sus ==
herramientas o dtiles de trabajo;

VII.~ La existencia de un peligro grave para la seguridad o salud del -
trabajador o de su familia, ya sea por carecer de condiciones higiénicas
el establecimiento o porque no se cumplan las medidas preventivas y de se
guridad que las leyes egtablezcan;

VIII.- Comprometer el patrdn, con su Iimprudencia o descuido inexcusables,
la seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentren en
& y

IX.~ Las andlogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de -
igual manera graves y de consecuencias semejantes, en lo que al trabajo
se refiere.

2. Terminacidn.~ Es una forma de extincidn de los contratos,
es decir, que puede concluir una relacifn de trabajo por el cumplimiento
de la obra para la que fué contratado o bien porque la duracidn de con -
trato haya terminado.
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Podemos concluir diciendo que toda rescisidn implica una termi

nacidn, pero no toda terminacidn estd originada por una rescisién.

.

Principio de libertad sindical.

Es el derecho que tienen los trabajadores o patrones de formar
o dejar de formar parte de un sindicato, es la no ingerencia de los go-
biernos de los estados en la vida interna de los sindicates. Este prin-
cipio lo encontramos legalizado en el artfculo 123 Constitucional, apar-
tado A~No.2 Fraccidn XVI que indica:

"Tanto los obreros como los empresarios, tendrdn derechos a -
coaligarse en defensa de sus respectivos intereses, formando sindicatos,
asociaciones profesionales, ate."

Debemos reconocer que en México no existe esta Libertad, ni --
mucho menos 1a no ingerencia del gobierno. Caso claro lo vemos en la co
nocida "Cliusula de exclusidn" que se incertan generalmente en los contra
tos colectivos, por la que nadie podrfa trabajar es determinado lugar, si
no pertenece al sindicato titular del mismo, se impone como obligacidn

del patrén el no recibir a tales personas.

Principio del mfnimo de derechos a favor del trabajador.

Este principio se refiere a tres puntos principales que son:
1§ jornada, las vacaciones y el aguinaldo.
v JOrnada: es el tiempo durante el cual el trabajador estd a dis~
posicifn del patrdn para prestar sus servicios, hay tres tipos de jormada;
la jornada diurna comprendida entre las 6 y las 20 horas; la jornada noc-
turna comprendida entre las 20 y 6 horas; y la jornada mixta que compren-
de perfodos de tiempo de las jornadas diurna y mocturna, siempre que el
perfodo nocturno gea mayor de tres horas y media pues, sl comprende &stas

o mds, se tomard como jornada nocturna.
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La duracidén mixima serid: 8 horas la diurna, 7 horas la nocturna
y; 7 y wmedia la mixta, contando con un dfa de descanso por lo menos por =~
cada 6 dias de trabajo, con goce de salario Integro; si trabajan en domin
go los ‘trabajadores tendran derecho a una prima adicional de un 251 por

lo menos sobre el salario de los dfas ordinarios de trabajo.

Vacaciones: Los trabajadores que tengan mds de un afic de servi-
cios, disfrutardn de un perfodo anual de vacaclones pagadas que en ningfin
caso podrd ser inferior a 6 dfas laborales y que aumentard en 2 dfas labo
rales hasta llegar a 12 por cada afio subsecuente de servicios; después ~-
del cuarto afio el perfodo de vacaciones se aumentari en 2 dfas por cada -
5 afios de servicio. Los trabajadores tendrdn derecho a una prima no me -
nor del 25% sobre los salarios que les correspondan durante el perfodo de

vacaciones.

Aguinaldo: Los trabajadores tendrdn deracho a un aguimnaldo - -
anual que deberd pagarse antes del dia 20 de diciembre, equivalente a 15
dfas de salario por lo menos. Si no ha cumplidé- un afio de servicio, in -
dependientemente de que est&n laborando o no al tiempo del reparto del -
éguinaldo. tendrdn derecho a que se les pague la parte proporcional del

mismo".

Por otra parte se ha establecido lo que se conoce con el nombre
de "Proteccidn al salario", que no es mids que el conjunto de disposicio-
nes dictadas por el legislador tendientes a garantizarle al trabajador -

la percepcidn efectiva de su salario.

~Se protege a los abusos del patrdn.
-Se protege contra los acreedores del trabajador.
-Se protege contra los acreedores del propio patrdm.

-«8e protage en relacidn a la familia del trabajador.
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Esto se desprende del articulo 98 que establece que los traba
jadores dispondrdn libremente de sus salarios. Cualquier disposicién o -

medida que desvirtde &ste derecho serd nula.

El artéiulo 99 establece que el derecho a percibir el salario
es irrenunciable. Lo es igualmente el derecho a percibir los salarios =

devengados.

ARTICULO 100.- "El salario se pagard directamente al trabajador,
solo en los casos en que esté imposibilitado para efectuar personalmente
el cobro , el pago se hard a la persona que designe como apoderado, me -
diante carta poder suscrita por dos testigos. El pago hecho en contra -
vencidén a lo dispuesto en el pdrrafo anterior no libera de responsabili-
dad al patrén".

ARTICULO 104.- "Es nula la seccidén de los salarios en favor del
patrén o de terceras personas, cualquiera que sea la denominacidn o forma
que se le d&".

ARTICULO 105.-~ “El salario de los trabajadores no serd objeto
de compensacidn alguna". .
ARTICULO 106.- "La obligacidn del patrdu de pagar el salario

no se suspende salvo en los casos y con los requisitos establecidos en

ésta Ley".

ARTICULO 107.- "Estd prohibida la imposicidn de multas a los =
trabajadores, cualquiera que sea su causa o concepto".

ARTICULO 108.- "E1 pago del salario se efectuard en el lugar
donde los trabajadores presten sus servicios".

ARTICULO 109.- "El pago deberd efectuarse en dfa laboral, fija

do por convenio entre el trabajador y el patrdn, durante las horas de --

trabajo o inmediatamente después de su terminacién'.
ARTICULO 110.- "Los descuentos en los salarios de los trabaja-
dores estdn prohibidos (regla general) salvo en los casos sigulentes:
1.~ Pago de deudas contrafdas con el patrén por anticipo de sa

larios, pagos hechos con exceso al trabajador, errores, pérdidas, averias
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o adquisicidn de artfculos producidos por las empresas o establecimientos;
este descuento no podrd ser mayor del 30% del excedente del salario mfnimo.

II.~- Pago de la renta no mayor del 15% del salario.

III.~ Pago de abonos de préstamos a FONACOT.

IV.- Pago de cuotas para la constitucién y fomento de sociedades
cooperativas y de cajas de ahorro, siempre que los trabajadores manifies-
ten su conformidad y que no sean al 30%Z del excedente del salario mfnimo.

V.- Pago de pensiones alimenticias en favor de la esposa, hijos,
ascendientes y nietos decretado por la autoridad competente.

VI.- Pago de cuotas sindicales ordinarias previstas en los esta
tutos de los sindicatos. Pago de abonos para cubrir los créditos garanti
zados por el forido de fomento y garantfa, para el consumo de los trabaja-

dores (tiendas) sin exceder del 20% del salario.

~Importancia de las politicas en las relaciones con los emplea-
dos.

~Ninguna comparifa escapa a la necesidad de polfticas y ninguna
existe sin politica.

-Algunos aseguran que no tienen pollticas formales pero esto -
ya es en s{ mismo una clase de polftica.

-La falta de polfticas formales deja la toma de decislones al
capricho de los ejecutivos.

~Algunas compaiifas dan a sus ejecutivos de personal la posibi-
lidad de una mayor influencia en las pollticas que otras. Y
) -Las politicas son.un elemento de la estrategia del ejecutivo
en relaciones laborales del desarrolloc de una conciencia de solidaridad

‘del tipo que apoya y promueve objetivos aceptables del personal.
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CONCLUSIONES

En el transcurso de la historia de la Ingenierfa Civil, siempre
ha estado vinculada a la creacidn de satisfactores de las necesidade§ de
la sociedad, los que han sido demandados y los que han permitido mejorar
la calidad de vida proporcionidndoles bienestar y comodidad., La Ingenie-
ria Civil ha tenido siempre por finalidad, proveer a la sociedad de satis
factores econdomicos Gitiles y seguros, tendientes a elevar el nivel de vi-
da, utilizando tanto el medio ambiente como las cienclas exactas y socia-

les, &stas {ltimas aplicdAndolas al primero.

En toda empresa de Ingenierfa Civil ge ha puesto atencidn a los
aspectos materiales y técnicos que involucra; sin embargo, el elemento hu
mano es quien da vida y movimientc a la organizacién, y siendo por natura
leza un ser social, establece vinculos con sus semejantes naciendo as{ ~-—
las relaciones humanas, mismas due propician y favorecen el desarrollo -
personal y grupal. Eg por ello que se debe dar importancia a los facto -
res que Iintervienen para el mejor entendimiento entre las personas que la
boran en una empresa, y por ello al intervenir la administracidn personal,
se ha hecho necesaria la intervencidn y contribucidn de sociSlogos, psicd
logos, economistas y administradores de cuyas investigaciones se confor -
man los sistemas y técnicas que se aplican en las empresas mis eficientes

y progresistas.

Obreros, supervisores, técnicos y ejecutivos, contribuyen a la
supervivencia y al progreso de dicha organizacidn, ya que el trabajo de
unos repercute en el bienestar de los demds. Si la maquinaria ee deterio
ra la empresa peligra; si las ventas decaen, la empresa sufre, si la di -
reccibén no funciona,lo reciente toda la organizecidn; pero al fin y al -

cabo todo ello depende del trabajo del hombre.
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Para dirigir, motivar, satisfacer mediante su trabajo al hombre
que colabora en la obtencidn de las metas y objetivos de una empresa es -
necesaria la aplicacidn de la administracidn del personal. No hay empre-
sa por pequefa que sea que uno necesite de alguien que se encargue de la
funcién técnica del personal la que concebimos como una rama de la admi-
nistracidn en general que tiene por objeto conceblr, dirigir, coordinar
y controlar las actividades y politicas que tienden a dotar a la empresa
de un personal eficiente y estable y a crear un clima social favorable a

una colaboracidn confiada e Intima entre todos sus miembros.

La funcién de personal corresponde a todos aquellos que ejer -
zan una autoridad y responsabilidad en una organizacidn cuyo rol esen --—
cial es contribuir a crear la unidad en la empresa, la que se realiza en
las relaciones de trabajo. Las técnicas son indispensables pero al fin
y al cabo secundarias, lo esencial es la animacidn, la determinacidn mo-
ral, espiritual, la capacidad y el dinamismo de quienes tienen a su car-

go dicha tarea.

La funcidn del personal debe basarse fundamentalmente en el --
respeto al trabajador, para que no se le considere un "productor de rique

zas" sino un ser humano con deseos y sentimientos.
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ANEXO

1.~ REGLAMENTO INTERIOR DEL TRABAJO

2.~ CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO

3.~ CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO




RECLAMENTO INTERIOR DEL TRABAJO.

CONTROL DE ASISTENCIA

1-"

3.

4.~

Todos los trabajadores de la empresa, con excepeién de Jefeg de -
Departamento y niveles vuperiores, deberdn registrar su asistencia

por medio de la tarjeta o libro de asistencia que la empresa ticne
establacido .

Los profesionistas que no sean jefes de departamento o nivaeles cue
periores podrdn optar por checar tarjeta y tener derecho al premio
de asigtencia y puntualidad. El demds personal registrard su asig-
tencia por conducto de la tarjeta de asistencia que deberd estar -
firmada los lunes de cada semana y marcarla en el reloj cheeador -
que exista para tal efecto.

El registro de asistencia deberd realizarse perscnalmente por los
trabajadores. Ninguno de ellos deberd marcar la tarjeta ocue no -
sea la propia. Los trabajadores .que no marquem su tarjeta o que -
mrquen la tarjeta de otro se harén acreedores de las sanciones es-
tablecidas en el capftulo correspondienta a este reqlamento ,

Todos los trabajadores tendrdn que marcar la tarjeta en el espacic
correspondiente; cuando por error e haga en otro tieme lu obliga-
eifn de reportdrselo a su jefe inmediato. En caso de reincidencia
ge aplicardn las sanciones sefialadas en el capfiulo respcctiveo de
este reglamento .

ELl horario de labores. serd da :
9:6C Hrs, a 14:00 #ra. u de 15:00 Hra a 19:00 Brs.

Ia jornada de trabajo sexd de 45 Hrs. scmemales distribuidas de -
Lunce a Sfbados a razén de siete y media horas diarias .



50-

S

7-"

8-

’g"

Con el fin de qua el peroonal pucda.disfrutar de deceanvo los odba-
doe, lao horae de trabaio correopondientes a esos dfao ec laborardn
de lunes a vierneg a baoe de hora u media diaria adicional a lag -
atete y media horas normales, de conformidad con el horario eciala
do con aiterioridad .

Todos los trabajadores que marquen tarjeta de asistencia, gozardn
da una tolerancia de 20 minutos en egua horas de entrada .

Los trabajadores que se presenten a sw trabajo después de la tole-
rancia establecida en el punto anterior no se les permitird la -
entrada al trabajo por ningun motivo .

Queda prohibido sevararse del lugar de trabajo, ast como salir de
la empreea durante laa horas de labores sin obtener previamente -
permiso por eserito de su jefe irmediato, el cual deberd indicar
el motivo de la salida .

Los trabajadores que se encuentren comistonados temporalments en
lugar distinto del domicilio de la empresa, deberén presentarse -

diariaments en el lugar de su comisibn y registrar su asistencia

con el jefe irmediato o con quien &ste designa. En esios casos -
log horavios serén fijedos por el jefe respectivo .

SE por causas de enfermedad o accidente, da trubajo no pudiesen iloa
trabajadores presentarse @ aus labores, deberdn llevar a cato el -

‘siguiente procedimiento :

a) Dar aviso al IMSS y al Departamento de Personal de la Empresa.
Bn todos los cascs de enfermedad o accidents, la empresa sdlo toma
r4 como v&lida la conotancia de incapacidad ofivial expedida por
al JMSS, siempre y cumdo fsta sea entregada por el cmpleado al -
Departamento da Personal el mismo dfa que sea expedida por dicho
Inatituto . . : :



b st por gravedad de la enfecincdad o del accic‘i“cntc, el empleado no
pudicre corunicarse perconalmente, podrd oer reportado por otra per
sona, quicn al haccrlo ce deberd identificar, dando ou nombre, pa-
rantezco o relacidn con dicha peraona

@) Sefalar con precisidn el domicilio o lugar en que se encucntre =

el enfermo y en el caso de que por graveded de la enfermedad o del
accidente hubilese requerido trasledo de su domicilio a otro lugar -

.diatinto, se proporcionardn les datos necceartos ¢ indispensables

para localizarlo .

HETARDOS

100"

. Se congiderard como retarde la entrada al trabajo comprendida entre

las :
8:11 Brs. y las 9:20 Brs, 15:11 Hrs a las 15:20 Hrs.

PREMIO POR ASISIENCIA Y PUNTUALIDAD

11.-

El personal que marque targjeta de asistencia, tendrd derecho al im-
porte de un dfa de salaric base, siempre que satisfaga los siguien-
tes requisitos :

a) Que no tenga falta injustificada ni retardo alguno durante la -
catorcena. El pago de dicho premio se hard catorcenalmente.

Nota : Para efectos ds este premio se congiderard como retarde la
‘ entrada al trabaio despucs de las 9:08 Hrs y 15:06 Hrs.

b) Los trabajadores que marquen tarieta y que duranta todo el ailo
se hubieren hacho merecadoras da todos los premios catorcenalcs -
por asistencia y puntualidad, tendrdn deracho a un premio adicio-
nzl, eoufvalemte al importe de quince dfas de salario bane diario,
que serd pagado el dfa hdbil siguiente al dla en que se efectic -
el pago del aguinaldo .



DE 105 PETRISOS

12.-  Loo permicos con goce do ealario, sélo sc podrén conceder cicmpre -
que loa trabajadores le coliciten veinticuatre lioras antcs y obten-
go previamente la autorizacidn escrita del Jefe Imicdiato y del Sub
gerente Administrative ,

DE LAS SANCIONES

13.-  Se establecen como sanciones para las faltas cometidas en cl ecapftu
lo ™ CONTROL DE ASISTENCIA " las siguientes :

PRIMERA.- La FPalta cometida en el punto dos por los trabajadores, se hardn -
acreedores a la resciui&n del contrato de trabajo. La empresa se re-
aerva el derecho de commutar la rescisibn del contrato por una sus-
pensidn de ocho dfas ain goce de susldo .

SEGUNDA.~- Los trabajadores que incurran en la falta sefaloda éen ¢l punto -
tres de dicho capftulo. se harén acreedores, la primera ocasién a -
una amonestacibn; la segunda a una suspensiln de un dfa sin gece de
salaric. an caso de reincidencia, la sancifn awuentard 1 (un) dia -
-mdg hasta llegar a § (cinco) sin goce de salario y, en caso de Ser
repetitiva. se procederd a la reccisifn de su contrato .

YERCERA .~ Los trabajadores cug a la catorcena acumulen 3 (tres) retardns -
en los térainos dal punto 10. serdn sancionados con.1 (un) dia de
suspensidn sin goce ds salario. En casp de reimcidemeia, la cuopen-
sife aqumentard de 1(un) dfa hasta llegar a § (cinco) sin goce de sa
lario y, en caso de sar repetitiva , se procederd a la rescisitn de
ds su eontrato .

CUARTA.- La falta cometida en el munto ? por los trabaiodores, s sanciona-
e con 1 (un) dfa ds suspensidn sin goce de salario. Bn cano de -



retneidencia, la cuspensidn auncntard de 1 (un) dfa hacta llegar a

§ (einco) etn goce de salario y, cn case de cer rcpetitiva, ee pro-
cederd a la rescioibn de su contrato .

QUINTA.~-Loa trabajadores que tengan en un perfodo de un mea mfe de 3 (tres)
faltas injustificadas, se las rescindird ou contrato de trabaio.



0BRA: 2

CO!TIBA‘!'O INDIVIDUAL DE TRABAJO que celebran, por una-parte
como patrdn y, por la otra, el seiior

como trabajador.

Ea el cuarpo de este contrato se denominari a las partes exclusivamente, LA EHPIIESA

8 EL TRABAJADOR, u;ﬁn 9e trate tespectivamente de
o del sefior,

DECLARACIONES PREVIAS

1. DE LA EMPRESA:
s)+ Estar debidapente comstitufda conforme a las Leyes Mexicanas.
b). ;tamx' su domicilio en
¢). Eocontrarse ejecutaido, por encargo de
los trabajos relativos a la cobra

pars 1la cual raquiete contratar personal eventual.

II. DEL TRABAJADOR:

a). Ser de uscionalfdad » coutar con afios
da edad; ascado civil .

b). Tener como domicilio

¢). Estar fisicamanta apto y contar con los comncimiencos, bedilidad y mequi
sitos necesarios para desespeiar el puesto a que se refisre la Cliusala Prissxa de-
ests Contrato.

© d). Tener cowocimiento de lo expresado pot la enprsss on el puseo ¢) de sus~

declarscicues y aceptar gue este Contrato no as por Tiespo Indefinide, sino sujeto~
8 lo dispussto por la ClSusula Segunds del presents Contrsto.

CLAUSULAS

FRIMEBA.~ Kl trabajedor presvarf sus ssrvicios en la Paprvess como
cuyss labores consisten en

SECIMDA.- Esta Contrato ss calsbra por,

AGa caande sste Contrato se prorrogue legnlmente, en nisglc camo podck tener mayor-
derscifin que 18 da la Obra mencionsda en el punto c) da las declsracicwss de la Em-
presa, pues se raitera por ssbas partes que, con las lisitsciones estahlecidas en -
esta Cliusula los servicios del trabajador se coatrstam exclusivemesce para dicha -.

abza.

TERCERA.~ Pl trabajador lsborarf ssmasalments horss en jernadas que
nhkhrh.hl y terainacin a las és Luves a vier—
[* N l‘jen-hhmm-pdncl;kdllu y inacf a las-

, oin perjuicio de que la sspress de wcwerds cem lu-cailuu del
trabsjo, del tiempo o da cualqui otra ci ia, podrf a o juiclo, cambiar-




dicho hocrsrio, pers raspetando, en todo caso, al nimero miaximo de horas que legal--
mante corresponden & la semans, 8 las jornadas divyns, nocturna y mixta, EL ndmcro
de horas que diariimente debe Laborar el trabajador podri repartirse en un periodo-
mayor sl seiialado en esta ClSusula. Las horas que deben laborarse a la semuna po-—
drfn taabin distribuirse entrs los dfas que @sta comprenda, de tal manuea jue o] =
trabajador disfruce de mayor descanso el sfbado o de que se establezca cuslquieru =~
otra msodalidad equivalente.

CUARTA.~ El salario dal trabajador serf

QUINTA.~ Por cada 6 dias da trabajo el trabajador gorarf de un dla de des—
canso con hoca de salario Integro. En caso de oo laborar la semana completa, el pa
g0 del dfa da descanso semanal sa barf en proporcifn al nimero de dfas trabajados.

siﬂA.- la Empresa pt;pnrcionari al trabajador fuera y/o dentro da las ho~—
tas de trabajo, Capacitacidn y Adiestramiento, de conformidad con los Planes y Pro-
granas que se formulen. El trabajador se obliga s asistir a los Programas do Caps-
citacifn y Adiestramiento que imparts la Ezprasa.

.. SEPTIMA.« Las horas axtraordinarias, que nuncs sarfs en nlmero mayor sl per
aitido por 1a Ley, ni se laborardn sin orden escrita de la Empresa, se pagarfn con—
un 100X nis del salario correspondiente & las hotas de la jornada ordinaria. EI pa
g0 se hard countra la entrega de las Srdenes escritan y la justificaciSn de haberse-
trabajado el tiempo & que se refieran tales Srdenes.

OCTAVA.~ El trabajador prestari sus servicios en

El trabajedor manifiesta que da &1 dapend B i lan siguiantes personas:

HOMBRE EDAD PARENTEZCO BDOMICILIO

Lafdo que fui trabajador este Coatrats y lefdo qua ful por la Ea
press, qusdaron enteradas ambas partes ua su ido y ias legales, maT
nifestando que 1o ratifican en todas y cada uns de sus pattes y firméndolo al calce.

s de de

POR LA EMPRESA - EL TRABAJADOR

TLSTICO TESTIGO




Sindicato de Trabajadores de Obras de Construccidn

Similares y Conexos en el Distrito Federal

Miambra e fa Frueracida de Trabajarores del Distrien Fedems
Regilotro Nimers (874
COMITE EJECUTIVO

o Niko Ko, 58 20. Flso $33.02.35
Cul. Cusunténos 0.1 M Tels: 533.02.36
Médco &, 0. F. 528.58.76

CONTRATO COLECTIVO NE TRABAJO QUE CELEBRAN, POR UNA PARTE,
+o REPRESENTADA POR

SU GERENTE, . Y POR LA OTRA EL -

SIRDICATO DF )
' |REPRESENTADO POR 5U SEURETARID
GENERAL, SR.

En el curso de este Contrato se denominard 2 las par--
tes exclusivamente, la Empresa o el Sindicato.

DECLARACIONES

I.- La Empresa declara estar legalmeate constituida
dc_muerdo a las Leyes Mexicanas, y seflala como su domicilio en

I1.,- El Sindicato, por su pané, declars estar legal-

mente constituido y registrado bajo el némero en la Direc

cién General de Registro de Asociaciones de la Secretarfa del ©
Trabajo y Previsién Social.

.III.- Anbas partes se reconocen recinrocazente en vir-
tud de encontrarse debidamente acreditadas conforme a i1a Lev Fe-
deral del Trabajo.

CLAUSDLAS

PRIMERA.- BEste Contrato se celebra por obra determina
da, consistente en todos los trabajos principales, accesorios -
complenentarios ¢ implicitos qus la Empresa, por encargoe de la
Dirwccidén General de Construccifn v Dperacifin Hidrfulica-Direc-
cifn de Construccidn, tenga(em X{Fvar #efecto para los traba-
jos consistentes en

-Sers tmblén aplicable este comtrato 2 todos los denis
tredajos que se lleguen a encopendar 3 la Empresa, en los luga-
83 y zanas correspondientas a la obra que 32 mencices ez ol pi
rrafo qus antecede o con motivo ds la misaz.

POR EL MEJORAMIENTD DEL OBRERO DE LA COMSTRUCCION



Sindica.to. de Trabajadores de Obras de Construccidn
Similares y Conexos en el Distrito Federal
SGembero de la Federacidn da Trabejac del Distrita Federul
Registro Nimero 1874

COMITE EJECUTIVO

Rio Nilo No. 58 2o. Piso 533.02.35
Col. Cuautémes 6. T M Tels.: 533.02.36
México 6, D. F. 528.58.76

Al terminarse las obras a que esta ClSusula se-
refiere, terminard el presente Contratg, sin responsabilidad algu
na parasla Empresa. =

SEGUNDA.- Ningdn trabajador podr§ ser contrata-
do por tiempo indefinido; los contratos por tiempe fijo podrdn ce
lebrarse cuando asf 1o exija 1a naturaleza de las labores de que-
se trate. Todo trabajador se entenderd ccntratado por obra deter-
minada. La duracidn mixima del contrato de cada trabajador estard
determinada por el tiempo que sea necesaria la especialidad a que
pertenezca en la etapa o parte de la obra en que preste sus servi
cfos. S§ los trabajos de una especialidad no terminan de manera <
uniforme, se preferird a los trabajadores mds antiguos en ella pa
ra que continden trabajando, debiendo prescindirse en primer lu-=
gar de los trabajadores de ingreso mds reciente. Ningin cantrato-
tendrd mayor duracidén que la de la obra total mencionada en la -
Cl&usyla Primera de este Contrato.

TERCERA. - Tomando en consideracibn que es impre
visible y variable el nimero de trabajadores de cada etapa o par-
te de 1a obra dehido tantoc a la naturaleza de los trabajos como a
l1as conveniencias o exigencias técnicas de aumentar o disminuir -
.en un momento dado la intensidad de las labores y 1a necesidad de
ajustarse a las variaciones presupuestales de cuien encomienda la
obra, 12 Empresa podfa incrementar o reducir el nimero de trabaja
dores en cualquier tiempa debiendo, en caso de reduccidn, prefe--
rir a los trabajadores mis antiguos dentro de cada especialidad -
para que continden laborando en la etapa o parte de la obra de --

que se trate.
CUARTA. - La fﬁre{—ﬁmgﬁ todos los asuntos -
de los trabajadares miembros del STRdicdto? derivades de este Con

trato o de la Ley, por canducto de los Representantes del) Sindici
to, y no aceptar& en ninguin caso Ja gestidn de intermediarios.

QUINTA.- Para los efectos de lo dispuesto en l2

Cliusula que antecede, se considerardn Representantes del Sindica

to, 2 los miembros de su Comité Ejecutivo, a los Delegadas, & las

_ personas que esa Organizacifn designe conforme a sus Estatutos y-

a los que para casos especiales nombre la Asamblea General. La Em

presa y el Sindicato se comunicarin oportuns y recfprocamente 10s
nombres de las personas facultadas para representarios.

POR EL MEJORAMIENTO DEL CERERO DE LA CONSTRUCCION



Sindicato de Trabajadores de Obras de Construccién
Similares y Conexos en el Distrito Federal
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Registro Nimwro 1874
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DECIMA SEGUNDA.~ St un trabajador que ya se en
cuentra prestande sus servicios es declarade incapaz fisica o --
mentalmente para continuar desempefiando el trabajo, su contrato-
terminard de acuerdo con la Ley.

DECIMA TERCERA.- Si el trabajador propyesto -
por el Sindicato no resulta médicamente apto para el trabajo, J2
Empresa podrd rechazarlo, debiendc el Sindicato, en tal caso, ha
cer nueva proposicidn y as? sucesivamente,

DECIMA CUARTA.- La Empresa separarf, sin res--
ponsabilidad para ella, a todo trabajador que deje de pertenecer
a1 Sfndicato ya sea por expulsidn del senoc del mismo o por renun
cifar a formar parte de &1. El Sindicato hars la peticidn de sepa
racidn por escrito, en té&rminos de Ley.

DECIMA QUINTA.- Las disposiciones de este Con-
trato son aplicables a todas los trabajadores de la Empresa ex--
cepto a los de confianza.

DECIMA SEXTA.- Ambas partes estan conformes en
considerar como puestos de confianza, cuyos titulares no se en--
.cuentran comprendidos dentro de las disposiciones de este Contra
to, a los siguientes,

SUPERINTENDENTES MEDICOS

INTENDENTES ENFERMERAS

INGENIEROS LABORATORISTAS

JEFES PAGADORES

TOMAODORES DE TIEMPO VELADORES

SOBRESTANTES ) ? <7 VIGRLANTES

MAESTROS . - EMPEEADOS ADMIRISTRATIVOS
TOPGGRAFOS AFARADORES Y

CHECADORES DEMAS PERSONAL DOMESTICO.
ALMACENISTAS.

La Empresa cuenta, por lo tants, con absoluta .
I1ibertad para cantratar el personal que ocCupe esos pusstos y pa
ra fijar con ellos, individualmente, sus condiciones de trabajo.

DECIMA SEPTIMA.- Los trabajadores de confian-
2a no padrén agremiarse al Sindicato mientras acupen estos pues
tos, si actualmente pertenecen al Sindicato, quedarén en suspen
30 sus derechas sindicales. Lo mismo sucederd con el trabajador
g:c. perteneciendo al Sindicato, pase a ocupar ur puesto de con

anza. .

POR EL MEJORAMIENTO DEL CBRERO DE LA CONSTRUCCION
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SEXTA.- La Empresa se obliga a utilizar Gnica
y exclusivamente trabajadores miembros del Stndicato, el cual -
debers proporcionarlos en un término de setenta y dos horas, -
contadas a partir del momento en que se le haga la solicitud. -
S1 no los proporciona, la Empresa podrs contratar libremente a
las personas que.ella elija, las cuales deberdn hacer su solici
tud de ingreso al Sindicato. Los trabajadores que proponga el <
Stndicato deberdn tener cuando menos dieciocho afos de edad, -
ser de la especialidad requerida por la Empresa y pasar el exa-
uen médico que se Tes practique. E1 Sindicato manifiesta formal
mente que los trebajadores que proporcionard a la Empresa conta
r&n con tales requisitos.

SEPTIMA.- Las vacantes, los ascensos y los -
puestos de nueva creacibn, serin otorgados .teniendo en cuenta -
su competencia y antiguedad, al personal que se encuentre pres-
tando sus servicios a la Empresa y al que, en su caso, proponga
el Stndicato.

- OCTAVA.- La antiguedad de los trabajadores se
contarf a partir de la fecha de su ingresc al trabajo, cuando -
su permanencia en el mismo haya sido ininterrumpida. £n ceso de
'}aterrupcidn empezard a contar a partir de la fecha del {ltimo-

ngreso.

ROVENA.~ los trabajadores que ocupen puestos-
temporales o que cubran vacantes de trabajadores gque se encuen-
tren enfermos o gozando de vacaciones o de permiso, dejardn de-
prestar sus servicios a la Empresa, sin responsabilidad alguna~
para €sta, cuando la misma dispong ue las plaxas temporales -
ya no son necesarias o cuando Jldzr!s ausentes regre—-
sen a sus labores.

DECIMA.- La Empresa gozard de 1a ais emplia -
11bertad para cambfar a sus trabajadoves a los lugares en gqoe -
deban ejecutarse los trabajos que¢ temga encomendados.

DECIMA PRIMERA.- La Empresa:-podr§ ordemar que
widicos a su servicio examine a todo tradajsdor gue prapenga el
Sindicato antes de que aguel fagrese al servicio y en tads tiem

OR_E1MEJORAMENTD OEL OBRERO DE LA CONSTRUCCION
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Mixico 6, D. F.

DECIMA OCTAVA.- La duracién de 1a jornada diur
na serd de ocho horas, la de 1a nocturna de siete horas y 14 mix
ta de siete horas y trefnta minutos. las labores del primer tur-
no se iniciardn a las 7:00 Hrs., y terminardn a las 15:00 Hrs. -
En caso de laborarse 2° y 3er turnos, se sujetardn al siquiente-
horario; el 20, turno entrard a las 15:00 Horas y saldrd a las -
22_30 Horas y el 3er turno entrard a las 22:30 horas y ssldr§ a
1as 5:30 horas del dVa siguiente. Estos horarics podrén ser modi{
ficados en todo tiempo por la Empresa, si la misma lo considera-
conveniente al mejor desarrollo de las labores.

BECIMA NOVENA.- Las horas de iniciacidn y ter-
minacifn de diferentes jornadas, serdn sefialadas por la Empresa,
con las limitaciones que se mencionan en la Cliusula anterior.

YIGESIMA.- Para que los trabajadores laboren -
horas extras serd necesario que 1a Empresa les d& 1a Srden por -
escrito.

VIGESIMA PRIMERA.- El salario por el tiempo ex
traordinario que no exceda de nueve horas a la semana se pagaré-
con un 100% mis del correspondiente a las horas de la jornada or
dinaria, si excede de nueve horas, las excedentes se pagardn a -
razdn de un 2005 mis 42 la retribucifn relativa a cada una de -
jas horas de la jornada iegal ordinaria. EY pago se hard contra-
1a entrega de las 6rdenes escritas a que se refiere 1a Cliusula-
que antecede y la comprobacion de haberse trabajado el tiempo a-
que se refieran.

YIGESIMA SEGUNDA.~- El1 trabajo se desarrollari-
de lunes a sibado de cada semama> Los7Trabsdadores descansarin -
el d1a domings, excepto -en los.Pasas-.de.trabajos continuos, en -
que el dfa de descanso serd fijado por las partes de comdn acuer
do, tomando en cuenta las necesidades del trabajo. Los trabajado
res percibirén integro su salarfo por el dfa de descanso 51 labo
ran los seis dfas de la semana de trabajo;: en caso contrario, el
salario por el dfa de descanso serd proporcional.al niwers de -~

dias trabajados.

. VIGESIMA TERCERA.- Cusndo los trabdajadores de-:
seen pedir autorizacidn para faltar a sus labores, daberin hacer
lo por conducto del Sindicato con setenta y dos horas de amtici-
pacifn, ante ¢} Jefe respectivo. La autortzaciSa se comcederd -
stempre que con ella no se perjudiquen las laborses de la Empresa.

POR &L MEJORAMIENTD DEL OSRERC DE LA COMSTRICCION
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VIGESIMA CUARTA.- La Empresa concederd los si-
guientes permisos con goce de sueldo, siempre que el trabajador-
tenga més de tres meses contfnuos de prestarle sus servicios.

a) Si contrae matrimonio, por una sola vez: tres dfas consecuti-
vos.

b) En caso de nacimiento de hijos: un dfa.

¢) En caso de defuncidn del o de la cBnyuge, 2 de los padres o -
hijos del trabajador: dos dlas consecutivos.

Si el trabajador requiere de dfas adicionales-
a los mencionados, la empresa podrd concederlos, sin goce de sa-
Tarfo, hasta por otro tanto del que origindlmente corresponda.

En todo caso el trabajador deberd comprobar a-
satisfaccién de la Empresa el evento de que se trate, con la do-
cumentacifn legal correspondiente,

VIGESIMA QUINTA.- Los salarios que percibirdn-
los trabajadores de acuerdo con su categorfa son los que se indi
can en el tabulador que se anexa a este Contrato. La mencidn de-
+los. puestos de que habla el tabulador, s6lo tiene por objeto fi-
Jar los salarios que correspondan a las personas que los desempe
fien, en caso de llegar a existir y no el de establecer definiti-
vamente esos puestos, pues la Empresa tendr§ en todo casa, el dg
recho de crearlos o suprimirlos libremente.

VIGESIMA SEXTA.- Cualquier prestacidn distinta
del salario diario tabulado que-@l PRTajader llegue a percibir-
de hecho ¢ conforme a este contratoy no.repercutird en dicho sa-
lario, ni en las demis prestaciones, ni se tomar§ en cuenta el -
pago de indemnizacién alguna, ni para cualquier otro efecto.

VIGESIMA SEPTIMA.- La Empresa se obliga a cele
brar los Cantratos Mercantiles de Flete que se requierian para i,
ejecucifn de la obra con fleteros que pertenezcan al Sindicate y
3 exigirles que empleen en sus camiones personal perteneciente -
al Sindicato y &ste se abliga a proporcionar a la Empresa los --
fleteros que la misma necesite para la ejecucidn de las obras.

POR EL MEJORAMIENTO DEL OBRERO DE LA CONSTRUCCION
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En el caso de que 21 Sindicato no proporcione
el personal fletero que se le requiera en un término de cuaren-
ta y ocho haras, la Empresa podrd libremente contratarles, pero
& condicidn de que éstos se afilien al Sindicato y ytilicen per
sonal del mismo Sindicato. -

YIGESIMA OCTAVA.- La Empresa descontar§ y en-
tregard al Sindicato el importe de las cuotas sindicales que de
ben pagar los trabajadores; en la inteligencia de que 12 cuota=
ordinarfa consistird en un 2% del salarioc que corresponda a los
trabajadores.

VIGESIMA NOVENA.- Serdn dfas de descanso obli
gatorio el lo. de enero, el 5 de febrero, el 21 de marzo, el 1o.
de mayo, el 16 de septiembre, el 20 de noviembre, el 25 de di«-
ciembre y el lo, de diciembre que coincida con la transmisidn -
del Poder Ejecutivo Federal, dias en los cuyales los trabajado--
res percibirdn su salario fntegro.

TRIGESIMA.- La Empresa conceder§ -vacaciones -
con goce de sueldo a sus trabajadores, tomando en cuenta ia an~
tiguedad en el servicio. A Tos que tengan mis de un ailo, seis =~
d1as, a los de mds de dos afos, ocho.dlas; a 1os de mds de tres
aflos, diez dfas y a los de mis de cuatro afos, doce dfas. El pe
rfodo de vacaciones aumentard en dps dfas por cada cinco afios -
de servicios después del cuarto afo.

TRIGESIMA PRIMERA.- La Empresa.estd conforme-
en que los trabajadores que ingresen a 12 cbra objeto de este -
Contrata y que le hayan prestado ininterrumpidamente Sus servi-
cios en otra u otras obras, d¥Sffutew del plmero de dfas de va-
caciones que les corresponderia”dewacuerdo-con 12 Ley Federal -
del Trabajo, tomando como base el tiemps de servicios prestados
en forma ininterrumpida en las mencionadas obras anteriores. Am
bas partes estan de acuerdo en que el otorgamiento de esta pres
taci6n no altera los términos de las anteriores contrataciones-
ni el de las que se hagan en la actualidad de dichos trabajado-
res y que, por lo tanto no se les confiere 1a categoria de tra-
bajadoras por tiempo {indefinido.

POR EL.MEJORAMIENTO QEL OBRERO.DE LA CONSTRUCCION
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TRIGESIMA SEGUNDA.- Si Ya Empresa proporciona-
habitactiln o alojamiento a los trabajadores, deberd celebrar con
ellos el Contrato respectivo. Adn cuando no celebre por escrito-
el Contrato, la cantidad que la Empresa debe recibir por concep-
to de renta no serd en ningdn caso superior al medio por ciento-
mensual del valor catastral del local. Si el trabajador no paga-
re oportunamente a Ya Empresa el importe de la renta, el cobro--
que posteriormente se haga al trabajador no podrd ser superior -
al 15% del monto del salario.

TRIGESIMA TERCERA.~ En todo lo relativo 2 acci
dentes de trabajo y enfermedades profesionales, se estard 2 1o -
dispuesto por 13 Ley del Sequro Social si en el lugar de ejecu--
cibn de los trabajos ya se encuentra implantado y operando el RE
gimen del Seguro Social, en caso contrario-se estard a lo dispues
to por 12 Ley Federal del Trabajo.

TRIGESIMA CUARTA.- Las trabajadores, en caso -
de ser posible, dardn aviso de inmediato a su jefe respectivo de
los accidentes que sufran, a efecto de que por quintuplicado Se-
levante el acta de 10 ocurrido, autorizdndose con la firma de -
testigos presenciales, si 1o0s hubiere y del Representante del --
Sindicato.

TRIGESIMA QUINTA.- Los trabajadores prestarin-
los servicios que sean necesarios, de acuerdo con sus posibilida
des, en todos los casos de peligro grave o siniestro, adn cuando
ya hubfere terminado su jornada ordinaria de trabajo.

) TRIGESIMA SEXTA.- _Lgs trabajadores prestardn -
los servicios bajo la Direccifnde-fa Empresa y acatarin en todo
lo relativo al trabajo, las Srdenes que 13 misma les dé por con-
ducto de sus.jefes; desempedardn sus labores con el cuidado, es-
mero y eficiencia debidos de acuerdo con 1a costumbre, 12 moral-
y l1a buena f&; cumplirin las obligaciones emanadas de este Con--
trato y de 1a Ley, gquardardn consideracidn y respeto & sus compa
fieros, a l1a Empresa y a 1os Representantes de ésta, "Al terminare
sus labores devolver&n las herramientas, materiales y demds dti-
Tes que 12 Empresa les haya proporcionado para la ejecucidn de -
sus labores.

POR EL MEJORAMIENTO DEL OBRERO DE LA CONSTRUCCION
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TRIGESIMA SEPTIMA.- La empresa podrd llevar a
efecto trabajos a destajo. Los salarios en estos casos serdn fi
jados de comin acuerdo por Empresa y Sindicato; los trabajadores
que laboren a destajo tendrin como garantfa el salario mfnimo.

TRIGESIMA QCTAVA.- 5i 12 fmpresa encomienda -
trabajos 2 Subcontratistas, deber pactar con &stps que suscri-
ban con el Sindicato el correspondiente Contrato Colectivo de -
I:&bajo y que sclo utilicen trabajadores pertenecientes al Sin-

cato.

TRIGESIMA NOVENA.- En caso de muerte del tra
bajador a consecuencia de riesgo de trabajo, 12 Empresa entrega
r§ el importe de trefnta dfas de salario diario tabulado a la -
persona o personas que el trabajador hubiera designado ante --
ella para el disfrute de esta prestacidn y, en su caso, en la -
preporcidn que aquél hubiera establecido.

A falta.de designacifin de beneficfarios por -
el trabajador, el pago se harf a su esposa legitima y a sus hi-
Jos menores de dieciseis afos, por partes fguales.

Podrin concurrir al disfrute de este benefi--
cfo hijos del trabajador menores de dieciseis afos, habidos fue
ra del matrimonio, en cuyo caso la parte que les corresponda --
le; ser§ entregad2 por conducto de quien ajerza 1a patria potes
tad.

S8lo a falta de esposa podrd concurrir la con
cubina que el trabajador hubiera  registrado, como ta) ante 13 Em
presa o ante el Institute Hextsgnokgel_Sgggro Sacial.

. S§ la muerte del trabajadar no ocurre a conse
cuencia de riesgo de trabajo, ésta prestaci{fin serd por el fmpor
te de quince dias de salario diario tatulade.

E1 derecho a este bheneficio en cualquiera de-
108 supuestos, estard condicionado a gue el trabajader kaya la-
borado para la empresa cuando menos por tres meses contfauos an
tes del fallecimiento.

Los pagos hechos con la intervemcifin del repre
sentante Sindical relevarin a la empresa de toda responsabilidad
refarente s cualnuirr reclamacién de personas distintas de aquéllas
& quienes se hizo el pago.

POR £L MEJORAMIENTO DEL CBRERC DE LA CONSTRUCCION
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CUADRAGESIMA .- Cuando un trabajedor, teniendo
m8s de tres meses contfnuos de prestar sus servicifos & 13 Empre
‘sa, sufra por cuatro o més dias consecutivos, incapacidad para~
el trabajn por enfermedad general certificada por médico del -~
. 5. S., recibirgd de 1a impresa la diferencia entre su sala

.

rio diario tabulado y la cantidad 2 que tena2 derecho en concep
to de subsidio conforme al regimen del Seguro 3acial obligato~-

rio.

Si el régimen de seguridad social no se en---
cuentra establecido en el Jugar en gue el trabajedor esté pres-
tando el servicio, serd el médico de la Empresa quien certifi--
que la fncapacidad y en este caso la Empresa cubrir§ el cien --
por ciento del salarijo diario tabulado.

En unoc u otro supuesto, esta prestacibn se -
otorgard por un lapso mdximo de treinta dfas a partir del cuars=
to dYfa de incapacidad.

CUADRAGESIMA PRIMERA.- Empresa y Sindicato --
hemos convenido en que la capacitacidn o aciestramiento 2 los -
trabajadores podré proporcionarse dentro o fuera de) centrg de-

. trabaja, de acuerds 2 la2s necesidades y condiciones de la Empre

Esta capacitacidn o udiestramiento serd por -
conducto ‘del sistema general que tiene establecidy el lastituto
de Capacitacidn para la Industrfa de 1a Consiruccifm y Registra
do en Ta Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacidn y Adies-~-
tramiento, bajo sl Nimero ICI 780 412.95 13 13, o por conducto-
de Instructores Internss o Ex&qfnor/’quelpeﬁnan los reguisfitos-
establecidos por dicha lnstitutiduf" MG

CURDRAGESIMA SEGUNDA..- La capacitacibn o adies
tramiento se proporcionarin a los trabajadores de acuerdo a los
planes y programas que }a Comisién Mixta de (apacitacibn y ---
Adiestramiento de 12 Empresa ha elaborada y registrado en la -.
Unidad Coordinadora del Emplec, Capacitacidn y Adiestramieato.

Dicha capacitacifn y adtestramisnto teadrd -
por objeto el de actualizar y perfeccionar sus conscimientos y
habilidades; prevenir riesgos de trabaja; incrementar la produc
cibn y prepararlo para qcupar un puesto de nueva crescibn.

POR ZL MEJORAMIENTQ DEL OBRERD DE LA COMSTRUCCION
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. CUADRAGESIMA TERCERA.- Los trabaiadores se oblisan a
capacitarse o adiestrarse de acuerdo a los planes v nrogramas -
establecidos en la Emnresa, vy nara tal efecto, se connroneten
a asistir puntualmente 3 los cursos, sesiones de grumn, aten--
der las indicaciones de las nersonas aue imnarten los cursos,-
curplir rtnn los programas, presentar exdnenes de evaluacidn de
conocimiedtos v aptitudes, v en seneral las derds actividades
que formen parte del programa de canacitacién.

CUADRAGESI™A CUARTA.- Ademds de las oblivaciones oue
este contrato impone a la Emoresa, la misma tendrd a su-careo
las obligaciones y nrohibiciones oue se®alan los Articules -
Ciento Treinta y Dos y Ciento Treinta v Tres de la Lev Federal
del Trabajo.

CUADRAGESIMA QUINTA.- Emnresa v Sindicato revisardn
el presente Contrato Colectivo de Trabaio, en términos de lo -
dispuesto por el Articulo 399bis de la Lev Federal del Traka--
jo, el 18 de marzo de 1387; vy para efectos de lo dismuesto en
el Articulo 399 de la citada Ley, el 13 de marzo de 19393,

. El presente Contrato Colectivo de Trabajo se celebra
en la ciudad de 'éxico, Distrito Federal, a los dieciochc dias
del mes de marzo de mil novecientos ochenta Y seis.

LIC SR.

PQR EL MEJORAMIENTO DEL OBRERO DE LA CONSTRUCCION
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