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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. SU ENTUSIASMO, 

SU INICIATIVA O SU LEALTAD 

PUES ESTAS SON COSAS 

QUE DEBEN GANARSE 11 
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I N T R o D u e e I o N 



El hombre siempre ha dedicado gran parte de su tiempo a - - -

desarrollar estructuras y dispositivos que permitan hacer a los recur -

sos naturales más útiles al hombre, éste ideó formas para hacer que el 

suelo fuera más productivo y diera más alimentos; formas para transfor­

mar la madera y crear objetos útiles a la humanidad, utilizó la fuerza 

del viento, la energía de los combustibles, creando además infinidad de 

máquinas, estructuras y aparatos para hacer la vida más amable. 

Con el transcurso del tiempo aparecieron hombres como los sa­

cerdotes, maestros y médicos as! como especialistas en crear los dispo­

sitivos y obras antes mencionados. A esos primitivos ingenieros se debe 

la creación de armas, fortificaciones, caminos, puentes, barcos y otras 

obras como los artefactos, actividad que se remonta hasta la época de -

los antiguos imperios. 

Tales hombres fueron los antecesores del Ingeniero actual y -

la diferencia estriba en que los primitivos ingenieros se basaban en el 

sentido común, la experimentación, la inventiva personal y el conoc! 

miento práctico y los actuales basan su actividad en un completo conoc! 

miento de la ciencia. 

Esta situación existió hasta tiempos relativamente recientes -

ya que el conocimiento científico ha florecido con una inmensa acumula­

ción de información. El fin inmediato de la Ingeniería 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 energ!a, de info~ 

ción y humanos para satisfacer las necesidades de la colectividad. 

Si bien la Ingeniería tiene diversas manifestaciones, enfoca­

remos únicamente la Ingeniería Civil que es la encargada de la creación 

de las pi:!.ncipales estructuras, as! como de los medios de la construc-



ción de las mismas. El 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 nucleoeléctricas y las grandes obras hidráulicas de 

las que tantos beneficios recibimos y poco conocemos; la Ingeniería Ci­

vil tiene por finalidad promover a ios individuos y a la sociedad de sa­

tisf actores útiles, económicos y seguros que tienden a mejorar su cali­

dad de vida. 

Dentro de la Empresa Constructora, tradicionalmente se ha pre­

sentado atención creciente, a los aspectos técnicos y materiales, sin -

embargo, el elemento humano es el que le va a dar vida y movimiento a la 

organización, sobre todo para la generación de la obra, es por esto que 

en éste trabajo pretendemos hacerhincapié en la influencia que de una -

forma u otra tiene la Administración, dentro de la actividad de la Coni 

trucción, y de manera más directa la Administración de los Recursos Hu­

manos; la que es decisiva en el éxito de la Empresa, ya que, aunque una 

Institución posea las mejores maquinarias, los mercados más fáciles y -

abiertos, los abastecimientos más amplios, si tiene un personal que tr! 

baje descontento, sin motivación o lo que es peor, tratando intencional 

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

nología son de mucha importancia, debemos recordar que los hombres son 

los que mueven a las máquinas, el capital y material lo utilizan y apl! 

can los hombres, los sistemas los realizan o desarrollan los hombres, -

las ventas, las compras, etc., las hacen los hombres; por lo que el est! 

do anímico y la coordinación de estos es un factor primdrdial para l!!_ ¡ 

grar que la Empresa triunfe, fracase o vegete. 

Es por ello que en cualquier Empresa o Compañía Constructora -

se deben aplicar los principios y objetivos de la ADMINISTRACION DE PE!!_ 

SONAL, que tienden a concebir, coordinar, dirigir y controlar las acti-
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vidades políticas que pretenden dotar a la Empresa de un personal ef.! -

ciente y estable, y a crear un clima social favorable a una colabor.!!_ 

ción confiada e íntima entre todos sus miembros. 

De tal manera, iniciaremos nuestra exposición refiriéndonos a 

las diferentes épocas por las que ha pasado la Ingeniería, para llegar 

a ser tal como hoy se concibe, haciendo una breve semblanza por las - -

épocas: Prehispánica, Edad Antigua y Edad Media, conociendo loa avances 

que en materia de construcción se dieron, para poder llegar a la epoca 

contemporánea. Veremos las aportaciones hechas por los pueblos como el 

Egipcio, Persa, Romano, Griego y Chino, cambiando totalmente el funda­

mento de su creación, con la idea de permanencia y seguridad. 

También analizaremos el estancamiento que sufrió el desarrollo 

de la Ingeniería por las frecuentes guerras y además acontecimientos -­

ocurridos en la Edad Media. 

Mencionaremos la~ aportaciones hechas por los principales pue­

blos mesoamericanos, como el Maya y el Inca; así como los pueblos andi­

nos, el Italiano y el Francés. Plantearemos el panormoa general de la 

época contemporánea con el nacimiento de nuevas naciones, la creación -

de vías de comunicación, el incremento de la población y su lógica d~ -

manda de alimentos, así como el progreso dE1 las ciencias y su aplic.!!. -

ci6n a nuevos inventos, se fué revolucionando el concepto de construc­

ción, adoptado en la antigüedad. 

También revisaremos los antecedenteu de la.Administración, eE 

tendida como la asociación de esfuerzos para lograr un fin determinado, 

pasando por la época primitiva y feudal, anal:l'.zando los acontecimientos 

que surgieron con la Revolución Industrial, co.mo la explotación inhuma­

na del trabajador; incursionando seguidamente a1 la historia de la Admi­

nistración de Personal en países como China, Francia, Inglaterra y Est!. 

dos Unidos de América, hasta llegar al siglo XX. 
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Es necesario para la clara comprensión del presente trabajo, -

mencionar de una manera sencilla los conceptos fundamentales empleados, 

para que el lector, sea cual fuere su profesión, asimile de una manera 

más clara lo expuesto. Posteriormente estudiaremos más específicamente 

la Administración de Personal aplicada a la Ingeniería Civil, clasifi -

cando a los Recursos Humanos, plasmando los objetivos a seguir en dicha 

materia, as! como las formas de organización aplicables conforme a los 

diferentes tipos de empresas. 

En este sentido debemos mencionar las etapas que conforman el 

reclutamiento y selección de personal, en cualquier Industria, as! como 

la concepción de capacitación y adiestramiento; analizando los puntos -

relativos a la seguridad industrial, como los riesgos y accidentes de -

trabajo en materia de construcción, 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". 

Además es importante mencionar los tipos de control de pers~ -

nal, as! como la comunicación con el mismo. 

En materia de política, daremos un pequeño panorama por los -

antecedentes de la relación de trabajo y sus inicios como una relación 

más apegada a Derecho, haciendo referencia a diversas disposiciones l~ 

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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A N T E C E D E N T E S 



I. l HISTORIA DE LA INGENIERIA CIVIL. 

La Iugenier!a como labor encaminada a resolver un problema - -

planteado por la Naturaleza, presenta dos facetas de gran significado. 

En la primera, se sigue un impulso primario, guiado por la experiencia -

y la observación que logra una respuesta, definitiva o no del problema. 

(..abar de posteriores intentos, es llevar tal resptiesta a una forma defi­

nitiva. En la segunda, se procura efectuar una aplicación de principios 

de la ciencia pura para lograr que la solución tenga como característ! -

cas la eficiencia y la economía. 

Obligado por las condiciones adversas en los orígenes de su -­

existencia, el hombre siguió sus instintos para procurarse alimentos y -

defensa primero, techo y comod.ldades después. En esa etapa, la más larga 

pe todas, todo trabajo efectuado presenta como carácter esencial ese im­

pulso primario. 

Testimonio de la presencia de los primeros ingenieros, lo ten~ 

mas en obras que prevalecen hasta hoy en día, aún cuando no sólo el nom­

bre de aquellos constructores sino toda noticia de ellos y de civiliz! -

cienes enteras a las que pertenecieron, han sido sepultadas en la inmen­

sidad del olvido. 

En qué forma maravillosa se talló la primera piedra 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 mundo mejor.! 

! Es el instante del nacimiento de la Ingeniería, coronamiento 

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

Este primer hecho, en sí de enorme significación, está ligado 

.a otro de no menos influencia en el destino del hombre: 
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El de poder mantener el fuego primero y producirlo con medios propios -

después. 

!Qué gran diferencia observamos entonces entre nuestros primi­

tivos antepasados y aquellos que podrán a voluntad procurarse luz y c~ -

lorl 

El hombre es ya un ser que concientemente emplea las fuentes 

de energía· natural en provecho propio. 

Desde el dominio del fuego hasta nuestros días,han transcurrido quizá -

centenares de siglos. La humanidad ha vivido edades de oro, ha tenido -

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

Para una época en donde el empleo de la tracción animal era -

preponderante, cuando el vapor apenas se aplicaba a máquinas demasiado 

simples para promover una revolución industrial y cuando sólo un puñado · 

de estudios comprendía lo que era la electricidad y quizá ninguno toda­

vía alcanzaba con la mente las apartadas fronteras de la energía nuclear, 

tal definición, elegante y simple, satisfacía abundantemente los ideales 

y propósitos del Ingeniero. 

Muy pronto las actividades del ingeniero desbordara~ en prop~ 

sitos los alcances de aquella primera definición. Los frutos de un pro­

greso vertiginoso demandaban una definición más amplia, más general, -­

que alcanzara a los nuevos campos de intervención de un técnico que ca­

da vez más se acercaba a las fuentes de la ciencia, para tomar de ellas 

el fundamento necesario para que sus soluciones fuesen progresivamente 

más eficientes y completas. 

Cross no hace sino constatar el siguiente hecho: El ingeniero 

es eminentemente un HUMANISTA. 
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Teniendo en cuenta que la Ingeniería Civil es una técnica apl! 

cada primordialmente a mejorar la calidad de vida del ser humano, su de! 

cripción quedaría 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 afán de proporcionar una idea somera de cuáles fueron 

las causas y los efectos de la evolución que hü sufrido a través del -

tiempo, en los siguientes renglones se expone un resumen de los sucesos 

históricos relacionados con ella de alguna manera. No se traca de hacer 

un relato exhaustivo, simplemente se desea mostrar cuáles han sido en el 

pasado las motivaciones del hombre para desarrollar esta profesión y -­

así poder deducir cuál será el futuro, dada la· situación actual. 

El estudio de la Historia de la Ingeniería Civil, estará divi­

dido en los siguientes capítulos: 

- Prehistoria 

- Edad Antigua 

- Edad Media 

- Culturas Mesoamericanas y Andinas 

- Edad Moderna 

- Epoca Contemporánea 

- Prehistoria: 

En el principio el hombre era nómada, se alimentaba de los 

animales que cazaba y los frutos que recolectaba, y para guarecerse, 

utilizaba las cavernas. Con el tiempo, aproximadamente'795 000 años 

después de que apareció, se dió cuenta del proceso que seguían las sem! 

llas de algunos árboles al caer de ellos y germinar, y se percató de que 

reproduciéndolo podía contar con alimentos permanentemente y sin tener­

que perseguir en forma contínua a sus presas. Así, el hombre aprendía -

a valerse de la agricultura para su alimentación, empezó a domesticar -
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algunos animales y se volvió sedentario. 

Aún cuando ésta práctica de la agricultura y la ganadería era 

incipiente, le permitió disponer del tiempo que anteriormente empleaba -

para la cacería y comenzó a buscar su bienestar. Dentro de las necesid!_ 

des que primero d~tectó estaba su seguridad personal. Para defenderse -

de los animales y de otros hombres, cambió la caverna por una habitación 

más segura: el palafito, morada que consistía en una choza apoyada sobre· 

troncos, ubicada en el margen de algún cauce o lago para dificultar el -

acceso a sus congéneres y a las fieras. 

Asimismo, al disponer de tiempo libre y probablemente por la -

impresión que le causaba la muerte, surgió la religión y con ella, los -

primeros monumentos. Las más antiguas.manifestaciones que se conocen -

al respecto son los menhires, los dólmenes, los alineamientos y los ero.!!! 

lech, encontrados en el "Templo Solar" de Stonebenge, Inglaterra. 

Los menhires consisten en piedras colocadas verticalmente, que tienden 

a formar un paralelogramo, los dólmenes están formados por dos piedras 

verticales y una horizontal a manera de techo, los alineamientos son -­

una serie de menhires colocados en línea recta y los cromlech están in­

tegrados por menhires dispuestos en semicírculo. 

Más adelante descubren el cobre y la escritura, época en la -

cual sitúan los historiadores el final de la prehistoria y el inicio de 

la historia, aproximadamente en el año 3 500 a.c. 

Concluyendo acerca de la prehistoria, se puede decir que la -

Ingeniería Civil, interpretada con el significado más amplio del término 

ha• estado presente desde que el hombre sintió la necesidad de protegerse, 

venerar a sus deidades y alimentarse con comodidad. 
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- Edad Antigua: 

Con el desarrollo de la agricultura y la ganadería, los pu_! -

blos buscaron asentarse en sitios donde hubiera suficiente agua; por -­

eso, el florecimiento de las civilizaciones estuvo generalmente asocia­

do a un río y a su aprovechamiento mediante obras hidráulicas. 

Durante el Antiguo Imperio de la cultura egipcia, desarrollada 

en las márgenes del Río Nilo, entre los años 3 300 y 2 100 a.c., y tal -

vez el primer pueblo sedentario del Cercano Oriente, regaban sus sembra­

díos derivando agua del Nilo por medio de norias o del shadouf (palanca 

para extraer agua) y conduciéndola a través de canales. Asociada con -

la veneración, otra gran obra de esta misma civilización, la constit!:!_ -

yen las pirámides de Gizeh, monumentos funerarios que mandaron con! 

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

Posteriormente, durante el Imperio Medio (2 100 - l 600 a.c.), 

como obra de protección acondicionaron el Lago Meris para regular las -­

crecientes del Nilo, y más tarde, ya en su decadencia ( l 100 - 576 a.c.) 

intentaron canalizar el Río Nilo hacia el Mar Rojo. 

Vinculada con la religión, la construcción en el pueblo egil?, -

cio tuvo un gran desarrollo, el cual se evidencia con los grandiosos - -

templos de Tebas, Karnak y Luxor. 

El ladrillo, de uso tan generalizado actualmente en Ingeniería 

Civil, se le debe a la cultura mesopotámica. Durante el segundo Imperio 

Babilónico o Imperio Caldeo, poco después del año 6 000 a.c., los cal,­

deos edificaron sus palacios y templos empleando ladrillos, pues en el -

desierto se carecía de piedra; sus templos, como el Zigurat o palacio de 

Ur, eran de gran magnitud. De esta cultura sobresale la reedificación -

de Babilonia, llevada a cabó por Nabucodonosor II, quien también constr~ 

yó 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 empleó el ladrillo, con el que cons­

truyó enormes palacios sobre plataformas elevadas. Gran interés revis­

ten las aportaciones del pueblo romano a la Ingeniería Civil. Los roma­

nos, herederos de gran cantidad de conocimientos en Ingeniería y Cons- -

trucción de los etruscos, entre los que se encuentra, "La Bóveda", dánd.!!_ 

les un aspecto recio y monumental. Las obras que sobresalen de esta cu1· 

tura son: El Capitolio, Los Anfiteatros (El Coliseo), Los Circos, Los ~ 

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

Aproximadamente cinco siglos a.c., los griegos realizaron sus 

grandes obras de Ingeniería, como : El Odeón, El Auditorio Circular, -

El Partenón y El Santuario de Atenea, Diosa de la Sabiduría. 

En la cultura china, también se encuentran obras que reflejan 

un gran conocimiento de las técnicas ingenieriles. En el lapso compren­

dido entre los años 249 a.c. y 202 a.c., en el gobierno del emperador 

Shih Huang Ti, de la dinastía Chin (dinastía que dió el nombre a esta 

nación), el pueblo chino construyó una gran cantidad de canales y cam:!:_ -

nos, y para defenderse de los Hunos edificó la impresionante Muralla, de 

6 000 kilómetros de longitud aproximadamente~ 

En suma, es posible concluir que en la Edad Antigua el avance 

de la Ingeniería Civil se fundamentó en la satisfacción de las necesida­

des del hombre, la veneración de sus deidades, su seguridad, habitación, 

comunicación, esparcimiento y principalmente, la agricultura. 

- ~dad Media: 

Los historiadores han convenido en señalar la caída de Roma -

en poder de los bárbaros (año 476), como el inicio de la Edad Me~. 
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En este período destacan: la hegemonía de la Iglesia, las con­

tinuas guerras, el desarrollo del feudalismo y la caballería, y como con 

secuencia de estas características, el lento y escaso progreso de la cu! 

tura. Por tanto, la evolución de la Ingeniería también se vió afectada 

y tuvo que conformarse con estilizar y sofisticar lo conocido, limitánd2 

se en general a la construcción de templos religiosos, castillos y pala­

cios, los cuales si bien contribuyeron al desarrollo del arte arquitect~ 

nico, no reportaron grandes beneficios a la Ingeniería. 

En los inicios de la Edad Media - siglo VI-, Justiniano, el -

emperador bizantino, construyó la enorme iglesia de Santa Sofía (Bulga­

ria). Por su parte, la cultura árabe contribuyó con obras profusamente 

adornadas, utilizando el arco en herradura en sus adornos y la cúpula, 

por ejemplo: el palacio de los reyes moros, la Alhambra en Granada, el 

Alcázar en Sevilla y la Mezquita de Córdoba, todos en España. También 

construyeron canales y obras de riego, y fué muy destacada su agricult~ 

ra. 

Del siglo VIII al siglo XV, el feudalismo en Europa fomentó la 

construcción de castillos, que eran verdaderas moles de piedra levanta­

das en sitios de difícil acceso para procurar su defensa. 

Al final de la Edad Media, se desmorona el Imperio Romano Ge! 

mánico, surgen las nuevas ciudades en Francia, Inglaterra y España. Y -

cae Constantinopla en poder de los turcos (1453), acontecimiento que se 

utiliza para señalar el fin de la Edad Media y el comienzo de la Edad -

Moderna. 

- Culturas Mesoamericanas y Andinas: 

Entre las más antiguas construcciones que forman parte de es­

tas culturas, destacan las de La Venta en México y las de Chavín en 
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Perú, ubicadas entre los años 2 000 a.c. y l 000 a.c. En las primeras -

existen pirámides hasta de 31 metros de altura, ubicadas en zonas que -

evidencian alguna planificación de las obras e incluso su diseño, deduc! 

do por algunas maquetas encontradas. En las de Chavín, con una pirámide 

de 13 metros de altura denominada El Castillo, destaca un sistema de ven 

tilación muy bien diseñado. 

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 núcleos de templos, piráoides, ado­

ratorios, juegos, palacios, monasterios y observatorios astronómicos. 

Por su parte, en la cultura andina, los inc.as desarrollaron obras impor­

tantes de irrigación, como el acueducto Ascope, con casi 1500 metros de 

longitud. Perteneciente a esta misma cultura, en Tiahuanaco, región ce_r 

cana al lago Titicaca en Bolivia, se encuentra una pirámide, en cuya pl_! 

taforma superior hay cimientos de edificaciones y una gran cisterna. 

En el período postclásico de la cultura inca, después del si­

glo XII, se observa una excelente noción de la urbanización en sus pobl,! 

dos, el empleo del adobe e incluso la ·utilización de cisternas para aba!!. 

tecer de agua a sus ciudades. 

En la civilización mesoamericana son de admitir los logros in­

genieriles en la hidráulica. Por su situación geográfica, en la Gran -

Tenochtitlán se realizaron obras hidráulicas muy avanzadas para control 

de avenidas, como lo hace pensar un dique de aproximadamente 16 lcilóme­

tros en Netzahualcóyotl. 

Las actividades predominantes de ambas culturas -la religión, 

la guerra, la astrología, la agricultura y eventualmente el deporte y el 

esparcimiento- dieron la pauta para el desarrollo de la ingeniería civil: 

la construcción de templos, pirámides, observatorios, juegos y obras de 

riego. 
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- Edad Moderna: 

Se inicia con el Renacimiento, caracterizado por la búsqueda -

de una vida cómoda y suntuosa, y el desarrollo de las ciencias, auspici~ 

do por la aplicación que se descubrieron. 

Con la caída de Constantinopla, los sabios griegos ahí residen 

tes emigraron a Italia y con ellos, el conocimiento. Así a partir del -­

siglo XV, en Italia se empezaron obras que además de su grandiosidad , -

son verdaderas joyas; pruebas de ello son la Catedral de Florencia diri­

gida por Felipe Brunellesco y la Basílica de San Pedro, planeada por 

Bramante, y cuya cúpula, en un alarde de técnica,construyera Miguel An­

gel. Por supuesto, el desarrollo de esta época hubiera resultado incom -

pleto sin la participación de genios como Leonardo Da Vinci, quien entre 

otras virtudes, fue un eminente ingeniero; Arquímides, descubridor de las 

Leyes que describen las llidrostática; y Galileo, quien encontró las Le -

yes de la Gravedad. 

La tecnología y los progresos científicos fueron aprendidos ~ 

por el pueblo francés, que durante los siglos XVII y XVIII demostró su -

primacía en la Ingeniería Civil, además de otras ciencias y artes. En -­

esta época, siendo rey de Francia, Luis XIV, Perrault construyó la colum 

nata del Louvre; Mansart, el Castillo de Versalles; se estableció una -

amplia red de comunicación interna. 

Fue precisamente en Francia, durante los siglos XVIII y XIX, -

do~1e la Ingeniería estructural progresó ampliamente, y fué en 1848 cuan 

do se creó la "Societé d'Ingenieurs Civils de France". E,l prestigio que­

los ingenieros civiles franceses tenían en la construcción de puentes, ~ 

los llevó a construir en Inglaterra el puente de Westminster, sobre el -

Río Trunesis. 

La Revolución Francesa, las guerras napoleónicas y la crisis-
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posterior a éstas, aunadas a la aplicación de la fuerza del vapor en.los 

transportes y la producción en Inglaterra, provocaron la decadencia de la 

Ingeniería Civil en Francia y el progreso de los ingenieros ingleses, - -

quienes se consolidaron como verdaderos expertos de la Ingeniería Civil 

durante el siglo XIX. 

- Epoca Contemporánea: 

En los párrafos anteriores se han expuesto en forma muy breve -

los sucesos que constituyeron las raíces de la profesión que actualmente 

se conoce como INGENIERIA CIVIL. El progreso de las culturas, hasta la 

época que se describió, fué relativamente lento; sin embargo, en la Epo­

ca Contemporánea la evolución de la ciencia, propiciada tal vez por la -

facilidad que le brindó la comunicación actual, se aceleró notablemente; 

por lo tanto, dado que sería imposible detallar o tan sólo mencionar to­

dos los acontecimientos que han impulsado a la Ingeniería Civil, se men­

cionarán únicamente aquellos hechos que han modificado desde sus raíces 

el enfoque de la profesión. 

Entre otras causas, el nacimiento y consolidación de las nue­

vas naciones, la creciente demanda de vías de comunicación para su expn!_! 

sión económica, el incremento de la población y con él la demanda de.al! 

mentos, y el progreso de las ciencias y la aplicación de ellas a nuevos 

inventos, dieron a la Ingeniería Civil el primer impulso para obtener el 

desarrollo que ahora muestra. Las grandes obras públicas emprendidas 

por las nuevas naciones originaron el estudio y aplicación de nuevos pr2 

cedimientos en la construcción, y un uso más eficiente y económico de -

los materiales. 

De vital importancia para el avance de la profesión. resultó -

la construcción en los Estados Unidos del canal Erie, que une los Gra~ -

des Lagos con el Atlántico, con una extensión de casi 600 Km. 
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Entre los adelantos tecnológicos que tal vez hayan ejercido 111! 

yor influencia en la evolución de la Ingeniería Civil, está el descubri­

miento del cemento Portland en 1845 por Isaac Johnson, quien se apoyó en 

los estudios realizados por Joseph Aspdin en 1824. 

Otra de las contribuciones tecnológicas promotoras del desarr2 

llo ingenieril, es la proces~dryra de datos, cuya invención ha permitido 

el uso óptimo 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 apareció en la tierra, ha trabajado para -

subsistir, tratando de lograr en sus actividades la-;~yo~ efectividad p~ 
sible; para ello, ha utilizado en cierto grado a la administración. 

Para comprender el significado de la administración, es necesa 

rio efectuar una breve revisión histórica de las relaciones de trabajo , 

porque es precisamente en la relación de trabajo donde se manifiesta más. 

representativamente el fenómeno administrativo. 

- Epoca Primitiva: 

En ésta época, los miembros de la tribu trabajaban en activida 

des de caza, pesca y recolección. Los jefes de familia ejercían la auto­

ridad para tomar las decisiones de mayor importancia. Existía la div! 

sión primitiva del trabajo originada por la diferente capacidad de los -

sexos y las edades de los individuos integrantes de la sociedad. Al tra 

bajar el hombre en grupo, surgió de manera incipiente la administración, 

como una asociación de esfuerzos para lograr un fin determinado que re­

quiere de la participación de varias personas. 

- Período Agrícola: 

Se caracterizó por la aparición de la agricultura y de la vida 

sedentaria. Prevaleció la división del trabajo por edad y sexo. Se ace~ 

tuó la organización social de tipo patriarcal. La caza, pesca y recole.!:_ 

ción pasaron a tener un lugar de importancia secundaria en la ~conom!a -

agrícola de subsistencia. 

El crecimiento demográfico obligó a los hombres a coordinar -

mejor sus esfuerzos en el grupo social y en consecuencia, a mejorar la 

aplicación de la administración. 
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Con la aparición del Estado, que señala el inicio de la civilt 

zación, surgieron la Ciencia, la Literatura, la Religión, la Organiz! -­

ción Política, la Escritura y el Urbanismo. 

En Mesopotamia y Egipto, estados representativos de esta epoca 

se manifestó el surgimiento de clases sociales. El control del trabajo 

colectivo y el pago de tributos en especie eran las bases en que se apo­

yaban estas civilizaciones, lo que obviamente exigía una mayor compleji­

dad en la administración moderna fueron los funcionarios encargados de -

aplicar las políticas triLutarias del Estado y de manejar a numerosos 

grupos humanos en la construcción de grandes obras arquitectónicas. 

El Código de Hamurabi ilustra el alto grado de desarrollo del 

comercio en Babilonia y consecuentemente, de algunos aspectos de la admi 

nistración, tales como las operaciones 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 través de la uti 

lización de la administración. 

- Antigüedad Grecolatina: 

En ésta época apareció el esclavismo; la administración se c~ 

racterizó por su orientación hacia una estricta supervisión del trabajo 

y el castigo corporal como forma disciplinaria. El esclavo carecía de -

derechos y se le ocupaba en cualquier labor de producción. Existió un -

bajo rendimiento productivo ocasionado por el descontento y el trato - -

inhumano que sufrieron los esclavos debido a estas medidas administrat:L­

vas. Esta fo?'lllB. de organización fué en gran parte la causa de la caída 

del Imperio Romano. 
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- Epoca Feudal: 

Durante el feudalismo, las relaciones sociales se caracteriza­

ron por un régimen de servidumbre. La administración interior del feudo 

estaba sujeta al criterio del señor feudal, quien ejercía un control so­

bre la producción del siervo. 

Al finalizar esta época, un gran número de siervos se convir- -

tieron en trabajadores independientes, organizándose así los talleres -­

artesanales y el sistema de oficios con nuevas estructuras de autoridad 

en la administración. Los artesanos-patrones trabajaban al lado de los 

oficiales y aprendices en quienes delegaban su autoridad. El desarrollo 

del comercio en gran escala originó que la economía familiar se convir­

tiera en economía de ciudad. Aparecieron las corporaciones o gremios ~ 

que regulaban horarios, salarios y demás condiciones de trabajo; en di -

chas organismos se encuentra el origen de los actuales sindicatos. 

- Revolución Industrial: 

Esta época se caracterizó por la aparición de diversos inven­

tos y descubrimientos, por ejemplo, la máquina de vapor, mismos que pro­

piciaron el desarrollo industrial y consecuentemente grandes cambios en 

la organización social. Desaparecieron los talleres artesanales y se -

centralizó la producción, lo que dió origen al sistema de fábricas en 

donde el empresario era dueño de los medios de producción y el trabaja-­

dar vendía su fuerza de trabajo. Surgió la especialización y la produc­

ción en serie. La administración seguía careciendo de bases científicas; 

se caracterizaba por la explotación inhumana del trabajador (horarios 

excesivos, ambiente de trabajo insalubre, labores peligrosas, etc.) y 

por ser una administración de tipo coercitivo, influida por el espíritu 

liberal de la época, que otorgaba al empresario gran libertad de acción. 

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

aparición de especialistas, incipientes administradores, que manejaban -

19 



directamente todos los problemas de la fábrica. 

Todos estos factores provocaron la aparición de diversas -

corrientes del pensamiento social en defensa de los intereses de los tr! 

bajadores y el inicio de investigaciones que posteriormente originarían 

la administración científica y la madurez de las disciplinas administra­

tivas. 

- Siglo XX: 

Se caracteriza por un gran desarrollo tecnológico e industrial 

y consecuentemente, por la consolidación de la administración. A princ! 

pios de este siglo surge la administración científica, siendo Frederick 

Winslow Taylor su iniciador; de ahí en adelante, multitud de autores se 

dedican al estudio de esta disciplina. La administración se torna indi! 

pensable en el manejo de cualquier tipo de empresa, ya que a través de -

aquella se logra la obtención de eficiencia, la optimización de los re­

cursos y la simplificación del trabajo. 

En la actualidad, la administración se aplica en cualquier ac­

tividad organizada; desde la realización de un evento deportivo hasta el. 

lanzamiento de un cohete interespaclal, siendo imprescindible para el 

buen funcionamiento de cualquier organismo social. 

- L, Administración en América Latina: 

En la época precolombina existieron tres civilizaciones en -­

América; la del altiplano mexicano, la del área maya y la región incai­

ca. De manera similar a las civilizaciones del viejo mundo, la admini! 

tración tuvo gran importancia y revistió formas complejas en la organi­

zación social, económica y política de estos pueblos. 
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Los incas desarrollaron un sistema de organización bastante 

complejo, basado en el intercambio de producto de diferentes regiones 

ecológicas. Los aztecas crearon un imperio sustentado en numerosas pro­

vincias tributarias; la conquista de otros pueblos como instrumento de -

dominio originó múltiples técnicas para administrar adecuadamente los -­

tributos. Constancia de los avances administrativos en la época prehis­

pánica lo son el Códice Mendocino, la Matrícula de Tributos o bien las -

descripciones de los cronistas como las del padre Fray Bernardino de 

Sahagún. 

En la actualidad, sólo podemos explicar los restos monu~enta­

les de las civilizaciones prehispánicas con base en formas de trabajo -

colectivo, que fueron posibles gracias a una administración interna de 

los estados, sumamente avanzada. 

Durante la Colonia, se importaron del Viejo Continente, las -­

técnicas de administración colonial; lo mismo sucedió durante el siglo -

XIX (México Independiente y Porfiriato). A partir del siglo XX y aún en 

la actualidad, dependemos de las corrientes administrativas originadas -

en Estados Unidos. 

La 
Administr! 
ción en 
América :::: 
Latina. 

Epoca 
Prehispánica. 

Epoca 
Colonial 

Siglo XIX 

Siglo XX 

- Desarrollo de grandes civilizaciones 
con base en la aplicación de la admi­
nistración de los Estados, de los g11!_ 
pos colectivos de trabajo, de los tri 
butos y de los mercados. -

-Administración de las colonias, funda 
mentada en métodos utilizados en'Esp! 
ña. 

-Administración de las fábricas de - -
acuerdo con sistemas vigentes en Occi 
dente. 

-Administración dependiente de las té~ 
nicas utilizadas en Estados Uni.dos, -
principalmente. 

21 



Administración 

Origen 

Epoca 
Primitiva 

Periodo 
agrícola 

Antigüedad 
Grecolatina 

y ~ 
__.,.. Feudalismo 

Desarrollo 

Revolución 
Industrial 

Siglo 
XX 

-División del trabajo por edad y sexo. 
-El hombre utiliza en forma rudimenta 
ria la administración al trabajar en­
grupo, ej: la caza del mamut. 

-Vida sedentaria. 
-Aparición del Estado. 
-Desarrollo de grandes civilizaciones, 
apoyándose en la administración empí­
rica del trabajo colectivo y de los -
tributos. 

-Aparición del esclavismo. 
-Aplicación de la administración me -
diante una estricta supervisión del 
trabajo y sanciones de tipo físico. 

-Inicialmente, la administración de -
los ieudos se efectúa de acuerdo al 
criterio del señor feudal. 

-Posteriormente, los siervos se inde­
pendizan, apareciendo los talleres ª! 
tesanales. 

-Nuevas formas de administración: 
estructuras de trabajo extensas, niv! 
les de supervisión escasos. 

-Surgen los gremios (antecedentes del 
sindicato). 

-Centralización de la producción. 
-Auge industrial. 
-Administración de tipo coercitivo. 
-Explotación inhumana del trabajador.· 
-Estructuras de trabajo más complejas. 
-Surgen especialistas dedicados a man~ 
jar problemas de administración. 

-Gran desarrollo tecnológico e indus 
trial. 

-Surge la administración científica. 
-Aparecen numerosos investigadores dQ 
la administración, teniendo ésta un -
desarrollo y proyección definitivos. 
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Es sin duda, interesante confirmar que desde fechas remotas exi! 

tieron estudiosos de la administración que aportaron distintas técnicas -

en beneficios de ésta. 

Con base en la interesante obra THE HISTORY OF MANAGEMENT 

THOUGHT;' se efectuará una relación de aportaciones, su contribución y la 

fecha aproximada en que se produjeron. 

FECHA APROXIMADA 

5000 a.c. 

4000 a.c. 

2700 a.c •. 

2000 a.c. 

2000 a.c. 

1800 a.e~. 

1600 a.c. 

1491 a.c. 

1100 a.c. 

600 a.c. 

Sumerios 

Egipcios 

Egipcios 

Egipcios 

Egipcios 

Hammurabi 

Egipcios 

Hebreos 

Chinos 

Nabucodonosor 

CONTRIBUCIONES. 

- Teneduría de libros. 

- Evidente necesidad de la planeación 

organización y control. 

- Reconocimiento de l~ necesidad de -

una administración honesta. 

- La descentralización en la organiza­

ción. 

- Reconocimiento de la elaboración de 

solicitudes por escrito y uso de los 

informes de staff. 

- Utilización de supervisores para co~ 

trolar.Establecimiento de un personal 

mínimo. Reconocimiento de que la res­

ponsabilidad no puede ser delegada; 

- Centralización de la organización. 

- Concepto de organización y princi-

pio de excepción. 

- Reconocimiento de la organización, -

planea~ión, dirección y control. 

- Producción, control e incentivos P! 

ra el personal. 
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FECHA .\PROXIMADA 

500 a.c. 

500 a.c. 

500 a.c. 

400 a.c. 

400 a.c. 

400 a.c. 

350 a.c. 

350 a.c. 

325 a.c. 

175 a.c. 

so a.c. 

20 d.c. 

284 d.c. 

900 d.c. 

1100 d.c. 

1340 d.c. 

1395 d.c. 

1410 d.c. 

1418 d.c. 

1436 d.c. 

Mencius 

Chinos 

Sun Tzu 

Sócrates 

Jonofonte 

Ciro 

Griegos 

Platón 

·A. El Grande 

Cato 

Varro 

Jesucristo 

Diocletian 

Alfa rabi 

Ghazali 

Luca Paccioli 

Francisco di 

Marco 

Hermanos 

Soranzo 

Barbarigo 

Arsenal de 

Venecia 

CONTRIBUCIONES 

- Reconocimiento de la necesidad de -

contar con sistemas y procedimientos 

estándar. 

- Principio de la especialización rec~ 

nacida. 

- Reconocimiento de la necesidad de -­

planear, dirigir y organizar. 

- Declaración de la universalidad de -

la administración. 

- Reconocimiento de la administración 

como arte. 

- Reconocimiento de la necesidad de -­

las relaciones humanas; estudios de 

tiempo y movimientos. 

- Aplicación de métodos científicos. 

- Principios de especilización. 

- Utilización de staff. 

- Descripción de labores. 

- Especialización de labores. 

- Unidad de mando. Regla de Oro; rela-

ciones humanas 

- Delegación de autori.dad. 

- Rasgos de liderato. 

- Requisitos para un administrador. 

- La partida doble. 

- Práctica de la contabilidad de costos. 

- Uso del "diario" y el "mayor". 

- Organización de negocios y costos 

por procesos. 

- Contabilidad de costos, revisiones y 
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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. 

Tomás Moro 

Nicolás 

Maquiavelo 

Sir J. 

Stewart 

Adam Smith 

T. Jefferson 

Eli Whitney 

James Watt 

Matthew Boulton 

Sobo England 

Roberto Owen 

New Lanark 

Scotland 

CONTRIBUCIONES 

balances para control; clasificación 

numérica de inventores y costos. 

- Inclinación por la especialidad; re­

sultado del ejercicio de una mala -­

administración y liderazgo. 

- Reconocimiento de la cohesión en la · 

administración. Cualidad para el li­

derazgo. 

- Nacimiento de la Teoría de la Autor! 

dad. Impacto de la automati~ación. 

- Aplicación del prindpio de especia­

lización, concepto de control. 

- Atención al intercambio. 

- Método científico; contabilidad de -

costos, control de calidad, reconoc! 

miento del alcance de la administra­

cion. 

- Procedimientos de operaciones están­

dar, métodos de trabajo; planes de -

incentivos para el personal, tiempos 

estándar, festejos de navidad para -

los empleados, bonos de navidad, so­

ciedades mutualistas de seguros; au­

ditorías. 

- Prácticas aplicadas para el mejor!_ -

miento del personal, responsabilidad 

asumida por los instructores; con~ -

trucción de casas en serie para los 

trabajadores. 
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FECHA APROXI~A 

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 Mi.11 

CONTRIBUCIONES. 

- Análisis y síntesis de la actividad 

humana. 

Charles Babbage - Enfasis a la especialización; divi-

Marshall 

Laughlin 

llill 

Henry Peor 

C. McCallum 

W.S.Jevons 

Joseph E. 

Wharton 

H.R.Towne 

sión del trabajo, estudio de tiempos 

y movimientos, contabilidad de costos, 

efectos de varias tonalidades en la -

eficieccia del personal. 

- Reconocimiento y discusión de la re­

lativa importancia de las funciones 

de la administración. 

- Unidad de mando, control de material 

y labores; especialización; división 

de labores, incentivos para el pers~ 

nal. 

- Principios de organización, comunic! 

ción e información aplicada. 

- Uso de las gráficas de organización 

para mostrar la estructura de la ad 

ministración sistemática. 

- Estudio del efecto de diversos ins­

trumentos en los trabajadores. Est~ 

dio de la fatiga. 

- Establecimiento de un curso superior 

sobre administración·de negocios. 

- Ciencia de la administración. 

Frederick Halsey - Plan de premios económicos para el 

personal. 

F.W.Taylor - Administración científica, aplicacién 

de sistemas, administración de persa-
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FECHA APROXIMADA. CONTRIBUCIONES. 

1900 d.c. 

1901 d.c. 

1910 d.c. 

1910 d.c. 

1911 d.c. 

1911 d.c. 

1915 d.c. 

1915 d.c. 

1915 d.c. 

nal,necesidad de colaboración entre -

trabajadores y administración, perso­

nal con remuneraciones justas, función 

y organización, principio de excepción, 

sistemas de costos, estudio rle tiempo, 

definición de la administración cientf 

fica, énfasis al trabajo de la admini! 

tración, la investigación, planeación, 

control y cooperación. 

Frank B. Gilbreth- Ciencia del estudio del movimiento, -

Therbligs. 

Henry L. Gantt - Sistema de tareas y bonos, acercamie~ 

to humanístico para las labores, gráf! 

ca de Gantt, responsabilidad adminis-­

trativa en la instrucción de los trab! 

jadores. 

Rugo Monsterberg - Aplicación de la psicología a los di-

Harrington 

Emerson 

Harlow S. 

Pearson 

J.C.Duncan 

H.B.Drury 

R.F~Hoxie 

Thomas A. 

Edison. 

rectivos y a los trabajadores. 

- Eficiencia de la Ingeniería, princi­

pios de la eficiencia. 

- Iniciador de la primera conferencia -

científica en los E.U.A., le dió un -

reconocimiento académico a la admini.!!. 

tración científica. 

- El primer texto escolar sobre admini.!!. 

tración. 

- Crítica de la administración científ.! 

ca, reafirmación de ideas iniciales. 

- Crítica de la administración científ.! 

ca y reafirmación de ideas iniciales. 

- Autor del juego bélico para evadir y 
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FECHA APROXIMADA. 

1916 d.c. 

1916 d.c. 

1916 d.c. 

1917 d.c. 

1918 d.c. 

1918 d.c. 

1919 d.c. 

1921 d.c. 

1923 d.c. 

1924 d.c. 

Henry Fayol 

A.H.Church 

A.K. Erlang 

CONTRIBUCIONES. 

destruir submarinos. 

- Primera teoría completa de la adminis 

tración, principios de administración, 

reconocimiento de que la administr! -

ción debe ser impartida en escuelas. 

- Concepto funcional de administración, 

primer norteamericano que explica la 

totalidad de los conceptos y hace re­

ferencia a cada uno de los componentes 

del total. 

- Anticipación de teoría de la línea de 

de espera. 

W.H. Leffingwell - Aplicación de la necesidad de aplicar 

e.e. Parson 

Ordway Tead 

la administración científica en las -

oficinas. 

- Reconocimiento de la necesidad de ~ 

aplicar la administración científica 

en las oficinas. 

- Aplicación de la psicología en las -­

industrias. 

Morris L. Cooke - Diversas aplicaciones de la adminis-

tración científica. 

Walter D. Scott - La psicología aplicada a la publici­

dad y administración de personal. 

Oliver Sheldon - Desarrollo de una filosofía de la a~ 

ministración, principios de adminis­

tración. 

H.F. Dodge - Uso de la inferencia estadística y -

teoría de las probabilidades en la -

inspección por muestreo y control de 

calidad. 
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FECHA APROXIMADA. · CONTRIBUCIONES. 

1925 d.c. Ronald A. Fisher - Varios modelos modernos estadísticos, 

1927 d.c. 

1.928 d.c. 

1930 d.c. 

1931 d.c. 

1938 d.c. 

1938 d.c. 

1943 d.c. 

1947 d.c. 

1949 d.c. 

1951 d.c. 

Elton Mayo 

T.C. Fry 

Mary P. Follet 

incluyendo la prueba del Chi-cuadrado 

estadística bayesiana; teoría del - -

muestreo y designación de experimentos. 

- Concepto sociológico del esfuerzo de -

grupo. 

- Fundación de la teoría de la estadís 

tica Queuing. 

- Filosofía de la administración, basa­

da en la motivación individual. Proce 

so de acercamiento de grupo para reso.!, 

ver problemas administrativos. 

James D. Mooney - Principios de organización reconocí-

Chester I. 

Barnard 

dos como universales. 

- Teoría de la organización, aspectos de 

sociología de la administración, nece­

sidad de .la comunicación. 

P.M.S.Blackett - Investigación de operaciones. 

Lyndall Urwick - Colección, consolidación y correl! -

ción de los principios administrati-

vos. 

Max Weber - Enfoque psicológico, psicología social, 

investigación en relaciones humanas y -

teoría·· de la organización, incorpor!!_ -

ción'd• sistema abiert( de organizació~. 

Norbert Wiener - Enfasis en el análisis de sistemas y la 

teoría sobre la información en adminis­

tración. · 

Frank Abrams 

Benjamín M. 

Seleckma 

- Reintroducción del arte de gobernar en 

el pensamiento administrativo. 
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FECHA APROXIMADA. 

1955 d.c. !lerbert Simon 

CONTRIBUCIONES. 

- Enfoque hacia el comportamiento hutll!. 

no en la toma de decisiones, visto -

como un proceso identificable, obse! 

vable y capaz de ser medido. Increme_!! 

to en la atención dada a la psicolE!_ -

g!a administrativa. 
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I.3 HISTORIA DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL. 

Aunque no existía la designación administración de personal, -

cuyo cuño es muy reciente, se pierde en la antigüedad 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 administración de personal como campo especializ!. 

do de la administración, presenta esta monografía sus diferentes etapas 

evolutivas, señalando las características propias de cada época. Para -

su realización se clasificarán los hechos de acuerdo con las épocas his­

tóricas clásicas. 

Es oportuno agregar que aún en nuestra época, y en muchas na­

ciones, la administración de personal público reviste mayor importancia 

que la adminlstración de personal aplicable al sector privado. 

- CHINA. 

Confucio, notable filósofo y administrador, resume el pena!. -

miento administrativo de la China antigua, en sus Reglas de Administra­

ción Pública. Señala en lo que concierne a la administración de perso­

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

sinteresados y capaces". 

-- -,~.·. 

El mismo Confucio el enfocar el tema "esp!ritu público", advi,r 

tió la necesidad de excluir de la administración pública el favoritismo 

y el partidarismo. 
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El siguiente 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 algún trabajo administrativo que ha­

cer en nombre del país; aunque pueda saber mucho de aquella otra erudi­

ción, si se le manda a una misión en cua.lquie.r parte y no puede respon­

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

Esta sabia sentencia revela la concpeción del filósofo chino, 

sobre la necesidad de desarrollar adecuados criterios selectivos de pe! 

sonal. En toda época de la historia el ejercicio de la función pública 

ha sido complejo y difícil, por lo que ha requerido conocimientos espe­

cializados. Esta aseveración es hoy mucho más patente con el adveni -­

miento de la nueva concepción social y económica del Estado, que es co~ 

cebido como promotor del bienestar colectivo. 

Comentarios que citan los administradores: 

"Hubo otros muchos progresos en la administración China, pri~ 

cipalmente el perfeccionamiento de sistemas de exámenes para el servicio 

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

"Los chinos llevaron a cabo por varios siglos, antes del adv,! 

nimiento del arte o ciencia moderna de la administración, un sistema de 

manejar administrativamente sus asuntos internos, un bien desarrollado 

servicio civil y una apreciación de muchos de los problemas modernos de 

dirección pública". 

A pesar de los comentados avances administrativos de los chi­

nos, en la edad contemporánea un gran número de naciones y gobiernos se 

muestra renuente a propiciar una administración pública estructurada S,!! 

bre bases científicas. Mientras en China, hace aproximadamente 2,000 -

·~ños se seleccionaba al servidor público sobre la base de la capacidad 
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que demostraba en los exámenes de oposición, en la época actual en muchos 

gobiernos se escoge al empleado por sus méritos políticos, sin considerar 

su idoneidad para desempeñar la función pública. 

- FRANCIA. 

Este país puede considerarse como uno de los pioneros en la impl~ 

tación y tecnificación de un sistema de administración de personal públ! 

co. Si en la actualidad cuenta con un servicio público eficiente y una -

elevada conciencia administrativa, lo debe principalmente a sus dos v~ -

ces centenaria tradicióc y experiencia en el manejo y desarrollo de las 

prácticas de la carrera administrativa. 

Huberty, al referirse al sistema de personal francés, expresa: 

"El sistema de reclutamiento por concurso fué aplicado desde el 

siglo XVIII. En ésa época el concurso fué instituido en mayo de 1776 , 

para los cargos de Doctor Egresado de la Facultad de Artes de la Unive! 

sidad de París. El papel de Bonaparte en esto fué muy decisivo al res­

pecto y el reclutamiento por concurso se generalizó. El acceso a cier­

tas altas funciones de carácter político se dejó al arbitrio del gobie! 

no, tanto para el nombramiento como para la suspensión de actividades : 

{Comisarios Generales, Altos Comisarios, Comisarios, Secretarios Gener! 

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

"Los funcionarios franceses pertenecen a cuerpos que comprenden. -

uno o más grados y son clasi.ficados en categoríss según su nivel de i:é­

clutamiento." 

Francia inicia un reclutamiento de personal 4escentralizado~ donde 

cada departamento oficial elabora, administra y supervisa sus prol!ias -:-· 

pruebas de selec.ción. 
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-INGLATERRA. 

En este siglo, en su inicio mismo, Gran Bretaña desarrolló un 

avanzado sistema de administración de personal estatal, el cual concebía 

el reclutamiento e ingreso al servicio público a través de adecuados cri 

terios selectivos de personal. En el año 1853, a ra!z del informe 

NORTHCOTE TREVELYAN. se reorganizó el servicio civil inglés con la insti 

tución de la siguiente política: 

"La admisión a puestos, por medio de concursos abiertos, para 

todos los candidatos que posean la calificación suficiente, siendo cen­

t.roladas las pruebas por un organismo central independiente". 

"Establecimiento de una diferencia entre los cargos directivos 

que exigen iniciativa y aquellos que sólo implican una simple rutina ad­

ministrativa". 

"La unificación de la administración pública gracias a un re­

clutamiento centralizado". 

"Determinación de ascenso por el sistema de mérito; la califi­

cación periódica de servicios de cada funcionario constituye una base -­

equitativa para cada producción". 

La concepción inglesa de reclutamiento y selección de personal 

difie· e de la francesa. Mientras el sistema sajón centralizó todo el -­

proceso de reclutamiento y evaluación, e.l. francés lo concibe y desarrolla 

descentralizado. 

ESTADOS UNIDOS DE AMERICA. 

Hasta varios años después de las dos terceras partes del siglo 

XIX, los Estados Unidos de América tuvieron una administración de perso-
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nal público basada en la filosofía del sistema del despojo político o ~ 

"spoils system". Propugna esta modalidad que al partido triunfador en -

las elecciones le corresponden los cargos de la maquinaria del gobierno 

para ofrecerlos como recompensa a sus afiliados: al vencedor le corre.!!_ -

penden los despojos. 

En todos los sectores de la opinión pública norteamericana, se 

desarrolló una conciencia cívica en favor de la implantación del sistema. 

de méritos. Expresó al efecto un ciudadano de la época, Uilliam Curtis, 

al abogar por la reforma del sistema de personal: 

"La prostitución partidista del servicio público es una trai -

ción radical al gobierno popular, porque hace motivo de la acción polít! 

ca el interés privado y no el bienestar público. Es uno de los peores -

males del sistema de botín el abuso temerario del favoritismo; la más -

pródiga y reconocida corrupción ha hecho tan absoluto el despotismo de 

partido, que la ciencia y la inteligencia del país están en gran parte 

esclavizadas por la ignorancia sin principios y la astucia insolente. 

La administración en el sector privado, si bien es cierto que 

hoy día los empleados y obreros del sector industrial, comercial y agr! 

cola gozan de ciertas prerrogativas y derechos que les han sido reconoc! 

dos y garantizados por los poderes públicos, en contraste con el "status" 

de los servidores estatales de una gran mayoría de países latinoameric! -

nos, no es menos cierto que la conquista de ese status jurídico ha· sido 

logrado a base de sacrificios que en ocasiones degeneraron en acciones -

violentas, con sus lamentables consecuencias sociales. La historia de la 

administración de personal en la empresa privada está íntimamente ligada 

al movimiento laboral que materializa sus conquistas sociales y económi­

cas en el siglo XIX. 
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- SIGLO XX. 

La administración de personal como función especializada nace 

en el sector privado en los mismos albores del siglo XX, y hasta el f ! -
nal del siglo XIX, éstas funciones fueron asignadas en ciertas empresas 

a un oficinista, que al decir de algunos autores fué el primer "Especia­

lista" de personal. Su labor se limitaba a supervisar y controlar un -­

simple registro y nómina de personal. 

El primer d~partamento de personal instituido en los Estados -

Unidos, en su moderna concepción, surgió en el año de l912. Posterio!. -

mente en 1915, se inicia un programa de entrenamiento a nivel universit!_ 

rio para gerentes y e~pleados. 

Entre los años de 1910 - 1915 es desarrollado en la ciudad de 

Chicago un programa de clasificación y evaluación de puestos. ~1s tarde 

en 1924; son desarrollados otros planes de evaluación por Merrill R. Lott. 

Comentan los auto~es, Chruden y Sherman: 

"Al empezar la década de 1920, par consiguiente, el campo de -

administración ~ personal se encontraba bastante bien establecido y eKi.!!, 

t!a ya un departamento de personal en muchas de las compañías más gra!!_ -

des y en las organizaciones gubernamentales." 

A partir de la primera década del Siglo lCX, en América Latina 

se iniciaron varios intentos por trasplantar las disposiciones del serv! 

cio civil de Estados Unidos. Es preciso observar que en la mayoría de 

los países hispanoamericanos, donde por diversas circunstancias los Ese!! 

dos Unidos ejercieron su autoridad militar o civil, se legisló en el se~ 

tido de instituir sistemas de administración de personal público. 
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Tales sistemas, independientemente de desconocer los valores -

sociales, económicos y culturales de las naciones donde se aplicaron, no 

recibieron el debido respaldo de la opinión pública, todo lo cual los h.! 

za inoperantes. 

El verdadero avance de la administración de personal echa raí­

ces a partir de 1930, cuando surge la moderna concepción de relaciones -

humanas y de desarrollo técnico de los principales procesos y elementos 

de la administración de personal. Nace aquí el positivismo administrat.! 

va. 

Los países considerados como avanzados económica y socialmente, 

generalmente han propiciado adecuados sistemas de personal, tanto en el 

sector privado como público. Sin embargo, en otros países, menos avanza 

dos, ha sucedido lo contrario: el inicio del desarrollo de las técnicas 

de personal aún no se ha producido, prevalecido los métodos más arcaicos 

para el manejo de personal. 

37 



t t • - e o N e E p T o s 

FUNDAMENTALES 



II.l DEFINICIONES ~E INGENIERIA. 

Es difícil expresar en pocas palabras el significado de: 

INGENIERIA. La palabra misma es poco concisa y terminante, creyéndose -

reconocer dos orígenes para ella. 

A través del francés nos señala a aquél que mediante su inge­

nio desarrolla una actividad (genie). 

Por otra parte, en lengua inglesa "Engineer" es el que constr~ 

ye u opera una máquina (engine) sin descartar la posibilidad de que la -

designación del oficio se haya tomado del francés mismo, 

Encontramos una de las primeras definiciones de Ingeniería en 

el Acta de Fundación de la Institución de Ingenieros Civiles Ingleses en 

1828 donde se registra lo dicho por Tredgold: 

"Ingeniería es el arte de dirigir las fuerzas de la Naturaleza 

para el uso y conveniencia del hombre". 

"Ingeniería es el arte de la aplicación práctica de conocimie!!_ 

tos científicos y empíricos para el diseño, producción o perfeccionamie!!_ 

to de diversas especies de proyectos constructivos, máquinas y materia­

les para el empleo y satisfacción del hombre". 

(Y.irby, Withing, Darling y Kilgour). 

"Ingeniería es la aplicación de ciertos conocimientos, habili­

daces y actitudes, principalmente a la creación de obras y dispositivos 

físicos que satisfagan necesidades y deseos de la sociedad". 

II.2 DEFINICIONES DE ADMINISTRACION DE PERSONAL. 

La palabra ADMINISTRACION viene 'del latín "administriano" que 
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significa acción de administrar. El término administrar está compuesto 

por "ad" y "ministrare" que significan conjuntamente "servir", llevando 

implícito en su sentido, que ¡,s "una actividad cooperativa" que tiene el 

propósito de servir. 

La etimología nos da, de la administración, la idea de que se 

refiere a una función que se desarrolla bajo el mando de otro; de un 

servicio que se presta. 

"Administración es un proceso que consiste en la determinación 

y logro de objetivos mediante la utilización de recursos". 

"Administración es el arte o técnica de dirigir e inspirar a 

los demás con base en un profundo y claro conocimiento de la naturaleza 

humana". 

(J. D. Mooney) 

"Administración es el proceso distintivo que consiste en la -

planeación, organización, dirección y control que se ejecutan para l~ -

grar objetivos mediante el uso de gente y recursos". 

{Rodas y Arroyo) 

--"Administración es prever, organizar, mandar, coordinar y co!!. 

trolar". 

(Henry Fayol) 

"Administración es un proceso distintivo que consiste en pla­

near, organizar, ejecutar y controlar, desempeñado para determinar y l~ 

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. 

"Administración de Personal es el proceso administrativo apli­

cado al acrecentamiento y conservación de esfuerzo, las experiencias, la 

salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la -

organización, en beneficio del individuo, de la propia organización y ~ 

del país en general". 

(Arias Galicia) • 

"Administración de Personal es una fase de la administración -

que se ocupa de la utilización de las energías humanas, intelectuales y 

físicas, en el logro de los propósitos de una empresa organizada". 

(Watkings, Dodd y McNaughton) 

"Administración de Personal es la designación de un extenso -

campo de relaciones entre los hombres, relaciones humanas que existen -

por la necesaria colaboración de hombres y mujeres en el proceso de em­

pleo de la industria moderna". 

(Dale Yoder) 

"Administración de Personal .es un código 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 realización posible de sus habili­

dades intrínsecas, alcanzando así una eficiencia máxima 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 óptimos". 

(Pigors y Myers) 

"Administración de Personal es el campo de la Dirección que se 

ocupa de planear, organizar y controlar las diversas actividades operat! 
• 

vas 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 está establecido, se obtengan tan efectiva y económ.! 
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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 más alto grado". 

(M. J. Jicius) 

"Administración de Personal es a su vez un conjunto de princi­

pios, procedimientos e instituciones qua procuran la mejor selección, -

educación y armonización de los servidores de una organización, su sati~ 

facción en el trabajo y el mejor rendimiento en favor de unos· y otra". 

(Dr. Víctor Melitón) 
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_ II.4 CONCEPTOS FUNDAMENTALES EN POLITICA LABORAL: 

actúa 

CONTRATO COLECTIVO ORDINARIO: 

El único detentador del contrato colectivo es el Sindicato; que 

en nombre y en representación de sus miembros. 

En los estatutos se debe establecer quien de los miembros del 

COMITE EJECUTIVO, lleva la rep.resentación y por lo general es el Secre­

tario General y es quién preside a la Asamblea. EL Sindicato debe estar 

en arreglo con su patrón por medio del Comité Ejecutivo, auxiliado de -

comisiones; por lo que es necesario que conozcamos el significado del -

concepto Sindicato: Es la asociación de trabajadores o patrones que se 

constituyen para el estudio, mejoramiento y defensa de los intereses C,2 

munes. 

Si solo se aplicara el contrato a los miembros del sindicato, 

sería fuente de obligaciones solamente, por lo que se hace extensivo - -

a todos los trabajadores de la empresa, aún cuando no sean miembros del 

Sindicato que lo haya celebrado; es decir, que éste contrato puede ser -

invocado aún por los no sindicalizados quienes pueden acogerse a sus be­

neficios. 

El fundamento legal del contrato cnlecti.vo ordinario, se e!!. -

cuentra establecido en el artículo 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 excepción 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 art,! 

cel, azucarera, radio y televisión, 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 co!! 

trato colectivo de trabajo, la segunda es que soliciten al EJECUTIVO ~ 

FEDERAL que el contrato que celebraron sea de aplicación obligatoria en 

toda la Industria. Por medio de la Secretaría de Programación y Presu­

puesto, en el Diario Oficial se publicará la declaratoria de obligatori~ 

dad, dando un plazo de quince d!as a los grupos minoritarios (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 

podrá negar el decreto de obligatoriedad. A partir del decreto, todos -

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

El fundamento legal del contrato ley, lo encontraremos en el -

Artículo 404 de la Ley mencionada quien lo define de la siguiente mane­

ra: "Contrato ley es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos 

de trabajadores y varios patones, o uno o varios sindicatos de patrones, 

con el objeto de establecer las condiciones según las cuales debe pres­

tarse el trabajo en una rama determinada de la industria, y declarado -

obligatorio en una o varias Entidades Federativas, en una o varias zonas 

económicas que abarquen una o más de dichas Entidades, o en todo el terr! 

torio nacional". 

Articulo 414.- "El convenio deberá ser aprobado por la mayada 

de los trabajadores a que se refiere et'. art!culo 406 (Trabajadores Sind.! 

calizados) y por la mayoría de los patrones que tengan a su servicio la, 

misma mayoda de trabajadores ••••• " 

LA SENTENCIA COLECTIVA. 

Los conflictos de trabajo se parcelan en dos: los primeros son 
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los de naturaleza jurídica, que se resuelven siempre condenatoriamente o 

absolutoriamente; y los de naturaleza económica 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 económica; 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 (patrón-trabajador-estado) el represen­

tante de los patrones los apoya siempre, pero los representantes de los 

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 condición económica de la empresa para -

saber su aptitud o inaptitud para aumentar, y su resolución no es espec,! 

ficada, el resultado de ésta 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 propio reglamento -por la imposibilidad de la Ley. 

El artículo 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 artículo 423 dispone: "El reglamento interior de trabajo -

contendrá:" 

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 jOrJl!. 

das de trabajo. 

III.- Días y horas fijados para hacer la limpieza de los establ~ 

cimientos, maquinaria e instrumento de trabajo. 
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IV.- Días y lugares de pago. 

V.- Normas para el uso de asientos y sitios cómodos para que -

el trabajador desempeñe su labor. 

VI.- Normas para prevenir los riesgos de trabajo e instruccio­

nes para prestar los primeros auxilios. 

VII.- Labores insalubres o peligrosas que no deben desempeñar los 

menores de edad y las mujeres embarazadas. 

VIII.- Tiempo y fonna en que los trabajadores deben ser sometidos 

a los exámenes médicos previos o periódicos y a las medi­

das profilácticas que dicten las autoridades. 

IX.- Permisos y licencias: 

X.- Disposiciones disciplinarias y procedimientos para su apl! 

cación. 

XI.- Las demás normas necesarias y covcnieutes, 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 relación de trabajo, y estos son: 

TRABAJADOR: Es la persona física que presta a otra, física o 

moral un trabajo personal subordinado. 

Debemos entender por trabajo toda actividad humana, intele~ -

tual o material, independientemente del grado de preparación técnica, r! 

querido por cada profesión u oficio. En el derecho laboral no hay dis­

tinci)n entre el trabajo material e intelectual; el trabajador siempre 

es una persona física, por ser el que únicamente puede estar subordinado. 

Dentro del concepto de trabajador encontramos a los trabajado­

res de confianza, cuya categoría depende de la naturaleza de las funcio­

nes que desempeñan y no de la designación ·que se de al puesto. 

Las funciones de confianza son las de dirección, inspección,-
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vigilancia y fiscalización de caracter general, y las que se relacionen 

con trabajos personales del patrón, dentro de la empresa o establecimie!!: 

to. 

PATRON: Es la persona física o moral que utiliza los servicios 

de uno o varios trabajadores. Si el trabajador conforme a lo p'actado o a 

la costumore, utiliza los servicios de otros trabajadores, el patrón de 

aquel lo será también de estos, aunque no los haya contratado puesto que 

quien sale beneficiado es el patrón ya que su coadyuvancia es deten:ú.na!!: 

te. Existen los conocidos representantes del patrón, que son los Direc­

tores, Administradores, Gerentes y demás personal que ejercen funciones -

de Dirección o Administración en Empresa o Establecimiento; y en tal co~ 

cepto, lo obligan en sus relaciones con los trabajadores; es decir, que 

obligan al patrón como si personalmente se hubiere comprometido. Otra -

figura determinante es la de intermediario, que es la persona que contr~ 

ta o interviene en la contratación de una u otras, para que presten ser­

vicios a un patrón, no así son intermediarios las empresas establecidas 

que contraten trabajos para ejecutarlos con elementos propios suficientes 

para cumplir las obligaciones que deriven de las relaciones con sus tra­

bajadores y en éste caso son patrones. 

El vínculo jurídico labo~al que une a los sujetos antes menci~ 

nado, se divide en dos: 

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

gen, la prestación de un trabajo l'ersonal, subordinadc a una persona, m~ 

diante el pago de un salario. 

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO: Cualquiera que sea su forma o 

denominación, es aquel por virtud del cual, una persona se obliga a pre~ 

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

rio. 

La diferencia qu~ existe entre ellos es que el contrato indiv! 
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dual de trabajo es el origen, y la relación de trabajo es la consecuencia. 

JORNADA DE TRABAJO: Tiempo durante en que el trabajador está 

a disposición del patrón para prestar su trab¿jo, utilícese o no. El 

trabajador y el patrón las fijarán sin que pueda exceder los máximos le­

gales; estos podrán repartir las horas de trabajo a fin de permitir a -­

los primeros, el reposo del sábado en la tarde o cualquier modalidad equ! 

valente. La jornada no puede exceder de 48 horas. 

TIE}~O EXTRAORDINARIO: Es toda labor ejecutada por el trabaj! 

dor en beneficio del propio patrón, en exceso de su jornada sin exceder 

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

legal de este se encuentra en el artículo 65 y 66 de la Ley Federal de -

Trabajo;de los que se desprenden que los servicios de tiempo extraordin! 

rio pueden ser de otra índole, ya sea el mismo día o diferente al mismo 

patrón. Estas horas serán 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 -­

serán retribuidas con un 100% más del salario que corresponda a las h~ -

ras de las jornadas. Cuando el tiempo extraordinario exceda en una sem! 

na, obliga al patrón a pagar ese tiempo excedente con un 200 % más del -

salario, que corresponda a las horas de la jornada, sin perjuicio de las 

sanciones establecidad por la Ley. 

DESCANSOS: Por cada 6 días de trabajo, un día de descanso por 

lo menos, con goce de sueldo íntegro, se procurará que ese día sea el 

doming" y los que laboren tendrán derecho a una prima adicional de un 

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

Días festivos, feriados y de descanso obligatorio. Su fin es -

conmemorar cierto acontecimiento histórico ~ue son independientes al de~ 

canso semanal, existe un catálogo previsto en el artículo 74 de la cita­

da ley, el que nunca podrá disminuirse más si ampliarse. 
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ARTICULO 74.- Primero de enero, 5 de febrero, 21 de marzo, -

primero de mayo, 16 de septiembre, 20 de noviembre, primero de diciembre, 

de cada 6 años cuando corresponda la transmisión del poder ejecutivo fe­

deral y 25 de diciembre. 

VACACIONES: Su finalidad es que el trabajador recupere las -­

energías perdidas, que no alcance a recuperar con el descanso semanal, -

que conviva más con su familia o se reintegre al grupo familiar y le de 

oportunidad de conocer diferentes lugares. 

SALARIO: Es la retribución que debe pagar el patrón al traba­

jador por sus servicios. Se considera como una contra prestación, frente 

al trabajo recibido que va en contradicción del concepto de jornada en -

que se toma el tiempo en que está en disposición del patrón, util!cese -

o no su trabajo. 

El salario puede fijarse según el artículo 83 de la Ley Fede­

ral de Trabajo de la siguiente manera: 

- Por unidad de tiempo 

- Por unidad de obra 

- Por comisión 

- A precio alzado 

- Cualquier otra manera 

Be considerado necesario incluir un formato de Contrato Cole~ 

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

Interior de Trabajo. 
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III.- A D M I N I S T R A C I O N D E 

PERSONAL EN LA 

I N G E N I E R I A C I V I L 



III.l INTRODUCCION. 

En toda organización laboral encontramos elementos diversos, -

como equipo, maquinaria, locales, etc., pero el más importante es el el! 

mento humano, al que se le han dedicado múltiples estudios 'dentro del ~ 

tema de la administración y sobre todo desde el punto de vista de la di­

rección. La función administrativa pretende lograr resultados por medio 

del trabajo de los demás. 

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 administración de personal es hallar -

los medios, para la organización y tratamiento que se da a las personas 

en el trabajo, les permita alcanzar el mayor grado de eficiencia y obte­

ner así los mejores resultados. 

Los que nos dedicamos a la construcción sabemos. la importancia 

que tienen las técnicas; tenemos la maquinaria eficiente y adecuada, pe­

ro sabemos también que para conjugar todos estos elementos es indispens! 

ble la participación del hombre. Se cuenta con los conocimientos necea! 

rios para planear, diseñar y concebir una obra, con el personal que se­

lecciona y adquiere los adecuados materiales, con la máxima calidad y -

mejor precio posibles, pero la mano de obra es básica porque representa 

aproximadamente el 30% a 50% de los costos totales. 

La administración entre uno de sus objetivos tiene el de ayu­

dar a los directivos para el señalamiento de políticas, técnicas y ser­

vicios especializados para que puedan desarrollarse eficientemente las 

funciones a desempeñar. 

Para poder abordar el tema de la administración de personal, 

debemos de tomar en cuenta dos grandes reglas, que son las siguientes: 
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PRIMERA: El jefe debe descubrir las necesidades básicas materiales, so­

ciales y psicológicas y de manera en que pueda satisfacerla, -

será capaz de dirigir y obtener lo que pretende; lo que consi! 

te en la cooperación libre del trabajo, máximo rendimiento y 

satisfación de personal. 

SEGUNDA: Se debe satisfacer los anhelos sociales, psicológicos y emo­

cionales que se traducen en los hechos de pertenecer, de ser -

necesitados por su trabajo, de sentir seguridad y oportunidad 

de nuevas experiencias. La satisfacción de estas necesidades 

durante las horas diarias de trabajo y en los contactos dentro 

de la oficina creará, un equipo de trabajo estable, seguro, ~ 

cooperador y productivo. 

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

clasificar de la siguiente manera: 

- Obreros.- Calificados y no calificados. 

- Oficinistas.- Calificados y no calificados. 

- Supervisores.- Se encargan de vigilar el cumplimiento de las 

actividades. 

- Técnicos.- Efectúan nuevos diseños de productos, sistemas a~ 

ministrativos, métodos, controles, etc. 

- Ejecutivos.- Se encargan de poner en ejecución las disposici2_ 

nes de los directores. 

- Directores.- Fijan los objetivos, estrategias, pol!ticas,etc. 

Existen diversas denominaciones en torno al concepto de administración -

de personal; as! tenemos el término de "Relaciones Humanas", que consid! 

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

entre amigos, entre esposos, etc., también encontramos el término "Rela¡ 

ciones industriales", el cual es demasiado estrecho porque sólo compren­

dería en español propiamente dicho, las relaciones que hay en empresas -

fabriles o manufactureras, quedando fuera de ellas los problemas de adm! 

nistración de personal en comercios, bancos, servicios y cualquier otra 

actividad que no sea la industria. 
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Otra denominación es la de "Relaciones laborales", pero esta -

sólo suele expresar las relaciones jurídicas, especialmente en sus aspe.s_ 

tos conflictivos, a nuestro juicio el término más preciso es el de admi­

nistración de personal, que es confundido con el de "Manejo de Personal", 

pero aunque estas abarcan todas las acciones, procesos y té~nicas propias 

de las actividades de personal concebidas por los administrativistas que 

han hecho de este campo de estudio, el término "Administración de Perso­

nal", es aún más completo. 
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III.2 OBJETIVOS. 

-Objetivo General: 

El objetivo general de la administración de personal, es regu­

lar de manera justa y científica las diferentes fases de las relaciones 

de trabajo en una organización, para promover al máximo el mejoramiento .. 

de sus servicios y bienes de producción. 

La concepción anterior podrá confundirse con la administración 

de personal en el Código de Trabajo, pero éste contexto legal carece de 

predicciones en lo que concierne a la selección, educación, evaluación y 

promoción del personal de una empresa, la clasificación y evaluación de 

puestos y otros procesos inherentes a la administración de personal. 

Así los objetivos generales pueden ser dos: 

El primer~ es el objetivo económico que tiene como fin producir lo más -

económicamente posible un número creciente de bienes o servicios de cali 

dad. Así como definir las políticas 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 só­

lo debe tener en cuenta los intereses de los socio-capitalistas y de los 

consumtdores, sino también las necesidades y aspiraciones de los trabaj! 

dores que se resumen en: 

-Necesidades económicas: Un salario justo y seguridad de un -

empleado. 

-Necesidades sociales y psicológicas: Asignación de una tarea 

de consideración social y de participación, respeto a la dig 

nidad humana en sus interrelaciones con sus superiores y co~ 

pañeros, posibilidad de afirmar su personalidad mediante su 

participación en la vida de la empresa, oportunidades de per 

feccionamiento en la profesión y avance en la jerarquía de -

l~ empresa. 
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- Objetivos específicos; 

Los objetivos específicos tienden a crear principios e instru­

mentos adecuados para seleccionar y contratar al personal competente (s!. 

lección-contratación-formación-promoción-transferencia); crear, desarro­

llar y mantener ~elaciones armoniosas (relaciones laborales e industria­

les); desarrollar la personalidad de cada individuo para adaptarlo al ID!_ 

dio psicológico y social de su trabajo (adaptación y ubicación del pers.e. 

nal). 

-Objetivos 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 pre!. 

te a la empresa su más amplia colaboración. 

- Objetivos del trabajador; 

Lo que hace todo obrero, empleado o un jefe, trabajar en una 

empresa es en primer lugar recibir una remuneración adecuada (salario), 

más no basta en recibir un salario just~ sino que también se exigen con­

diciones favorables para que el trabajador labore tanto social, como f! 

sico, moral o administrativo, as! como un trato acorde con su dignidad 

humana, seguridad en la empresa, reconocimiento a su colaboración, posi­

bilidades de progresar e independencia de su vida familiar, religiosa, 

política, social, etc. 

- Objetivos Profesionales y sociales; 

La administración de personal persigue la h,iísqlll: lfe la 111Gjor 

coordinación posible de los intereses de ambos sectores, procura conse­

guir el máximo bienestar posible de sus empleados a base de mejorar hasta 

donde se pueda, sus remuneraciones, además del trato y condiciones en -
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que el trabajador labora, para lograr la máxima coordinación posible de -

los intereses del empresario con los de sus trabajadores, lo que en las -

actuales circunstancias es indispensable para que exista un verdadero bi~ 

nestar social. 
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III.3 ORGANIZACION. 

La organización y funciones de personal en la empresa está ínt,! 

mamente en relación con la dimensión en importancia que la Dirección Gen~ 

ral dé al elemento humano, por lo tanto se analizará la composición y di.!!. 

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

La estructura interna que se presenta en cada una no tiene más 

que un valor explicativo, porque ciertas actividades serán confundidas -

con otras o agrupadas bajo otra denominación. Por lo que trataremos de 

encuadrar las actividades mas frecuentes encontradas en una Dirección -

de Personal. 

-Pequeña Empresa.- El patrón es el que se.ocupa directamente -

de la función de dirección de personal, desarrollando todas las activid..!!, 

des que implica como son: contratación, remuneraciones, control de mano 

de obra, legislación social, etc. 

Ejemplo: - Personal: Patrón y una secretaria 

- Local: Sala de recibir (amplia en lo posible) y 

un privado. 

-Mediana Empresa.- El patrón ya no puede·ocuparse por sí solo 

de ella, por lo que delega su autoridad a sus colaboradores, conservando 

el control de dicha autoridad. 

Ejemplo: - Personal: Un jefe de personal, encargado de políti­

c4s, investigación y prestaciones; un aux.! 

liar, encargado de relacionés laborales, -

administrador de sueldos, higiene y segur.!: 

dad, servicios médicos (vigilancia); un -

auxiliar encargado de selección de adíes-· 

tramiento, una'secretaria, adem{s de avi­

sos al seguro social. 
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- Local: Sala de recibir, despacho del jefe, privado 

para entrevistas, enfermer!a para exámenes -

y primeros auxilios. 

- Empresa grande.-

Ejemplo: - Personal: Un Director de personal, un Subdirector -

encargado de Relaciones Laborales, un au­

xiliar encargado de contratación y empleo, 

un auxiliar encargado de la administración 

de sueldos y salarios, un jefe de serv.!_ -­

cios médicos, un encargado de higiene y s~ 

guridad, un encargado de seguro social con 

el personal necesario y un encargado de -­

prestaciones a los trabjadores. 

- Local: La distribución es muy variable. 

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

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

-Reclutamiento y Selección de Personal: 

Este proceso se inicia cuando se presenta una vacante, que no 

tiene titular, entendiédose como tal la disponibilidad de una tarea a -

realizar o puesto a desempeñar, que puede ser de nueva creación debido a 

imposibilidad temporal o permanente de la persona que lo venía desempe­

ñando. Antes de proceder a cubrir esta vacante, deberá estudiarse la -

posibilidad de redistribución del trabajo con objeto de que dichas t! ~ 

reas sean realizadas entre el personal existente y solo en caso de no ~ 

ser posbile se solicitará que se cubra. 

El reemplazo y el puesto de nueva creación se notifican a tra­

vés de una requisición al Departamento de Selección de Personal o a la -

sección encargada de éstas funciones, señalando los motivos que las es­

tán ocasionando, la fecha en que deberá estar cubierto el puesto, el 

tiempo por el cual se va a contratar, departamento, turno, horario y 

sueldo. Recibida la requisición se recurrirá al análisis y valuación -

de puestos, con el objeto de determinar los requerimientos que debe S! -

tisfacer la persona, para ocupar eficientemente el puesto, así como el -

salario a pagársele. 

El siguiente paso consiste en la localización, en el invent_! -

rio de recursos humanos de las personas que actualmente prestan sus serv,! 

cios en la organización y reúnan los requisitos estable~idos; de no exis• 

tir dentro del inventario el candidato deseado, se acudirá a la cartera -

de candidatos que se encuentran en espera de una oportunidad y al no loe.! 

!izarlo tampoco, se recurrirá a las fuentes de reclutamiento. 

FUENTES INTERNAS: Se refiere a las amistades, parientes o fam! 
liares del propio personal. 

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 dá en países donde las técnicas de selección se han 

desarrollado y por lo que se han establécido firmas consultoras que pro­

mueven el reclutamiento de personal, ofreciendo las pruebas de evalua- -

ción y llevando el registro del peronal calificado. Estas firmas contra 

tan con las empresas la ejecución de dichas tareas, y formula el requeri 

miento, la institución a dicha firma y el segundo es el ADMINISTRADO POR 

LA E!-IPRESA, donde se instituye una oficina de personal con la responsab! 

lidad de ejecutar todos los programas, desde el reclutamiento hasta la -

selección y orientación del nuP.vo empleo. 

El programa de reclutamiento de personal se enfrenta siempre -

a limitaciones de orden político y social tanto en las organizaciones ~ 

privadas como públicas. 

Una efectiva política de reclutamiento de personal tiene que -

difundir las necesidades de recursos humanos hacia todos los ámbitos a -

fin de que los interesados más idóneos puedan concurrir a la competencia. 

El proceso de reclutamiento concluye con la presentación por 

el candidato, de la solicitud de empleo y el proceso de selección queda 

iniciado con la misma presentación de la solicitud, puesto que desde ese 

momento se dá inicio a la evaluación de los candidatos. 

Muchas compañías fabricantes .de maquinarias para la constru~ -

ción, ofrecen catálogos atractivos en que se presentan y enumeran las -' 

características del equipo de que se trata, pero un empresario cuidadoso 

no se contenta con revisar estos catálogos., sino que dentro de sus posi­

bilidades visita a las industrias respectivas y observa por s! mismo la 

operación 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 todavía la atención adecuada a otro pro­

ceso selectivo más importante y más delicado como es el ser humano. 

Esta selección adecuada viene a constituir lo que se conoce c2 

mo el proceso de selección de personal, cuyo objetivo es proporcionar 

a la empresa el personal con el potencial necesario a desarrollar de - -

acuerdo a las características solicitadas y oportunidad con que se r! -

quiere. 

PROCEDIMIENTO DE SELECCION. 

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

cual puede aprovecharse para formarse un juicio inicial sobre el candid!_ 

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 dá la "Solicitud 

de empleo". 

Exámen de capacidad o de aptitud: pueden ser teóricos o prácticos, orales 

o escritos y en general, permiten valorar mejor la inteligencia, los con2 

cimientos y la capacidad de juicios. 

Exámen psicológico: hoy día se encuentra incorporado a todas las empresas 

y dá una visión bastante clara de las condiciones de la persona. Cuando 

el cargo así lo requiera será conveniente efectuar exámenes· de destreza. 

Exámen de salud o físico: permite determinar el estado físico del aspira~ 

te. 

Investigaciones personales: busca encontrar antecedentes sobre su carác-
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ter, cumplimiento y respon~abilidad, por medio del envío de una fórmula 

especial de indagación a aquellos informantes sugeridos por el aspirante. 

Entrevista final: una vez hecha la selección se procede a la entrevista 

final, en la que se explica al candidato los puntos que alcanzó en su -­

exámen. 

CONTRATACION. 

Una vez que se ha decidido la aceptación de un candid~to y el -

puesto al que deberá dedicársele, existe la necesidad de complementar sus 

datos, para integrar su expediente de trabajo; entre estos se encuentran: 

fotografías, llenado de formas, filiación dactilográfica, etc. 

La contratación nace como una necesidad y así lo dispone el artículo pr! 

mero de la Ley Federal del Trabajo al establecer lo siguiente: 

La presente Ley es de observancia general en toda la República 

y rige las relaciones de trabajo comprendidas en el artículo 123, apart! 

A, de la Constitución Política. 

La Ley presume la existencia del contrato y de la relación de 

trabajo entre el que presta un servicio personal y el que lo recibe, por 

lo que a falta de contrato escrito, no priva al trabajador de los der! -

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 s~ 

bordinado, cualquiera que sea su forma de denominación mediante el pago 

de un salario. La contratación es un trámite necesario ya que en él se 

determina el tipo de relación laboral que tendrán ambas partes, y en el 

caso de compañías constructoras, la obra a que a sido destinado dicho -

contrato. 
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Dentro de ésta función podernos hablar de la clasificación de -

puestos en donde deben establecerse las descripciones de trabajo para 

formar grupos y determinar las cualidades y requisitos que habrán de ex! 

girse para el desempeño de las correspondienteslabores. La base fundamen 

tal de éste sistema de clasificación es el PUESTO, que es un grupo de d~ 

beres y responsabilidades que se señalan a un empleado. 

La idea básica de éste sisternaes que todas las personas que -

tengan deberes y responsabilidades similares en una misma empresa, deben. 

agruparse con fines de reclutamiento, remuneración y otros asuntos rela­

tivos al personal. 

Es importante establecer que lo que se clasifica es el puesto 

y no la persona que lo está desempeñando. 

Es importante que señalemos también lo relativo a la inducción 

qeu se refiere a que cuando se selecciona y contrata a una persona, ese 

rtuevo trabajador, va a encontrarse de pronto inmerso en un medio de nor 

11188, políticas, procedimientos y costumbres extraños para él. El des­

conocimiento de todo ello, puede afectar en forma negativa su eficiencia 

as! como su satisfacción, entonces la propia organización debe preocupa!. 

se por informar a todos los nuevos elementos y establecer planes y pro­

sramas cuyo objeto será acelerar la integración del individuo, en el m~ 

nor tiempo posible al puesto, al jefe, al grupo de trabajo y a la orga­

ni2ación en general. Las actividades a desarrollar en la inducción, las 

podemos clasificar en dos principalmente: 

I.- Reunión con el personal de nuevo ingreso el día de su CO!!, 

tratación o el primer día de trabajo. 

II.- Información y explicación amplia sobre el contenido del -

manual de bienvenida que contiene los siguientes apart.! -

dos: 
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a) Historia de la Organización. 

b) Objetivos. 

e) Horarios y días de pago, etc. 

d) Artículos que produce o servicios que presta, 

e) Estructura de la organización, localizando el puesto en 

cuestión. 

f) Políticas de personal. 

g) Prestaciones. 

h) Ubicación de servicios: comedor, consultorio médico, etc. 

i) Reglamento interior de trabajo. 

j) Pequeño plano de las instalaciones. 

k) Información general, que pueda representar interés al nuevo 

empleado. 

En síntesis la etapa de INDUCCION, consiste en ofrecerle al trabajador -

una orientación general sobre las funciones que desempeñará, los fines de 

la organización y la estructura de ésta. La orientación debe perseguir -

estimular al nuevo empleado para que pueda integrarse sin obstáculos a su 

grupo de trabajo, por lo que es muy importante la recepción favorable de 

los compañeros de labores, para que pueda lograrse una coordinación arm~ 

nica de la fuerza de trabajo. 

CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO. 

Su importancia radica en el hecho de que las personas más sa­

tisfechas con su trabajo son las que utilizan en mayor grado sus conoc! 

mientas y habilidades para hacer contribuciones realistas y edificantes 

a SUE organizaciones, por lo que la formación o capacitación del perso­

nal. tiende además, a crear individuos satisfechos·de sus actividades. 

Toda estructura empresarial se sustenta sobre sus recursos e!. 

cenciales: Humanos, F!sicos y Financieros. Estos tres tipos de recursos 

son imprescindibles y en la medida en que sean adecuados, la empresa irá 

hacia adelante. 
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La importancia del hombre dentro de la empresa, ha dado origen a la - -

Epoca de la Organización, es decir de la predicción y planeación como -

funciones claves en la empresa, lo que implica la necesidad de personal 

debidamente 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 específica: 

"TRABAJO", para que exista personal competente generador de resultados , 

deberán conjugarse estos factores: Capacidad desarrollada, conocimientos. 

y habilidades y actitud favorable hacia el trabajo. 

Entendemos por capacitación la actividad que se realiza dentro 

de una organización, tendiendo a provocar un cambio positivo en la acti­

tud 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, preparándolo 

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 maquin! 

ria, pueden ser reemplazadas con gran facilidad por otras más modernas -

y más duraderas por lo que existen dos elementos muy importantes que son 

la clave para el éxito de un programa de capacitación: 

Uno es la motivación y otro la formación, 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 difícil de reempl! 

zar, por lo que las empresas deben hacer todo el esfuerzo necesario para 

mantener debidamente motivado a su personal. 

La motivación 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 

65 



los "por qué" del comportamiento, el motivar a los subordinados debe ser 

a través de la creación de un clima más propicio en el trabajo, en sínte 

sis el establecimiento de un s!stma de motivación, debe encontrarse cime! 

tado en principios psico-sociológicos en usos y prácticas de la empresa -

y en las convicciones sobre los fines que persigue el hombre. La motiva­

ción es el querer y para que se logre esa integrGción de objetivos, deben 

identificarse plenamente en el querer hacerlo. 

La formación es el único medio que permite adaptar a un hombre 

a su función, los objetivos que persigue son: 

-Mantener y desarrollar los conocimientos técnicos. 

-Proporcionar enseñanza básica a los hombres, introducido en 

nuevas funciones. 

-Facilitar la toma de posesión del cargo a un nuevo titular. 

-Preparar el acceso a puestos superiores, completando la espe-

cialización adquirida durante una carrera profesional, 

-Dar a cada uno, una mayor preparación en su trabajo actual. 

-Influir en las costumbres y actitudes por medio de una acción 

educativa. 

Existen tres grandes áreas relacionadas con el aspecto de la form?~1ón: 

ADIESTRAMIENTO. 

Su objetivo es perfeccionar o despertar aquella habilidad o -

destreza en el trabajo preponderancemente físico. 

CAPACITACION. 

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

DESARROLLO. 

Es el progreso integral del hombre: Adquisición de conocimie! 

tos, fortalecimiento de la voluntad, disciplina del carácter, la adqui-
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sición de todas las habilidades que son requeridas al desarrollo de los 

ejecutivos, preparación para asumir nuevas responsabilidades en la empr!_ 

sa. 

El reclutamiento y la selección se esfuerzan en encontrar el -

personal potencialmente más apto y al Estado le preocupa el proveer jÓV!_ 

nes educados, toca a la empresa el asegurarse que el individuo pueda y -

desee asumir la responsabilidad para la cual se le elige. El propósito -

de la capacitación es mantener en la empresa, el personal idóneo en sus 

diferentes niveles; dada la dinámica de la empresa moderna, se hace nece 

saria la capacitación como algo cont!nuo y normal, que sirve para des.!!_ -

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 coordinación. 

Existen dos modalidades en la capacitación: 

El Adiestramiento inicial, cuyo objetivo fundamental es complementar la 

capacitación básica que trae el nuevo empleado, y el Adiestramiento po_!! 

terior llamado también "perfeccionamíento", que trata de lograr mejores 

realizaciones de personal en servicio, manteniéndolo al día sobre los -

avances profesionales y técnicos de su campo de trabajo. 

Las empresas de Ingeniería Civil cuentan con -Institutos- como 

el de la Capacitación de la Industria de la Construcción, conocido mejor 

con las siglas ICIC, cuyos cursos se dirigen a peones, ayudantes de al­

bañil, personal de mantenimiento, operadores, electricistas, mecánicos, 

supervisores de obra y supervisores de seguridad, secretarias, jefes de 

departamentos, superintendentes, jefes de personal, jefes administrati­

vos, jefes de ingenieros, jefes de maquinaria, contadores, ingenieros, -

gerentes administrativos, etc. 

Estos Institutos cuentan con un catálogo de cursos, que invo­

lucran contenidos diversos, así como cursos extraordinarios dirigidos -
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a profesionistas involucrados en las 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. 

CURSO DE DESARROLLO GRUPAL. 

CURSO DE RELACIONES HUMA.'lAS. · 

CURSO DE PLANEACION, ORG.ANIZACION, DIRECCION Y CONTROL -

DE OBRA. 

CURSO DE CONTABILIDAD BASICA, MEDIA Y AVANZADA. 

CURSO DE ADMINISTRACION BASICA APLICADA A LA INDUSTRIA -

DE LA CONSTRUCCION. 

A este respecto la Ley Federal del Trabajo reglamenta los siguientes 

artículos: 

DE LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO DE LOS TRABAJADORES. 

ARTICULO 153-A. Todo trabajador tiene el derecho a que su patrón le pr_!?. 

porcione capacitación o adiestramiento en su trabajo que le permita ele­

var su nivel de vida y productividad, conforme a los planes y programas­

formulados, de común acuerdo, por el patrón y el sindicato o sus trabaja 

dores y aprobados por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

ARTICJLO 153-B. Para dar cumplimiento a la obligación que, conforme al -

artículo anterior les corresponde, los patrones podrán convenir con los 

trabajadores en que la capacitación o adiestramiento se proporcione a -­
' 

estos 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 adhesión a los sistemas­

generales que se establezcan y que se registren en la Secretaría del Tra­

bajo y Previsi6n Social. En caso de tal adhesión, quedará a cargo de los 

patrones cubrir las cuotas respectivas. 
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ARTICULO 153-C. Las instituciones o escuelas que deseen impartir capaci­

tación o adiestramiento, así como a personal docente, deberán estar auto·­

rizadas y registradas por la S.T.P.S.(Secretaría del Trabajo y Previsión­

Social). 

ARTICULO 153-D. Los cursos y programas de capacitación o adiestramiento-­

de los trabajadores, podrán formularse respecto a cada establecimiento -­

una empresa, varias de ellas o respecto a una rama industrial o actividad 

determinada. 

ARTICULO 153-E. La capacitación o adiestramiento a que se refiere el Art_! 

culo 153-A, deberá impartirse al trabajador durante las horas de su jorn.! 

da; salvo que, atendiendo a la naturaleza de los servicios, patrón y tra­

bajador, convengan que podrá impartirse de otra manera; así como en e1 C,! 

so en que el trabajador desee capacitarse en una actividad distinta a la­

de la ocupación que desempeñe, en cuyo supuesto, la capacitación se real.!_ 

zara fuera de la jornada de trabajo. 

ARTICULO 153-F. La capacitación y el adiestramiento deberiín tener por ob­

jeto: 

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del 

trabajador en su actividad; así como proporcionarle informa -

ción sobre la aplicación de nueva tecnología en ella; 

II. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de --

nueva creación; 

!!!.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 ingreso -

que requiera capacitación inicial para el empleo que va a desempeñar, re­

ciba esta, prestará sus servicios conforme a las condiciones generales de 

trabajo que rijan en la empresa o a lo que estipule respecto a ella en --
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los contratos colectivos. 

ARTICULO 153-B. Los trabajadores a quienes se imparta capacitación o 

adiestramiento están obligados a: 

I. Asistir puntualmente a cursos, sesiones de grupo y demás acti­

vidades que formen parte del proceso de capacitación o adies -

tramiento; 

!!.Atender las indicaciónes de las personas que impartan la capa­

citación o adiestramiento, y cumplir con los programas respec­

tivos; y, 

!!!.Presentar los exámenes de evaluación de conocimientos y de a.e_ 

titud que sean requeridos. 

ARTICULO 153-I. En cada empresa se constituirán Comisiónes Mixtas de Cap_! 
citación y Adiestramiento, integradas por igual número de representantes-

de los trabajadores y del patrón, las cuales vigilarán la instrumentación 

y operación del sistema y de los procedimientos que se imparten para mej.2_ 

rar la capacitación y el adiestramiento de los trabajadores, y sujerirán­

las medidas tendientes a perfeccionarlos, todo esto conforme a las neces,! 

dades de los trabajadores y de las empresas, 

ARTICULO 153-J. Las autoridades laborales cuidarán que las Comisiónes ~:!.;! 

tas de Capacitación y Adiestramiento se integren y funcionen oportuna y -

normalmente, vigilando el cumplimiento de la obligación patronal de capa­

citar y adiestrar a los trabajadores. 

ARTic1·10 153-IC.La Secretaría del Trabajo y Previsión Social podrá convo­

car a los patro·nes, sindicatos y trabajadores libres que formen parte de 

las mismas ramas industriales o actividades, para constituir Comités Na-­

cionales de Capacitación y Adiestramiento de tales ramas industriales o; 

actividades, los cuales tendrán el carácter de Órganos auxiliares de la­

Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestramiento a que se -

refiere esta Ley, 
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Estos Comités tendrán facultades para: 

I. Participar eu la determinación de los requerimientos de capaci_ 

tación y adiestramiento de las ramas o actividades respectivas 

II. Colaborar en la elaboración del Catálogo Nacional de Ocupacio-: 

nes y en la de estudios sobre las caracteríaticas de la maqui­

naria y equipo en existencia y uso en las ramas o actividades­

correspondientes. 

III.Proponer ~istemas de capacitación y adiestramiento para y en ~. 

el trabajo, en relación con las ramas industriales o activida­

des correspondientes. 

IV. Formular recomendaciones específicas de planes y programas de 

capacitación y adiestramiento; 

V. Evaluar los efectos de las acciones de capacitación y adiestr.!, 

miento en la productividad dentro de las ramas industriales o­

actividades específicas de que se trate; y, 

VI. Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las consta!!_ 

cías relativas a los conocimientos o habilidades de los traba­

jadores que hayan satisfecLo los requisitos legales exigidos -

para 'tal efecto. 

ARTICULO 153-L. La Secretaría del Trabajo y Previsión Social fijará las -

bases para determinar la forma de designación de los miembros de los Com.,!. 

tés Nacionales de Capacitación y Adiestramiento; así como las :relativas a 

organización y funcionamiento. 

ARTICULO 153-M. En los contratos colectivos deberán incluirse cláusulas -

relativas a la obligación patronal de proporcionar capacitación y adíes -

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

gan los requisitos establecidos en este Capítulo. 
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Además,podrá consignarse en los propios contratos ~l procedimiento ~ 
conforme al cual el patrón capacitará y adiestravá a quienes pretendan 

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

cláusula de admisión. 

ARTICULO 153-~. Dentro de los quince días siguientes a la celebración­

revisión o prórroga del contrato colectivo, los patrones deberán pre -

sentar ante la Secretaría del Trabajo y Previsi5n Social, para su apr~ 

bación los planes y programas de capacitación 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 -

ción de la autoridad laboral. 

ARTICULO 153-0. Las empresas en que no rija contrato colectivo de tra­

bajo, deberán someter a la aprobación de la Secretaría del Trabajo y -

Previsión Social, dentro de los primeros sesenta días de los años imp_! 

res, los planes y programas de capacitación y adiestramiento que, de -

común acuerdo con los trabajadores, hayan decidido implantar. Igualme_!! 

te, deberán informar respecto a la constitución y bases generales a 

que se sujetará el funcionamiento de las Comisiones Mixtas de Gapacit_! 

ción y Adiestramiento. 

ARTICULO 153-P. El registro de que trata el artículo 153-C, se otorga­

rá a las personas o instituciones que satisfagan los siguientes requi­

sitos: 

I. Comprobar que quienes capacitarán o adiestrarán a los traba­

jadores, están preparados profesionalmente en la rama indus­

trial o actividad en que impartirán sus conocimientos; 

II.Acreditar satisfactoriamente, a juicio de la Unidad Coordin_! 

dora del Empleo, Capacitación y Adiestramiento, tener conoc_i 

mientas bastantes sobre los procedimientos tecnológicos pro~ 
pies de la rama industrial, o actividad en la que pretendan­

impartir dicha capacitación o adiestramiento; y, 
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III. No estar ligadas con personas o instituciones que propa -

guen algún credo religioso, en los términos de la prohibi_ 

ción establecida por la fracción IV del artículo Jo. Con!!_ 

titucional. 

El registro concedido en los terminas de este artículo podrá ser revo 

cado cuando se contravengan las disposiciones de esta Ley. En el pro­

cedimiento de revocación, el afectado podrá ofrecer pruebas y alegar­

lo que a su derecho convenga. 

ARTICULO_ill::!1. Los planes y program;rn de que tratan los artículos 

153-N y 153-0, deberán CUlllplir los sibuientes requisitos 

I. Referirse a periódos no mayores de cuatro .:iños; 

II.Comprender todon los puestos y niveles existentes en la em -

presa; 

III.Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la cap!!_ 

citación y el adiestramiento al total de los trabajadores de 

la empresa; 

IV.Señalar el procedimiento de selección, a través del cual se 

establecerá el orden en que serán capacitados los trabajado­

res de un mismo puesto y categoría; 

V. Especificar el nombre y número de registro en la S.T.P.S. de 

las estidades instructoras; y, 

VI.Aquellos otros que establezcan los criterios generales de la 

Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestramien­

to que se publiquen en el Diario Oficial de la Federación. 

Dichos planes y programas deberán ser aplicados de inmediato 

por las empresas. 

ARTICULO 153-P.. Dentro de los sesenta días hábiles que sigan a ia. pre -

sentación de tales planes y programas ante la Secretaría del Trabajo y­

Prevision Social, esta los aprobará o dispondrá que se les hagan las -­

modificaciónes que estime pertinentes; en la inteligencia de que aque- · 
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llos planes y programas que no hayan sido objetados por la autoridad -

laboral dentro del término citado, se ent.enderán definitivamente apro­

bados. 

ARTICULO 153-S. Cuando el patrón ~o de cumplimiento a la obligación de 

presentar ante la S.T.P.S. los planes y programas de capacitación y 

adiestramiento, dentro del plazo que corresponda, en los términos de -

los artículos 153-N y 153--0, o cuando presentada$ dichos planes y pro­

gramas, no los lleve a la práctica, será sancionado conforme a lo dis­

puesto en la fracción IV del artículo 878 de esta Ley, sin perjuicio -

de que, en cualquiera d1? los dos casos, la propia Secretaría adopte 

las medidas pertinentes para que el patrón Cl.l!:lpla con la obligación de 

que se trata. 

ARTICULO 153-T. Los trabajadores que hayan sido aprobados en los exáme 

nes de capacitación o adiestramiento en los términos de éste Capítulo­

tendrán derecho a que la entidad instructora les expida las constan ~ 

cías respectivas, mismas que, autentificadas por la Comisión Mixta de­

Capacitación y Adiestramiento de la empresa, se harán del conocimiento 

de la Unidad de Coordinación del Empleo, Capacitación y Adiestramiento 

por conducto del correspondiente Comité 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 patrón de trabajadores que co­

rresponda, en los términos de la fracción IV del artículo 539. 

ARTICULO 153-U. Cuan~o implantado un programa de capacitación, un trab!!_ 

jadcr se niegue a recibir ésta, por considerar que tiene los conocimie.!!. 

tos necesarios para el desempeño de su puesto y del inmediato superior, 

deberá acreditar documentalmente dicha capacidad o presentar y aprobar­

ante la entidad instructora, el exámen de suficiencia que señale la Uaj,_ 

dad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adiestramiento. 

En este Ultimo caso, se extenderá 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 acreditará haber­

llevado y aprobado un curso de capacitación. 

Las empresas están obligadas a enviar a la Unidad Coordinadora del Em 

pleo, Capacitación.y Adiestramiento para su registro y control, listas -

de las constancias que se hayan expedido a sus trabajadores. Las consta!!. 

cias de que se trata surtirán efectos, para fines de ascenso, dentro de­

la empresa en que se haya proporcionado la capacitación o adiestramiento, 

Si en una empresa existen varias especialidades o niveles en relación 

con el puesto a que la constancia se refiere, el trabajador, mediante 

exámen que practique la Comisión Mixta de Capacitación y Adiestramiento­

respectiva acreditará para cual de ellas es apto. 

ARTICULO 153-W. Los certificados, diplomas, títulos o grados que expidan 

el Estado, sus organismos descentrulizados o los particulares con recon.2_ 

cimiento de validez oficial de estudios, a.quienes hayan concluido un t.f. 

po de educación con carácter terminal, serán inscritos en los registros­

de que trata el artículo 539, fracción IV, cuando el puesto y categoría­

correspondientes figuren en el Catálogo Nacional de O~upaciones , o sean 

similares a los incluidos en él. 

ARTICULO 153-X. Los trabajadores y patrones tendrán derecho a ejercitar 

ante las Juntas de Conciliación y Arbitraje las acciones individuales y­

colectivas que deriven de la obligación de capacitación o adiestramiento 

impuesta en este Capítulo. 

75 



-INCL~IVOS PARA EL PEHSOSAL. 

En toda empresa el supervisor debe revisar periódicamente a -

cada uno de sus empleados, por la forma en que éstos han trabajado en 

un período determinado y que elaboren los planes de acción necesarios -

para desarrollar sus habilidades, conocimientos y aptitudes, Esca revi­

sión del desempeño proporciona la información necesaria para considerar 

al personal para promociones, transferencias, adc•inistración de sueldos 

capacitación y desarrollo. 

La forma de revisión contiene información sobre el desempeño 

de las funciones y responsabilidades del empleado durante un período -

determinado y contiene lo siguiente: 

.Datos generales • 

• Desempeño anterior • 

• Calificación general del desempeño actual . 

• Factores de desempeño: Cantidad de trabajo, Calidad del tra­

bajo, análisis de problemas, toma de decisiones, planeación, 

delegación, control y desarrollo del personal. 

En México el 54.31% de las organizaciones que formaron la muestra tenían 

la evaluación de méritos como una de sus funciones, de 37 empresas impar 

tantes que realizan cotizaciones en la bolsa de valores, el 78.3% emplean 

ésta técnica, 14 de las 37 emplean escalas porque se adaptan mejor a la 

organización, son más faciles de comprender y rinden resultados inmedi_! 

tos. El 71.8% de las organizaciones contestó en un estudio realizado -

que el personal se siente alentado y trabaja mejor al sentirse evaluado, 

dado ~·le el 72.4% de esas empresas dan a conocer los resultados al pers2_ 

nal. El tiempo que tienen empleando la calificación de méritos varió -

desde 75 años hasta 22 d!as, el 33.3% dijo que los resultados del sist~ 1 
ma han sido altamente satisfactorios; el 30% que han sido satisfact~ -­

rios, y el 36.6% que han sido aceptables, Ninguna organización contes­

tó que han sido deficientes o nulos. Los estímulos los podemos clasif,! 

car en dos principalmente: 
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ECONOMICOS._ (remuneración).- La declaración universal de los 

derechos humanos, establece que cada persona debe recibir una retribu­

ción en sutrabajo, capaz de satisfacer sus necesidades y las de su fam,! 

lia "a igual función debe corresponder igual retribución". 

INCENTIVOS._ El más común es la posibilidad de ascenso, en b~ 

se a la antigüedad, pero también los méritos en el trabajo deben tomar­

se en cuenta, los que se evaluan en base a la calificación, centrados ~ 

habitualmente en rendimiento, puntualidad (Responsabilidad, preparación 

técnica, calidad funcionaria del individuo, relaciones con sus compañe­

ros de trabajo.) 

Algunos autores opinan que existen otros incentivos como las 

vacaciones, las licencias médicas, las jubilaciones y pensiones y las -

sanciones pero los podríamos considerar como obligatorios genéricamente 

pero con sus características 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 , 

además de los estrictamente legales. 

En una empresa de Ingeniería Civil, existe una mayoría en su 

personal de profesionistas, por lo que no está sujeto a regulaciones -

legales que redunden en prestaciones, es por ésto que se debe contar· -

con un plan de beneficios que incluirá por lo menos 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 IITTJUSTRIAL. 

Cada vez es más necesario que las empresas constructoras ten­

gan un programa de seguridad industrial, su importancia estriba no sola 

mente en la protección a los trabajadores, sino a la exigencia de la -­

Ley Federal del Trabajo, a tener comisiones mixtas de higiene y seguri­

dad. Estas comisiones fueron 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 máximo. 

La creación de estas comisiones tiene su base en el artículo 

509 de la Ley Federal del Trabajo que dispone: "En cada empresa o esta­

blecimiento se organizarán las comisiones de seguridad e higiene que se 

juzgue necesarias, compuestas por igual número de representantes de los 

trabajadores y del patrón, para investigar las causas de los accidentes 

y enfermedades, proponer medidas para prevenirlos y vigilar que se cum­

plan." 

Las obligaciones principales de las comisiones son: 

.Establecer o dictar medidas para prevenir al máximo los ria~ 

gos que se presentan dentro del establecimiento • 

• Investigar las causas de los accidentes y enfermedades prof.!!. 

sionales • 

• Vigilar que se cumplan las disposiciones de higiene y segur_:!: 

dad establecidas en los reglamentos en vigor y que tienden a conservar 

la salud de los trabajadores • 

• Poner en conocimiento del patrón y de las autoridades. respe.!:_ 

tivas las violaciones de los trabajadores a las disposiciones dictadas • 

• Dar instrucciones sobre medidas preventivas a los trab~jadq­

res para orientarlos sobre el peligro en el trabajo que desempeñan. 
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Debemos de entender por accidente de trabajo, como toda lesión 

médico-quirúrgica o perturbación psíquica o funcional, permanente o tran 

sitoria, inmediata o posterior, o la muerte producida por la acción re -

pentina de una causa exterior que puede ser medida, sobrevenida durante 

el trabajo, en ejercicio de éste, o como consecuencia del mismo; y toda 

lesión interna determinada por un violento esfuerzo, producida en las 

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

nos da la siguiente definición: 

ACCIDENTE DE TRABAJO.- Es toda lesión orgánica o perturbación 

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 incluídos en la definición 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 continuación describiremos: 

Incapacidad temporal.- Es la imposibilidad de trabajar duran­

te un período limitado y que al terminar deja al lesionado tan apto co­

mo antes del accidente para efectuar su trabajo. El artículo 478 de la 

citada Ley, la define así: Incapacidad temporal es la pérdida de facul­

tades o aptitudes que imposibilita parcial o totalmente a una persona -

para desempeñar su trabajo por algún tiempo. 

Incapacidad parcial permanente.- Es la imposibilidad parcial 

del cuerpo de un sujeto para efectuar un trabajo, y que permanece prá~ 

ticamente durante toda la vida del lesionado, ésta la define el art!c~ 

lo 479 de la citada Ley de la siguiente manera: Incapacidad parcial ~ 

permanente es la disminución 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 la vida y como-
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ejemplo tenemos V1 pérdida de los ojos, de extremidades superiores o in 

feriares, enajenación mental, etc. El a1·dculo 480 de esta Ley la def! 

ne así : Incapacidad total perna'1t>ntP. es la pérdida de facultades o ap­

titudes de una persona que la imposibilita para desempeñar cualquier tra 

bajo por el resto de su vida. 

La finalidad entonces de la seguridad industrial es evitar -

accidentes en el trabajo con lo que se protege: 

.Al trabajador durante el desempeño de sus labores • 

• A la familia que depende de él . 

• A los intereses de la empresa • 

• A la economía del país. 

Es por ello que deben proporcionarse los siguientes medios ~ 

para lograrlo: Inspección del sitio de trabajo, investigación y análi­

sis de los accidentes, adiestramiento y supervisión del personal, y -­

análisis de seguridad del trabajo. 

Estos medios localizan las posibles causas de los accidentes. 

Es muy importante en la. industria de la construcción, que no se olvide 

que las condiciones del medio del trabajo son rápidamente 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 dinámicas y de aplicación inmediata, la acción co­

rrectiva y lograr una supervisión completa y constante. 

En relación a la Ingeniería Civil el artículo lo, del regla­

mento para la clasificación de empresas y determinación del grado de -

riesgo del seguro de riesgo de trabajo, manifiesta: 

Para efectos de este reglamento, por empresa o patrón se en-, 

tiende al sujeto obligado, tanto a la inscripción de los sujetos de -­

aseguramiento como al pago de la cuota del Seguro de Riesgos de Trabajo. 
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~e deben pagar cuotas por ese seguro, por los patrones, las -

que se determinarán conforme a su clase y grado de riesgos y deberán ser 

suficientes, íntegramente las erogaciones derivadas de las prestaciones 

en dinero y en especie. 

El artículo 9o.de esta Ley expone: Para efectos de la clasifi 

cación de las empresas se establecen cinco clases de riesgos en las que 

se agrupan los diversos tipos de actividades y ramas industriales, en 

razón de la mayor o menor peligrosidad a que están expuestos los traba­

jadores. Las clases de riesgos en que las epresas deban quedar coloca 

das figuran en el Catálogo de Actividades del Artículo 13 de éste regl!!_ . 

mento, el que establece que las empresas serán clasificadas conforme al 

catálogo de actividades que se incluye a continuación en el grupo y frac 

ción 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. 

El grupo 41 denominado CONSTRUCCION DE EDIFICACIONES Y DE -­

OBRAS DE INGENIERIA CIVIL, EN SU FRACCION 411. CONSTRUCCION DE EDIFICP! 

CIONES Y DE OBRAS DE INGENIERIA CIVIL: CLASE V: 

Comprende a las empresas que se dedican a la construcción de 

edificaciones residenciales, edificaciones no residenciales, obras de -

urbanización y saneamiento, de electrificación, de comunicaciones y - -

transportes, hidráulicas y marítimas; incluye las reformas, reparacio­

nes, reconstrucciones de las mismas, así como trabajos de excavación, -

nivel de terreno, cimentación, perforación de pozos, alumbrado, andami!_ 

je, demolición, montaje de estructuras prefabricadas y en general todas 

empresas que realicen actividades y operaciones similares. 

Se considera la construcción de casas, conjuntos habitaciona­

les, hoteles, moteles, instalaciones y edificaciones agropecuarias, in­

dnstriales, edificaciones industriales especiales (centrales telefóni­

cas, telegráficas o eléctricas, industria química y otras), edificaci-2_ 
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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 autoservicio, oficinas estatales, 

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

Obras de colección, disposición y tratamiento de aguas negras, 

potabilizadoras y redes de distribuci6n; camellones, banquetas, calles, 

avenidas, boulevares, viaductos, pasos a desnivel, sistemas de señala­

miento, alumbrado público y otras obras de urbanización y saneamiento; 

líneas telegráficas, telefónicas, incluso cables submarinos, telex, red 

de microondas, torres transmisoras de radio y televisión, incluso rada­

res y microondas; caminos, brechas, carreteras, autopistas, pistas de -

aeropuertos, sistemas ferroviarios y transporte urbano eléctrico, estru~ 

tura de vías para tansporte ferroviario, urbano, suburbano e interurbano, 

estaciones subteráneas y vías férreas (metro); oleoductos, gaseoductos y 

conductos similares y otras obras de comunicación y transportes; presas, 

estaciones de bombeo, acueductos y redes de distribución de agua, cana­

les y obras de riego, obras para control de inundaciones (malecones, d! 

ques fluviales y otras), dragado y eliminación de rocas submarinas, - -

puertos, muelles, desembarcadores, diques rompeolas y similares, cana­

les de navegación y otras obras marítimas; estadios, campos y canchas -

deportivas, perforación de pozo de agua, petroleros o de gas, lagos y 

estanques artificiales, instalación y remodelación de esculturas, monu­

mentos y otras obras de Ingeniería Civil no especificadas. 

El SEGURO SOCIAL según el artículo 2o. de su propia Ley, sus 

final .dades primordiales son las de garantizar el derecho humano a la 

salud, la asistencia médica, la protección de los medios de subsisten­

cia y los servicios sociales necesarios··para el bienestar individual y 

colectivo. Las actividades más importantes que realiza son: 

.Registro de los trabajadores dentro del tiempo que marca la 

Ley. 
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.Observar que los pagos bimestrales estéo dentro del plazo re­

querido, evitando con esto recargos y cédulas de diferencias • 

• Asesoramiento a los jefes de oficina en la inscripción de re­

gistros patronales, registros de obra, registro de subcontratistas, en -

la formulación de liquidaciones bimestrales tanto del régimen eventual 

como del régimen ordinario, en la atención de los verificadpres y audit.2_ 

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 Construcción, su verif ícación, inscripción y control, es diferente -

para cualquier otro tipo de industria, de ah! la importancia de éste -­

control y lo necesario que es toda obra, envíe 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, desocupación en edad avanzada y guarderías para hijos de asegu­

rados. 

El Seguro Social se implantó con el carácter de obligatorio, 

pues la experiencia internacional ha demostrado que cuando se deja al 

Patrón el inscribirse en el Seguro Social, generalmente se ha ido al -

fracaso, pues el hombre por naturaleza no tiene muchas cualidades de -

previsión. 

SUELDOS Y NOMINAS. 

El sueldo es parte importante de la contraprestaci6n que se -

paga al trabajador por los servicios que entrega a la empresa. para sa­

tisfacer las necesidades económicas elementales. 
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En algunos casos es un poco de inconf9rmidades, causas de in­

justicia y motivo de disminución 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, dentro de la estructura jerárquica de puestos por ser 

la ún1ca forma de programar de manera justa y adecuada, aumentos de 

sueldos. 

Se debe además hacer un análisis de puestos encuadrado en el 

tabulador debidamente. 

Las nóminas procesan información y cálculos correspondientes 

a las percepciones y deducciones a que se hacen acreedores los emplea­

dos por sueldos devengados, ésta información se procesa y registra Si!!, 

temáticamente en formas especiales, para crear el recibo de los emple!_ 

dos. 

-CONTROL DE PERSONAL. 

La supervisión puede hacer mucho por que se establezcan en 

forma adecuada los canales de comunicación, de trasmisión de medida, 

de que todo lo que se hace para la organización 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 orientación para satisfacer un propósito 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 quiene~ 
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 como lo debe hacer. Así se puede enseñar al empleado -

como debe hacerse su trabajo correctamente, por medio de explicaciones, 

demostraciones e interrogantes. 

El supervisor debe considerar en primera instancia y cualqui~ 

ra que sea su naturaleza el problema inmediato que inquieta al empleado 

y luego derivar el proceso a los intereses al servicio, que están a ca! 

go de él. En síntesis el proceso de supervisión dentro de la administr! 

ción es el exámen del trabajo realizado por el funcionamiento hecho con 

criterio constructivo, de igual a igual, en un clima de amistad y coop~ 

ración entre supervisor y supervisado y con intención educativa; esto -

no es una inspección sino un intercambio de experiencias que tienden -­

al mejoramiento del trabajo. 

La auditoría de personal es un procedimiento que tiene por ob­

jeto revisar y comprobar bajo un método 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 políticas fijadas en la mate­

ria, sugiriendo, en su caso, los cambios y mejoras que deben hacerse -

pa~a el mejor cumplimiento de los fines de la administración de perso­

nal. 

La parte· principal de la Auditoría de Personal, implica que se 

realice o lleve a cabo un análisis profundo que nos permita evaluar si -

lo realizado y aún lo que se dejó de realizar, o lo que se hubiere obte­

nido por encima. de lo previsto, han servido para los fines y objetivos 

que en materia ·de .personal se ha fijado la empresa, sino lo fueron, o 

si deben aconsejarse determinados cambios y proponer éstos a la luz de 

los constantes y espectaculares avances de las disciplinas y.controles 

administrativos, a fin de mejorar y ajustar en cada período el funcion! 

miento de toda la función 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 -

tendrá que llevarse a cabo, además de éstos, en muchos otros de la em­

presa, ya que la función del personal la realizan en sentido propio , 

los jefes de l!nea y sólo en sentido de staff o funcional el Departame~ 

to de Personal. 

La Auditor!a de Perso~~l tiene tres etapas dentro de su proc! 

so: La primera es la que se conoce como la de La obtención de Datos e 

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

per!odo investigado donde encontramos dos aspectos: 

.El diseño de forma o cuestionarios, que hagan más fácil la -

investigación, recolección y precisión de datos • 

• El adiestramiento de las personas que habrán de recogerlos. 

Otra de las etapas de la auditor!a y la más importante es la 

que se centra en el Análisis de los datos recabados, el señalamiento -

de las fallas encontradas sobre el cumplimiento de los programas y pre­

supuestos en materia de personal; la investigación de sus causas; la -

deterolinación de que si los programas y procedimientos pueden mejorarse 

ya sea para la obtención de las pol!ticas fijadas, ya para la modifica­

ción, supresión, adición o cambio de otros objetivos y pol!ticas, a la 

luz de las nuevas necesidades surgidas; las nuevas técnicas que al re_! 

pecto hayan aparecido, etc. 

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

que el resultado final será una información que contenga como partes -

principales: 

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

ción de los daños estimados, o que se pudieran causar • 

• La adecuación o inadecuación de los programas en relación -
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con los objetivos y políticas señalados en materia de personal • 

• La recomendación en los casos convenientes para elevar, red_!! 

cir, modificar, cambiar o suprimir determinados objetivos y políticas -

indÚando la razón y demostraciones objetivas en que se funde lo ant! -

rior. 

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

que lo impidieron. 

PRINCIPALES TEMAS QUE SUELE COMPRENDER UNA AUDITORIA. 

l. Objetivos y políticas de personal • 

• Las escritas • 

• Las principales de apelación. 

2. Posición y funciones del Departamento de Personal • 

• Su jerarquía • 

• Su estructura • 

• Número de personas que ocupa • 

• Funciones que se desempeñan y su distribución. 

3. Datos numéricos de trabajdores en la empresa • 

• ¿Cuántos obreros, empleados dll cfic:h•a, vendedores, técn,!; 

coa, supervisores de primera línea, altos ejecutivos, otraa 

categorías especiales. 

4. Política laboral • 

• Sindicatos a los que pertenecen los trabajadores • 

• ¿Cuántoa en cada uno? ¿De qué categoría? 

.Central a la que pertenecen él o los sindicatos • 

• Situación general de las relaciones con él o los sindica­

tos. 

5. Reclutamiento de personal y selección del mismo • 

• Fuentes de abastecimiento, por categorías de personal • 

• Pasos usados en el procedimiento de selección • 

• Correlación entre los resultados de la selección. 

87 



y los obtenidos en el trabajo y conducta de los empleados. 

6. Capacitación y adiestramiento • 

• Sistemas de adiestramiento para los diversos niveles • 

• Capacitación que haya podido darse . 

• Capacitación de los empleados u obreros ascendidos a jefes • 

• Métodos de desarrollo de altos ejecutivos • 

• Evaluación, por los propios adiestrados, sobre el adiest.r! 

miento y capacitación recibidos • 

• Correlaciones entre el adiestramiento, capacitación y de­

sarrollo dados, y los resultados obtenidos en el trabajo 

y en la conducta. 

7. Sueldos y Salarios • 

• Políticas fijadas al respecto • 

• Sistemas de valuación empleados • 

• Encuestas de salarios en la región, y sus repercusiones -

en la fijación de los de la empresa • 

• Clasificación de los salarios • 

• Sistemas de calificación de méritos y/o apreciación de -

resultados • 

• Cómo ha influido la antigüedad en los salarios • 

• Sistemas de incentivos; categorías que los tienen, y las 

que carecen de ellos • 

• Prestaciones legales y extra legales • 

• Correlación entre los índices de alta rotación, con los 

salarios que se pagan y los resultados en las encuestas 

de salarios. 

8. Incentivos al personal • 

• Rotación y sus causas - general y por sectores • 

• Ascensos • 

• Promociones • 

• Transferencias. 

9. Higiene y seguridad industrial. 
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.Número de accidentes por causas, antigüedad, etc • 

• Número de enfermedades profesionales • 

• Clasificación 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. Comunicación 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 • 

• Bolet!n interno del personal. Evaluación de su aceptación 

o interés por parte de éste. 

11. Control de personal • 

• Sistema para controlar la asistenci.4, la puntualidad y la 

producción • 

• Sistema de archivo de personal; su uso y defectos encon­

trados • 

• Cardex de personal • 

• Aprovechamiento de la computación electrónica para el -­

control de personal. 

-COMUNICACION CON EL PERSONAL. 

La comunicación se concibe como un proceso mediante el c~l 

.el ser humano traslllite sus ideas, decisiones, etc •• a otros. 
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En materia de administración de empresas podemos ver que al -

crearse diferentes puestos que marcan los múltiples niveles jerárquicos 

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 están 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 desempeñan 

por la índole de su trabajo, sino también en una forma extraoficial y -

por motivos más concretamente humanos, creándose diversos vínculos como 

el compañerismo, la amistad, etc. 

Este relacionamiento, este contacto necesario, imprescindible, 

que tienen entre s! las personas que prestan sus servicios en una comp! 

ñ!a es lo que se entiende por relaciones humanas o comunicación. Exis­

ten dos formas distintas de comunicación en una empresa: 

Comunicación oficial. La constituyen las relaciones entre los 

individuos por razón de los puestos que se ajustan a las reglas que se 

derivan de la organización formal de la empresa y en consecuencia pue­

den distinguirse los siguientes tipos: Comunicación vertical descenden­

te, por la que los jefes se ponen en contacto con sus subordinados; la 

Comunicación vertical ascedente, es aquella por la que los subordinados 

entran en contacto con sus superiores; y la Comunicación lateral que se 

refiere a los contactos entre los individuos que pertenecen al mismo -

nivel jerárquico. 

Comunicación informal. Son las relaciones que surgen por mot~ 

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

la edad, sexo, grado de educación, clase social y otras circunstancias. 

90 



As! el personal de las empresas se subdivipen en múltiples -

grupos en los que se establecen diversas costumbres y relaciones que -

tienen tanta o más importancia que los vínculos puramente formales que 

se derivan del trabajo. 

Para la vida de una empresa es muy importante conocer este t! 

po de relaciones que se conocen con el nombre de organización informal, 

ya que pueden favorecer enormemente el relacionamiento oficial y pueden 

ta~~ién llegar a constituir una barrera infranqueable para el funciona­

miento formal de una empresa. 

Estos dos tipos de comunicación constituyen la estructura h~ 

mana o social de la empresa, es algo de fundamental importancia para la 

vi~a de toda empresa, su desarrollo, progreso y realización de los obj.!!_ 

tivos. 

En la actualidad la administración 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 organización 

y de ellos dependen el éxito o fracaso de cada empresa en particular, 

son los que hacen la economía de un país y son por lo tanto los verdad!!_ 

ros factores de progreso. 

Las comunicaciones empresariales se han convertido en una co!.!! 

pleja ciencia, a veces tan grande y costosa que se hace necesario enea!. 

gar a un experto asumir la responsabilidad de aumentar su eficiencia y 

bajar su costo. En una empresa no existe algo máo frustrante que ver -

los trabajos de los empleados considerados como subestimados o desear~ 

dos por los superiores que no los entienden por fallas en la comunica­

ción. 

En muchos casos ésto los lleva a un desaliento y a un fatali~ 

flO, debilitándoles su esfuerzo, aislándolos y esterilizándolos aún.más 
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en la& funciones, en capacidad profesional y en las relaciones interpe! 

sonales. 

Podemos decir que existen seis reglas o ideas para mejorar las 

comunicaciones: 

.No improvisar cuando de comunicaciones se trate • 

• Emplear el medi? de comunicación más adecuado • 

• Tener en cuenta al ser humano (que tengan sentido las comun_! 

caciones) 

.Evitar las comunicaciones fuera de tiempo • 

• Hacer mensajes concretos, claros y concisos • 

• Cuidar muy bien los mensajes no hablados (La manera como se 

dicen). 
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IV. POLITICA LABORAL 

EN LA 

INGENIERIA CIVIL. 



IV .1 ANTECEDENTES EN ~!ZXICO. 

Remontándonos a la Epoca Preshispánica en México, encontramos, 

que en el pueblo ~áhuatl el trabajo era considerado algo valioso en s{ -

mismo, como algo que daba categoría de ser humano a quien lo practicaba. 

Existía la esclavitud pero era mucho más benigna que en Europa y Asia,­

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

Ya en la conquista se fundan las llamadas "encomiendas" que -­

ten{an como objeto velar por la conversión al cristianismo de los ind{g! 

nas y su aprendizaje de la lengua y las costumbres españolas, pero pros­

tituyen estas instituciones su papel y se convierten en explotadoras, -­

y el indígena es considerado un anim<il, al que se marca con hierro ca~ -

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 mayoría de los 

casos. 

Ya con la Independencia en 1810, Don Miguel Hidalgo y Cost! -­

lla, 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 congreso elevar el jornal del pobre, errad! 

car la ignorancia, la rapiña y el hurto, tratando de esta manera de mej2 

rar las costumbres. 

En 1869 Porfirio D!az propició que se introdujera capital e!_ -

tranjero al pa!s, con el fin de fundar nuevas fábricas pero, junto a es­

te c1pital vinieron obreros y técnicos especializados, estableciéndose -

a partir de entonces discriminaciones muy frecuentes en contra de los ~ 

mexicanos, a pesar de que la Constitución de 1857, en su artículo quinto 

decía: 

"Nadie puede ser obligado a prestar trabajos personales sin la 

justa retribución y sin pleno consentimiento"; pero la verdad es que ta!!. 
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to las .. fábricas como las minas y las haciendas hicieron renacer prácti­

camente la esclavitud, a través de las tiendas de raya y de las deudas -

personales. Así tenemos como ejemplo el caso de la fábrica de Río Blan­

co, cuya jornada alcanzaba de doce a catroce horas diarias, en Puebla ~ 

trabajaban hasta la media noche dos veces por semana; en sí las jornadas 

de trabajo generalmente eran de diez a doce horas diarias a pesar de que 

el Código penal para el Distrito Federal castigaba con ocho días 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 impedían el libre ejercicio de la industria 

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

Ya en 1906, en época de la Revolución estalló la huelga que ~ 

hizo tambalear al Porfirismo, a la cual siguió la de Río Blanco. 

Puede decirse que la participación obrera y campesina en el movimiento -

armado de 1910 fué de vital importancia; ya que en la Constitución de ~ 

1817, se plasma un paternalismo cuyas raíces tal vez tengamos que busca!. 

las en las Leyes de Indias. 

En 1862 una Ley trastornó los movimientos y la ideología de -­

los sindicatos y fué entonces, cuando Obregón se convierte en promotor -

del sindicalismo, lo que provoca altibajos provocados por los vaivenes -

políticos, lo que impidió un desarrollo acelerado de la industria. La -

iniciación de la Segunda Guerra Mundial favorece al país, ya que las po~ 

tencias mundiales se dedicaron a fabricar a:rmamentos, mientras que países 

como el nuestro se dedicaron a fabricar otros artículos; ésta época fué 

de un gran auge para la Industria mexicana. 

Terminada la conflagración mundial, surge una fuerte demanda -

de artículos de consumo y bienestar, México contando con su pago puntual 

de la deuda empieza a atraer capital norteamericano, lo que hace que las 

organizaciones sean más complejas y se ponen de manifiesto la necesidad 

de ocuparse más el elemento humano en ellas. Por otra lado la creación 

de carreras universitarias como la de Lic. de Administración de Empresas 

y la de Lic. en Relaciones Industriales, han incluído materias tendientes 

a la administración del factor humano. 

95 



'•. 

IV.2 IMPORTANCIA. 

En todas las fases históricas por las que pasó la humanidad, -­

siempre encontramo~ un grupo social dividido entre los que trabajan y los 

que utilizan el trabajo de sus semejantes. La organización de trabajado­

res pasó por diversos períodos a través de los años y tenemos cinco gran­

des fases a saber: Régimen de la esclavitud, Régimen de la servidumbre, -

Régimen de las corporaciones, Régimen de las ma~ufacturas, y finalmente -

el Régimen del asalariado. 

En donde encontramos una relación de empleo, habrá siempre co­

mo su fuente un contrato individual de trabajo, ésta relación tiene va 

rias características: 

-Dependencia económica. 

-Dependencia técnica. 

-Dependencia personal, subordinación jurídica o jerárquica. 

-Dependencia social. 

Contrato individual de trabajo, es aquel por virtud del cual -

una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado, 

mediante el pago de un salario. 

La relación de empleo es una relación bilateral porque está -

formada por un empleado y un empleador; quienes tienen simultáneamente -

obligaciones y derechos recíprocos. 

Los derechos del empleado son los deberes del empleador, y los 

derechos del empleador son los deberes del empleado; los que provienen -

de los términos del contrato individual de trabajo celebrado, pero la -

obligación fundamental del empleador consiste, en remunerar los serv! -

cios que el trabajador le presta, es decir, que tiene el deber de pagar 

el salario en las condiciones ajustadas. 
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vicios. 

Las obligaciones secundarias del empleador consisten: 

1.- Sumini~trar los elementos necesarios a la prestación de ser 

2.- Cumplir con las condi~iones contractuales. 

J.- Cumplir con las condiciones de seguridad, higiene y moral. 

4.- Fiel observancia de las leyes labo,ales. 

5.- Consideración, respeto y atenciones. 

Las obligaciones fundamentales del empleado se traducen en pre.!!. 

tar personalmente los servicios combinados de acuerdo con las condiciones 

establecidad en el acto de la celebración del contrato de trabajo. 

Las obligaciones secundarias del empleado son: 

1.- Deber de diligencia (precisa, perfección, técnica, celo, -

dedicación, buena voluntad). 

trabajo}. 

2.- Deber de asiduidad (evitar faltar injustificadamente al ~ 

J.- Deber de respeto y obediencia. 

4.- Conducta intachable. 

5.- Respeto a las condiciones contractuales. 

6.- Respeto a las disposiciones legales. 

7.- Guarda de los secretos de la empresa. 

1 8.- No hacer competencia a la empresa (combatir a la empresa). 

9.- Transferir al empleado los derechos que pueda tener sobre 

el producto de su trabajo. 

10.- Conservar lo que le es confiado. 

Por su parte la Ley Federal de Trabajo describe cuales son los 

derechos de los trabajadores de la siguiente manera: 

Artículo 14.- Los trabajadores tendrán los siguientes derechos: 
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I. Prestarán sus servicios en las mismas condiciones de traba­

jo y tendrán los mismos derechos que correspondan a los trabajadores que 

ejecuten trabajos similares en la empresa ~ establecimiento. 

II. Los intermediarios no podrán recibir una retribución o coJD! 

sión con cargo a los salarios de los trabajadores. 

Artículo 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, observarán las normas siguientes: 

I.- La empresa beneficiaria, será solidariamente responsable -

de las obligaciones contraídas con los trabajadores. 

II. Los trabajadores empleados, tendrán derecho a disfrutar co~ 

diciones de trabajo proporcionales a las de trabajos similares en la e!!! 

presa beneficiaria, tomando en consideración las diferencias entre los 

salarios mínimos de las zonas económicas donde estén instaladas las em-

presas. 



CONTRATOS 

DE 

TRABAJO 

,. 
1 

l. Por su foi:ma 

z. Por su duración 

3. Por la actividad 

4. Por su remuneración 

5. Por la condición del 

trabajador. 

G. Por el horario 

7. Por el lugar en 

que se desarrollan 

8. Por el sujeto de la 

relación Jurídica. 
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! Escritos 

_I Verbales 

.!. De plazo determinado 

1 De plazo indeterminado 

De empleo privado 

De empleo público 

De servicios domésticos 

.,, De trabajo 

De trabajo 

Comisiones 

En especie 

Por pieza 

rural 

marítimo, etc. 

1 
Con participación en los 

lucros. 
,i!' 

1 
Por d!a, hora, semana, 

etc. 

1 Sexo 

Masculino 

Femenino 
~ 

1 Edad 
Adultos 

Menores 

! Diurno 

1 Nocturno 

f A dOlllicilio 

En establecillliento 

+ 
lndi vidual 

Colectivo 



IV. 3 DISPOSICIONES LEGALES EN MATERIA DE TRABAJO. 

El título sexto de nuestra Carta Magna, relativo al Trabajo y 

a la Previsión Social en su artículo 123, dividido en dos apartados; con! 

tituye, según se ha dicho, la Ley Fundamental, la Norma de Normas, de do~ 

. de deriva su reglamentaria Ley Laboral. 

El Apartado "A" de dicho artículo se refiere a la declaración -

de los derechos sociales entre los obreros, jornaleros, empleados, domés­

ticos, artesanos y de manera general todo contrato de trabajo; el Aparta­

do "B" se refiere a la declaración de los derechos sociales entre los Po;.. 

deres de la Unión, el Gobierno 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 artí­

culo 73. 

Art. 73.- El Congreso tiene facultad: 

X. Para legislar en toda la República sobre hidrocarburos, mi~~ 

ría, industria cinematográfica, comercio, juegos con apuestas y sorteos, 

instituciones de crédito, energía eléctrica y nuclear, para establecer -

el Banco de Emisión Unico en los términos del artículo 29 y para expedir 

las leyes del trabajo reglamentarias del artículo 123. 

En el presente trabajo debemos hacer mención de los aspectos -

que se refieren a relaciones de trabajadores en obras urbanas y que es­

tán asentadas en el Apartado "A" del inciso B del artículo 123. 

Art. 123.- Toda persona tiene derecho al trabajo digno y S.!!. -

cialmente útil; al efecto se promoverán la creación de empleos· y la or­

ganización social para el trabajo, conforme a la Ley. 

A. Entre los obreros, jornaleros, empleados, domésticos, arte~ 
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sanos y, de una manera general, todo contrato de trabajo; 

I.- La duración de la jornada máxima será de.ocho horas; 

II.- La jornada.máxima de trabajo nocturno será de siete horas. 

Quedan prohibidas; las labores insalubres o peligrosas, el trabajo no~ -

turno industrial y todo otro trabajo después de las diez de la noche, de 

los menores de dieciséis años; 

III.- Queda prohibida la utilización del trabajo de los menores 

de catorce años. Los mayores de esca edad y menores de l6 tendrán como -

jornada máxima la de seis horas; 

IV.- Por cada seis d!as de trabajo deberá disfrutar el operario -

de un día de descanso, cuando menos; 

VI.- Los salarios mínimos que deberán disfrutar los trabajadores 

serán generales o profesionales, los primeros regirán en una o en varias 

zonas económicas; los segundos se aplicarán en ramas determinadas de la 

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

Los salarios mínimos generales deberán ser suficientes para S! 

tisfacer las necesidades normales de un jefe de familia, en el orden ma­

terial, social y cultural, y para proveer a la educación obligatoria de 

los hijos. Los salarios mínimos profesionales se fijarán considerando -

además, las condiciones de las distintas actividades industriales y comer 

ciales. 

VII.- Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin te­

ner en cuenta sexo ni nacionalidad; 

VIII.- El salario míaimo quedará exceptuado de embargo, compens! -

ción o descuento; 

IX.- Los trabajadores tendrán derecho a una participación en las 

utilidades de las empresas. 

X.- El salario deberá 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

tuir la moneda; 
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XI.- Cuando, por circunstancias extraordinarias deban aumentarse 

las horas de jornada, se abonará como salario por el tiempo excedente ·un 

100% más de lo fijado para las horas normales. En ningún caso el traba­

jo extraordinario podrá exceder de tres horas diarias, ni de tres veces 

consecutivas. Los menores de 16 años no serán admitidos en esta clase de 

trabajos; 

XII.- Toda empresa estará obligada, según lo determinen las leyes 

reglamentarias, a proporcionar a los trabajadores, habitaciones cómodas -

e higiénicas. 

XIII.- Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarán obli­

gadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitación o adiestramiento P! 

ra el trabajo. 

XIV.- Los empresarios serán responsables de los accidentes del -

trabajo y de las enfermedades profesionales de los trabajadores, sufridos 

con motivo o en ejercicio de la profesión o trabajo que ejecuten; 

XV.- El patrón estará obligado a observar, de acuerdo con la na­

turaleza de su negociación, 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 máquinas¡ instrume~ -

tos y materiales de trabajo; 

XVI.- Tanto los obreros como los empresarios tendrán derecho para 

coligarse en defensa de sus respectivos intereses, formando sindicatos, 

asociaciones profesionales, etc.; 

XVII.- Las leyes reconocerán como un derecho de los obreros y de 

los patrones, las huelgas y los paros; 

XVIII.- Las huelgas serán lícitas cuando tengan por objeto cons~ -

guir el equilibrio entre los diversos factores de la producción, armoni­

zando los derechos del trabajo con los del capital. 

XIX.- Los paros serán lícitos únicamente cuando el exceso de pro­

ducción haga necesario suspender el trabajo para mantener los precios en 

un límite conteable, previa aprobación de la Junta de Conciliación y Ar­

bitraje; 

XX.- Las diferencias o los conflictos entre el capital y el tr.! 
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bajo, se sujetarán a la decisión de una Junta de Conciliación y Arbitra­

je, formada por igual número de representantes de los obreros y de los -

patronos, y uno del Gobierno; 

XXI.- Si el patrono se negare a someter sus diferencias al arbi­

traje o a aceptar el laudo pronunciado por la Junta, se dará por termin! 

do el contrato de trabajo y quedará obligado a indemnizar al obrero con 

el importe de tres meses de salario, además 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 Asociación ó Sindicato, o por haber tomado Pª! 

te en una huelga lícita, estará obligado a elección 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 último, y por indemnizaciones, tendrán prefere!! 

cia sobre cualquiera otro, en los casos de concurso o de quiebra. 

XXIV.- De las deudas contraídas por los trabajadores a favor de 

sus patronos, de sus asociados, familiares o dependientes, sólo será re! 

pensable el mismo trabajador, y en ningún caso y por ningún motivo se p~ 

drán exigir a los miembros de su familia, ni serán exigibles dichas deu­

das por la cantidad excedente del sueldo del trabajador en un mes; 

XXV.- El servicio para la colocación de los trabajadores será 

gratuito para éstos, ya se efectúe por oficinas municipales, bolsas de -

trabajo o por cualquier otra institución oficial o particular. 

XXIX.- Es de utilidad pública la Ley del Seguro Social y ella co! 

prenderá seguros de invalidez, de vejez, de vida, de cesación involunta­

ria ~el trabajo, de enfermedades y accidentes, de servicio de guardería y 

cualquier otro encaminado a la protección y bienestar de los trabajadores. 

XXX.- Asimismo, serán consideradas de utilidad social, las socie­

dades cooperativas para la construcción de casas baratas e higiénicas, -

destinadas a ser adquiridas en propiedad por los trabajadores en plazos 

determinados, y 
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XXXI.- La aplicaci6n de las leyes de trabajo corresponde a las ª! 

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 -

engloban todas estas disposiciones haciéndolas más claras para aquellas 

personas.que no tienen relación alguna con el estudio del derecho. 
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III.4.PRINCIPIOS Y NORMAS QUE RIGEN LAS RELACIONES LABORALES. 

El derecho laboral, como creación encaminada a proteger a la -

clase trabajadora, sustenta una serie de principios que son la base de -

las relaciones laborales y que nosotros clasificamos de la siguiente ma­

nera: 

Principio de irrenunciabilidad de derechos en perjuicio del 

trabajador: 

Esto significa que los derechos de los trabajadores no son re­

nunciables, situación que se encuentra consagrada en el artículo 123 - -

Constitucional apartado "A", fracción XVII. 

Ardculo 123: "El Congreso de la Unión sin contravenir a las -

bases siguientes, deberá expedir leyes sobre el trabajo, las cuales reg! 

rán •••• " 

Apartado A.- Entre los obreros, jornaleros, empleados, domést! 

cos, artesanos y de una manera general t"odo contrato de trabajo. 

Fracción XVII: Serán condiciones nulas y no obligarán a los contrayentes. 

aunque se expresen en el contrato: 

. -Las que estipulen una jornada inhumana, por lo notoriamente -

excesiva, dada:·la Uidole del ttabajo. 

-Las que fijen un salario que no sea remunerador· a juicio de.­

las juntas de conciliación y arbitraje. 

-Las que estipulen un plazo mayor de una semana, para la. per­

. cepción del jornal • 

. · .. ~·'. 
. -Las que señalen un lugar de recreo, fonda, café, taberna, CA!l 

_tina, o tienda para efectuar el pago del salario, cuando no se trate de 

.' .. 89¡tleados de seos establecimientos. 

, -Las que entrañen obligación directa o indirecta de adquirir ¡ 

·1os artículos de consU1D0 en tiendas o lugares determinados. · 

-Las que permitan retener el salario en. concepto de multa. 
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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 despedirs~ de la obra. 

-Todas las demás estipulaciones que impliquen renuncia de algún 

derecho consagrado a favor del obrero, en las leyes de protección y auxi­

lio de los trabajadores. 

Todas las cláusulas contenidas en el contrato, que supongan al 

guna renuncia para el trabajador, son nulas ipso-iure, es decir que des­

de el momento en que se incluyan en el contrato son nulas, aunque ya las 

haya aceptado el trabajador. Esas cláusulas son substituidas por la Ley 

o las Normas supletorias, en éstos casos no se requiere sentencia decla­

rativa de nulidad, el hecho que el trabajador haya trabajado en condici~ 

nes prohibidas por el legislador, crea para él derechos de tiempo extra­

ordinario, por ejemplo. 

Principios de que para trabajo igual debe corresponder salario 

igual sin distinción de sexo, edad, o nacionalidad. 

Existen dos tesis que no necesariamente son iguales pero que -

tratan el problema: 

-Artículo 123, apartado "A", Fracción VII de la Constitución : 

Toda persona tiene derecho a un trabajo digno y socialmente útil, al efef 

to se pro.mover.á la creación de empleos y la organización social para el 

trabajo, conforme a la Ley, el Congreso de la Unión, sin contravenir a -

las bases siguientes deberá expedir leyes sobre el trabajo, las cuales -

regirán entre los obreros, jornaleros, 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 nacionalidad." 

-O.I.T. (Organización Internacional del Trabajo). 

Esta organización 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 principio, pero lo amplia y -

complementa en su artículo 36 que a la letra dice; "A trabajo igual dese! 

peñado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también iguales, de 

be corresponder salario igual". 

Existe una excepción que se encuentra contemplada en el artícu 

lo 234 que dice: "Salarios distintos, para trabajo igual, si este se pre~ 

ta en aeronaves de diversds categorías o en diferentes rutas, y la que -

establezca primas de antigüedad". 

Principio de que para trabajo lgual - iguales prestaciones. 

El salario no sólo debemos entender que sea la cantidad de num! 

rario que obtiene el trabajador, sino las gratificaciones, habitación y -

comisión, transporte, etc., a cambio de su labor. Así lo contempla la Ley 

Federal del Trabajo en su artículo 84 al decirnos que: "El salario se in 

tegra con los pagos hechos en efectivo "por cuota diaria, gratificaciones, 

percepciones, habitación, premios, comisiones, prestaciones en especie y -

cualquiera otra cantidad de prestación 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 legislador 

que motive o que origine la ruptura del contrato de trabajo. Pero a pe­

sar ¿,_ ello algunas compañías han ideado una serie de maniobras para -

atentar en contra de éste principio; as! tenemos por ejemplo el caso de 

las aeromozas y las empleadas bancarias. 

Otra forma de atentar contra este principio la encontramos en 

los famosos contratos por compañías como las de la construcción, que 
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otorgan contratos por uno o dos meses, pero no se debe confundir con co~ 

tratos que se realicen de esta manera, pero que sea por la necesidad mi! 

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

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

artículos de la manera siguiente: 

Artéiulo 35: Las relaciones de trabajo pueden ser por obra o -

tiempo determinado o por tiempo indeterminado; a falta de estipulaciones 

expresas, la relación será por tiempo indeterminado. 

Artículo 36: El seüalamiento de una obra dP.terminada puede úni· 

camente estipularse cuando lo exija. su naturaleza. 

Artículo 37: El señalamiento de un tiempo determinado "Fijo", 

puede únicamente estipularse en los casos siguientes: 

Fracción I.- Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se 

va a prestar, Ejemplo: Feria del libro. 

Fracción II- Cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a 

otro trabajador, Ejemplo: Por incapacidad. 

Artículo 38: Las relaciones del trabajo para la explotación de 

minas, que carezcan de minerales costeables o para la restauración de m! 

nas abandonadas o paralizadas, pueden ser por tiempo u obra detel'l'linado 

o para la inversión del capital determinado. 

Artículo 39: Si vencido el término que se hubiese fijado, sub­

siste la materia del trabajo, la relación quedará prorrogada por todo el 

tiempo que perdure dicha circunstancia. 

Artículo 40: Los trabajadores en ningún caso estarán obligados 

a prestar sus servicios por más de un año. 

Este principio cuenta con dos soportes que son: 

La duración indefinida de los contl'atos y h. 1mbet:l.tución del patr6n, ya 

que el artículo 41 expresa que esta situación no afectará las relaciones· 

de trabajo de la empresa o establecimiento. 
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Existen otras situaciones que aunque no se consideran soportes 

de hecho sí lo constituyen y son: La cláusula prevista en todos los con­

tratos de que nadie está obligado a lo imposible, ésta cláusula prevee -

lo improvisto ya que existen situaciones en que transitoriamente, el tr! 

bajador está imposibilitado a prestar sus servicios aún presentándose, -

con esto se pretende evitar que se utilicen pretextos para que el traba­

jador pierda su empleo. Así lo prevee el artículo 42 de la citada Ley -

al establecer: Son causas de suspensión temporalQs de las obligaciones de 

prestar el servicio y pagar el salario, sin responsabilidad para el trab~ 

jador y el patrón: 

l.- La enfermedad contagiosa del trabajador. 

II.- La incapacidad temporal ocasionada por accidente o enferme 

dad ajenos al riesgo de trabajo. 

III.- La prisión preventiva del trabajador seguida de sentencia 

absolutoria. Si el trabajador obró en defensa de la persona o de los i~ 

tereses del patrón tendrá éste la obligación de pagar los salarios que -

hubiese dejado de percibir aquel y aun con prisión preventiva no se res­

cinde el contrato. 

IV.- El arresto del trabajador. 

V.- El cumplimiento de los servicios y el desempeño de los ca! 

gas de arma y los de jurados, cargos concejiles, de elección popular di­

recta o indirecta, funciones electorales o sensales y servicios profesi~ 

nales de índole social y el de las obligaciones consignada de alistarse 

y servir en la Guardia Nacional. 

VI.- La designación de los trabajadores como representantes an­

te los organismos estatales, juntas de conciliación y arbitraje, comisi~ 

nea nacionales y regionales de los salarios mínimos, comisión nacional -

para la participación de los trabajadores en las utilidades de las empr! 

sas y otros semejantes. 

VII.- La falta de los docu~entos que exija las leyes y reglamen­

tos, necesarios para la prestación del servicio, cuando sea imputable ai 

trabajador. 
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Otras de las situaciones que encontramos es la terminación de -

los contratos de trabajo que normalmente debe realizarse por acuerdo de -

las partes pero el patrón siempre quiere hacer valer su autoridad querie!!. 

do terminar con el contrato y en todo caso ésto lo debe determinar el le­

gislador. 

En toda relación jurídica es de preveer el no cumplimiento de 

las obligaciones y así el legislador los da como causa de rescisión. 

Terminación Lato Sensu: 

l. Rescisión.- Se da por las causas enumeradas en .el Articulo 

47 y en el artículo 51 de la Ley Federal del Trabajo. 

ARTICULO 47.- Son causas de rescisión de la relación de traba­

jo, sin responsabilidad para el patrón: 

I.- Engañarlo 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 rescisión dejará de tener efecto después de 30 días de pre! 

tar sus servicios el trabajador; 

II.- Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad 

u honradez, en actos de violencia, amagos , injurias o malos tratal!lientos 

en contra ·del patrón, sus familiares o del personal d:i.rectivo o adminis­

trativo de la empresa o establecimiento, salvo que medie provocación o 

que obre en defensa propia; 

III.- Cometer el trabajador contra alguno de sus compañeros. cualquiera 

de los actos enllllll!rados en la fracción anterior, si cOUIO consecuencia de 

ellos se altera la disciplina del lugar en que se desempeñe el tTabajo; 

IV.- Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el patrón, sus 

familiares o personal directivo o administrativo, alguno de los actos -

a que se refiere la fracción II, si son de tal 1!14nera gTaves.que.hagan 

imposible el cumplimiento da la relación de trabajo; 
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V.- Ocasionar el trabajador, intencionalmente, perjuicios materiales du­

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

obras, maquinaria, instrumentos, materias primas y demás objetos relacion! 

dos con el trabajo; 

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

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

ella sea la causa única 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 él; 

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

de trabajo; 

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

asuntos de carácter reservado, con perjuicio de la empresa; 

X.- Tener el trabajador más de tres faltas de asistencia en un período -

de treinta días, sin permiso del patrón o sin causa justificada; 

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

sa justificada, siempre que se trate del trabajo contratado; 

Xll.-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 algún narcótico o droga enervante, salvo que, en 

este último caso, exista prescripción médica. Antes de iniciar su serv!, 

cio, el trabajador deberá poner el hecho en conocimiento del patrón y pr~ 

sentar la prescripción suscrita por el médico; 

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

prisión, que le impida el cumplimiento de la relación de trabajo; y 

XV.- Lis análogas a las establecidas en las. fracciones anteriores, de -

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

refiere. 

El patrón deberá dar al trabajador aviso escrito de la fecha y 

causa o causas de la rescisión. 
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ARTICULO 51.- Son causas de rescisión de la relación de trabajo, 

sin responsabilidad para el trabajador: 

I.- Enganarlo el patrón o, en su caso, la agrupación patronal al propone!_ 

le el trabajo, respecto de las condiciones del mismo. Esta causa de res­

cisión dejará de tener efecto después de treinta días de prestar sus ser­

vicios el trabajador; 

II.- Incurrir el patrón, sus familiares o su personal directivo o adminis 

trativo, dentro del servicio, en faltas de probidad u honradez, actos de 

violencia, amenazas, injurias, malos tratamientos u otros análogos, en -

contra del trabajador, cónyuge, padres, hijos o hermanos; 

III.- Incurrir el patrón, sus familiares o trabajadores, fuera del serv.!_ 

cio, en los actos a que se refiere la fracción anterior, si son de tal -

manera graves que hagan imposible el cumplimiento de la relación de tra­

bajo; 

IV.- Reducir el patrón 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 patrón, en sus ~ 

herramientas o útiles 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 S!, 

guridad que las leyes establezcan; 

VIII.- Comprometer el patrón, con su imprudencia o descuido inexcusables, 

la seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentren en 

él; y 

IX.- Las análogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de -

igual manera graves y de consecuencias semejantes, en lo que al trabajo 

se refiere. 

2. Terminaci6n.- Es una forma de extinción de loe contratos, 

es decir, que puede concluir una relación de trabajo por el C1J11Plillliento 

de la obra para la que fué contratado o bien porque la duraci6n de CIJ!! -

trato haya terminado. 
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Podemos concluir diciendo que toda rescisión implica una term! 

nación, pero no toda terminación está originada por una rescisión. 

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 sindicatos. Este prin­

cipio lo encontramos legalizado en el artículo 123 Constitucional, apar­

tado A-No.2 Fracción XVI que indica: 

"Tanto los obreros como los empresarios, tendrán derechos a -

coaligarse en defensa de sus respectivos intereses, formando sindicatos, 

asociaciones profesionales, etc." 

Debemos reconocer que en México no existe esta Libertad, ni 

mucho menos la no ingerencia del gobierno. Caso claro lo vemos en la c~ 

nocida "Cláusula de exclusión" que se incertan generalmente en los contr!!_ 

tos colectivos, por la que nadie podría trabajar es determinado lugar, si 

no pertenece al sindicato titular del mismo, se impone como obligación 

del patrón el no recibir a tales personas. 

Principio del mínimo de derechos a favor del trabajador. 

Este principio se refiere a tres puntos principales que son: 

la jornada, las vacaciones y el aguinaldo. 

JOrnada: es el tiempo durante el cual el trabajador está a dis­

posición del patrón para prestar sus servicios, hay tres tipos de jornada; 

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 períodos de tiempo de las jornadas diurna y nocturna, siempre que el 

período nocturno sea mayor de tres horas y media pues, si comprende éstas 

o más, se tomará como jornada nocturna. 
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La duración máxima será: 8 horas la.diurna, 7 horas la nocturna 

y; 7 y media la mixta, contando con un día de descanso por lo menos por -

cada 6 días de trabajo, con goce de salario íntegro; si trabajan en dotni_!! 

go los ·trabajadores tendrán derecho a una prima adicional de un 25% por 

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

Vacaciones: Los trabajadores que tengan más de un año de aervi­

cios, disfrutarán de un período anual de vacaciones pagadas que en ningún 

caso podrá ser inferior a 6 días laborales y que aumentará en 2 días labg 

rales hasta llegar a 12 por cada año subsecuente de servicios; después -­

del cuarto año el período de vacaciones se aumentará en 2 días por cada -

5 años de servicio. Los trabajadores tendrán derecho a una prima no m~ ~ 

nor del 25% sobre los salarios que les correspondan durante el período de 

vacaciones. 

Aguinaldo: Los trabajadores tendrán derecho a un aguinaldo - -

anual que deberá pagarse antes del día 20 de diciembre, equivalente a 15 

días de salario por lo menos. Si no ha cumplidó~- un año de servicio, i_!! 

dependientemente de que estén laborando o no al tiempo del reparto del -

aguinaldo, tendrán 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 "Protección al salario", que no es más que el conjunto de d..ispoa:lcio­

nes dictadas por el legislador tendientes a garantizarle al trabajador -

la percepción efectiva de su salario. 

-se protege a los abusos del patrón. 

-se protege contra los acreedores del trabajador. 

-se protege contra los acreedores del propio patrón. 

--se protege en relación a la familia del trabajador. 
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Esto se desprende del artículo 98 que establece que los trab!!_ 

jadores dispondrán libremente de sus salarios. Cualquier disposición o -

medida que desvirtúe éste derecho será 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 pagará directamente al trabajador, 

solo en los casos en que esté imposibilitado para efectuar personalmente 

el cobro , el pago se hará a la persona que designe como apoderado, m~ -

diante carta poder suscrita por dos testigos. El pago hecho en contt,! -

vención a lo dispuesto en el párrafo anterior no Libera de responsabili­

dad al patrón". 

ARTICULO 104.- "Es nula la sección de los salarios en favor del 

patrón o de terceras personas, cualquiera que sea la denominación o forma 

que se le dé". 

ARTICULO 105.- "El salario de los trabajadores n,o será objeto 

de compensación alguna". 

ARTICULO 106.- "La obligación del patrón de pagar el salario -

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

ésta Ley". 

ARTICULO 107.- "Está prohibida la imposición de multas a los -

trabajadores, cualquiera que sea su causa o concepto". 

ARTICULO 108.- "El pago del salario se efectuará en el lugar -

donde los trabajadores presten sus servicios". 

ARTICULO 109.- "El pago deberá efectuarse en día laboral, fij,! 

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

trabajo o inmediatamente después de su terminación". 

ARTICULO 110.- "Los descuentos en los salados de los trabaja­

dores están prohibidos (regla general) salvo en los casos siguientes: 

I.- Pago de deudas C?ntra!das con el patrón por anticipo de B.! 
larios, pagos hechos con exceso al trabaja4or, errores, pérdidas, averías 
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o adquisición de art!culos producidos por las empresas o establecimientos; 

este descuento no podrá ser mayor del 30% del excedente del salario mínimo. 

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 constitución y fomento de sociedades 

cooperativas y de cajas de ahorro, siempre que los trabajadores manifies­

ten su conformidad y que no sean al 30% del excedente del salario mínimo. 

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 est.!!_ 

tutos de los sindicatos. Pago de abonos para cubrir los créditos garant!_ 

zados por el fortdo de fomento y garant!a, para el consumo de los trabaja­

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

-Importancia de las políticas en las relaciones con los emplea-

dos. 

-Ninguna compañía escapa a la necesidad de políticas y ninguna 

existe sin pol!tica. 

-Algunos aseguran que no tienen políticas formales pero esto -

ya es en sí mismo una clase de política. 

-La falta de políticas formales deja la toma de decisiones al 

capricho de los ejecutivos. 

-Algunas compañías dan a sus ejecutivos de personal la posibi­

lidad de una mayor influencia en las políticas que otras. 

-Las políticas son un elemento de la estrategia del ejecutivo 

en relaciones laborales del desarrollo de una conciencia de solidaridad 

del tipo que apoya y promueve objetivos aceptables del personal. 
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e o N e L u s I o N E s 

En el transcurso de la historia de la Ingeniería Civil, siempre 

ha estado vinculada a la creación de satisfactores d~ las necesidades de 

la sociedad, los que han sido demandados y los que han permitido mejorar 

la calidad de vida proporcionándoles bienestar y comodidad. La Ingenie­

ría Civil ha tenido siempre por finalidad, proveer a la sociedad de sati.!!_ 

factores económicos útiles y seguros, tendientes a elevar el nivel de vi­

da, utilizando tanto el medio ambiente como las ciencias exactas y socia­

les, éstas últimas aplicándolas al primero. 

En toda empresa de Ingeniería Civil se ha puesto atención a los 

aspectos materiales y técnicos que involucra; sin embargo, el elemento h.!!. 

mano es quien da vida y movimiento a la organización, y ~iendo por natur_! 

leza un ser social, establece vínculos con sus semejantes naciendo así 

las relaciones humanas, mismas que propician y favorecen el desarrollo 

personal y grupal. Es por ello que se debe dar importancia a los fact2 -

res que intervienen para el mejor entendimiento entre las personas que ~ 

boran en una empresa, y por ello al intervenir la administración personal, 

se ha hecho necesaria la intervención y contribución de sociólogos, psic& 

logos, economistas y administradores de cuyas investigaciones se confo.!. -

man los sistemas y técnicas que se aplican en las empresas más eficientes 

y progresistas. 

Obreros, supervisores, técnicos y ejecutivos, contribuyen a la 

supervivencia y al progreso de dicha organización, ya que el trabajo de 

unos repercute en el bienestar de los demás. Si la maquinaria se deteri2 

ra la empresa peligra; si las ventas decaen, la empresa sufre, si la d.! -

rección no funciona,lo reciente toda la organización; 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 obtención de las metas y objetivos de una empresa es -

necesaria la aplicación de la admini.stración del personal. No hay empre­

sa por pequeña que sea que no necesite de alguien que se encargue de la 

función técnica del personal la que concebimos como una rama de la admi­

nistración en general que tiene por objeto concebir, dirigir, coordinar 

y controlar las actividades y políticas que tienden a dotar a la empresa 

de un personal eficiente y estable y a crear un clima social favorable a 

una colaboración confiada e Íntima entre todos sus miembros. 

La función de personal corresponde a todos aquellos que eje~ -

zan una autoridad y responsabilidad en una organización cuyo rol ese~ 

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 animación, la determinación mo­

ral, espiritual, la capacidad y el dinamismo de quienes tienen a su car­

go dicha tarea. 

La función del personal debe basarse fundamentalmente en el -­

respeto al trabajador, para que no se le considere un "productor de riqu~ 

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 



REC(..¡lJlfENTO INTERIOR DEL TRABAJO. 

CONTROL DE ASISTENCIA 

l.- fados ?.os trabajadores da Za empresa, con e:ccepci6n de Jefea de -

Dspal'tamento y ni.veles ouperiores, debertfn registrar su acietcneia 

por medio de la ta:t'jeta o libro de asictencia que Za empreaa tiene 

establecido • 

Los p:rofesionistas que no sean jefes de depa:t'tamento o ni.vales cu­

periores podr6n optar por checar tarjeta y tener derecho al premio 

da CZBistencia y puntualidad. El. demtfs personal registrará su asis­

tencia por conducto de la tarjeta de asistencia que debertf estar -

firmada ?.os ZW1es de cada semana y marcarla en e1.. reloj chccadar -

que uist.a para ta1.. efecto. 

1.- Et l'tlgistro de asistencia debertf realizarse personalmente por 1..os 

trabajadores. Ninguno de ellos deberá marcar Za tarjeta aue no -

aaa Za propia. Las trabajadores que no marquen su tarjeta o que -

lllll'QUen la tarjeta da otro s'e har6n acreedores da Zas sanciones es­

tablecidas en el cap!tulo correspondiente a este reaZarr.ento • 

3.- Todos ?.os trabajadores tendrt1n que marcar la tar,ieta en el espacie 

correspondiente; cuaJtdo por error se haga en otro tiene la obliGa­

ci4n de reporttfrselo a su jefe inmediato. En caso da reincitien<?ia 

se apl.icar<fn las scmaianes se>ialadas en e Z. ca,,.Ctulo respcc:tivo de 

esta reglamento • 

4. - Et 1iorario da labores scrr4 ds ' •, 

l:GC Bra. a Z4:00 Brs. u d's ·1s:oo Hrs a 19:00 Hrs. 

l.a Jamada de trabajo serd de 45 Hrs. scmanalec distribuidas de -

Lunes a Sdbados a ra::dn de oiete y -m~dia 1ioras. ~ao • · 



Con el fi.11 de qua ci pcroonaZ pucda.di.ofro,ar de dccca11ao loa adba~ 

dos, laa horaa de traba:io corrcopondicntc·a a eooa d{ao ac Zaborard'I 

de lunco a vi.crnea a baae de hora u media di.aria adicio'lal a Zaa -

siete y media horao normales, de conformidad con el horario acflal!!_ 

do con anterioridad • 

s.- Todoa los trab~iadores que marquen tarjeta de asistencia, go::ardn 

de una tolerancia de 20 minutos en sus horas de entrada • 

S.- Los trabajadores que se presenten a su trabajo despuds de Za tole-

1'CZnela establecida en el punto anterior no ae les pemitird la -

11ntrada al trabajo por ningw} moti.va • 

1.- Queda prohibido ser:iararse del lugar de trabajo, as{ como salir de 

Za empresa durante Z.as horas de labores sin obtener previamenta -

permiso por escrito de su jefe inmediato, el cual deber,f indicar 

e?. motivo de Za salida • 

8.-: Los trabajadores qua sa encuentren cOmisianados temporalmente en 

ÚlgCZl' distinto del domicilio de Za empresa, deberrfn presentarse -

diariamenta en el lugar de su ccmisi.4n y registrar su asistencia 

OOll el Jefe inmediato o con quien lste deaigna. En estos casos -

Zos horarios ser6n fijadas por el jefa respect~vo • 

I~- Si 1'01' causas de enfennedad o accidente. de trabajo no .pudiesen Zas 

tztabaj~res presentarse a sus labores, deber4!r: llevCZl' a cal:o el -

siguúnts pl'OCBdimimto : 

ti) Dar aviso al DJSS y al DsJ:JQl'tamento de P11rsanal. de Za &.rprcsa. 

En todos l.oa ca11os de enfermedad o t11:t:i.dcnt•,. Za Cflff'PODtl sdlo tom.s, 
l'4 .:omo 114Zida la ctmatanCia de incapacidad ofit:iaL e:rpedida poi" 

d ]}!SS, siempr. y cuando lata sea entrel1Dda pw eZ cmpZ«ado al -

Departamento de Personal el mismo d~ t¡UQ aea naedida 'IJ01' diclio 

Inatituto • 



..,. 
b} Si. por gravedad de la e11fc1,ncdad o dd p.ccidC?11tc, el cmplr.mlo no 

~i.C?ra cor.runicarac pcrconaZmcntc, podrS oer reportarlo poi• otra pe!_ 

1ona, quien al hacerlo oe deber~ identificar, dando ou nombre, pa-

1'6nta:co o relaci6n con die1ia persona , 

o} Señalar con precisi6n el domicilio o lugar en que se encuentre -

el. enfermo y en el ccwo de que por gravedc:.i de ta enfermedad o dal 

ac_cidente hubieoe requerido traslado de su domicilio a otro luaar -

·distinto, se proporcionarW. los datos necesarios e indispenaablcs 

para ZocaZi:arZo • 

RETARDOS 

10.- Se considerará como retardo la entrada al trabajo comprendida entre 

Zas : 
9:11 Hra. y Zas 9:20 Hrs. 15:11 Hrs a las 15:20 Hro. 

'PREMIO 'POR ASISTENCIA 1 º PUNTUALIV.4D 

ll.- El personal que marque tarjeta de asistencia, tendrá derecho al. im­

porte de un d"'? de salario base, siempre que satisfaga los siguien­

t#s requisitos : 

a} QUe no tenga falta injustificada ni retardo alguno durante la -

catorcena. ·Et pago de dicho premio ae harfi catorcenalmente. 

Nota : Para ef eetos ds este premio. ss considerará como retardo Za 

.ntrada al traba:io desputs de Zas 9:06 Hrs y 15:06 Hl•s. 

b} C.O. trabajadoras qila marquan tar:iata 11 qua duranta todo al ailo 

•• hulñaren hecho maracedores da todos Zoo premios catorcenalcs -

pol' aa.istencia y PU11tuaZidad, tendrán derecho a un pr11mio adicio­

n:Z., ecr.iivalente al importe de auince d!as da salaJ•io ba1111 diario, 

qua 111'4 pagado el d!a hábil siguiente al dCa en qua BtJ •fectúc -

•l pago deZ aguinaldo • 



DE f,()S l'f.Rf.f!SOS 

lZ.- Loa pcrmicoa con goce de salario, a6lo oc podr~n concede~ cicmpra • 

que toa traba,iadorca to colicitcn l)cinticuatm 11oraa antca y obtc11-

gan previamente Za autori::aaidn eccri.ta del .Tefe 111111cdiat.o !/ del Suf! 

gurcntc Adminiotrati.vo ~ 

DE LAS SAflCIOtlES 

lJ.- Ss establecan como aanci.mies para las faltas comcti.daD en et cap!t!! 

lo • CoNTROL DE ASISTENCIA " las siguientes : 

PJUMEHA,- La Falta cometida 811 el punto doa por toa trabajadores,. se harim -

at:l'tledorea a la reacisidn dsl contrato de trabajo. La em~a se N­

•6l!Ua sl derecho de comtutaJo ta rescisWri det contrato 1'02' una: ns­
psnsUn de ocho d!all lrin goce de susldo • 

SECUNDA.- Los trabajat1Dres aue ÍMlll'mn sn la falta señalada en el punto -

tres de dicho capttuZ.O. sa har4n. acreedores,. la primera DCOJ1i4n a -

aora amoneatat:id_n; ta segunda a una cuspensidn de un d!a. sin gcce de 

•al.aric. en caso de reint!idencí4, ta sancwn 1%1i1118ntard l (unJ Ji!a -

md'a hasta Z.Z.Sgar a S (cint:oJ sin goce de salm-io y, en caso de sn 

NC'riiti.úa. as Drocedu-4 a Za rcccisi6n. de su contrato • 

fEBCERA .- Los tl'abajadores a&1• a Za catoreena aCW11Ula J (tiwa} ~t.ardn• -

.- loa ~ dsl ptmto 10~ scrdn san.aionadow OOll l (lft} d!a da 

~ sin ~ da aal.ario. En ct111a de ~ •. la niapet1-

.U. ~ da l (un) d!a bata lLlga¡- .a $ (ainooJ .. sin 9'CC de ~ 

Wio 11• en casa da •a> repet;i.titia • H proc:cdd 4 Ja ~n da 

• - -trato. 
CUAMA.- La falta OClll8tid4 .,. al piasto 1 pmo las ~ .. • ecrneiOllll­

.16 4'1'91 J (1111} d!a O. ~·•la got:11 da ..i..srio. f."n cano da -



raincidr.11cia, ta ouopcnoi611 aum.:11tar.í de 1 (un} d!a 1iar.ta l.Zr.oar a 

$ (cinco) ain goca de aatCJJ'io y, c11 cc100 de ocr :rcpcf.itilla, ar rro­
cedeÑ a l.a reaciai6n de su conti•ato • 

QUINTA.-·Loa traba.iadorea que tangan en un período dn un meo m6c de 3 (trus) 

faltas i.njuatificadaa, se Zas rcacindirá ou contrato de traba.io. 



COllT!!ATO INDIVIDUAL DE TllABAJO que celebran, pór una-parte __________ _ 

--..------------·como patrón y, por la otra. el señor. _____ _ 

--------------------'como trabajador. 

ID al cu•qio de ••te coa.trata •e denom.inari a las partes excluaivateDte. LA EMPRESA 

IS EL TBAllAJADOlt, ae¡Gn ae trata •espectivamenta de. _____________ _ ------------'º del señor __________________ _ 

DECLAltACIONES PREVIAS 

t. DE IA EMPRESA: 

a). Estar debidamente canatitu!da conforme a las Leyu l!mdcmaa. 

b). tener au domicilio ª'--------------------
e). EDcontrsru ejecutaüdo, par enc:aqo de. _____________ _ 

..,.. ________ _,la• trabajo• relativos a la obra. ___________ _ 

para la cual requien contratar peraoual eventual. 

11. DEL tlWIAJADOR • 

a). kr de aacionalidad,_ _______ . , cautar con,,_ _____ .alio• 

da eded; estado civil.._ _______ _ 
b). tener coaodomicilia. __________________ __ 

e). llltar fi91-te apto y eoatar can loa C0110Cj•icatos1. UUlUacl y Dl'll!! 
llito9 UUMrloa para deaempeiiar el in-to a qua n refter. la cu-Ja Prt.ra da-

..ca Concnto. 

•>. teau cauocimiento da lo apraado por la ~ aa .i ....- el da -

""c'•racfonea y ace¡itar qua eate Contrato no •• por Tl..ompo Indefinido, aim ~­

• lo dúpuato ..,r la CU:na"1a Segunda del pr-. O:lnttuo. 

CLAUSULAS 

nm&L- El cra!Mjador pnsuri - arric:l.na a la Empnn .....,,__ __ _ 

------------- CUJ'U J..abuu conaiaten en,_ ________ _ 

lllGlllllf..- laca Coacrato ~ calñm ¡ior._ _____________ _ 

.&Ga ~ - Contrato • pmrros- lqalmnce, ea sdallin ...., podrl ~r •10r-
4-i6n ,.,. la .. la Obra 1111acionada ea el pwto e) da 1M ~ de la Ea­

praa. 1JUe9 •• reitera por ubea partea que, CDD lu lWt.eio- nca.tacidea en -

- CU...ula. lita Mrri.cioa clal trabajalor u coauataa llKlaai- ,.ra dicha -· 

Clrra. 

DICDA.- 11. trallajllllor labol"ad -1Mate_i-a • Jernad .. que 

• iaiciada a lu y c.r-...da a laa .. 1- a rier-

-· Ls jo.....ta .. loa ........,. princlpiad a 1M y t.murl a bs-

------·• da perjuicio de que la -.e- .. --*' cm la ~i..._. del 
tnloejo, del d...., o da cualquiera ocra circw•-••, ,.era a • jl&icio, cmiar-



clicbo horario. pera respetanclo, eo todo caao, .i número llÁxi!llO de hora• que lcgal-­

aente carre1ponden a la semi.na, a lA• jornada• diurna, nocturna y aixca. El núnacra 

ele haraa qua di.uiamenta d•b• laborar el trabajador podd repartirse en un período­

aayor al •eñ•lado en esta Cl!usula. La.a horas que d11ben lllborarse a la 'iemJna po-­

ddn tambiEn diatribui.rse entre loa dtas que ésta comprenda, de tal man•<• ¡u• o! -

trabajador disfruta de mayor ducanso el dbado o de que se establezca cualquier• -

otra lllllclalidacl equivalen te. 

CUA!rA.• El aalario del trabajador sed,__ ______________ _ 

QtltlltA.• Por cada 6 dt&s de trabajo el trabajador gozad de un d!a de dea­

C&D&O coa aoca da salario btegro. l!n caso da no laborar la aemana completa, el P!. 

10 del dú de deacaaao aemaaal ea bad en proporcil!a al o"' ..... ro de dtaa trabajadoa. 

smA.- l.& Empreaa proporcionad al trabajador tuera y/o deatl'O da las bo-­

rae da trabajo, <:apacicaciSn y Adiestramiento, da conformidad coa lo• lllaneo y Pro­

¡ramaa qua ea formulan. 1U trabajador se obliga a asiltir a loa Pt"Ogruu do Capa­

citaci~n y Adi11tramiento qua ilaparta la !mprua. 

Sll'TIMA.~ Lu horu ntraordillariaa, que nunca nrb "" oGzuro mayor al pa~ 

aitido por la Ley, oi ae laborar in ain ordea escrita ele la Empreu, n pagada con­

un 100% d.I dal aalario corr11ponclianta a 111 hora• da la jornada ordinaria. El P.!. 

10 •• had contra la •ntnca de lu 6rdenea ucrit.sa y la junificacilin da habana­

tnbaj aclo 11 tiempo a qua •• ratiaraa talaa drdenas. 

O<:rAVA.- !1 trabajador preaud oua nrvidoa ea'------------

n cralaajador 111&11.ifiesu que da '1 cl1pandea acon&aicamante la• aiguiant .. personas: 

BO!lllll !DAD DOlflCILIO 

talde qua __ tu,..._ ___ tr.a!Jajador esta Coacrato y la!4o qua t"' por la E.-

pr-, quactaro11 uteraclaa ambaa pare•• ua ~11 conuaido y coaeacuaociu lqalaa, m¡­
nifutalldo qua lo ratifican m coclall y cscla una da aue pattea y flnihdolo al calca. 

a • da,_ _______ da __ 

POI U. IK!'USA EL taAIAJADOll 

'111140 



Sindic~to. de Trabajadores de Obras de ConstrucClón 
Similares y Conexos en el Distrito Federal 

Miul""oltlofrokt....._de T1•bo1..to.a.s.1 D-f- . 

lllo Nilo Ho. 58 2o. Pito 
Cd. CllauMémoc 
INldco f. O. F. 

"'-""":.•-111c 
COMITE EJECUTIVO 

C. T. M. 

ci:INTRATO COLECTIVO TlE TRABAJO OUE CELEBRAN, 

su cERE.m, 
SI.NDICATO Dl' 

533.02.35 
Tela.: 533 .Q2.J6 

521·58-76 

POR OSA PAUE. 
, , REPRESEXTAD.~ POll. 
T POI! LA OTRA EL 

1 REPRESENTADO Pon SU SEt."!tETA.'!.fO 
GENERAL, SR. 

En el curso de este Contrato se denominar! a las nar--
tes exclusivamente, la Empresa o el Sindicato. · 

DECLARACIONES 

l.- La Elllpresa declara estar legalment~ cons~ituida 
de acuerdo a las Leyes.Mexicanas, y seftala a:mto su dcr.:iicilio en 

II.- El Sindicato, por su parte, dec:lar~ estar leqal· 
mente constituido y registrado bajo el ntlmero ·· en la Direc 
ci6n General de Registro de Asociaciones de la Secrnar!a del -: 
Trabajo y Previsión Social. 

III.- Ambas partes se reconocen recl1Jl'OC.1:llente en vir· 
tu4 de encontrarse debidamente acreditadu c:onfanM a la Lev "!'e· 
der.al del Trabajo. · 

CLAUSULAS 

PRIMERA. - llsu Contrato se celebra por obra deti:mill!. 
da. C0!1$lstente en todos los trabajos principales. accesorios -
eo11pleaentari.D$ e ilapl!l:itos que 111 Empresa, por encargo de la 
Dirwcc:ian General de Construr.ci6n Y pPeraci6n Hidr~ic:a-birec­
Ci6a de Construcci6n, tenr.a(A.Q l:9V"ar .lefett.o parJi. los traba· 
.tos c:.ouistentes en · 

. Snl tallb lfa aplieahlA esu CO!lUa'to :a todos 101 deds 
trüajos qt1~ H Llesuen a encaaenút a .lJl !apresa. en loi luga­
res y xonas ~espondientes a la obra .que se -.c:iall• ea el É. 
srllfo Cfllll antecede o coa aotiYo da u aislla.. 



Sindicato de Trabajadores de Obras de Conatrucc1ón 
Similares y Conexos en el Distrito Federal 

Rlo Hilo No. 58 2o. Piso 
Col. Cmullttmoc: 
Múleo 6, O. F. 

Mia.bndtl•f"1tnei6nde Trabtj•dotadd 0-.Uitafrdcn.I 

.._..ro ~linwo 1114 

COMlTE EJECUTIVO 

C. T. M. 
533-02-35 

T efs.: 533-02-36 
528-58-76 

Al terminarse las obras a que esta Cliusula se­
refiere, terminar! el presente Contrato, sin responsabilidad algu 
na para•la Empresa. -

SEGUNDA.- Ningún trabajador podr! ser contrata­
do por tiempo Indefinido; los contratos por tiempo fijo podr!n ce 
lebrarse cuando as! lo exija la naturaleza de las labores de que~ 
se trate. Todo trabajador se P.ntender& ccntratado por obra deter­
minada. La durac16n m&xima del contrato de cada trabajador estar~ 
determinada por el tiempo que sea necesaria la especial toad a que 
pertenezca en la etapa o parte de la obra en que preste sus servt 
cios. Si los trabajos de una especialidad no terminan de manera ~ 
uniforme, se preferirá a los trabajadores más antiguos en ella pa 
ra que continúen trabajando, debiendo prescindirse en primer lu-~ 
gar de los trabajadores de ingreso más reciente. Ningún contrato­
tendr! mayor duración que la de la obra total mencionada en la 
Cllusula Primera de este Contrato. 

TERCERA. - Tomando en conslderaciOn que es impre 
visible y variable el número de trabajadores de cada etapa o par~ 
te de la obra debido tanto a la naturaleza de los trabajos como a 
las conveniencias o exigencias técnicas de aumentar o disminuir -
en un momento dado la intensidad de las labores y la necesidad de 

"ajustarse a las variaciones presupuestales 1e cui~n encomienda la 
obra, la Empresa podra incrementar o reducir el número de trabaj~ 
dores en cualquier tiempo debiendo, en caso de reducc16n, prefe-­
rir a los trabajadores más antiguos dentro de cada especialidad -
para que continúen laborando en la etapa o parte de la obra de -­
que se trate. 

CUARTA.- La ~re~rat~' todos los asuntos -
de los trabajadores miembros.d~'stiíd'ica-to~· derivados de este Co!!. 
trato o de la Ley, por conducto de los Reoresentantes del Sindict 
to, y no 1cept1rt en ningún caso la gestión de intermediarios. 

QUINTA.- Para los nfectos de lo dispuesto en la 
CUusuh que antecede, se cons lderarán Representantu del SlndiC! 
to, a los •le•bros de su Comlt4 Ejecutivo, a los Delegadas, 1 las 
personas que u1 Organ1zacl6n designe conforme a sus Estatutos Y· 
a los que para casos especiales nombre la Asamblea General. La E! 
presa y el Sindicato se comunicarán oportuna y recfprocamente los 
no•bres de las personas facultadas para representarlos. 

POR EL MEJORAMIENTO Del oaRERO De lA CONSTlWCCOH 



Sindicato de Trabajadores de Obras de Conatrucc1ón 
SimilaretJ y Conexos en el Distrito Federal 

)&abradt ll f .. lerlCl6n de Trahl1utoru ditfi Di.vito ftdcrU 

lt.,;.tio:-.ilirnitr0ll1' 

Rle Nilo No. 58 2o. Piia 
Cal. Cuauhttmoc 
M6dco 6, D. F. 

COMITE EJECUTIVO 

C. T. M. 
533..02·35 

Ttls.: 533.o:z.J& 
528·58·76 

DECIMA SEGUNDA.- Sf un trabajador que ya se en 
cuentra prestando sus servicios es declarado incapaz f,sfca o --= 
mentalmente para continuar desempeftando el trabajo, su contrato­
term1nari de acuerdo con la Ley. 

DECIMA TE~CERA.- Si el trabajador propuesto 
por el Sindtcato no resulta médicamente apto para el trabajo, la 
Empresa podri rechazarlo, debiendo el Sindicato, en tal caso, h! 
cer nueva proposición y as! sucesivamente. 

DECIMACUARTA.- La Empresa separar4, sin res-­
ponsabllidad para ella, a todo trabajador que deje de pertenecer 
al Sindicato ya sea por expulsión del seno del mismo o por renu~ 
ciar a formar parte de 61. El Sindicato harl la peticiOn de sep1 
raci6n por escrito, en términos de Ley. -

DECIMA QUINTA.- Las disposiciones de este Con­
trato son aplicables a todos 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 Contr! 
to, a los sigui entes. 

SUPERINTENDENTES 
INTENDENTES 
IHGEN 1 EROS 
JEFES 
TOMADORES OE TIEMPO 
SOBRESTANTES 
MAESTROS 
TOPOGRAFOS 
CHECADORES 
ALMACENISTAS. 

MEDICDS 
ENFERMERAS 
LABORATORISTAS 
PAGADORES 
VEL.ADORES 

CZ7 cr'vIGa'AHTES 
~ . .J. ~MPt!ADOS ADMINISTRATIVOS 

AFANADORES V 
OEMAS PERSONAL DOMESTICO. 

La E•preu cuenta, por lo· tanto, con 1bsol11ta . 
libertad para contratar el personal que ocupe esos puestos y P! 
r1 fijar con ellos, individualmente, sus condicion1s de trab1jo. 

DECIMA SEPTIMA.- Los trab1j1dores dt confian­
za no podrln 1gre•tane 11 Sindicato mientras ocupen estos pue! 
tos. si actualmente pertenecan al Sindicato, quectarin en suspe~ 
10 sus derechos sindicales. Lo mismo sucedera con el trabajador 
que. perteneciendo 11 Sindicato, pase a ocupar un puesto de co~ 
fianu. 

POR Et. MEJORAMIENTO Da. OBRERO DE LA CONSTRUCCION 



Sindicato de Trabajadores de Obras da Construcción 
Similares y Conexos en el Distrito Federal 

" · -...•i.r..-..• Tnboja-dol D;,uioo-

llla Nilo No. 58 2o. Pito 
Cal. Culu""'71oc 
Mllllca "' D. f. 

... - lli-. llM 

COMITE r.JECUTlVO 

G. T. M. 
53J.02-35 

'!'elr.: 533.QZ-36 
11211-58-76 

SEXTA.- La Empresa se oblfga a utf lfzar única 
y exclusivamente trabajadores miembros del Sfndlc1to, el cual -
deber4 proporcionarlos en un t6rm1no de setenta y dos horas, 
contadas a partir del momento en que se le haga la solicitud. -
Sf no los proporciona, 11 Empresa podr4 contratar libremente a 
las personas que.ella elfja, las cuales deber4n hacer su solf.cf 
tud de Ingreso al Sfndfcato. Los trabajadores que proponga el ':' 
Sfndfcato deber!n tener cuando menos dieciocho anos de edad, 
ser de la especialidad requerida por la Empresa y pasar el exa­
men m6dico que se les practique. El Sindicato manifiesta formal 
mente que los tr&bajadores que proporcionara a la Empresa conti 
rln con tales requisitos. -

SEPTIMA.- Las vacantes, los ascensos y los 
puestos de nueva creacf 6n, ser4n otorgados .teniendo en cuenta -
su competencia y antlguedad, al personal que se encuentre pres­
tando sus servicios a la Empresa y al que, en su caso, proponga 
el Sindicato. 

OCTAVA.- La antfguedad de los trabajadores se 
contar& 1 partir de 11 fecha de su Ingreso 11 trab1Jo, cuando -
su permanencia en el mismo haya sido ininterrumpida. fn c1so de 

·feterrupc10n empezara a contar a partir de 11 fecha del Gltfmo­
tngreso. 

NOVENA.- Los trabajadores que ocupen puestos·· 
teaporales o que cubran vacantes de tr1b1j•dores que se encuen­
tren enfermos o gozando de vacaciones o de pel"lllfso, dejarin de­
prestar $US servicios a la Empresa, sin responsabilidad alguna­
p1ra hta, cuando la misma dlsponga~e las plu:u tl!'Jl:porales -
ya 110 son necesarias o cuando d"'.a:f' t aJaddl'es 1u1e1rtes retre-
ae• a sus labores. "0; · v.-t. 

DECIHA.- La Empresa gozara de 11 als 11111plf1 -
ltl•ert1d para cambiar a sus trabajadores • los luveres en qae -
dlban ejecutarse los tr1b1Jos qut tenga e11caaiet1d.a&os. 

DECll!A PRIMERA.• U E_,nsa·podrf et'ftllar que 
.,,leos a su servicio exaatne a todo tra'9j.._r ~ue·~a el 
St•dfc1to 111tes de que aquel tagrese 11 seryfcte 1 .. t9lta ~·~ ... 



Sindicato de Trabajadores de Obraa da Construcción 
Similares y Conexos en el Distrito Federal 

Rlo Ni..> a. 58 2a. Piso 
Col. l;u•uhlémoc 
Mbico 6. D. F. 

Mitmbto de la fcJcraci61'11 dt Tnbt.j•dora dtl D\tui&o f..,.. 
Rqittra .~ú,,.u 111• 

COMlTE E'.JECUTIVO 

C. T. M. 
533-02-35 

Tels.: 533-02-36 
528-58-76 

DECIHA OCTAVA.- La duracl6n de 11 Jornada diur 
na sera de ocho horas, la de la nocturna de siete horas y la 111lx 
ta de siete horas y treinta minutos. Las labores del primer tur= 
no se iniciaran a las 7:00 Hrs., y termlnarin a las 15:00 Hrs. -
En caso de laborarse 2º y 3er turnos, se suJetarin al slqulente­
horario¡ el 2o. turno entrar! a las 15:00 Horas .y saldr4 a las -
22 30 Horas y el Jer turno entrara a las 22:30 horas y saldr4 a 
las 5:30 horas del d1a siguiente. Estos horarios podr4n ser mod1 
ftcados en todo tiempo por la Empresa, si la misma lo considera= 
conveniente al mejor desarrollo de las labores. 

DECIMA NOVEHA.- Las horas de iniclacl6n y ter­
•lnac16n de diferentes jornadas, serln señaladas por la Empresa, 
con las limitaciones que se mencionan en la Cllusula anterior. 

YlGESIHA.- Para que los trabajadores laboren -
horas extras serl necesario que la Empresa les d' la 6rden por -
escrito. 

VtGESIMA PRIMERA.· El salario por el tiempo e!_ 
traordlnarto que no exceda de nueve horas a 11 semana se pagar4-
con un 100~ m!s del correspondiente a las horas de la jornada or. 
dtnarla, si excede de nueve horas, las excedentes se pagarán a -
Paz6n de un ZOO~ m~s d< la retribuc16n relativa a cada una de 
las horas de la jornada legal ordinaria. El pago se har¡ contra­
la entrega de las órdenes escritas a que se refiere ta Cllusula­
que antecede y la comprobación de haberse trabajado el tiempo a­
que se refieran. 

YlGESIMA SEGUNDA.- El trabajo se deserrollar4-
de lunes a sábado de cada sem~ La"7"frab~adores descar.sartn -
el dh domingo, excepto ·en los~easG.Y·.de...~ajos continuos·, en -
que el dta de descanso ser! fijado por las partes de común acue!. 
do, tomando en cuenta las necesidades del trabajo. Las trabajado 
res perclbir4n integro su salarlo por el di• de descaaso si Jaba 
ran los sets dfas de la semana de trabajo; en caso contraria, eT 
salaria por el df1 de descanso serl proporctonal.al aú .. ro de ~ 
dlas trabajados. •. 

YIGESIMA TERCERA.- Cuando los trabl.Jadllrn de-' 
· IHll pedir autorhac16n para faltar a sus labo,..s, n~erit1 1tner. 

lo por conducto de1 Sindicato con setet1ta y dos boras n .. ttci­
pac16n, ante t1 J1fe respecttyo. La autor1zact6n 11 C9llC1llerA 
st1111»re que co11 1l11 no se perJudtquH 1u labores· lit la E11p.resa. 
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VIGESIHA CUARTA.- La Empresa conceder! los si­
guientes permisos con goce de sueldo, siempre que el trabajador­
tenga m!s de tres meses continuos 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. 

e) En caso de defuncl6n del o de la c6nyuge, o de los padres o -
hijos del trabajador: dos dtas consecutivos. 

SI el trabajador rei:¡ulere de dfas adicionales­
ª los mencionados, la empresa podr! concederlos, sin goce de sa­
lario, hasta por otro tanto del que originalmente corresponda. 

En todo caso el trabajador deber& comprobar a­
satlsfaccl6n de la Empresa el evento de que se trate, con la do­
cumentación legal correspondiente. 

VIGESIHA QUINTA.- Los salarios que percibir!n­
los trabajadores de acuerdo con su categorfa son los que se indi 
can en el tabulador que se anexa a este Contrato. La mención de": 

•los puestos de que habla el tabulador, s6lo tiene por objeto fi· 
Jar los salarios que correspondan a las personas que los desemp~ 
nen, en caso de llegar a existir y no el de establecer definiti­
vamente esos puestos, pues la Empresa tendr! en todo caso,•' de 
recho de crearlos o suprimirlos libremente. -

VIGESIHA SEXTA.- Cualquier prestacf6n distinta 
del salario diario tabulado qul!"·..i'l t:r.naja~r llegue a percibir­
de hecho o conforme a este contrat14-'.no ... ra11ercutir4 en dicho sa­
lario, ni en las demh prestaciones, ni se tamar.l en cuenta el • 
pago de indemnizaci6n alguna, ni para cualquier otro efecto. 

VIGESIHA SEPTIMA.· La Empresa se obliga a cele 
br1r los Ca.ntratos Mercantiles de Flet" que se requieran para la. 
tjecvc10n de 11 obra con fleteros que pertenezcan al Sindicato 1 
1 exigirles que empleen en sus camtones personal perteneciente • 
al Sindicato y éste se obliga a proporcionar a la Empresa los -­
fleteros que la misma necesite para la ejecución de las obras. 

POlt EL MEJORAMIENTO CEL OBRERO DE LA CONSTltUCCIOH 
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En el caso de que el Sindicato no proporcione 
el personal fletera que se le requiera en un término de cuaren­
ta y ocho horas, la Empresa podr! libremente contratarles, pero 
1 condicidn de que éstos se &filien al Sindicato y utilicen per 
sonal del mismo Sindl cato. -

YIGESIHA OCTAVA.- La Empresa descontar! y en­
tregara al Sindicato el importe de las cuotas sindicales que de 
ben pagar los trabajadores; en la Inteligencia de que la cuota~ 
ordinaria consistir! en un 2: del salario que corresponda a los 
trabajado res. 

YIGESIHA NOVENA.- Serán d!as de descanso obli 
gatorfo el lo. de enero, el 5 de febrero, el 21 de marzo, el lo. 
de mayo, el 16 de septiembre, el 20 de noviembre, el 25 de dl-­
c1embre y el lo. de diciembre que coincida con la transmisión -
del Poder Ejecutivo Federal, d!as en los cuales los trabajado-­
res percibir!n su salarlo fntegro. 

TRIGESIHA.- La Empresa conceder! •vacaciones -
con goc~ de sueldo a sus trabajadores, tomando en cuenta la an­
tfguedad en el servicio. A los que tengan m!s de un a~o. seis -
dtas, a los de más de dos anos, ocho.dlas; a los de m!s de tres 
anos, diez d!as y a los de m4s de cuatro ar.os, doce dhs. El pe 
rfodo de vacaciones aumentar! en dos dlas por cada cinco anos = 
de servicios después del cuarto an&. 

TRIGESIHA PRIMERA.- La Empresa. est4 conforme­
en qu11 los trabajadores que ingresen a la obra objeto de este -
Contrato y que le hayan prestado ininterrumpidamente sus servi­
cios en otra u otras obras, dtS:eí'uteiYi!el trlimero de d!as de va­
caciones que les corresponderl.Y<le~cuen!i:Y·con la Ley Federal -
del Trabajo, tomando como base el tiempo de servicios prestados 
1n for111· ininterrumpida en las mencionadas obras anteriores. A!!! 
bas partes estan de acuerdo en que el otorgamiento de esta pre~ 
t1cf6n no altera los términos de las anteriores contrat1ciones­
nt el de las que se hagan en la actualidad de dichos trabajado­
res y que, por lo tanto no se les confiere la categori1 de tra­
bajadores por tie•po indefinido. 

POR EL .. MEJOAAMIENTO !:)EL OS!tERO.CE LA CONSTRUCCION 
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TRIGESIHA SEGUNDA.- SI la Empresa proporclona­
habitae16n o alojamiento a los trabajadores, deber& celebrar con 
ellos el Contrato respectivo. Aún cuando no celebre por escr1to­
el Contrato, la cantidad que la Empresa debe recibir por concep­
to de renta no ser& en ningún caso superior al medio por ciento-
111ensual del valor catastral del local. Si el trabajador no paga­
re oportunamente a la Empresa el importe de la renta, el cobro-­
que posteriormente se haga al trabajador no podr~ ser superior -
al is,; del monto del salario. 

TRIGESIHA TERCERA.- En todo lo relativo a acci 
dentes de trabajo y enfermedades profesionales, ~e estará a lo-: 
dispuesto por la Ley del Seguro Social si en el lug.ar de ejecu-­
c16n de los trabajos ya se encuentra implantado y operando el Ré 
gimen del Seguro Social, en caso contrario· se estar& a lo di~pue1 
to por la Ley Federal del Trabajo. 

TRIGESIMA CUARTA.- Los trabajadores, en caso -
de ser posible, dar!n aviso de inmediato a su jefe respectivo de 
los accidentes que sufran, a efecto de que por quintuplicado se­
levante el acta de lo ocurrido, ¡utorizándose con la firma de 
testigos presenciales, si los hubiere y del Representante del -­
Sindicato. 

TRIGESIHA QUINTA.- Los trabajadores prestarán­
los servicios que sean necesarios, de ac·uerdo con sus posibil ida 
des, en todos los casos de peligro grave o siniestro, aún cuando 
ya hubiere ter111inado su jornada ordinaria de trabajo. 

TRIGES!MA SE~J..A.-...lJU trabajadores prestarán -
los servicios bajo la Dlrecci6!Yde-t'a Emprésa y ac1tar4n en todo 
lo relativo al trabajo, las 6rdene·s-' que n· misma les d! por con­
ducto dt sus.jefes; desempeñar&n sus labores con el cuidado, es­
Hro y tflclencia debidos de acuerdo con la costumbre, 1ll moral­
y la buena fé¡ cumplir5n las obligaciones emanadas de este Con-­
trato y de la Ley, guardar!n consideraci6n y respeto a sus comp~ 
fieros, a la Empresa y a los Representantes de ésta. "Al terminar. 
sus labo~s devolver!n las herramientas, materiales y demás ütl­
les que la E111presa les baya proporcionado para la ejecución de -
sus labores. 

POR EL MEJOR.flMIENTO OEL OB:!ERO DE LA CONSTitUCCION 
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TRIGESIHA SEPTIMA.- La empresa podrl llevar a 
efecto trabajos a destajo. Los salarlos en estos casos serán fi 
jados de común acuerdo por Empresa y Sindicato; los trabajadores 
que laboren a destajo tendrln como garantfa el salario mfnimo. 

TRIGESIHA OCTAVA.· Si la Empresa encomienda -
trabajos a Subcontratistas, deber& pactar con ésto~ que suscri­
ban con el Sindicato el correspondiente Contrato Colectivo de -
Trabajo y que solo utilicen trabajadores pertenecientes al Sin­
dicato. 

TRIGESIHA NOVENA.- En caso de muerte del tr~ 
bajador a consecuencia de riesgo de trabajo, la Empresa entrega 
r& el importe de treinta dfas de salario d.1ario tabulado a la :­
persona o personas que el trabajador hubiera designado ante 
ella para el disfrute de esta prestación y, en su caso, en la -
prcporci6n que aquél hubiera establecido. 

A falta.de deslgnaci6n de beneficiarios por -
el trabajador, el pago se har& a su esposa legftima y a sus hi­
jos menores de dieciseis anos, por partes iguales. 

Podr!n concurrir al disfrute de este beneft-­
cio hijos del trabajador menorP.s dé ~ieciseis anos, habidos fue 
ra del matrimonio, en cuyo caso la parte que les corresponda -~ 
les sera entregada por cond"cto de quien ejerza la patrie pote! 
tad. 

S61o 1 falta de esposa podri concurTir la con 
cabina que el traba.1.ador hubiei:a...,reg.i.Urado, como tal ante la E!: 
presa o ante el lnlltHutu l!exi~.no_J~l ~~tl!ro Socfal. 

SI la muerte del trabajador no ocurre a conse 
cuencia de riesgo de trabajo, fsta prestact6n 1eri por el t•po!: 
te de quince dlas de salario diario tabulad~. 

El derecho 1 este bt!l'ltficio en cualq•i•r• de­
los supuestos, estarl condicionado a que el trabaj.-er •aya 11-
bor1do para 11 empresa cuando menos por tres meses contf•uos •! 
tas del fallect11iento. 

Los p1gos bechos can la tnterwewei6n del reiire 
sentante Sindical relevaran a la empresa de toda r.sponsabilidad 
nfnente 1 .Cllll~U:U!r recl 11Uct6n de personas distfwUs de aquélbs 
1 quienes se hizo el pago. 

POR a. M!JORAMIEHTO DEL oeaao DI u COHSTRUCCJON 
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CUADRAGES!MA.- Cuando un trabajador, teniendo 
mis de tres meses contfnuos de prestar sus servicios a la Empre 

.. sa, sufra por cuatro o m~s dlas consecutivos, incapacidad para:­
el trabajn por enfermedad general certificada por médico del -­
I. K. S. S., recibira de 14 Empresa la diferencia entre su sala 
rio diario tabulado y la cantidad a Que tenaa derecho en concei 
to de subsidio conforme al regimen del Seguró·s~obligato-­
rio. 

Si el régimen de seguridad social no se en--­
cuentra establecido en el lugar en que el trabajador estl! pres­
tando el servicio, ser& el médico de la E1:1presa quien certifi-­
que Ja fncapac1dad y en este caso la Empresa cubrir! el cien 
por ciento del salarlo diario tabulado. 

En uno u otro supuesto, est1 prestaci6n se 
otorgar! por un lapso máximo de treinta dlas a partir del cuar• 
to dla de incapacidad. 

CUADRAGES!MA PRIMERA.- Empresa y Sindicato -­
hemos convenido en que la capacitación o adiestramiento a los -
trabajadores podrá proporcionarse dentro o fuera del centro de­
trabajo, de acuerdo a las necesidades y condiciones de la Empre 
sa. · -

Esta capacftaci611 o 11diestramlento será por • 
conducto "del sütema general que tiene establetit:hi el Instituto 
de tapacitacfOn para Ja Industria de la Construcc·f6n y Registr!_ 
do en 11 Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitación y Adies-­
tramfento, bajo el Número JCl,Jap 4.1.2-99 l~ 13. o por conducto­
de Instructores Internos o Ex-1.é:Tno~' que _,reúnan los requ.isitos­
estAblecfdos por dicha Inst1tin;16tr: · •. i'' 

CUADRAGESIKA SEGUNDA.• la cap1cft1cf6n o adtes 
tramiento se proporcfonarln a los trabajadores d~ acuerdo a los­
planes y programas que la Comlsl6n Mixta de C1p1cftacf6n y --­
Adfestramfento de la Empresa ha elaborado y registrada en la -· 
Unfdad Coordinadora del Empleo, C1p1cttaci6n y Adlestramfe•to. 

Dicha c;apactt1ct611 y atlfestraafuto tendrá 
por objeto el de actualizar 1 perfecctonar SllS conact•fentos Y 
habflidades; prevenir rtes9os de trabajo; fncr ... ntar la pradus 
c16n 1 prepararlo para ocupar un puesto de n11ewa creac16n. 

POR l:L MEJORAMIENTO DEL OIRaO ne LA comT1WCCION 
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CUADRAGESI~!A TERCERA.· Los trabaiadores se obli~an a 
capacitarse O adiestrarse de acuerdo 3 los olanes V oro2r3l'laS • 
establecidos en la ~~~resa. y nara tal efecto, se con.,roneten 
a asistir puntualmente a los cursos, sesiones de ~ru,..o, .lten·­
der las indicacione5 de las nersanas nue i•narten los cursos,· 
curplir r.nn •os pro~ramas, presentar ex~;enes de evaluación de 
conocimie~tos y a?titudes, y en Peneral las de~ás actividades 
que formen ?arte del ?rogr~~a de canacitación. 

CUADRAGES!'!A CUARTA.- Además de las obll~;<ciones oue 
este contrato bpane a la Emoresa, la misna tendrá a su·carqo 
las obligaciones y prohibiciones oue se•alan los ~rticulos 
Ciento Treinta y Dos y Ciento Treinta v Tres de la Le• cederal 
del Trabajo. 

CUADRAGES!'IA QUI~"TA.- Em.,resa v Sindicato redsarán 
el presente Contrato Colectivo de Trabajo, en térninos de lo · 
dispuesto por el Artículo 399bis de !J Le~' !'ederal del Traca·· 
jo, el 18 de nano de 1337; '!para e:'ect:os de lo disnuesto en 
el Artículo 399 de la citada Ley, el 13 de mar:o de 1933. 

El presente Contrato Colectivo de Trabajo se celebra 
en la ciudad de ::éxico, Distrito Federal, a los dieciocho dias 
del mes de marzo de Mil novecientos ochenta y seis. 

LIC SR, 

POR EL MEJORAMIENTO DEL OBRERO oe LA CONSiRUt:ClON 


	Portada
	Índice
	Introducción
	I. Antecedentes
	II. Conceptos Fundamentales
	III. Administración de Personal en la Ingeniería Civil
	IV. Política Laboral en la Ingeniería Civil
	Bibliografía
	Conclusiones
	Anexos



