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INTRODUCCION.

Las pequefias y medianas empresas son las que sustentan

en mayor grado la economia del pafs, porque son las que mis empleos
generan; lo anterior pone de relieve la importancia de este tipo de
empresas en la actividad econdmica del pafs. Por esta razén es que

nos hemos enfocado a la pequefia empresa,

Establecer cull trabajador es el que efectivamente se
ha merecido un ascenso es una situacibén complicada, pues intervienen
distintos factores, tales como la anfiaﬁedad. la capacidad y en el
peor }de los casos las influencisa con las que dicho trabajador cuente,
situacibn coapletamente injusta psra aquéllos individuos que han demos=

trado su mayor empeiio al realizar su labor,

En la actualidad hablar de un ascenso en base a la pro-
ductividad es una novedad, porque poi‘ lo regular se toms ah cuenta
la antigiedad y la capacidad del trabajador mis no su productividad,
de tal manera que ei ascenso seria llevado a cabo en base a la produc-
tividad del empleado. Este tipo de ascensc es evidantemente necesario,
porque el producir mis en el menor tiempo y con calidad es una situa-
cifn que permitird salir al pafs de la crisis y lograr una competitivi~
dad efectiva, por consiguiente, hablar de la productividad del trabaja-
dor implica revisar la situacidn en que éste se encuentra dentro de
la empresa, es decir, establecer si el patrdn estd transmitiendo la

adecuada motivacién a su personal para laborar en un ambiente lo sufi-




cientemente satisfactorio y en su caso poder adquirir una calidad
de vida superior, de tal manera que la polftica laboral que emplee
la empresa para incrementar su productividad desempefiard un papel de
vital importencia, incluyendo en esta polftica laboral la debida capa-

citacibn y adiestramiento,

Pretendemos demostrar que un ascenso escalafonario en
bese a la productividad sn 1a pequefin emprese rsdundard en un mayor
y mejor desempefio ds las funciones & reslizar, Sencflctando no adlo
la productividad de ls empresa aino tambiln serd un incentivo primor-
diel para los trabsjadores; reflejlndose esas dos situsciones en una

mejor actividad econbmica del pals,




CAPITULO PRIMERO.
1. OONCEPTOS GENERALES,

El propbsito de establecer este capitulo es para facili-
tar el manejo de la ternﬁinolog!a bBsica de la que se habla en el

presente trabajo.

I.I. htr“.

De acuerdo con el Diccionsrio Jurfdico Mexicano "Patrén
proviene de patrono y #ste, a eu vez del latin patroays. En confronte-
cibn con le figura del trabajador, el patrén representa otro de los
cujctoﬁ primerios de la re_hcton jurfdica de empleo. Su presencia
como persons fisics es frecusnte, cuando no ls regla, en la pequefia
enpress, donde se le puede encontrar supervisando los servicios de
loa trabajadores o cn.nttpulo con ellos las actividadea laborales.
En los centros de grandes dtunolonﬁ. es comin por el contrario,
su dvlloluctbn ffsico-individusl, en la integracién da sociedades

(personas juridices o lorales)."l

Creemos que es una definicién completa, debido a que,

hace mencibn tanto de patrdn persona ffsica comec de patrén persona

(1) INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS, Diccionario Jurfdico

Mexicano, Tomo VII, Editorial Porrlia, S.A, México 1985, P, 98,




moral. Asimismo, establece también en que tipo de empresa es mis

frecuente encontrarse uno u otro,

La Gran Enciclopedia Larousse dice qne. patrén es 1la
"Persona que ayuda, protege o defiende a una persona o cosa, respecto

2
de €ésta. Amo, sefior, respecto de un criado, obrero, etc,"”

A nuestro modo de pensar, la primera parte del concepto =~
proporcionado por la Enciclopedia Larousse, demuestra lo que realmente
debé representar un patrén, sin embargo, en la segunda parte se va
al extremo de considerar que dicho patrdn pue&a fungir como amo de
un individuo o de los trabajadores, por consiguiehte. no es muy conve-

niente esa segunda parte de la definicién.

Juan D, Pozzo, dice que el empleador o empresario “es
quien puede dirigir la actividad laboral de un tercero que trabaja

3
bajo su dependencia en su beneficio mediante retribucibn.”

Para Nestor de Buen es la definicisn mfs aceptable,
con la saivedad, se tendrfa que eliminar el término dependencia;
proponiendo la siguiente conceptualizacibn, "patrén es quien puede
dirigir la actividad laboral de un tercero, que trabaja en su benefi-
cio, mediante retribuci6n."a
(2) Gran Enciclopedia Larousse, Tomo XV, Editorial Porrfia, S.A. México
%gi’bé"sﬁx?ﬁ LOZANO, Néstor, Derecho del Trabajo, Tomo I, Novena Edi-

cién, Editorial Porrfia, S.A. México 1994, P, 501,
(4) Idem.




Pensamos que, eliminar dicho término es con la finalidad
de borrar la tendencia que todavia existe en algunos diccionarios,
pretendiendo atribuirle al patrbén un sindnimo de amo y sefor, pero
de alguna manera el trabsjador sf estd bajo la dependencia del patrén,
claro estf, hablando en términos estrictamente econbmicos, y esa
depsndsncia sblo durante la jornada de trabojo.v Por otra parte, en
slgunas definiciones se emplea el término de subordinacién que, a
nuestro modo de ver se puede equiparar con el de dependencia, Por
lo tanto, ds los dos conceptos snteriores creemos que el de Juan

D. Pozzo es mbs completo,

Slnchsz Alvsrado afirma que, patrén “Es ls persona fisica
o Jjuridica colectiva qua racibe ds otra, los servicios materiales,

5
intelsctuales o de ambos ghneros, en forma subordinada,”

Nuevanente, NEstor de Buen opina que, en la definicibn
ds Shnchaz Alvarado ss hace ls distinciSn un tanto arbitraria y en
rigor felsa, Que contanfa el artfculo tercero de la antigua Ley,
entra trabsjo matarisl y trabajo intslectual, Dice Tembiln que no
se hacs raferancia a ls t:om'.m;u-nw:i.6n.6

Nuestrs opinidn es “que, la distincibn arbitraria de
1s que se habla, no se puede considerar como tal, pues entendemos
que SAnchez Alvarado hace mencibn de que, en efecto existen los dos

At ——

(5) Ibidem, P. 499,
(6) Ib‘.demc Pl 501 N




etk oo

tipos de prestaciln de servicios, pero con sus respectivas diferenciss,
pues si bien es cierto que cuslquier tipo de trabajo necesita de
la inteligencia, también es cierto que unos por su naturaleza necesi-
tan mbs que otros del intelecto; pues existen tareas mecinicas, es
decir, se pueden realizar mecdnicamente no requiriendo de uns inteli-
gencie superior, As! por ejemplo, el hacer o fabricar una silla no
necesita el emplso de facultades mentales elevadas; sin embargo,
dirigir une emprass, requisre de emplesr mls & fondo la mente, Por
lo tento, el primer ejemplo nos ubica en una prestscibn de tipo mate-
rial y sl segundo an uns prestacifn intelectual. No ea gue hablemos
de discriminacin s8lo de diferencis; tan importante es ls prestacién

de un servicio como del otro,

Al hablar que el hombra y la mujer son iguales, indudable-
mente que as! es an muchos sspectos, ambos sowos seres humanosa, sin
embergo, asstamos consciantas que cada uno tenemos caracteristices

propiss, y no por ello estamcs hablando de discriminaciln, finicsmente

de diferencias.

Pensamos sl igusl qua Nistor de Buen que, serfa prudente
agregarie a 1a definicidn brindada por Sknchaz Alvarado lo relativo

a la contraprestaciln, para que se considerara mis complets.

Guillermo Cabanellas dice que, "se entiende por patrén
o empresario a aquella parte que, en la relacibn laboral, recibe

la prestecibn ajena, con fines de lucro, la que contrata al trabajador



para que le preste servicios; con rigor técnico al acreedor de la

7
obligacibn de hacer en el contrato de trabajo."

A diferencia de los conceptos anteriores, esta definicidn
la encontramos un poco mis técnica y por lo tanto de diffcil entendi-
miento; pensamos que no es necesario emplear términos rebuscados para
decir lo mismo que tan clara y sencillamente han expuesto los autores

anteriores,

Krotoschin, indica que pdtran Yes la persona ffsics o
Juridica que ocupa a uno o varios trabajadores dependientes y en éuyo

8
interés o para cuyos fines &stos presten servicios."”

La observacidn que hacemos ea referente a la remunaracifn,

ya que Krotoschin no la mencions.

Se dice qua utilizar los términos de personas flsice o
moral para establecer lo que es al patrén sale sobrando, debido a
que, el trabajador no tiena obligacibn de conocer las calldndel jurfdi-
cas de la peraona de au patrbn, basténdose (nicamenta con que ae le

identifique para que pueda ser dunndndo.9

Opinanos que es necesario mencionar en dichas acepcionea,

(7) BRICERO RUIZ, Alberto, Derecho Individual del -Trabajo, Editorial
HARLA, S.A. México 1985, P, 135,

(8) DE BUEN LOZANO, Néstor. Op, Cit. P, 499,

(9) CAVAZOS FLORES, Baltasar. 38 Lecciones de Derecho Laboral, Sé&ptima
Edicidn, Editorial Trillas, México, 1992, P. 84.




que patrdn puede ser, tanto una persona fisica como una moral, para
dar afin mis seguridad al trabajador, toda vez que, mientras mis claro
y preciso sea un concepto es menos probable que se preste a confusién,
tomando en cuenta que, lo que se entiende no diciéndolo se entiende

mejor diciéndolo.

El artfculo 10 de la Ley Federal del Trabajo establece
"Patron es la persona fisica o moral que utiliza los servicios de

uno o varios trabajadores,

Si el trabajador conforme a lo pactado o a la costumbre,
utiliza los servicios de otros trabajadores, el patron de aquél, lo

serd también de é&stos,"

La observacién que hacemos respecto a lo establecido
en la Ley es lo relativo a la omisifn de la subordinacién, al no refe-
rirse a que el trabajador estd bajo las Srdenes del patron. Por Gltimo,
tampoco seiiala la obligacidén del mencionado patrdn a pagar el salario,
Quizd se sobreentienda y no sea necesario asentar esos dos puntos
en nuestra Ley Reglamentaria, no obste_mte. volvemos a reiterar, lo
que se entiende no diciéndolo sc entiende mejor diciéndolo, con el

propésito de evitar confusiones.

Bricefio Ruiz, comenta "La Ley vigente tiene el inconve-
niente de emplear la palabra utilizar. Este término traduce la idea

de usar con beneficio, lo que permitiria entender que la relacién




laboral depende del aspecto econémico directo que reporte, interpre-

J L
tacidn que no puede aceptarse como regla de la relacidn."

Consideramos que, no debe pensarse en un sdlo beneficia-
rio, tritese de trabajador o patrén; de alguna manern los dos son
beneficiados., Para nuestro propdsito, como se observard mas adelante,
deben de ser recompensados principalmente econémicamente, Deben de
existir una comunibn de intereses, en el que por igual el resultado

sea satisfactorio,

I.1.2, Petrla persona ffsica y patrn persona moral.

"La persona flsica es llamada también natural, es el
ser humano, hombre o mujer. El deracho moderno no admite la posibili~
dad de le existencie de una persons que carezca de la capacidad jurf-

dica de ebatrncto."u

Se puede apreciar que la persona ffsica es llamada también
natural, porque simplemente es el ser humano, ya sea hombre o mujer

considerado individualmente,

lo Gran Enciclopedia Larousse, dice que persona fisica,

"eon personas naturales, ffsicas o individuales, que estdn constitui-

— e ———

(10) BRICERO RUIZ, Alberte., Op, Cit, P, 135,
(11) DE PINA VARA, Rafael. Diccionario de Derecho, Decimotercera
Edicién, Liitorial Porrda, S.A, México 1965, P, 100,




1
das por el ser humano."

Observamos que hay gran similitud con el concepto ante-
rior. La persona fisica es aquél ser humano considerado en su indivi-

dualidad.

Para Fernando Floresgbmez Gonzdlez, la persona fisica

13
"son los hombres considerados individualmente."

Sefialamos por lo tantc, que para nuestro propbsito sl
invocar al patr6n persona fisica, se refiere a aquella persona que
fisicamente o en persona est§ en contacto con sus trabsjadores y
que reciben OSrdenes directamente de &1, Si recordamos que nuestro
enfoque es la pequefia empresa, es ahl el lugar mis comln donde podemos
encontrar a este tipo de patrbn, por las caracteristicas propias

de dicha empresa,

Ahora bien, vamos a establecer 10 que es una persona
moral, Esta "son ciertas entidades (normalmente grupos de individuos)
a los cuales el derecho considera como una sola entidad para que

14
actGe como tal en la vida jurfdica."

(12) Gran Enciclopedia Larousse, Tomo XV, Editorial Planeta, S.A.
México 1973, P, 339,

(13) FLORESGOMEZ GONZALEZ, lernando y Gustavo Carvajal Moreno. Nocio-

nes de Derecho Positive Mexicano, Vigésimosexta Edicién. Editorial

Porr@a,S,A, México 1987, P, 271,
(14) INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS, Diccionario Jurldico

Mexicano, Tomo VII, Editorial Porrfia, S.A. México 1985, P, 100,




Opinamos que es una conceptualizacion buena la que pro-
porciona el Instituto de Investigaciones Jurldicas, sin embargo,

debe complementarse con la que otorga el Diccionario de Derecho,

Scgln el Diccionario de Derecho, persona moral "es la
entidad formada para la realizacién de fines colectivos y permanentes
de los hombres, a la que el Derecho objetivo reconoce capacidad para

15
tener derechos y obligaciones.”

Por lo tanto podemos decir que, la persona moral son
un grupo de individuos aesociados para lograr un fin, que cuentan

con capacidad jurfdica y tienen derechos y obligaciones.

Benito Solls Luna considera que, la persona moral "es
un ser formado por varios individuos, con el objeto de realizar un
fin comln lfcito. Ejemplos de personas morales son, una sociedad
anbnima, un sindicato, una cooperativs, una sociedad mutualista y

: 16
también, la Nacibn, los Estados y los Municipios,"

Consideramos que el concepto brindado por Solfs Luna
es parecido a los otorgedos por los diccionarios, pero con la diferen-
cia de que, en &sta se proporcionan ejemplos de las mencionadas perso-
nas morales,

(15) DE PINA VARA, Rafael, '"Diccionario de Derecho, Op. Cit. P, 98,

(16) SOLTS LUNA, Benito, EL Hombre y el Derecho, Sexta Edicién, Fdito-
risl Herrero, S.A. México 1972, P, 118,
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Para Juan Antonio GConzdlez la persona moral o juridica
"es el conjunto de personas fisicas que refinen sus esfuerzos o sus
capitales y en ocasiones ambos para la realizacidén de una finalidad

comfin, siempre lfcita,"

Podemos decir que el patrdn persona moral es un ente
ficticio integrado por indistintas personas para lograr un fin, por
supuesto licito, pues por las dimensiones del negocio es necesario
la existencia de accionistas, ya sea, mayoritarios o minoritarios,
pero que son duefios de la empresa en proporcidn con las acciones qué
posean. Es por este motivo que no es posible encontrar un sdlo patrdn
en una negociacidn grande, y es entonces cuando se habla de patrdn

como persona moral,

La diferencia de patrdn persona fisica es que, éste puede
actuar por si mismo o por medio de su representante; en cambio el
patrdn persona moral no puede actuar o tomar decisiones por si mismo,
va que, antes tendrd que convocarse a una junta de acclonistas para

consultar las posibles actuaciones,

1.2. Trabajador.

El diccionario Juridico Mexicano establece que, trabaja-

dor "Es la persona fisica que presta a otra fisica o moral un trabajo

(17) GONZALEZ, Juan Antonio. Elementos del Derecho Civil, Tercera
Edicién, FEditorial Trillas, S.A. México 1967, P, 63,




1

personal subordinado. Precisando el concepto, el pédrrafo segundo
de dicho precepto previene al efecto, que se entiende por trabajo
toda actividad humana, intelectual o material, independientemente
del grado de preparacién técnica requerida para cada profesifn u

18
oficio,"

Observamos que el Diccionario Jurfdico Mexicano emplea

el mismo significado que encontramos en la lLey Federal del Trabajo.

De acuerdo con la Enciclopedia Larousse, trabajador
quiere decir "aquel que trabaja. Que gusta del trabajo., Persona que

1
trabaja por cuenta y bajo dependencia ajena."

Opinamos que, es fabuloso el pensar que trabajador es
el que gusta del trabajo, De alguna manera esa situacién es la meta

a alcanzar.

En la Ley Federal del Trabajo comentada por Trueba Urbina
sefiala "En términos generales, trabajador es todo aquél que presta

un servicio personsl a otro mediante una remuneracién,"

El elimina de su definicidn el aspecto de la subordina-
cion, debido a que, como menciona en la misma Ley, si el trabajo

es un derecho y un deber sociales, es absurdo que para caracterizar

(18) INS TTUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS. Diccionario Juridico

Hexicano, " .20 VIII, Op, Cit, P, 296.
(19) Gran Enciclopedia Larousse, Tomo XIX, Op Cit, P. 307,
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1a naturaleza del trabajo se tenga que expresar que ese trabajo debe
ger subordinado,.. La obligacién que tiene el trabajador de prestar-
un servicio eficiente, no entraiia subordinacidn sino simplemente el

cumplimiento de un deber.

Creemos que la razdn de emplear el término de subordina-
ci6n es por el simple hecho de que alguien forzosesmente debe de mandar
u organizar y el otro obedecer; f{inicamente para que exista un orden
en la labor a realizar, ya que, en casc de no recibir instrucciones,
cbmo se llevarfa a cabo el trabajo; mis claro, en caso de no existir
disciplina, por ejemplo, en cuanto a la hora de entrada, de salida,
funciones especificas de cada empleado, se llegarfa a un caos en el
que cada quien harfa lo que quisiera. En el transcurso de la vida
estamos bajo las Ordenes de diferentes individuos; trdtese de los
padres, profesores, patrones, en fin, dependiendo de la etapa en la
que estemos ubicados serén las drdenes dadas. Por lo tanto no vemos
el motivo por el cual no debe emplearse la subordinacién al conceptua-
lizar al trabajador, mas afin si recordamos que tal mandato u orden
se refiere sb6lo a la tarea estipulada o acordada en el contrato de

trabajo 'y Ginicamente durante la jornada de trabajo.

Tambi&n creemos conveniente comentar que, la subordinacién
es un elemento fundamental para poder establecer una relacidn laboral,
toda vez que, al no existir un mandato y, quien obedezca, cdmo se
estableceria quién desempeiia la funcidn de patrdn y quién la de traba-

jador,
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Opinamos que una aportacidn de Trueba Urbina es, incorpo-
rar al mencionado concepto un aspecto tan importante como lo es la

remuneracidon que, en la misma Ley no existe.

El articulo 80. de la Ley Federal del Trabajo dice,
"Prabajador es la persona fisica que presta a otra, fisica o moral,

un trabajo personal subordinado.

Para los efectos de esta disposicidén, se entiende por
trabajo toda actividad humana, intelectual o material, independiente-
mente del grado de preparacidn técnica requerido por cada profesidn

u oficio,”

Al respecto Néstor de Buen opina que, la definicidn legal,
tiene el defecto secundario de hablar de persona moral, pudiendo em-
plear el de persona fisica; debido que, el primero es un término arcai-

20
co y deficiente,

Nuestra opinidn es que, el punto no es criticar si se
emplea el té&rmino de persona moral o juridica; por consiguiente,
pondriamos mayor atencidn en otro punto de mayor relevancia, como
es lo relativo a la contraprestacién o remuneracidn, ya que, es nece-

sario que se asentara en la Ley.

Consideramos por lo tanto que, trabajador, es la persona

(20) Cfr, CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit, P, 82.
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fisica que presta a otra fisica o moral, un trabajo pérlonal subordi=
nado, mediante el pago de un salario debidamente proporcionsl s las

necesidades de la vida diaria,

Por Gltimo, como simple recordatorio hacemos mencifn
de lo que disponia el articulo 3o, de la Ley de 1931, la cual determi-
naba que, "Trabajador era toda persona que prestaba a otra un servicio
material, intelectusl o de ambos ghneros en virtud de un contrato

de trabajo."

Observamos igualmente que, no se mencionaba lo referente
a la remuneracibn y, por otro lado sefialaba 1a relacidn de trabejo
en virtud del contrato, punto que pensamos no debfa contemplarse,
puesto que, la relacibn de trabajo no precisamente se comprueba con

el contrato,

1.3, Asceaso eacalsfonario,

De acuerdo al Diccionario, ascenso es "promocibn, eleva-
cibn o dignidad; empleo mayor, Cada uno de los grandes jerfrquicoe

21
de una carrera."
El mismo diccionario explica que en la doctrina la signi-
ficacibn del ascenso es muy cercana a la de su origen latino, pues

(21) INSTITUTO DE - INVESTIGACIONES JURIDICAS. Dicecionario Jurfdico
Mexicano, Tomo I, Op. Cit, P, 207,




se trata del derecho de un trabajador, empleado o funcionario pfiblico
a ser promovido a un mayor grado en la estructura jerérquica de la
organizacibn o institucidn en que labora o presta servicios. En la
administracidn plblica tiene asimismo como opcién el derecho para
obtener un aumento en las remuneraciones de los trabajadores del
Eétado. Por esta razdn las disposiciones aplicables al ascenso estén
contenidas en dos regimenes del orden constitucional previstos en

los apartados A y B del artfculo 23 Constitucional,

Opinamos que es un concepto muy completo, toda vez que,
hace referencia a los dos tipos de trabajadores, hablando tanto del
apartado A y B del artfculo 123 Constitucional. Establece de igual
modo que, el ascenso en general es una elevaciSn de vida de los traba-

jadores,

Escalafén "Denominacifn ms comin de la lista de trabaja-
dores adecritos a las unidades econdmicas de produccibén de bienes
o suministros de servicios y que por disposicifn legal o contractual,
estn clasificados segln su antigledad, méritos, capacidad o habilida-

2
des laborales."2

Nuestra opinién es que, tanto el ascenso como el escalafén
estdn Intimamente relacionados, puesto que, ambos reflejan para el
trabajador una mejorfa dentro de la empresa, por consiguiente, al
hablar de ascenso estamos invocando el escalafbn y con éste sus ele-

mentos como la antiguedad y la capacidad del trabajador,

(22) INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURTDICAS. Diccionario Jurfdice
Mexicano, Tomo IV, Op, Cit. P, 83, )




16

La Ley Federal del Trabajo no contempla propiamente
una conceptualizacién que proprocione lo que se debe de entender
por ascenso ni por escalafdn, sin embargo, revisando los articulos
154 al 160 principalmente, y el 273 del mismo ordenamiento en forma
complementaria, encontramos los elementos tipicos del derecho de
preferencia, antiguedad y ascenso aplicado escalafonariamente; asi
por ejemplo, el artfculo 159 dice "Las vacantes definitivas, las
privisionales con duracién mayor de treinta dfas y los puestos de
nueva creacidn, serln cubiertos escalafonariamente, por el trabajador

de la categoria inmediata inferior, del respectivo oficio o profesifn,

Si el patrén cumplid con la obligacién de capacitar
a todos los trabajadores de la categorfa inmediata inferior a aquélla
en que ocurra la vacante, el ascenso corresponder8 a quien haya demos-
trado ser apto y tenga mayor antigiedad, En igualdsd de condiciones,
se preferirf al trabajador que tenga a su cargo una familia y, de

subsistir la igualdad, al que, previo examen, acredite mayor aptitud,

Si el patrén no ha dado cumplimiento a la obligacibn
que le impone el artfculo 132, fraccién XV, la vacante se otorgarad
al trabajador de mayor antigiedad y, en igualdad de circunstancia,

al que tenga a su cargo una familia.

Tratdndose de puestos de nueva creacién para los cuales,
por su naturaleza o especialidad, no cexistan en la empresa trabajado-

res con aptitud para desempeiiarlos y no se haya establecido un proce-
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dimiento para tal efecto en el contrato colectivo, el patrén podid

cubrirlos libremente,

En los propios contratos colectivos y conforme a lo
dispuesto en esta Ley, se establecer8 la forma en que deberdn acredi-

tarse 1la aptitud y otorgarse los ascensos."

Como ya mencionamos, a nuestro modo de pensar, ascenso
y escalafén estdn relacionados, de manera que, sugerimos un cambio
y decimos lo siguiente, ascenso escalafonario es el derecho que tiene
todo trabajador para ocupar un puesto superior al que desempeiaba,
disfrutando de mejor salario; tomando en consideracibn, en primer
lugar su capacidad o productividad segfin se trate y, por filtimo la
antigiedad, Debiendo darle la misma importancia a &sta Gltima en

caso de que el trabajador siga probando capacidad y productividad,

La explicacién de esa definicidn es la siguiente: Pensa-
mos {ue ascenso y escalafon estdn ligados, porque el ascenso es el
simple hecho de ascender y ocupar un puesto superior; escalafonario,
porque ese ascenso va a depender de ciertas caracter{sticas como
lo son, la capacidad, la productividad y la antigiedad, es decir,
los trabajadores van a ser enlistados de acuerdo a los elementos
anteriores para saber cufles ticnen la posibilidad de ascender de

acuerdo al escalafdn en que se encuentren,

Por otro lado observamos que, no hacemos mencién que
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el puesto sea ocupado por el trabajador de la categorfa inmediata
inferior, para evitar caer en la discriminacidn del llamado escalafdn
horizontal.En esta definicién damos oportunidad a todos los empleados
por igual encuentrense en escalafén horizontal o vertical, el punto

es ascender al que mejor vaya a desempeiiar el puesto,

Por filtimo, creemos que, el escalafén ciego se debe

eliminar, por razones que en capftulos posteriores explicaremos.

1.4, htilMd.

Antiguedad en el trabajo, es el "nombre que se da al
reconocimiento del hecho consistente en la prestacién de servicios
personales y subordinados por un trabajador a un patrén, mientras

23
dure la relaciSn contractual."

Pensamos que esta definicién es buena, con el f(inico
inconveniente que, agregarfamos el término "o se compruebe la relacidn
contractual"; quedando de la siguiente manera, nombre que se da al
reconocimiento del hecho consistente en 1la prestacidn de servicios
personales y subordinados por el trabajador a un patrén, mientras

dure o se compruebe 1a relacidén contractual,

Miguel Borrell menciona, '"debemos de tener presente

(23) INSTITUTO DE INVESTIGACIONES JURIDICAS. Diccionario Jurfdico
Mexicano, Tomo I, Op. Cit, P, 152,
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que la Corte tiene establecido que hay que distinguir dos clases
de antigiedad; la primera, es la antigiedad genérica que es la que
se crea de manera acumulativa mientras la relacién contractual esté
vigente y el derecho a su reconocimiento no se extingue por su falta
de ejercicio, en tanto subsista la relacidn laboral, ya que se actua-
liza cada dfa que transcurre; la segunda, es la antigiiedad de catego-
ria en una profesién y oficio, que sirve de base para obtener ascen-
s08, en estc caso la acclén de su reconocimiento s! es prescriptible

2
por falta de ejercicio oportuno."

Opinamos que es importante tener presente esos dos tipos
de antigliedad, toda vez que, entendemos la primera es para que el
trabajador pueda reclamar todos los derechos derivados de &sta, te-
niendo en cuenta que no prescribe; la segunda s{ prescribe, pero sblo

para poder reclamar el ascenso en el tiempo oportuno,

Lo relativo a la antigledad, asf como el derecho de prefe-
rencia y ascenso se encuentran plasmados del artfculo 154 al 162 de

la Ley Federal de Trabajo,

Revisando los artfculos arriba mencionados nos encontra-
mos que no hay precisamente un articulo que defina concretamente

a la antigliedad; estos hablan de los derechos derivados de tal situa-

(24) BORRELL NAVARRO, Miguel, Andlisis Prictico y Jurisprudencial

del Derecho Mexicano del Trabajo, Cuarta Edicidn, Editorial Sista,
S.A, México 1994, P, 231,
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cién, de la prima de antigiedad, pero no de qué se debe de entender
como tal; de manera que consideramos necesario que la Ley otorgara
una acepcidén para otorgar mayor seguridad jurfdica al trabajador;
por lo tanto sugerimos el siguiente, la antiguedad son los derechos
que va adquiriendo y generando todo trabajador que se encuentre en

una relacidn laboral por el transcurso del tiempo.

A continuacién vamos a explicar la definicidn sugerida.
Hablamos de que la antigliedad son derechos que va adquiriendo y gene-
rando el trabajador, por considerar que los términos adquirir y gene-
rar implican diferentes aspectos, toda vez que, el primero deja ver
el sblo hecho de asistir dfa con dfa al trabajo acumulando antiguedad;
la segunda es el complemento de la primera, ya que, esos derechos
adquiridos por la simple asistencia, son bien merecidos, debido que,
el trabajador se los ha ganado por realizar el trabajo con todo su
empefio y eficacia, por consiguiente, adquiriendo y generando derechos

es asistir al trabajo para realmente trabajar.

I.5, Capacitacibn,

“En términos generales, cualquier aleccionamiento o
aprendizaje, pero para algo positivo,

MAs en especial, estudios o practicas para superar el
nivel de conocimientos, la aptitud técnica o la habilidad ejecutiva
en actividades Qtiles y singularmente en las de Indole profesional,

Con tal capacitacién se pretende, en lo individual, una mejora en
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los ingresos, ya se ajusten a un salario o sueldo o configuren honora-
rios, La finalidad social se encuentra en el impulso de la civiliza-

25
cidn y del progreso,"

Podemos decir que, de acuerdo a esta definicidn la capa-
citacién es en términos generales un aprendizaje con conocimientos
nuevos para realizar mejor una tarea y, as! mejorar los ingresos del

trabajador; situacién con la que estamos completamente de acuerdo,

Euseblo Ramos dice que, capacitacién "es el proceso de
aprendizaje al que se somete una persona a fin de que é&sta obtenga
y desarrolle la concepcién de ideas abstractas mediante la aplicacifn
de procesos mentales y de la teorla para tomar decisiones no progrema-

das. w28

Este mismo autor comenta que, dicha capacitacidn, va
dirigids @ los niveles supericres de la orgenizacidn, y que, por lo
tanto se va a capacitar a quien eh una empresa tenga facultad de deci-

27
dir, de programar esas decisiones antes no programadas.

Tal parece que, Eusebio Ramos considera a la capacitacidn

como un aprendizaje solamente mental o tedrico para tomar decisiones

(25) CABANELLAS, Guillermo, Diccionario Enciclopédico de Derecho Usual,
Tomo II, Vigésimaprimera Edicidn, Editorial Heliasta, Argentina 1989,

P, 54,
(26) RAMOS, Eusebio y Ana Rosa Tapia Ortega. Nociones de Derecho del

Trabajo y de la Seguridad Social, Editorial PAC, S.A. de C.V. s.a.p.
P, 75,

(27) Idem,
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que no habfan sido programadas, pues para ello se estd capacitando
y,» por lo tanto, quienes tienen esa facultad de tomar decisiones son
los que se encuentran en niveles altos; por tal motivo, podemos deducir
que la capacitacién es un aprendizaje, el cual es impartido s los
empleados que prestan servicios de manera intelectual, pues por lo
general son los que toman decisiones y se encuentran en un nivel mis

alto dentro de la empresa.

Mario de la Cueva sefiala que, "entendemos por capacitacidn
o adiestramiento la enseflanza tedrica y prdctica que prepara a8 los
hombres para desarrollar su actividad con el grado maynr de eficscia,
la cual a su vez, serd la fuerza que los lance a la conquista de los

28
mis altos niveles en la escala de las profesiones y oficios."

Observamos que, para Mario de la Cueva, no hay una distin-
cidén propiamente dicha entre capacitacién y adiestramiento, enlaza
las dos palabras, y al unirlas sefiala que es una ensefianza tebrica
y ademfs prictica, Opinamos que en este momento no podemos establecer
si es un conocimiento u otro, o de ambos, hasta que analicemos lo
que es el adiestramiento; en lo que no hay duda es que la capacitacibn
sirve para desempefiar de la mejor manera posible una actividad determi-

nada, asl como para mejorar la calidad de vida de los trabajadores.

"Si se parte del supuesto de que adiestrar, etimoldgica-

(28) DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Tomo

11, Séptima Edicidn, Editorial Porrfia, S,A. México 1993, P, 82,
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mente implica que la mano izquierda menos h&bil puede alcanzar las
perfecciones de la mano derecha en aquello que le resulta trabajoso
hacer, no parecerfa del todo descabellado referir al adiestramiento
precisamente a esa accidn de¢ mejora en la actividad normal, Un poco
como consecuencia se podrfa admitir que la capacitacibn es, por el
contrario, el acto de obtener conocimientos nuevos, diferentes de
los habituales, que proyectan al trabajador hacia un nivel superior,

29
tanto en el orden jer8rquico como en el provecho econdmico."

Volvemos a percatarnos que la capacitacidén es considerada
como una forma superior de aprendizaje dirigido a niveles jer8rquicos

superiores,

"A un trabajador se le capacita para prepararlo, a fin
de que desempefie un puesto de mayor jerarquia, Asimismo, se le adiestra

30
para perfeccionar el trabajo que realiza,"

Después de conjuntar y revisar las definiciones antes
expuestas, podemos decir que, la capacitacifn es la imparticidn de
conocimientos téoricos; entendiendo por &stos la expoaicibn de ideas
nuevas perfeccionadas para aplicarlas de la mejor manera, ya sea para
que el trabajador desempefie un puesto superior o para aquellos que
deben tomar decisiones dentro de la empresa, es decir, a los de mayor

jerarquia,

(29) DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del Trabajo, Tomo II, Novena
Edicién, sditorial PorrGa, S.A. México 1992, P, 305y 306.
(30) CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. P, 202,
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Por lo tanto después de todo lo anterior, creemos que,
como ya habiamos comentado anteriormente, la capacitacidn estd dirigida

a los trabajadores que presten servicios de manera intelectual,

Tanto la capacitacién como el adiestramiento estdn contem-
plados del Artfculo 153-A al 153-X de la Ley Federal del Trabajo;
asi mencionamos el contenido del Artfculo 153-A que, a la letra dice,
"Todo trabajador tiene el derecho a que su patrdn le proporcione capa=-
citacidén o adiestramiento en su trabajo que le permita elevar su ni-
vel de vida y productividad, conforme a los planes y programas formula-
dos, de comfin acuerdo, por el patrdn y el sindicato o sus trabajadores

y aprobados por la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social."

“La Ley al referirse a la capacitacién y el adiestramiento,
los utiliza de manera conjunta, en forma tal que puede pensarse que,
para el legislador, se trata de palabras sindnimas, sin embargo, al
reglamentarlas establece una distincidn en cuanto a sus alcances,
si bien no atribuye a cada uno de sus dos fines primordiales un nombre
especifico. Asi, en el articulo 153-F distingue entre actualizar y
perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su
actividad y preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto
de nueva creacidn., Lo primero expresa la idea de perfeccionamiento;

31
lo segundo, la de incremento de los conocimientos,"

Estamos de acuerdo en que, la Ley utiliza a la capacita-

(31) DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del Trabajo, Tome II, Op. Cit,

P. 305.

RGNS G
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cibn y el adiestramiento de igual manera, mAs aln si tomamos en cuenta
que no conceptualiza a ninguno de &stos, de tal manera que, pueden

darse confusiones y utilizarlos como sindnimos,

1.6, Adieatramiento.

La Enciclopedia Larousse, establece que adiestramiento

32
es la "Accibn y efecto de adiestrar o adiestrarse,"

Opinamos que los conceptos plasmados en los diccionarios,
tanto de capacitaciln como de sdiestramiento, no demuestran mayores
diferencias, tanto que, gramaticalmente pueden ser usados como sindéni-

mos,
Eusabio Ramos establece que "El adiestramiento es el
proceso de aprendizaje al que se somete una persona para operar o

Kk]
manipular un conjunto de decisiones programadas."

Este mismo autor comenta que, el adiestramiento estd

dirigido a los niveles inferiores de la organizacidn; a diferencia

de la capacitacidn, que va dirigida a los niveles superiores de la
misma organizacidn, Por lo tanto se adiestra al personal que va a

operar y a manipular las decisiones que le fueron programadas.

——

(32) Gran Enciclopedia Larousse., Tomo I, Op. Cit, P, 116,
(33) RAMOS, Eusebio y Ana Rosa Tapia., Op. Cit. P. 75,
(34) Ider.
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Pensamos que el adiestramiento, de acuerdo con Eusebio
Ramos es un aprendizaje encaminado para desmpefar eficazmente esa
misma actividad que se estd realizando, debido que, esas decisiones
ya est8n programadas. Al hablar que este conocimiento esti destinado
a los niveles inferiores de la organizacidn, consideramos que se eatf
refiriendo a los obreros, sin &nimo de ofender a nadie, por lo tanto,
de algln modo va enfocado a aquellos que prestan servicios materiales,
por consiguiente, si el adiestramiento es para realizar mucho mejor
esa misma actividad, una vez que el trabajador sea un maestro en la

materia puede dejar esa tarea y ascender desarrollando otra de mayor

oportunidad,

Por lo que se refiere a la Ley, de igual forma. que la
cspacitacidn, el adiestramiento no contempla una definicidn concreta;
motivo por el cual, ls doctrina ha tratado de proporcionar conceptos
especificos de cads uno de ellos, esto es, piensan que capacitar y
adiestrar son aspectos diferentes; situaciSn con la que estamos de
acuerdo por las razones anteriormente expuestas. Coincidimos igualmente
que, ya sea que se trate de una u otra, son conocimientos nuevos,
actualizados y con estrategias para mejorar la calidad de vids de

los trabajadores y aumentsr la productividad de la empresa,

1.7, Productividad,

Segfin el Diccionario Larousse la productividad es, “Cali~
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dad de producto. Capacidad o grado de produccibén por unidad de traba-
35

jo.“
Consideramos que, es una definicién muy aceptable, ya
que, no sblo considera el grado de produccibn, sino tambi&n la calidad

del producto,

Productividad "es la relacién que existe entre la produc-
ci6n total o resultado final (output) y los recursos en tiempo, dinero

36
y esfuerzo (input) utilizados para lograrla,"

Para que esta definicibn esté mejor comprendida, plasmamos

los conceptos de outpu e input,

‘Input. (voz inglesa), Cantidad de cada uno de los factores
(mano de obra, materias primas, energfa, parte del equipo, capital
amortizado, etc.), que intervienen en la produccibn de una cantidad

dada de bienes o servicios,

Output, (voz inglesa), Producto resultante de cilerta

combinacibn de factores o inputs dentro de cada proceso econdmico.

Humberto Lozano sefiala, "La productividad ya no es el

(35) Gran Enciclopedia Larousse, Tomo XVI, Op. Cit, P, 715,

(36) DAVIS Y NEWSTROM, El Comgortamiento Humano en el Trabajo., Edito-
rial Mc. Graw Hill, México . P, 16,
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trabajo tratado subjetivamente, es el sistema moderno y organizado
de la produccién, cada dfa mas perfeccionado que trata de producir

calidad a menor precio,"

Los conceptos expuestos creemos son muy claros y significa
tivos, sin embargo, pensamos que no son lo suficientemente completos,
por consiguiente, tratando de ser claros y precisos, proponemos que
la productividad es el mayor producto obtenido o resultante, ya sea,
de un bien o servicio en el menor tiempo, de calidad, al precio mis

Jjusto posible, empleando y contando con los insumos suficientes,

1.8, Bepresa.

"Es la accién de emprender y cosa que se emprende. Socie-

dad mercantil o industrial. Unidad econdmica de produccidn de bienes

y servicios."

Consideramos que, es muy importante tomar en consideracidn
lo establecido en este concepto, en el sentido de que, empresa es
la accién de emprender, es decir, estar conscientes de todos los ries-
g0s que esa palabra implica y, de esta manera que todo aquél que decida
convertirse en empresario esté preparado para enfrentar todos los

retos que puedan presentarse.

(37) LOZANO CERNA, Humberto. Higiene y Seguridad Industrial, Onceava
Edicidn, Editorial Porrfia, S.A, Fleixico bﬁ? p. oI,

(38) Gran Enciclopedia Larousse, Tomo VII, Op. Cit. P, 185,
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En el Diccionario de la Lengua de la Real Academia Espaiio-
la, se afirma que, la empresa es una entidad integrada por el capital
y el trabajo como factores de la produccidn y dedicada a actividades
industriales, mercantiles o de prestacién de servicios con fines lucra-

tivos y con la consiguiente responsabilidad,

Pensamos que es conveniente tomar en cuenta que, la empre-
sa no es solamente el patrén y el capital aportado, sino también la
gran importancia que tienen los trabajadores en el crecimiento de

todo tipo de empresa.

De empresa se han dado diversas acepciones, desde la
cl&sica de considerarla como una unidad econfmica social, hasta la
de Proudhon que la consideraba como un nido de viboras, en donde con-

vergen intereses opuestos y contradictorios.

Consideramos que, la acepcién de Proudhon ya no es vAlida,
o mejor dicho actualmente ya no puede ser vAlida, toda vez que, en
la actualidad debe de existir una comunibn de intereses, entre los
mismos empresarios o socios, como entre los trabajadores, y mls aln
entre ambas partes, es decir, todos los factores que intervengan dentro
de ln empresa deben de unir sus intereses y esfuerzos para lograr

o alcanzar la finalidad adecuada y requerida.

Barrera Graf, entiende por empresa, "La organizacidn

(39) Cfr. CAVAZOS FLORES, Baltasar, Op, Cit, P. 86,
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de una actividad econdmica que se dirige a la produccibn o al intercam=

40
bio de bienes y servicios, para el mercado."

En esta acepcién notamos que, uno de los fines de la
empresa es el lucro, ya que, al referirse a la produccién y el inter-
cambio de bienes o servicios para el mercado, sin duda alguna estamos
hablando de la oferta y la demanda con fines lucrativos, por lo tanto,
coincidimos que, en efecto una de las finalidades de la empresa es

el luero.

Para Cavazos Flores, la empresa "es un complejo jurfdico,
econbmico y social en donde existen pluralidad de intereses que, siendo
en esencia opuestos, deben ser coordinados para obtener una productivi-

41
dad adecuada."

Pensamos que, si bien es cierto que en la empresa pueden
encontrarse pluralidad de intereses, no deben de ser opuestos, porgue
entonces cada uno pe;sigue un fin particular o individual, olvidando
que la meta de esa organizacidn es el crecimiento y, por ende de abso-
lutamente todos sus integrantes, y no f{inicamente de algunos, de tal
manera que, un punto a nuestra consideracidn muy importante que aborda
Cavazos Flores es que, esos intereses deben de sger coordinados, para

efectivamente lograr una productividad adecuada.

(40) BAUCHE GARCIADIEGO, Mario, La Empresa, Segunda Edicidn, Editorial

Porrta, S.A. México 1983, P, 15,
(41) CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. P. 86,
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Segfin Borrell Navarro, empresa "es una entidad de activi-
dodes humanas coordinadas, para la realizacidén de un fin econdmico
y social la que se compone de empresarios, que aportan el capital,
trabajadores que aportun su fuerza de trabajo y es regida por las
normas aplicables a su naturaleza, la que generalmente produce bienes

o servicios parn satisfacer, mediante una ganancia, la demanda y nece-

42
sidades de la sociedad.”

Con respecto al concepto anterior, opinamos que, es uno
de los mAs completos, esto es, toma en consideracidén a la actividad
humana, tanto de empresarios como de trabajadores, proporcionéndoles
igual importancia, ya que, a falta de uno de ellos no habria empresa.
Establece que dependiendo del tipo de empresa van a ser las normas
aplicables; punte del que estamos de acuerdo, pero ademfis se hace
mencidn, sea cual fuere el tipo de empresa generalmente producen bienes
o servicios para satisfacer necesidades de la sociedad, mediante una
ganancia; kaqui al igual que en definiciones anteriores, se menciona
que la empresa es lucrativa; otra cuestién en la que coincidimos,
"Empresa, pues, distingue un hecho econbmico importante y es, princi-
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palmente una nocidn econdmica,"

El articulo 16 de la Lev Federal del Trabajo establece
"Para los efectos de las normas de trabajo, se entiende por empresa
la unidad econdmica de produccidn o distribucidn de bienes o servicios
(42) BORFLL ~NAVARRO, Miguel, Op. Cit. P. 75,

(43) DE F 'RRARI, Francisco. Derecho del Trabajo. "Las Relaciones Colec-
tivas”, Vol. 1V, Sepunda Edicidn, EBEdiciones bDepalma. Buenos Aires

1974, P, 32,
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y por establecimiento la unidad técnica que como sucursal, agencia,
u otra forma semejante, sea parte integrante y contribuya a la realiza-

cién de los fines de la empresa."

Con respecto a la Ley creemos que, establece claramente
lo que es la empresa para los efectos de trabajo., Ls novedad, es pro-
porcionar lo que debe de entenderse por establecimiento, que, aunque
ésta disfruta de autonomfa técnica, forman parte y contribuyen N la
realizacién de los fines de la empresa considerada como unidad supe-

rior,

1.8,I. Tipoa de empresa.

Existen hoy en dia una gran cantidad de empresas que
se dedican a una diversidad de actividades que, son de diferente magni-
tud en recursos y en personal ocupados, por lo que, damos una somera

clasificacidn en general,

Antes que nada comentamos que, la doctrina distingue
entre empresa mercantil o econdmica y empresa desde el punto de vista
jurfdico laboral, por ejemplo, el Derecho Mercantil dice que empresa
es el organismo que realiza la coordinacién o direccidn de los factores
econbmicos de la produccién cuando tienden a satisfacer el consumo

a cambio de una ganancia, y puede ser manejado por una persona flsica

(44) Cfr, GUERRERO, Euquerio, Manual del Derecho del Trabajo, Décima
Sexta Edicidn, Editorial Porraa, S.A. México 1989, P, 43,
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o moral. Tomando en consideraciln una conceptualizacidn jurfdica es
més bien, vefiriéndose a la clasificacién juridica de dicha empresa,
toda vez que, &sta puede perseguir un fin lucrativo o simplemente
finalidades culturales, morales o cualesquiera otras sin carécter

45
econdmico,"

Del phrrafo anterior desprendemos que, en general una
empresa mercantil persigue s8lo fines lucrativos o econdmicos, y toman-
do en consideracibn un concepto jurfdico, la negociacién puede preten-

der fines lucrativos como no lucrativos,

Empleando el criterio elaborado por la organizacidn
de las Naciones Unidas, llamada International Standar Industrial Cla-

46
ssification, la cual emplea la siguiente forma:

A~ De acuerdo a su actividad o giro pueden clasificarse:

~-Agricultura

-Mineria

~Industria manufacturera

~De la construccibn

-Electricidad, gas, agua y servicios sanitarios

-Comercio

(45) BAUCHE GARCIADIEGO, Marie, Op. Cit. P,P, 211 y 212,

(46) Cfr, CHAVEZ CEPEDA, David., "Administracién Financiera de la Empre-
sa Pequeda”, Tesis Nivel Licenciatura en Contadurfa Piiblica, Universi-
dad ISEC, México 1994, PP, 12 y 13,
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~Transporte, almacenaje y comunicaciones
-Servicios ¥y

-Actividades insuficientemente determinadas,

Ahora bien, atendiendo la diferenciacidn bAsica de sus

actividades se pueden clasificar en tres grupos:

1,~ Industriales
2,- Comerciales

3,~ Servicios.

Con respecto a esta clasificacidn, Garciadiego comenta
que, empleando la clasificacidn de Antonio Manero, no son tres los
grupos, sino cuatro grandes ramas: empresas industriales, empresas
comerciales, empresas financieras y empresas de servicios personales.

Establece que otros incluyen la empresa financiera en las comerciales;

para &l deben de tener una clasificacidn por separado.

A la empresa de servicios le da el nombre de servicios
personales, toda vez, el trabajo o servicio personal es el capital
principal, Un bufete juridico, una clinica médica, una asociacién
de ingenieros o arquitectos, pueden clasificarse dentro de este tipo

47
de empresa.

Nuestra opinién es que, una empresa de servicios o de

(47) Cfr, BAUCHE GARCIADIFGO, Mario. Op. Cit. P.P. 210 y 211,
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servicios personales, ambas prestan un servicio, sblo que la primera
no puede decirse que preste un servicio propiamente personal, ya que,
en este caso el producto finel es intangible, es una labor que benefi-
cie e terceras personas, como es el caso del transporte, comunicaciones,

hotelerfs entre otros,

_ B.~ De acuerdo a 18 constitucibn de su capital.- Este
criterio atiende al origen de su capital, el que puede ser nacional
o. extranjero, En el caso de recursos nacionales pueden provenir de
los sectores plblicos o privados, Si la totalidad del capital proviene
del sector pblico estamos ente una empresa paraestatal o cuando tenga

perticipecidn de la iniciativa privada es una empresa mixta,

En el caso de las empresas privadas, cuando el cepital

(7] glo origen extranjero, la empresa es generalmente una subsidiaria

o afiliede de una tresnacional,

Cabe unciovn‘ar que en el caso de empresas privadas, gene-
relmente cuentan con un solo duefio, éste es el propietario y también
quien la dirige. Este tipo de negociaciln por sus caracter{sticas
pueden ser micro o psquefias, El capital es aportado por el duefio del

negocio,

La empress pliblica, por el contrario es dirigida por
el Lstado: emplea los recursos que pertenecen a la Nacibn, por lo

tanto el capital es aportado por el Estado,
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C.- De acuerdo a su magnitud o tamafio. Se emplean los
criterios del personal ocupado, monto del capital contable, vollimenes
de ventas, por lo tanto se ha determinado que existen grandes, medianas,

pequefias y micro empresas.
1.9, Poquelia empresa.

"Se considera que las pequefias y medianas empresas desem-

pefian un papel importante tanto en la generacién de ingresos como
48

en la creacidn de empleos,” ~ El capital de estas proviene en un 90%

del sector privado nacional, es decir, la verdadera industria nacional,

El 26 de abril de 1985 el Gobierno Federal, dib & conocer
el Programa para el Desarrollo Integral de la Industru Medians y
Pequefia. Este documento en su artfculo So. define a la pequefia empresa
"Como aquella que emplee de dieciseis hasta cien trabajadores y coloque

ventas netas de N$901 hasta 9,000 anuales."

En el mencionado decreto no se hace mencién de cual debe
de ser el monto minimo y mlximo de capital aportado para la creacibn
de una pequeiia empresa, sin embargo, se ha dicho que se consideraban
industrias pequefias y medianas, aquellas que tenfan capital contable
entre 25 mil pesos y 25 millones de viejos pesos; cifras sujetas a

49

rectificacidn,

(48) SPENCER HULL, Galen, Gufa para la Pequefia Empresa, Editorial

Gernika, México 1983, P. 36,

(49) Cfr. NA.('JIONAL FINANCIERA. Caracteristicas de la Industria Mediana
Pequefia, "Fondo de Garantfa y Fomento de 1la Industria Mediana y

Fetieha™: Mexico 1984, P. 25,
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CAPTTULO SBGUWDO.
II. PANORAMA JURIDIOO SOCIAL DE LAS RELACIONES OBRERO PATRONALES,

Para darnos una ides de cbmo se sncuentra al trabajador
tanto jurfdica como socialmente dentro del trabajo, as que astablecemos

el prasents capitulo,

Mucho se habla da las condicionas lsborales contempladas
en nusstra Ley laboral, psro la interrogante es; siguan siando aplica-
blas & la actusl aitusciln del pais; o quizi ses mejor modificarles
y adsptarlae a 1o que actuslmente estamos viviando., Lo que es muy cierto
es qus nada ni nadie pusds vivir emplaando técnicas obsolatas; la vida

89 cambio y evolucidn conetanta,

2,1, Condicionss de trabajo articulos 56 y 57 de la Ley Pederal del
Wo.

El artfculo 56 de la L.F.T. astableca "Las condiciones
da trabajo an ningln caso podrén ser inferiores a las fijsdas en esta
Ley y deberdn ser proporcionadas s la importancia de los servicios
e igusl para trabajos iguales, sin que puadan establacerse diferencias
por motivo de raza, nacionalidad, sexo, edad, credo religiocso o doctrina

politica, salvo las modalidades expresamente consig'nadaa en esta Ley."
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Por su parte el art(culo' 57 del mismo reglamento dice
“El trabajador podrd solicitar a la Junta de Conciliacién y Arbitraje
la modificacidn a las condiciones de trabajo, cuando el salario no
aea remunerador o sea excesiva la jornada de trabajo, o concurran cir-

cunstancisa econdmicas que la justifiquen,

El patrbn podr8 solicitsr la modificacidn cusndo concurran

circunstancias econbmicas que la justifiquen."

Loa artfculoa snteriores rigen las condiciones de trabajo
en general; loe eiguientes hablan de la jornsds de trabejo y su duracibn,

dfas de descsnao, vacaciones y sslario entre otros,

Estas condiciones laborales aon consideradss como los
grandes logros alcanzsdos s través de los afios por loa trabajadores

s base da grandes sufrimientos, Esto hace que la mentalided de loa

legisladores ae cierre no queriendo pensar siquiers en ls posibilidad

de una modificacibn a la Ley reglamentaria. Se debe de tomsr en cuanta
que esas circunstancias que bprevalecteron y que dieron origen a crear
esa normatividad ya no son prepondéranﬁs. toda vez que, el ordinuiento
jurfdico en uterh laboral que existe obedecié a intereses econbmicos,
polfticos y sociales de un esquema econbmico hoy obsoleto o en decaden-

cia.

La situacidn del pafs y por consiguiente de los asalariados

ha cambiado; asi por ejemplo, recordando el articulo 56, respecto de
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que las condiciones de trabajo en ningln caso podrén ser inferiores
a las fijades en la Ley; es necesario admitirlas, pero con sue respecti-
vas excepcionee, porque ahora habr§ que reviear en primer lugar la

situaciSn econbmics por la que estdé atravesando la empresa, y de esta

manera saber qué condicionee pusden seguir en pie y cubles tenderkn

s disminuir, por lo menoa momentaneamente, ee decir, durante el tiempo
que tarde en recupersrse la negociacidn, Este punto de viata, de alguna
meners esth contemplado en el articulo 57 del mencionado reglamento,
sl eatablecer que, o) patrSn podrk soliciter la modificaciSn cuando

concurran circunstancias econbmicas que la justifiquen,

Otro punto @& ravisarse serfas la jornads de trabajo, en
¢l sentido de que, el artfculo 59 acepta que el trabsjador y el patrdn
fijar8n la duraciSn de la jornads, sin que puada exceder de los miximos
legales: por otro lado acepts que pueden repartir las horasa de trabajo,
8 fin de permitir a los trabajadores el reposo del shbado en la tarde,

o cuslquier otrs modslidad equivslente.

Dicho articulo presenta confusibn, pues sunque acepta
L]
la jornada repartida, parece que puede permitir la eliminaciln del

sbbado por la tarde o una modalidad equivalente.

En primera inetancia, qué es el shbado por la tarde; en
una aproximaciln costumbrista y por lo demds cuestionable, podrfa acep-
tarse a la tarde como él perfodo que correrfa despus de la comida,

puede ser d. una manera variable, desde la una a la siete p,m. momento
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en que oscurece y seria la noche, Lo anterior arrojaria el hecho de
tratarse un lapso de cinco horas a repartir, precisamente paré no

trabajar el sdbado por la tarde, pero si el sidbado por la maflana.

Por lo anterior, una aplicacién a la letra no aceptaria
ni sigquiera el reparto total del sibado, y obviamente jornadas reparti-
das para laborar tres o cuatro dias a la semana en total de 48 horas,

lo que arroja jornadas de mas de nueve horas diarias.

Las jornadas escalonadas, quebradas o discontinuas ten-
drian que revisarse por los tiempos muertos, mds afin si tienen horario
quebrado. iHay empresas que no requieren contar con personal en las
tardes, por lo que es vilido comprimir la jornada para dejar salir
temprano al empleado, con lo que se evita que tenga que incurrir en
comidas, yendo a sus casas a comer y regresar al trabajo; de esta
manera se les deja mayor libertad de accidén, de tiempo litre para
su preparacidn, mayor tiempo con su familia; en fin, tiempo libre

para ser ocupado y disfrutado de la mejor manera posible.

De igual manera se tendrian que revisar los sueldos;
no fijandolos de acuerdo al ordenamiento minimo salarial, sino propor-
cionadndolos dependiendo de la productividad y eficiencia de cada traba-

. 51
jador,

(50) Cfr, ALVARADO LARA, Gerardo A, "Ergonomia, Contratacién y Condi-

ciones de Trabajo", En Revista Laboral, Nim. 33, Junio 1955, P, 17,
(51) Ibidem. P, 19.
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Opinamos que, se debe de tomar como base, el salario minimo
establecido, pero dependiendo de lo demostrado por cada empleado, se
tendrd que aumentar el sueldo, ademis esto daria oportunidad para revi-
sar quién es quién dentro de la empresa y conocer mucho mejor al perso-
nal, Una vez conocida la productividad o, en su caso la improductividad

de los trabajadores, planear cuidadosamente lo que procederd.

Por lo antes expuesto, y teniendo una mentalidad abierta,
creemos que no es una idea tan descabellada el pensar en una modifica-

cidén a algunos reglamentos de la Ley.

2,2, Situacibn del trabajador ante la empresa,

Actualmente la situacidn del trabajador en la empresa,
es sumamente delicada, considerando los masivos despidos que se estan
llevando a caboj a tal grado gue se crefa que llegarisa a ocho millones
de desempleados al terminar 1995, a consecuencia de 1a crisis econbmica
por la que estd atravesando el pais, de tal manera que, las empresas
sobre todo micro y pequefias se han visto en la necesidad de cerrar
sus negocios, El cierre de &stos incrementari aiin mds la pobreza; si
tomamos en cuenta que somos aproximadamente noventa millones de hahitan—
tes -en la Repliblica Mexicana y catorce millones se encuentran en la
pobreza extrema; es evidente la preocupacidn de todos los que vivimos
en la ciudad, no sblo de los que perdieron el empleo, sino también,

los que tienen miedo a ser despedidos,
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Si bien sabemos que el elemento humano es importante y
esencial en el desarrollo de toda empresa, y muchos lo consideran como
el activo mis valioso de las mismas, en los momentos de crisis se olvi-
da, tanto que los patrones despiden personal por creer que es la solu-
cibn mads conveniente, pensando que mientras menos salarios pagados
y en consecuencia disminuciSn de gestos, se superard rdpidamente esa
gituacidn, pero a nuestro modo de pensar decimos que, al recortar perso-
nal, en primer lugar se dafia al trabajador dejandolo sin ningfin tipo
de ingresos; en segundo lugar se afecta la productividad de la empresa
al dejar sin mano de obra suficiente; aunque aquif se presenta otro
problema, ya que, se comenta que los empresarios continuan produciendo
lo mismo con menos empleados, es decir, con los trabajadores que no
fueron despedidos, situacién muy favorable para los duefios del negocio,
sin embargo, tenemos la esperanza que estamos refiriéndonos a patrones

conacientes que no van a aprovechar las circunstancias para explotar

al obrero.

En caso de que la empresa se encuentre realmente en una
situacidén alarmante, se tendria que tomar otro tipo de medidas, como
podria ser que, el trabajador ganara un poco menos y no fuera despedido,

y por lo tanto, tampoco se afecte la productividad de la empresa.

Principalmente en la micro, pequeiia y medisna empresa,
la mano de obra ocupa un papel preponderante, por lo tanto es el momento
de demostrar lo capaces que pueden ser los trabajadores junto con todos

los integrantes de la negociacidn para salir adelante y lograr el pro-

greso,



El clima que eriste en una organizacidn provoca una sevie
de reacciones en el individuo, las cuales pueden :er positivas o nega-
tivas, reflejdndose directamente en su comportamiento, de tal manera
que, en una situacién asi debemos tranquilizarnos para encontrar la

mejor solucidn y pese a cualquier problema salir adelante,

2.2,1, Calidad de vida en el trabajo,.

Bergeron define a la calidad de vida en el trabajo como
"La aplicacidn concreta de una filosofia humanista, a través de la
introduccidn de métodos de participacidén, con intencidn de modificar
uno o varios aspectos del entorno de trabajo, para crear una situacidn

nueva mas favorable para la satisfaceidn de los empleados de la empre-
52

sa,"
Por su parte, Pierre R, Turcotte la define como "La dind-
mica de la urbanizacidon del trabajo que permite mantener o aumentar

el bienestar fisico y psicoldgico del hombre, con el fin de lograr

53
una mayor congruencia con su espacio de vida vital,"

Como se puede notar, Bergeron hace alusidn {nicamente

a un cambio en el entorno de trabajo, lo cual es necesario para la crea

(52) TURCOTTE R, Pierre, Calidad de vida en el trabajo, Editorial
Trillas, Méxice 1986, p, 30,
(53) Idem,
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ci6n de un clima adecuado que propicie la satisfaccidn, sin embargo,
Turcotte no sblo considera la parte fisica del hombre, sino que toma
en cuenta tanto el &mbito fisico como el psicoldgico. Esta concepcidn
mis integral le lleva a considerar que en la empresa deben de existir,
o hacer que existan, condiciones ffsicas y psicoldgicas, de tal manera
eficientes que, el empleado sea capaz de lograr una satisfaccidn plena

en su trabajo y pueda, entonces, incrementar su productividad,

Uno de los objetivos de calidad de vida es hacer el traba-
jo mds interesante, Abarca toda la jornada laboral e incluso la extra
laboral, es decir, este proyecto va encaminado para que, ei trabajador
tenga o disfrute de una calidad de vida tanto en el trabajo como fuera

de él1.

El mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo se
realiza a travdés de programas de desarrollo organizacional en el que
el agente de cambio puede modificar una o varias condiciones de trabajo

e incrementar la satisfaccidn.
Estos programas buscan al mismo tiempo, obtener ventajas
tanto para la empresa como para el empleado, logrando asf una mayor

satisfaccidén y un mejor desempeiio.

Un modelo de calidad de vida en el trabajo generalmente

(54) Cfr, MCGREGOR, Douglas, EL Aspecto Humano de las Empresas, Edito-

rial Diana, México 1987, P.P, 43 a 45,
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toma en cuenta, la naturaleza de la tarea, el entorno de la tarea,
las caracteristicas del individuo, asi como la satisfaccidn que tiene

el empleado hacia su trabajo y hacia la vida en generai.

Por lo que se refiere a la naturaleza de la tarea, se
dice que, en muchas ocasiones existe discrepancia entre la naturaleza
real de la tarea y las expectativas del trabajador, lo cual se convier-
te en un factor de estrés para &l, al no encontrar ningln sentido
en la realizacién de la labor y una ausencia total de identificacidn;
por lo tanto, es recomendable hacer un andlisis o estudio de cada
uno de los trabajadores para precisar en que o en cual tarea se van
a desarrollar con mis habilidad, ocupando el puesto que mejor se iden-
tifique tanto con sus capacidades como con la personalidad de cada

uno de ellos,

Existen factores determinantes que intervienen en la
naturaleza de la tarea, como son la complejidad, la autonomia en su

realizacidn, los problemas propios del rol, la participacién en la

_ toma de decisiones.

Hablando de la complejidad, podemos decir que, las tareas
no deben ser demasiado simples ni demasiado complejas, dicho de otra
manera, pueden existir labores simples o complejas, pero quien las
desempefie debe de ser aquél que mis se acerque al requisito requerido;
tozando en consideracién que, se deberd realizar una supervisién cons-

tante o periddica para detectar a aquellos empleados que ya realizan
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o conocen a la perfeccién la actividad asignada, para que de esta
manera puedan aspirar a un carge de mayor complejidad, responsabilidad

y por consiguiente, mejor remunerado,

Con respecto a la autonomfa, se menciona que, ests estre-

chamente relacionada con el nivel jer&rquico y con la responsabilidad,

Consideramos que, el trabajador requiere de cierta autono~
mia, es decir, poner a flote su creatividad y exponer sus ideas para
llevar a cabo la actividad, porque esto de slguna manera lo hace sentir
importante en sus opiniones, por muy pequefia que sea la labor desempe-
fiads y, asi lograr un mejor desmpefio, por lo tanto la autonomfa no
deberia ser encaminada sblo a los niveles altos de la organizacidm,

sino también, a los de menor jerarquia,

Tocando el punto sobre los problemas propios del rol,
se dice que, cusndo exiate poca claridad en los objetivos a lograr,
en la definicibn de la responsabilidad o bien, cuando no se posee
informaciSn adecuada para la toma de decisiones; eatos factores pueden
convertirse en obstdculos que impiden el logro de objetivos y la satis-

faccion de las necesidades de reslizacibn de todo trabajador,

Por Gltimo haciendo mencibn, por lo que se refiere a
la toma de decisiones, opinamos que, el individuo desea participar
en la toma de las mismas, sobre todo cuando estén relacionadas con

el trabajo que desempefia, cusndo no se le permite participar, tal
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situacidn se refleja en los estados psicoldgicos del trabajador provo-
cando insatisfaccifi, por lo tanto, todos los integrantes de la empresa
deberfan participar en la toma de decisiones para que en conjunto

se obtuvieran las mejores soluciones,

Ahora bien, refiriéndonos al entorno de la tarea, ésta
abarca las condiciones ffsicas, la estructura de la organizacibn,
las oportunidades que puede taner el empleado en la estructura, asi

como los sistemas de recompensas otorgados.

Existen factores determinantes que influyen en la satis-
faccibn en el trabajo y en la productividad, estamos refiriéndonos
por el momento a los factores fisicos, como pueden ser el ruido, el
frio, la escasez o densidad de poblacibn en el espacio de trabajo,

iluminacidn, limpieza, entre otros.

Otro factor importante para que el empleado se encuentre
cimodo laborando es la forma en que est8 estructurada ls negociacidn,
Cierto es que no existe una estructura ideal, sin embargo, debe pensar-
se en una que permita a los trabajadores desenvolverse en un ambiente
de trabajo evitando, por un lado, la desorganizacibn total, y por
otro que se convierta en un sistema con decisiones politizadas y de

competencia en lugar de cooperacidn,

El trabajador requiere satisfacer una serie de necesidades

de realizacion en un ambiente de competencia positiva para que pueda



48

desarrollarse adecuadamente, sabiendo que tiene oportunidades de ascen-
der, pero sin perder de vista que al satisfacer sus necesidades debe
responder, al mismo tiempo, a la organizacidn y no limitarse a sentirlo

como un aumento de poder,

Asimismo, se considera necesario la existencia de un
sistema de recompensas para alentar a los trabajadores, los cuales
no deben de estar enfocados Gnicamente hacia el pago de incentivos
monetarios, sino también, hacia el reconocimiento por un trabajo bien
hecho o una toma de decisiones adecuada, La existencia de estos siste-~

mas constituye un factor altamente motivador para el trabajador,

La satisfaccidn en el trabajo, atendiendo a las caracte-
risticas del individuo; es una funcién de la personalidad del mismo,
de 1s situscifn an que se encuentra, de sus caracteristicas sociodemo-
grificas, asi cowo de la comparacibn entre las expectativas y la reali-
dad. Es de vital importancia que se otorgue al empleado un puesto
acorde a aus habilidades y de acuerdo & su personalidad, por ejemplo,
si el puesto requiere de inicistiva y el trabajador carece de ella
es mds diffcil que cumpla adecuadamente con sus funciones, provocando

frustracidn e insatisfaccidn.

Encontramos una vinculacidn entre la nsturaleza de la
tarea, anteriormente comentada, con las caracteristicas propias-
del individuo, toda vez que, una debe de coincidir con la otrs, es

decir, la tarea a realizar debe de estar acorde con las caracter{sticas
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del individuo y viceversa. Lo importante es pues, contar con un sistema
de seleccién eficiente para lograr los mejores resultados tanto para

la empresa como para el individuo,

Por Gltimo, y continuando con el modelo de calidad de
vida en el trabajo; vamos a hablar de la satisfaccién ante la vida

en general del trabajador,

La satisfaccion en el empleo constituye tan sblo una
parte de la satisfaccién que tiene el empleado ante la vida, es decir,
el trabajo constituye solamente una de las variables, por lo que se
deben considerar otro tipo de factores como la salud, la vivienda,

actividades sociales y de familia,

Existe otro tipo de elemento que influye en la calidad
de vida en el trabajo, como es el llamado estrés, Este es "un estado
de sobreexcitacidn de las emociones individusles, los procesos del

56
pensamiento y las condiciones fisicas,"

Uno de los principales elementos que influyen en la satis-
faccibn en el trabajo y que se pretende cuidar mediante el programa
de calidad de vida es el estrés, que como ya observamos en el concepto
anterior, es el aumento de nuestras emociones y como consecuencia

un cansancio fisico y mental,

(55) Cfr. TURCOTTE R. Pierre. Op. Cit. P. 22 y siguientes,

(56) DAVIS Y NEWSTROM, El Comportamiento en el Trabajo, "Comportamiento
Organizacional", Ed. Mc,Graw Hill, Séptima Edicién, México 1987, P.
491,
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Cuando el estrés es excesivo puede llegar a un estado
en el que el individuo no es capaz de enfrentarse a su entorno, Yy
consecuentemente presentindose sintomas negativos, tanto para el desem~
peiio laboral como personal. Esta sintomatologia abarca aspectos de

la salud, fisica y mental,

A los factores que causan el estrés se les conoce con
el nombre de estresantes, y pueden presentarse por, carga en el trabajo
presiones de tiempo, supervigién inadecuada, clima no propicio, autori-
dad incongruente con la responsabilidad, conflicto de roles, diferen-
cies entre valores personales y los de la empresa, cambios frecuentes

y frustracién,

Al estrés originado por el ambiente laboral se aiade
el estrés que trae consigo el trabajador, derivado de situaciones
externas, como son la familia, la sociedad y el aspecto econbmico,
sin embargo, este aintoms puede resultar pooitﬁo a nivelea moderados,
ya que, en caso de no existir, el individuo no tiene desaffos y el

desempeiio tiende a ser bajo.

Dado que, es importante tanto para el empleado como para
la empresa poder lograr la mixima capacidad; el Departamento de Recur-
sos Humanos deberfa de detectar problemas de alta tensién pues, a
través de programas de asesorfas y desarrollo de creatividad, se 1lega-~
ria a disminuir la tensién, logrando tasas de ausentismo mfs reducidas,

menores rotaciones, productividad aumentada, mejores decisiones, mejor
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satisfaccién y en general un entorno laboral notablemente satisfecho.

Podemos decir que, a lo largo de la historia, se ha notado
una creciente preocupacidn por el recurso humano, mAs como persona
que como recurso, de tal manera que, calidad de vida en el trabajo
presenta una marcada orientacidn hacia la parte humana del trabajador,
reconociendo que, en la medida en que son consideradas y satisfechas
las diversas necesidades del individuo, se puede obtener una mayor
satisfaccibn, regulando de la mejor manera el estrés, enriqueciendo
la tarea y cuidando el ambiente ;aboul. aumentando asf, el rendimiento

del empleado para bien propio y de la misma empresa,

2,2,2, Relacila existeate eatre calidad de vids y satisfeccile en
el u‘mo.

El proyecto de Calidad de vida se fija en dos metas funda-
mentalmente: Lograr que el trabsjador tenga una mayor satisfaccidn
en sy trabajo, y como consecuencia, lograr una mayor productividad

individual y colectiva,

Como se menciond snteriormente, la satisfacciln de ciertas
necesidades, la existencia de determinadas condiciones ffsicas y un
clima adecuado son factores que permiten lograr una cierta satisfaccidn
en el empleado, siendo el objeto de Calidad de vida integrarlos de
una manera Optima para lograr los mejores resultados, tanto para el

ser humano como para la negociacidn,
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Satisfaccién en el trabajo, Generalmente, conforme mis
rutinario y de menor posicidn es el trabajo, mayor es el porcentaje
de empleados que preferirfan otro trabajo, lo cual demuestra que no

existe una satisfaccidn en el mismo,

Uno de los sintomas mids claros del deterioro tanto en
el clima como en la productividad de una organizacién es la baja satis-
faccibn en el mismo, lo que se refleja en un alto {ndice de rotacibn
de personal, huelgas, entre otras, La insatisfaccién trae aparejada
adeanfis, una serie de costos por lo que la direccién debe buscar una

mayor satisfaccidn.

Cuando los empleados pasan a formar parte de una empresa,
llevan con ellos una serie de anhelos, necesidades y experiencias,
tales como seguridad, intereses en el trabajo, oportunidades, calidad
del trabajo, salarios, condiciones de trabajo, comunicacién, horario
y beneficios; eatoa forﬁn parte de sus expectativas de cads persona

y las que el empleo genera.

La satisfaccidn tieme varias dimensiones, por lo que,
un trabajador puede estar satisfecho en un aspecto, pero insatisfecho
en otro u otros, Ademfs de dimensional la satisfaccién es dindmica,
es decir, lo que hoy satisface a una persona puede no satisfacer dentro

de un tiempo,

La satisfaccidn en el trabajo, es parte de la satisfaccidn
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del empleado hacia la vida, por lo que en ocasiones es preciso obtener
no solamente los elementos directamente relacionados con el trabajo,
sino también, con distintos factores de la vida como son la familia,

diversibn, religidn, politica, economfa, entre otros.

Podemos definir a la satisfaccién en el trabajo como
aquel estatuto del trabajador en el cual existe una plena realizacidn
de sus necesidades, una adecuacidén con el puesto, con la empresa y
con los grupos de trabajo, de tal manera que el empleado no busque
sustituirle, ni renunciar, manteniendo una actitud positiva hacia
la actividad que realiza. Se puede considerar como la manera en que

el trabajador perciba su trabajo.

Es de vital importancia conocer el porcentaje de empleados
a disgusto, qué clase de consecuencias se estin presentando y qué
costos representan, para que, de este modo, se puedan tomar medidas
rBpidas dirigidas hacia el logro de mejores satisfacciones para los
trabajadores,

| Algunos de los efectos de la insatisfaccifn son rotacién

de personal, ausentismo, robos, entre otros,

La rotacién de personal, es la proporcién de empleados
que se separan de la organizacién, A mayor satisfaccién en el trabajo
hay una menor rotacidn, ya que, el individuo satisfecho permanece

mis tiempo en el empleo, por el contrario, la persona insatisfecha
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trata de encontrar en otros lugares mejores condiciones laborales.

La sustitucidén de personal representa para la empresa
costos directos e indirectos, ademis, la gente que permanece en la
organizacién siente afectada su propia satisfaccién ante la pérdida

de sus colaboradores y amigos.

La satisfaccibn en el trabajo, suele no tener tanta impor-
tancia o influencia en el ausentismo como la tiene en la rotacidn,
debido a que se permiten un determinado némero de faltas, sin que

afecte al trabajador, pero s{ la productividad de la empresa,

Aquellos empleados que estdn insatisfechos, tienden a
faltar a su trabajo con mayor frecuencia, inventando enfermedades
y. compromisos que en realidad no existen, pero que les permite, por
un dfa o hasta tres, alejarse de ese lugar en el que no se encuentran

los elementos necesarios para sentirse satisfechos.

La insatisfaccifn en el trabajo es tan sblo una de las
causas por las que el empleado puede llegar a robar en un momento
determinado, sin embargo, generalmente se trata de evitarlo, conside-
réndolo como un mero acto de vandalismo, sin analizar las verdaderas
causas de dichos actos y sin reflexionar en que, logrando la mayor
satisfaccién del ser humano, tanto en el trabajo como en otros aspectos

de la vida se podrfa evitar tal situaci6n.57

(57) Ibidem, PP, 100 a 118,
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Perfil del trabajador satisfecho. Algunas de las variables
que influyen en la satisfaccidn e insatisfaccidn del empleo, pueden
ser, la edad, el nivel en que se encuentre ocupado y tamafio de la

empresa,

Con respecto a la edad, se establece que los trabajadores
menos satisfechos, son los jovenes, debido a que, poseen altas expecta-
tivas y menos capacidad de adaptacién, por la inquietud propia de
la juventud, por otro lado los de mayor edad, suelen estar mis satisfe-
chos, ya que, tienen menores expectativas y una mayor adaptacibén al

clima laboral,

Por lo que se refiere al nivel de ocupacibn, se ha consi-
derado que aquellos que ocupan niveles superiores dentro del negocio,
frecuentemente se encuentran mfs satisfechos, y conforme se va descen-
diendo en la escala jerfrquica, se encuentra una insatisfaccién mis
generalizada, esto es, porque aquellos que ocupan niveles superiores
estfn mejor remunerados y tienen mejores condiciones de trabajo, ¥y
por consiguiente de vida, aunque también, es causa de mayor estrés
el desarrollar un puesto de mayor jerarqufa, por lo tanto el ser humano
debe de sobrellevar sus reacciones para mantenerse acorde a la situa-

cidn en que se encuentre o que se le presente.

Hablando del tamafio de la empresa, por lo regular estd
inversamente relacionado con la satisfaccidén en el trabajo, conforme

la organizacién crece se deben de tomar una serie de medidas para
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evitar que esto ocurra, Es importante que al ir creciendo la empresa
no pierda de vista el aspecto humano, de tal manera que, se puede
mantener el mismo cuidado y vigilancia con los trabajadores, de una
forma equivalente a cuando era de menor tamafio, evitando as{ la insa-

58
tisfaccibn,

Es necesario que el patrbn conozca las necesidades de
su personal, el porcentaje de las personas que no se encuentran lo
suficientemente satisfechos y todo tipo de informacibn a este respecto,
con el fin de poder tomar decisiones para elevar el nivel de satisfac-

cibn del personal,

Un wmétodo comlin empleado para ls obtencibn de este tipo
de informaciln, es la encuesta dbe satisfaccin en el trabajo, por
medio de la cual, los trabajadores revelan sus sentimientos hacia

el trabsjo que realizan y hacia el ambiente lsboral que los rodea.

Para que una encuesta de eate tipo, sea disefiads, splicada
y evalusds se requiere, el spoyo de alta direccibn, que los empleados
participen en su planeacifn, que el objetivo esté claramente definido,
que se haga en base a una investigacibn sblida y esos resultados de
la planeacibn y el estudio se hagan llegar a los empleados, para evitar

que sientan que su participacién fue estéril,

En la medida que esos requisitos se cumplan, se pueden

' (58) Ibidem. PP, 118 a 121,
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obtener beneficios como, satisfaccidn general en el empleo, comunica-
cién, mejoramiento de las actitudes, neccsidades de capacitacidn,

beneficios sindicales, planeacidn de los cambios, entre otros,

La Calidad de vida en el trabajo, llevard al individuo
a una mayor o menor satisfaccibn en el empleo que, a su vez le conduci-
r8 a un comportamiento funcional o disfuncional. La satisfaccidn puede
asemejarse a una actitud base de ciertos comportamientos, por lo tanto,
el nivel de autonomfa en el trabajo se convertird en un elemento pri-

mordial de la satisfaccidn.

Las reacciones del individuo frente a la insatisfaccidn,
pueden ser, quejas, huelgas, ausentismo, renuncia. La meta de todo
ser humano es sentirse pleno en todos los sentidos, por lo que aquel
empleado que no lo esté cambiard de trabajo o modificar8 la estimacién

de s{ mismo:

1. Modificando el entorno de trabajo. Dicho resultado

se puede lograr con la ayuda de una promocidn,

2. Reduciendo sus objetivos. De esta manera la nueva
realidad va de acuerdo con la evaluacidn que el individuo hard al

respecto posteriormente,

3, Por medio de la sumisidn, Que consiste en aceptar

la situacidon tal cual es,
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4, Por medio de la agresidn. Se trata de actos dirigidos

hacia él mismo o hacia otros,

5. Por medio de la retirada, El trabajador puede modificar

su escala de valores o valerse de un mecanismo de compensaciones.

Si el individuo se puede adaptar a diversas situaciones
comprendidas en la insatisfaccifn, teniendo la satisfaccibn adecuada
0 .requeridn por los trabajadores, su nivel de productividad se incre-
mentarf sumamente y el crecimiento de la empresa serk rapidamente,
tods vez que, el individuo plenamente satisfecho en la vida y dentro

del trabajo serf capaz de logros inimaginables.

2.3, Neutalidad empressrial.

“Pensar en el prestigio empresarial es atender a lea
necesidades del negocio, esa actitud conforma la mentalidad empresarial,
es decir, tener en cuenta los objetivos de la empresa y no sblo la
especulacifn o sobreexplotacidén del ente econdmico, ya que, en Gltima

instancia el empresario tiene un objetivo sociasl que cumplir,

Actuar como si la entidad fuera parte del propietario

o administrador, destinada a la satisfaccibn de propésitos personales,

" e8to no es actuar como un verdadero empresario., Cabe comentar que,

(59) Cfr. TURCOTTE R, Pierre, Op. Cit. P, 33,
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el 02,2% de las micro empresas y el 41,2% de las pequeilas empresas
predomina el propietario finico o una sociedad con miembros familiares
respectivamente.ﬁ0 lo que podrfa inclinar en una falta de visidn empre-
sarial, toda vez que, muchos de esos familiares no estén capacitados

para emprender un negocio.

Tampoco demuestra una mentalidad empresarial el negociante
sagaz, que basado en la especulacidn busca ganancias feciles sin reci-
clar hacia la economia la inversién necesaria que crezca el organismo

social,

Un ejemplo de la importancia de dicha mentalidad en los
pequafios negocios, es el problema de la continuidad, es decir, del
momento cuando el fundador tiene que retirarse por circunstancias
personalea y busca a su posible sucesor, el cual sin un previo conoci-
miento y preparacidn puede dar al traste con el esfuerzo de toda una
vida, Un hombre de negocios que no entiende la continuidad de las
empresas pretende pensar que &1 es la empresa y no considera la posibi-

lidad de formar a su posible sucesor,

Los pequefios empresarios se confund.en con la dinfmica
de la economfa, con los cambios de leyes y reglamentos, con las dife-
rentes condiciones financieras y su reaccidén es tratar de comprender
estos cambios informAndose para lograr su sobrevivencia y no porque

consideren que la informaciln y la preparacién sean importantes para

(60) Cfr. CHAVEZ CEPEDA, David, Op, Cit, P, 35,
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la toma de decisiones, cabe mencionar que, actualmente el 64% y 91%
de los pequefios y micrc empresarios conocen las leyes y reglamentos

61
aplicables a la materia.

Es de destacarse que, en general, una persona bien infor-
mada se encuentra en mejor posicién para actuar, y esta es una de
las premisas que conforman a la mentalidad empresarial, sin embargo,
no f(inicamente la preparacién es factor importante en la formacifn
de la mentalidad de este tipo, lo es también la praftica, siendo la
combinacidn de ambos elementos lo que realmente proporciona madurez

en el negocio,

Resulta que existen empresarios sin capacidad administra-

tiva o muy elemental y administradores sin visifn empresarial,

Serfa adecuada 1a combinacién de las dos funciones, un
empresario experimentado y detrds de &l un administrador que proporcio-
ne informaciSn y apoyo técnico para la solucién de los problemas que

se presenten,

Como comentamos anteriormente, uno de los principales
problemas de las pequefias empresas es la ineficaz gestidn empresarial,
es decir, la administracién deficiente, por lo tanto el empresario
en la mayorfa de los casos es una persona que descpnoce o ignora la

utilidad de los controles, reportes y procedimientos, de tal manera

(61) Ibidem. PP, 35 y 36.
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que desconoce la importancia de una minima estructura de organizacidn
que le permita una toma de decisiones adecuadas, basadas en hechos

y no en suposiciones.

En este nivel el administrador se enfrenta a una gran
cantidad de problemas, ya que, "El administrador supremo dedica sdlo
parte de su tiempo a cuestiones administrativas, pues lo absorbe una
gran cantidad de problemas técnicos, de produccidn, de finanzas, impo-
sitivos, de ventas, etc. Ordinariamente, de acuerdo, no sblo con las
caracter{sticas de la empresa, sino alin con lag preferencias de ese
supremo administrador, derivados d; sus estudios, psicologfa, etc,
suele dar preferencia o poner acento en uno de esos aspectos, en oca~

62
siones, aln en detrimento de los otros."

El empresario no tiene una visién integradora, no asume

su papel de coordinador de los factores de la produccibn.

"El empresario es el individuo que conjuga los recursos
materiales y humanos mediante su capacidad, imaginacién y creatividad
para producir resultados superiores que, de alguna manera vierte a
la sociedad, En este ejercicio no solamente arriesga sus bienes mate-
rinles, sino muchas veces, su integridad fisica.., Hay empresarios
que no han contado en sus inicios con los bienes materiales, pero
gracias a su enorme vision y creatividad logran obtenerlos, luego

los hacen crecer debido a su audacia, hasta convertirse en factores

(62) REYES PONCE, Agustin, Administracién de empresas, Parte Primera,
Editorial Limusa, México 1984, P, 90,
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clave, puntales de nuestro sistema econdmico."

Opinamos que, si bien es cierto que cuenta mucho la
visién creativa de todo aquél que pretenda convertirse en empresario,
también es cierto la importancia que juega el aspecto de la preparacibn
en primer lugar, posteriormente y como consecuencia de la primera
la prictica y la experiencia, porque una persona sin preparacién diff-
cilmente poodrd contar con expectativas amplias que le permitan llevar
a cabo la realizacidn de un negocio, o lo puede emprender, pero sacarlo

adelante y mantener la continuidad serd mis diffcil,

Por lo que se refiere al aspecto econbmico, puede ser
que no sea tan importante que el nuevo empresario cuente con grandes
cantidades, lo importante es saberlo administrar y en conjunto con
su creatividad, preparacifn y experiencia, el negocio crecerd rapida-

mente.

Por f@iltimo pensamos que, el empresario es uno de los
elementos importantes del crecimiento econdmico; conscientes de esto,
deben de redefinir su perfil presente y futuro, asumiendo la necesidad
de convertirse en catalizadores del cambio que enfrentan como sector,
oblighndose, de esta manera, a asumir nuevas funciones, y a adoptar

una mentalidad acorde con el entorno actual,

En este contexto, el empresario puede optar por diversos

(63) MACHORRO CAMARENA, Carlos, "La Creacibn de Empresarios en México",

Revista de Ejecutivos de Finanzas, Junio 1978, P, 23,
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esquemas O mecanismos para estar mejor preparado ante los retos presen
tes, El punto es abrir esa mentalidad y aceptar los cambios; toda

vez que, es mds riesgo no hacer nada que intentar algoe.

Una buena administracidn de negocios requiere que el
empresario conozca exactamente lo realizado y hacia donde quiere llegar.
"La clave para el &xito radica en una buena administracidn adecuada

64
de su negocio,”

Cada afio se inician aproximadamente 450,000 negocios
nuevos; al finalizar el afio casi 400,000 de &stos no estdn ya en opera-~
cidn, En la mayorfa de los casos el fracaso en los negocios se debe
al desconocimiento de lo que es uyna buena administracidn de negocios,
una falta de comprensidn de los métodos y procedimientos necesarios

para una operacidn adecuada de cualquier empresa,

Una de las principales dificultades a que se enfrenta
el hombre del pequefio negocio, es que &1 se encuentra tan cetca de
su empresa, preocupado de esos problemas cotidianos que es diffcil
darse cuenta de los inconvenientes por los que estd atravesando el
negocio, Por lo tanto, él mismo debe de preguntarse si estd contribu-

yendo con alguna solucidn, o es parte del problema,

El duefio de una negociacién es innovador, imaginative,

(64) DICKSON J. Franklyn. El Exito en la Administracifn en las Empresas
Medianas y Pequefias, Editorial Diana, Octava Edicidn, México 1985,

P, 13,
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con iniciativa y deseos de triunfo. Estos factores son lo que determi-
nan que &1 esté en los negocios por sf solo. Este tipo de espiritu
o mentalidad puede ser una causa que contribuya a crear problemas

al manejar un negocio.

Estos hombres se creen conocedores de todo, un estudio
sobre pequefios negociantes reveld que el 50% de los entrevistados
pensaban que no necesitaban ayuda o consejo de nadie; despreciando

ayuda por parte de banqueros, contadores u otras personas conocedoras.

Asumir riesgos y la innovacién son elementos necesarios
en los negocios. Son una parte del caricter del empresario, pero existe
gran diferencia entre asumir riesgos y apostar, Este es otro de los
problemas mis comunes, se confunden ambos aspectos, al grado que,
el empresario sin experiencia se guia ms por sus corazonadas que

por sus razonamientos.

2.4, Mltlv““ empresarisl,

la pregunta que la mayorfs hacemos, en los momentos de
crisis y alin sin haberlos es; como competir tanto nacional como inter-
nacionalmente; estamos preparados para hacerlo, toda vez que, un objeto
esencial es incrementar la competitividad de la economfa a niveles
que permitan una participacién exitosa en las corrientes de comercio,
inversifn y tecnologias globales. El resultado que se persigue es

una expansién mis r8pida del producto, lo cual llevarfa a nuestro
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pais a un nivel de desarrollo mis avanzado. Uno de los factores para
que México sea respetado por las demds naciones cs teniendo una econo-

mia préspera.

Este proceso de cambio es diffcil, y por su misma natura-
leza, toma muchos ailos revertir la tendencia, en especial por la exten-
8ibn y profundidad de los rezagos acumulados a lo large de los afios}

por lo tanto no podemos esperar ms, el cambio debe de comenzar ahora..

El aumento de la competitividad es producto de la combina-
cibn de numerosos factores macroecondmicos y microecondémicos, En la
prictica, este conjunto de elementos se traduce en una evolucidn de
la productividad, es decir el aumento de la eficiencia en el uso de
los recursos disponibles, De acuerdo con la experiencia internacional,
las economfas exitosas son aquellas que han registrade los avances
s elevados y consistentes en la productividad a lo largo de varias

décadas.

Acorde con este criterio, en México comienzan a ohservarse
logfos significativos. De acuerdo con diversas estimaciones, entre
1989 y 1992 la productividad en la industria manufacturera, medida
como el volumen de la produccibn por hora-hombre trabajada, aumentd
27,3% equivalente a una tasa media anual de 6,2%, A su vez, el avance
en los establecimientos comerciales fue afin mayor; el volumen de ventas
por persona ocupada acumulada en el perfodo resultd 3,6%, lo que signi-

fica una tasa media anual de 7.1%,
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La mayor competitividad y el correspondiente aumento
de productividad de la economia mexicana permitirdn su globalizacidn

65
y un mejor nivel de desarrollo,

‘Alcanzar el é&xito implica una tarea dificil de lograr,
y la batalla por una mayor participacidn en el mercado ser8 ganada
por aquéllas empresas que puedan ofrecer productos o servicios de

calidad a los mejores precios.

Competir con éxito significa mucho mfs que, un ambiente
de estabilidad macroecondmica, aunque ésta sea una condicidn indispen-
sable para alcanzarla. La competitividad requiere de una serie de
cambios estructurales en todos los &abitos de la actividad productiva,
de manera que, puedan ser enfrentadas las exigencias de eficiencia

para las empresas y la necesidad de modernizar la planta productiva.

Los programas de productividad de las ramas industriales
no deben ser de corto plazo sino de largo plazo, y deben permitir
enfrentar el desaffo de la profundizacién de una integracién en el
exterior. La empresa debe abandonar sus miedos y lanzarse a enfrentar

los retos tanto econdmicos, polfticos como sociales,

Para ser competitiva la industria debe organizar y crear

renovaciones constantes. Las compajifas se encuentran hoy en dfa ante

(65) Cfr. SANCHEZ ESTRADA, Jorge. "La Competitividad Mexicana", Revista
Laboral, No, 23, Agosto 1994, PP, 20 y 21,
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la necesidad de implementar un sistema completo, 8gil y eficiente
de informacién, a fin de satisfacer las necesidades de comunicacidn
y coordinacifn de 1a empresa bajo el entendimiento de que el recurso
humano es uno de los factores mAs importantes en lé integracidn de
la industria y que la insercibn del individuo en la imstitucién consti-

tuye la gran caracteristica competitiva,

Pensamos pues, eé importante que -la empresa en proceso
de reestructuracibn, lejos de enfocar toda su atencidn hacia la organi-
zacibn y disminucidn de costos, se concentre en modificar la cultura
organizacional que prevaleci{a en ellas, as{ como los distintos compor-
tamientos y actitudes arraigadas, las cuales disminuyen la probabilidad
de obtener buenos resultados. Debe de existir una clara y compartida
visibén entre la administracibn de la empresa; los empleados deben

ser contemplados como un activo valioso,.

Una compsiifa debe de buscar la presibn y el reto, mis
no evitarlos. Debe aprovechar las ventajas competitivas y asf formar
un fmpetu para la innovacidn., Las empresas pueden, para lograr esto,
vender a los consumidores y a los canales mAs sofisticados y de mayor
demanda; buscar a los compradores que tengan las necesidades mAs com-
plejas; lograr estandares que sobrepasen a las mis arduas normas de
calidadad; contactar a los proveedores mAs avanzados; e involucrar
a los empleados como parte del proceso productivo para estimular el
perfeccionamiento de las habilidades y la productividad; las empresas

que no le dan su justa dimensibn a los competidores de poca talla,
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y piensan que van a seguir contando con los mejores proveedores y
reteniendo a la clientela tradicional, estdn invitadas a la inercia
¥, finalmente al fracaso.bﬁ

Asimismo, es relevante que las empresas realicen periddi-
camente una autoevaluacién integral, con el objeto de revisar tanto
su condicidn actual, como sus planes a futuro, el empresario serd
capaz de implementar acciones que anticipen y enfrenten el nuevo con-

texto econdmico derivado del cambio estructural del pais.

Otro elemento que influye en la competitividad de la
industria, es la creacién de un sistema empresarial basado en la leal-

tad, tanto por parte del cliente como del personal, La lealtad del

.cliente se obtiene ofreciendo constantemente altos niveles de calidad,

Iedunté la contratacién y retencibn de personal calificado. Los bene-
ficios econbmicos de una clientela leal son muchos, y en diversas
empreaas explican las-  diferencias de rentabilidad y participacién
en el mercado entre competidores, Se debe de identificar a los clientes
que de igual manera van a producir beneficios a la empresa, uns vez
identificados, ésta debe de esforzarse para retenerlos, ofreciéndoles
nuevos productos o servicios adapténdose a ellas, Todo esto, porque
en mlltiples ocasiones es mucho mejor un pequefio grupo de clientes
bien atendidos y satisfechos en todas sus demandas que, una gran canti-

dad de clientels esporfdica mal atendida.

(66) Cfr. SANCHEZ ESTRADA, Jorge, Op, Cit, P, 32,
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Por otro lade es necesario que la empresa identifique
a los empleados productivos, toda vez que, la meta no es contratar
mds personal, sino, retener a aquellos que muestren interés por desa-
rrollarse, ser mAs competitivos y establecer relaciones duraderas

con la clientela,

Consideramos necesario mencionar que, hay un tipo de
competitividad, denominada organizacional, &sta en ocasiones es utili-
zada como sinSnimo de calidad, eficiencia, productividad y todo lo
relativo a esta circunstancia, Para alcanzar un objetivo determinado
es definida como "Capacidad de una organizacibn para incrementar cons-
tantemente su participacifn en el mercado y brindsr a sus integrantes

67
la oportunidad de desarrollo profesional,"

Observamos que la primera parte de la definicidn puede
generar un problema de aceptacibn para muchos empresarios, ya que,
hoy en dia, parece que el verdadero reto es simplemente permanecer
o sobrevivir, ya no se diga crecer industrialmente, quiz& sea conse-
cuencia de la situaciln econbmica que obliga a nlgunoé empresarios
a ‘planear la estrategia de sobrevivencia, mAs que la de crecimiento,
ya que, esta segunda podrfa no ser alcanzada; o mejor dicho, serla
mis diffcil de alcanzar, sin embargo, la competitividad exige creci-

miento o, por lo menos, la actitud hacia éste.

(67) MILAN E, Ricardo, "Evaluacidn de la Personalidad: Un Principio
gtza la Competitividad”, En Revista Laboral, No. 30, Marzo 1995, P,
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La segunda parte de la definicién, también puede generar
problemas de aceptacidén, toda vez que, por lo regular se considera
al desarrollo profesional de los colaboradores como un gasto y no
como una inversifn para el crecimiento de la empresa, Creemos . que

el desarrollo profesional es base principal pora la competitividad,

Pensamos que los aspectos de participacifn en el mejora-
miento de la empresa y el sumo cuidado de la ecologia deberfan ser
considerados como parte esencial de la competitividad, Cabe mencionar
que estos aspectos son de vital importancia en los llamados palses

desarrolladoe,

Existe otro tipo de competitividad, llamado del factor
humano, ésta "Es 1a capacidad del individuo para incrementar constante-
mente el valor agregado de su trabajo y para integrarse efectivamente

68
a la organizacidn."

Es de destacarse que la competitividad de una organizacibn,

actualmente, depende de la competitividad del factor humano,

De manera general, una empresa para enfrentar los desaffos
que se le presenten y para seguir en la competitividad, tiene que

seguir las siguientes reglas:

A) Rapidez de respuestas; aquf la flexibilidad resulta

(68) MILAN E, Ricardo. Op. Cit. P, 73,
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una integrante indispensable, es decir, que el empresario mantenga

una mentalidad abierta,

B) Enfoque proactivo; no sdlo es necesario reaccio‘nar.
sino actuar con antelacidn, disefiar de alguna manera el futuro, No
espersr a los cambios, es mejor planearlos, propiciarlos y evaluarlos,
en otras palabras, estar a la vanguardia, llevar la delantera del

porvenir,

C) Mejorfa constante; implica no (inicamente la competencis
con otras organizaciones, tambi&n la competencia con unoc mismo para
perfeccionarse cada vez més, pero implica también la colaboracibn

y el establecimiento de alianzas estratégicas.

D) Enfoque hacis los ssociados; en lugar de ofrecer pro-
ductos o servicios disefiados dentro de la empress y luego esforzsrse
por venderlos, deben prestar cada vez mbs atencibn a las necesidades

de 108 consumidores finales,

E) Creatividad para encontrar las posibles soluciones

y en general para lo que se necesite.

F) Compromisos de sus miembros; en lugar de un contrato
legal de trabajo, las empresas mejorarin en la medida en que puedan
lograr un contrato psicoldgico, de identificacién de todos y cada

69
uno de sus miembros con la organizacién.

(69) Cfr., ARIAS GALICIA, Fernando, "El Perfil de Competitividad:
Una Técnica de Mejorfa Constante®, En Revista Laboral, No, 31 Abril
1995, P, P, 101 y 102,
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Todo lo anterior se logrard mediante un liderazgo visiona-
rio, asi como mediante el establecimiento de la comunicacién y la

actuacidn cotidiana de la misidn de la empresa,

Nuevamente observamos que una de las ventajas competitivas
de palses y empresas radicarf en el compromiso, la motivacibn y el
interés de todos sus integrantes y no s8lo de los patrones o, (inicamen-

te de los trabajadores,

Hemos mencionado los aspectos mis importantes para que
una industria en general y en particular la pequefia logre la competiti-
vidad; estos aspectos han estado enfocados a lo que un empresario
debe hacer pars crecer, pero shora vamos a comentar que caracteristicas
son las esenciales para que ese patrdn pueda alcanzar dicho crecimiento,
en otras palabras, vamos a sefialar las cualidades personales que tiene

que poseer el empresario para realizar sus funciones de la mejor manera,

Debe de poseer cualidades fisicas, intelectuales, morales,
de cultura general, de conocimientos, tales como técnicos, comerciales,
financieros, de seguridad, contabilidad y administrativos, asf como

experiencia,

Cabe mencionar que, la importancia en el dominio de dichas
funciones para el jefe de empresa, varfa seglin la magnitud de é&sta,
es decir, varfa seglin se trate de una micro, pequeiia, mediana o gran

industria, toda vez que, a medida que aumenta la magnitud de la empresa,
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“

se incrementa la necesidad del empresario para dominar u operar total-

mente la funcidn administrativa.

El conocimiento y desarrollo de la funcién contable,
mantiene una importancia de 10X de la capacidad del jefe de empresa
para su manejo, de tal manera que, generalmente se busque apoyo en

esta 8rea para no descuidar la parte administrativa,

Contrastando con lo anteriormente expuesto, vamos a comen-
tar un problema de debilidad competitiva; con el objeto de marcar

con mayor precisifn los errores en que puede incurrir el empresario,

Aproxisadamente el 508 de los fracasos en los negocios
estbn relacionados con la competencia, ocurren debido a que los admi-
nistradores no pudieron hacer frente al aumento en los costos resultan—
tes de la competencia., Es increible en un plazo largo, como la compe-
tencia tiende a reducir los costos al lograr una mayor eficiencia

y una planificacibn obligada,

Muchos hombres de negocios pequefios tratan de competir
reduciendo sus precios, la calidad o el servicio, sin embarge, algunos
conocen que, existen algunas cosas que deben realizarse para enfrentar-
se a la competencia, y otras que no se deben llevar a cabo; por ejemplo,
entre lo realizado se encuentra en primer lugar, reducir gastos ¥
en segundo lugar aumentar las ventas, Dentro de las cosas que no se

deben de hacer se encuentran, bajar les precios, reducir la calidad
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y reducir el servicio,

Esos puntos son fécil de ennumerarse, pero no se logran
con la misma facilidad; tanto que al preguntarnos; cémo puede uno
reducir los gastos, sin reducir la calidad o el servicio. Esto es
posible mediante una produccién y ventas mis eficientes y una planifi-
cacion mas cuidadosa, Las personas capacitadas reducen los costos
de supervisi6én, venden artfculos con mayores mirgenes de utilidad,
realizan las ventas, reducen las Srdenes pedidas que, se pierden por
no surtirlas, mantienen a un bajo nivel las pérdidas por créditos
concedidos y en general ayudan al negocio a operar sobre una base

mis eficiente,

Otro punto a comentar, es lo relativo a que, en un perfodo
de diez afios el promedio de pequefios negocios pierde el 80% de'sus
clientes; la causa dec esta pérdida, en un 60% de los costos, se atribu-
ye a la indiferencia o al servicio por parte del negocio, Las razones
principales por las cuales se pierde la clientela son: mal servicio,
indiferencis, faltas de atencién a las quejas, precios més bsjos en
otroa lugares, que los clientes sean obligados a negocisr en otra
parte, traslado del negocio, muerte del duefio, mercancia de calidad

7
inferior, mercancfa marcada a un precio excesivo.

Por su parte Dickson, presenta las siguientes fbrmulas

n
para alcanzar el &xito y a la vez lograr la competitividad deseada:

(70) Cfr, DICKSON J. Franklyn, Op, Cit. P, P, 20 y 21,
(71) Ibidem, P, 24.
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1. Ofrezca un producto o servicio que sea necesario,
El consumidor de hoy es demasiado sofisticado para que se le venda
cualquier producto. Se debe de ofrecer un producto necesario para
los clientes potencianles, Se deber§ de ver la posibilidad de aumentar

las ventas mediante la publicidad y promocifn,

2. Tener capacidad para administrar, es decir, tener

capacidad para manejar personas, dinero e inventarios, conjuntamente

con la capacidad para fijar buenas politicas, seleccionar métodos
apropiados y crear buenss relaciones con los empleados, clientes y

plblico en general,

3, Usar mftodos de administracidn modernos, un enfoque

cientffico a 1a solucibn de problemas de la empresa.

4, Poseer un capital y un crédito adecuado, Ademfs, estar

obligado a saber como utilizar estos activos en forma adecuada.

5. Por (Gltimo, es identificar todas las posibles &reas
de riesgos de la negociacibn que pueden presentarse y tomar las medidas

para asegurarlos siempre que sea posible.

Consideramos que los puntos expuestos por Dickson, son
fundamentales y sobre todo son pasos relativamente sencillos, puesto
que, 8i el empresario los toma en cuenta con la pr&ctica serfn de
f8cil realizacibn, claro que, como anteriormente se ha comentado,

se tendrfn que ajustar dependiendo del tipo de empresa que se maneje,

Como se ha podido observar los retos y las innovaciones
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para elevar la competitividad y a su vez la productividad, asi como

1a calidad de vida de los trabajadores, no permanecen estéticos, pero

lo realmente importante es llevarlos a la prictica,
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CAPITULO TERCERO.

II1, POLITICA LABORAL PARA INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD.

Después de analizar en el capftulo anterior, y mis especi-

ficamente en los puntos 2.2.1, y 2.2,2,, el papel tan importante que

desempefia la calidad de vida en el trabajo, creemos que el incremento

de la productividad sblo se podrd alcanzar dependiendo de la calidad
de vida en el trabajo que se otorgue a los empleados, toda vez que
el principal propbsito de &ste, es que el individuo logre a través
de su empleo, satisfacer sus necesidades personales en la mayor medida
posible, Pars esto es necesario, como ya mencionamos anteriormente,
una compensacibn justa y adecuada, un medio ambiente seguro y saludable,
oportunidad para el desarrollo de las capacidades humanas, integracidn
social, proteccién a los derechos de los trabajadores, relevancia

social del trabajo y crecimiento.

Uno de los principales objetivos de las organizaciones
es el incremento de la productividad, ya que, una mejor productividad
es un buen indicador sobre qué tan adecuadamente han sido utilizads
los recursos; no se trata (nicamente de recursos materiales, sino
también implica insumos humanos y sociales, los cuales son tan impor-
tantes como los materiales, El ser humano al participar en la produc~
cién trabaja inserto en una sociedad concreta, La produccién no es
un acto solitario entre la naturaleza y el hombre. El hombre realiza

la transformacién de su medio concreto desde la sociedad histdrica
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cn la que vive, Es a través de esta sociedad y a partir de ella, que
se acomete 1a accidn colectiva y compleja de hacer asimilable el medio
material en que la produccidén consiste., Las caracteristicas de ests
sociedad, su manera de estar constituida, resultari determinante en
lo que se refiere al contenido y objetivos de esa accibn transformadora.
Los presupuestos implicitos en su organizacidn, resultardn decisives

72
en la planificacifn de esa accidn productiva,

La negociacidn tendrfa que tomar en consideracidn que
el estudio de la productividad deberfa basarse en las personas, es
decir, la clave son las personas, el personasl que labora en las empre-
sas; por lo tanto, dependiendo del trato y la wotivacién que se otorgue
sl empleado, dependerf en gran medida la productividad del mismo,
Ls polftica laboral para incrementar la productividad, deberd de estar
encaminada principalmente Aal bienestar de los trabajadores, porque
en tanto tengan una mejor calidad de vida dentro del trabajo con todos
los aspectos que encierra, se lograr§ la mejor productividad y creci-

miento de la empresa.

3.1. Desarrollo del trabajador pars la creaciba de nuevos sstisfacto-

res,

"Los emplesdos se comportan como adultos cuando son trata-

dos como tales; se comportan como si tuvieran sentido de responsabili-

(72) Cfr, VELASCO, Enrique. Introduccibn a) Derecho del Trabajo, Colec,
Leviat&n Estudio, Editorial Blume, Barcelona 6, P, 17,
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dad cuando son tratados como personas responsables, tienen voluntad

de cooperacién cuando 1a gerencia les da una oportunidad para coope-

rar,"

Por lo tanto, opinamos que, un .factor importante para
1a productividad son los sentimientos y actitudes que lleva el trabaja-
dor al lugar donde labora; generalmente buscan en el medio laboral
oportunidades para expresarse, libertad de accidn, alejarse de toda
autoridad arbitraria y oportunidades para conseguir autodesarrollo
y reconocisiento, Esto significa que el empleado estd motivailo y esti-
mulado por la actividad laboral e incluso por las extralaborales,
donds pueden interactusr con otros y desarrollar sus propias actitudes

y capscidades, recibjendo reconocimiento por ellas.

Creemos que, sobre todo en ls pequefia empress, por el
tamafio de la misma, el patrbn est8 en contacto directo con los emplea~
dos; por lo tanto, es aqui donde el diflogo y la comunicacién son
factibles para identificar a cada uno de los trabajadores y brindarles

oporiunidades de desarrollo, toda vez que, el individuo dentro de

* la organizacifn, posee determinadas necesidades de crecimiento, tales

como estima y autorealizacifn., En la medida de que el hombre tenga
mayores necesidades de crecimiento aumenta su sentido de responsabili-

dad y cuaslquier cambio en el puesto tendrS un mayor impacto en los

. estados psicoldgicos, por lo tanto, resulta necesario que el individuo

encuentre en la empresa oportunidades de acuerdo a su capacidad para

(73) MOORE, Gardner, Relaciones Humanss en la Empresa, Sexta Edicién,
Editorial Rialp, Madrid 1976, P. 386,
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crecer y desarrollarse dentro de la misma. Asimismo, es fundamental
que se cree una conciencia en el empleado, teniendo presente que las
oportunidades llegan, pero depende de cada quien y cdmo se aprovechen

el éxito que se obtenga.

Opinamos que, una forma de desarrollo para el trabajador
es mediante la participacidn, pues &sta fomenta el interés en el traba
jo, y también permite que el empleado identifique r&pidamente culles
son sus facultades aplicables a determinado puesto, es decir, el indi-
viduo podr& identificar en qué tarea o labor se va a desarrollar con
mayor habjlidad y eficacia, con lo anterior no queremos decir que
los trahajadofes decidan qué hacer y qué no hacer, sino tener oportuni-
dad de intervenir a través de las sugerencias en los asuntos que les
conciernen para beneficio de ellos mismos y del negocio; claro esté
que es mediante una participacién planeada y no improvisada de situa-

ciones que no conozcan.

Esta participacibn permite el desarrollo de la creatividad
en el trabajador, asi como una mayor conciencia de las alternativas
que propone y las posibles consecuencias de su aplicacién. Por otro
lado, puede constituir un medio importante para la satisfaccién de
las necesidades humanas, también para el logro de una mejor administra-
cidn y una mayor aceptacidn al cambio, ya que, es mids ficil que acepten
algo que ayudaron a crear o cambiar, en lugar de algo totalmente extra-

fio e impuesto,

Por lo que se refiere a la creatividad, podemos decir
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que, es una facultad del hombre por apartarse del curso normal de
las cosas, hacer innovaciones y buscar nuevas formas de realizarlas,
sin embargo, dicha creatividad se ve limitada por las reglas, normas
e inflexibilidad de los patrones; por lo que es diffcil que el empleado

pueda externar sus ideas y llevarlas a la practica,

El proceso creativo se puede dividir en cuatro etapas:

1, Preparacifn: En base a sus conocimientos, experien-

cia, intuicibn y sensibilidad, La persona toma en la realidad elgunos

.factoreu que son susceptibles de cambio,

II. Incubacién: Uns vez que se ha conocido y asimilado
los elementos de cambio, la persona pase a un perfodo de incubacibn,
el cual puede ser corto o largo, durante el cual asimila le situacién

on toda su magnitud y busca una solucién o un cambio concreto e seguir.

III, Iluminacidén: Es la fase en la cual, despus de
un perfodo de asimilecién o incubacién la perasone encuentra la solucidn

que cree correcta,

IV, Realizacidn: Es la parte decisiva del proceso creati-
vo, ya que, no se puede decir que existe si no es puesta en préctica.
Es en este momento cuando el empleado se ve limitado por sus superio-

res, o bien, por las normas de la empresa.

(74) Cfr, TURCOTTE R., Pierre. Op. Cit, P.P. 84 a 86.
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De tal manera que, las empresas deberin adoptar una es-
tructura de organizacifnm que favorezca un clima propicio para el
desarrollo de la creatividad; proporcionando as{ un sentido de auto-
realizacidn al trabajador, y al mismo tiempo, ayudar a asegurar la

supervivencia de la negociacidn a largo plazo,

La inflexibilidad de los sistemas actuales no permite
ni estimula la creatividad, y a su vez, van en contra de las condicio-
nes propias de un mejoramiento de la calidad de vida en el trabsjo.
Se puede decir, que la creatividad es un elemento importante en la

calidad de vida en el trabajo.

Ahora vamos a hablar de algunos factores que influyen

o afectan 1a creatividad:

a) Natursleza de la tarea,
b) Caracter!éticas del individuo,

75
c¢) Entorno de la tarea,

Naturaleza de la tarea: Las tareas que no son complejas
se pueden programar y automatizar flicilmente, por lo tanto, requieren
decisiones de tipo rutinario, de tal maners que, necesitan de poca
o nula creatividad, conduciendo al individuo a un estado de estrés
negativo, Las tareas complejas requieren decisiones en las que inter-

vienen factores de riesgo y la incertidumbre, esto hace que la creati-

(75) Ibiden P.P, 90 a 92,
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vidad se torne necesaria para disminuir riesgos y tomar decisivnes
de calidad, conduciende al individuo a un estado de estrés positivo

y una mayor satisfaccidn.

Caracteristicas del individuo: Existen en el individuo
una serie de caracteristicas que le pueden permitir en mayor o menor
grado ser una persona creativa. Algunos de esos factores son
~ Educacién.
~ Relaciones del individuo con las figuras de autoridad.
=~ Mente abierta.
~ Sensibilidad al entorno,

- Espontaneidad.
- Estima personal.

- Confianza en sf mismo.

La empresa puede, mediante diversas acciones, estimular

estas caracterfsticas y fomentar la creatividad en la negociacidn.

Entorno de 1la tarea; La empresa puede variar algunas

condiciones que rodean a la tarea pars estimular la creatividad.

El entorno comprende factores tales como ruido, iluminacibn, asi
como otro tipo de variables que pueden ser las fuertes criticas a
los errores, referencias a los antecedentes, estructura rigida que,

pueden afectar la creatividad y la satisfaccidn del individuo.

Por lo tanto para que exista un ambiente propicio en
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el desarrollo de la creatividad y una mayor satisfaccién en el empleo,
se requiere que las funciones no estén estandarizadas, que no exista
un control demasiado estricto, que no haya un exceso de especisliza-
cifn de funciones, que exista un sistema de recompensas intrfnseco,
que se permita una mayor autonomfa y por filtimo que exista un sistems

de autocontrol.

Consideramos que los conocimientos, capacidades y habili-
dades de los trabsjadores serfn los que permitirSn al pafs alcanzar
un crecimiento econbmico, sumento de productividad e incremento de
salarios, Para el logro de estas metes serf preciso uns capacitacidn
spropiada, oriantads a la calidad, ls eficiencis y la tan mencionada
productividad. Asi recordamos nuevamente que el capital mfs importante
de un pals son sus integrantes, no habria que escatimar esfuerzos
para fo-entmf en ellos un amplio dessrrollo integral e implantar
sistemas pars acrecentar la creativided de cads uno de los asalaria-
dos. Serfa necesario que dentro de 1a jornada de trabajo se dedicara
un tiempo para que el trabajador desarrollara su crestividad, anotendo
sus ideas, propuestas, pensar cbmo se podrfan mejorar los bienes
o servicios que estfn produciendo a incluso descubrir nusvos tipos
da satisfactores, Tambifn pensamos que si el patrbn se siente ofendido
o molesto porque algGn empleado opina de diferente maners s 61, sin
antes discutir o plantear el problems, antonces se estard limitando
la creativided, y por ende, la productividad de los trabajadores
al no permitirles aportar idess nuevas a la espresa; por lo tanto,

serfa mejor orientar las inquietudes planteadas y canslizarlas adecua-
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damente junto con el duefio de la negociacién; lo importante es que
el patrdn mantenga uns mentalidad abierta para aceptar sugerencias

que, en todo ceso es para el beneficio de los integrantes del negocio.

3,2, Técaicas orgaaizacionsles, juntas de trabsjo, motivaciba jy
plansacile pars uss mejor y msyor productividsd,

La empresa puede recurrir a las técnicas organizacionales
que la administracibn moderns proporcions, s fin de operar lo sfs
eficientemente posible, disminuir costos, sejorar la calidad de los

bienes y servicios y lograr {ndices wis altos de productividad.

Un elesento importsate pera llevar s cabo las técnicas
organicscionsles, es en primer lugar el ambiente organizacional que
prevalece en la empresa, tods vez que, dicho ambiente es aquello
que rodea sl empleado durante la reslizacibn de sus actividades coti-
disnas, pero para conseguir un clime adecusdo en las relaciones labo-
rales hay que partir de una situacibn justa, es decir, asnslizar la
influencis de una serie de factores smbientales, tales como la parti-
cipacifn del trabsjador, ls integracibn de &ste en la empresa y sobre
todo el salario que percibe, ya que por sjmplo, sl no existir una
adecuada estructura salerisl y de estimulos dentro del negocio se
llege 8 presentar un gran descontento entre los trabajadores; por
lo tanto, puede decirse que pars que la empresa posea un adecusdo
smbiente organizacional deberf contar con sistemas justos y atractivos

de sueldos, prestaciones e incentivos, ademfs de otorgar a los emplea-



86

dos un trato humano y digno,

A continuacién exponemos algunas de las técnicas organiza=
‘cionales, las cuales son materia de estudio profundo de los especia=
listas en sdministracién de empresas; por tal motivo, aquf las comen-

tamos de une manera en general,

En primer luger vamos a hablar de lss Juntss de Trabajo:
La comunicacién es un elemento importante para la solucisn de proble-
mas dentro de la empress, y asf, contribuir a ls obtanciln de mejores
niveles de productividad, El medio mls usual y efectivo de comunica-
cibn son lss juntas de trabajo, las cuales pueden ser de informaciln

y de discusi8n,

Una junta de informacibn ‘tlene como objetivo transmitir
1s informaci8n de un lfder hacia un grupo. En tanto que les juntas
de discusin se caracterizan porque los participsntes, 1%der y grupo,
comparten la informaciSn para llegar a acuerdos sobre uns problemftics

en particular, a través del intarcembio de ideas y de opiniones,

Las técnicas de liderazgo y las habilidades necesarias
para coordinar y conducir estos dos tipos bAsicos ds jimtu son muy
diferentes, Para conducir una junta de informaciln, el 1%der necesite
habilidades de lectura y facilidad de expresidn, Trat8ndose del lider
de la junta de discusidn necesita prepararse y tener un buen dominio

del proceso de discusidn; necesita también, ser capaz de hacer pregun—
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tas, resumir parte de la discusién y guiar al grupo por diferentes

6
caminos.

Como podemos observar, estas juntas de trabajo son muy
importantes, ya que, abarcan varios aspectos sobresalientes de la
negociacion, El empleado deberfa de ser informado de manera seria
y 8tica de la situacidén en que se encuentra la empresa,  para que
de manera conjunta se discuta la mejor forma de seguir creciendo,

De esta manera como va se menciond anteriormente, el trabajador se
va a sentir completamente integrante y participante de los triunfos
y fracasos que se presenten, tomando conciencia que depende de todos
los integrantes del negocio el é&xito que se obtenga, o en su caso,
también de los fracasos, Principalmente es en la pequefia empresa donde
se podria dar esta clase de comunicacidn por la cantidad de personal

con el que cuenta,

Hablando de la motivacidn en el trabajo para mejorar
la productividad, consideramos es sin duda el arte mis diffcil de
todo patrdn, La empresa al igual que cualquier otro grupo social,
necesita usar la motivacidn  es decir, debe motivar a su personal
hacia el logro de objetivos especificos y bien planeados., Si recorda-
mos que la palabra motivar significa mover y cuando hablamos de moti-
vacién queremos decir que estamos moviendo; es evidente la labor

a desempefiar del patrdn para evitar la frustracion de los trabajado—

(76) Cfr. AGUILERA Y GOMEZ, Marfa de los Dolores, "Factores que Limitan
la Productividad de la Pequeiia y Mediana Empresa", Tesis profesional
nivel Lic:nciatura, En la ENEP Acatlin, Fac. Fconomia, México 1991,
P.P, 119 y 120,
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res; debe estar atento para emplear una adecuada motivacidn,

Cuando se dice que la empresa motiva a su personsl se
entiende que lo estd moviendo hacia el cumplimiento de los objetivos
de la negociacidn, sin embargo, debe de existir un nivel de congruen-
cia entre los objetivos de la empresa y del personal. Se tiene que
buscar que el cumplimiento de los objetivos y necesidades de la empre-
s8 se cubran mediante la satisfacciSn de las necesidades y objetivos

del personal.

Ahora bien, también debamos de tomar en cuents la automo-
tivacién, es decir, la propia motivacidn, Asf{, sl estsblecer que
- motivar significa mover, al usar 1a automotivacidn, estamos moviendo
a nosotros mismos hacia nuestros propios objetivos, Por lo tanto
la empresa debe buscar y propicier ls sutomotivaciln de su pesonal,
para lo cual es indispensable que conozcs lo necesario respecto de
1as necesidades de los trabsjadores y saber cull o qué situacibn

mueve a las personas,

Al hablar de las necesidades, éstas pueden ser fisicas,

de seguridad, sociales, de prestigio y de autorealizscidn.

Se dice que las necesidades fisicas son aquéllas que
la persona requiere para estar vivo; puesto que también se les conoce
como fisiolfgicas. Las necesidades de mseguridad son las que llevan

a protegernos de lo que amenaza nuestro equilibrio. Las necesidades
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de tipo social son las que hacen buscar el sentirnos parte integrante
de un grupo. Las necesidades de prestigio, también llamadas de recono-
cimiento son las que nos mueven a buscar el reconocimiento del grupo
social, toda vez, no basta ser parte, sino es necesario obtener el
reconocimiento de dicho grupo. Cabe mencionar que dentro del &mbito
laboral este reconocimiento es determinante, por aquello de que,

los miembros de ls organizacidn reconozcan ls capacidad de determinado

subordinado, Finelmente las necesidades de autoreaslizacién, son aqué-

1las que llevan a sentirnos satisfechos con nosotros mismos, incluso

7
fuera del grupo de trabajo.

Consideramos pues, a la motivacibn como un elemento
fundamental para llavar al empleado a un ambiente propicio, tanto
pars au desarrollo peraonal, como para dessrrollar lo mis eficiente-
sente posible su labor en la empresa, Bsthos de acuerdo que mediente
la adecuada utilizacisn de la wotivaciln, se convertird en un verdade-
ro apoyo pars que el negocio pueds cumplir con su funcibn econdmica
y social, redundando en mejores logros en el campo de la prodﬁctivi-
dad; de tal manera que, se deberS tomar en cuenta no Gnicamente las

neceaidades de la empresa, sino también las de su personal,

Al existir motivacibn, a través del claro conocimiento
y procuracién de las necesidades, existe un sentimiento de compatibi-

lidad entre el subbrdinado y la organizacién, Una identificacibn

(77) Ibidem. P.P. 120 y 121.
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de objetivos lo cual a su ver se convierte en otro factor motivante
que conduce al empleado al cumplimiento de sus tareas, De ests maners,
se logran los objetivos generales de ls industria, cresndo un ambiente
positivo que induce a una compenetrscin; proporcionsndo asf, una
seguridad del individuo, porque sabe que al contribuir con su esfusr~
zo a los fines del negocio, est8 satisfaciendo sl mismo tiempo sus
necesidades, y seguridad al patrn porque, contar con un trabajador
seguro y leal, convencido de lo que hace y porqué lo hacs, creando

un clima de cooperacibn mutua,

Herzberg desarrolld un modelo de motivecibn basado en

. 7
dos factores, tales como los higiénicos y los de motivacién mismos.

El afirma que los factores positivos no necesarismsente
llevan a le satisfaccidn, y la exietencia de factores negativos no
conducen necesariamente a la insatisfaccibn; ssi por ejemplo, s mayor
grado de confianza depositada en un individuo corresponde mayor satis-
faccibn, sin embargo, la irresponsaﬁilidad no conduce necesarismente

a sentimientos de frustracién.

Opinamos que Herzberg tiene rezbn al estsblecer que
aunque haya factores positivos en la empresa, no es preciso que lleven
a la satisfaccidn, pues existen personas conflictivas que no estdn
conformes con ningln tipo de situacibn ya sea positiva o negativa,

Tembién dice que cuando se presentan factores negativos no siempre

(78) Cfr, TURCOTTE R. Pierre, Op, Cit, P, 22,
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provocan insatisfaccidn, creemos que es porque hay personas indiferen-
tes al medio, con pocas aspiraciones, dindoles lo mismo cualquier
tipo de circunstancia, Por lo tanto cuando se detecte s este tipo
de trabajador, se tendr que otorgar una motivacién especial, enfocada

a un estudio m8s profundo de las necesidades de ese trabajador,

Los factores higiénicos se presentan preponderantemente
relacionados con el entorno en que se desarrolla cada puesto, y pueden
ser, entre otros, estatus, relacidn con los gupervisores, relacibn

con los compaiieros, seguridad en el puesto, ingresos, vida personal,

Los factores motivantes se presentan en relac16n‘ directa
con el puesto, de tal manera que, el desempefio en el trabajo contribu-
ye a aportar una gratificacién psicoldgica y pueden ser, entre otros,
la lsbor misma, logros en el trabajo, posibilidad de desarrollo,

reconocimientos,

Podemos decir que, el individuo requiere satisfacer
sus necesidades de una u otrs manera; acude a la empresa para satisfa-
cer alguna de ellas y en la medida en que la negociscibén lo logre,
se contarf con un personal altamente motivado y dispuesto a colaborar

para los fines de la organizacibn,

A continuacibn analizamos la motivacidn en el trabajo
seglin Jorge A. VAzquez Gutiérrez, al respecto establece que el ser

humano 18 reflexionado el porqué hace o debe de hacer las cosas;
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ha intentado darls un sentido a todo lo que tiene, a lo que hace,
y bajo esta premisa se encuantra establecida la diferencia qua concibe
al ser humano como tal: al nzonnlenté. &ste da sl hombre la capaci-
dad de establecer objetivos y motivaciones en su vide; también lo
hace discarnir en todo lo qua le parezca estar mal o que se sncusntra
de manera daficiente o no conveniente ﬁu las tareas que desarrolls,

a8 decir, que a partir del razonsmiento hﬁce 1a voluntad propis.

De aqui nace 1s vordumb motivacibn pars desarrollar

- las tareas encomendadas s un subordinado, puas si las considara (tiles

y da provecho, suy posibiemsnte Las :desarrollerd:wejor que :si conside

ra que no son prictices o Gtiles pars nadia.

Es asts umtﬁd dal huﬁc 1o que parmite crear objsti-
vos pars darse asi mismo una misidn op' la vids, dar sentido s su -
existancis, brindsr valor s su trabajo, sentirse reslizado an la vids:
y ublcnrﬁ en su medio, an fin, es una motivaciln que ee da en ls

vids resl.

Vizquez Jorge A. menciona que la motivacila en el trabajo
no solamente depande dal ruon-lento; sino también de los valores
de la persona y de su carfictar, pero tasbién de la motivacibn que

L]
su patrbn pueds darle,

Sen_tilos igual que Jorge Vzquez que, el patrdn juege

(79) Cfr, VAZQUEZ GUTIERREZ, Jorge A, "La Motivacién en el Trsbsjo",
En Revista laboral, No, 32, Mayo 1995, P.P, 23 y 24,
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un papel sumamente importante respecto de la adecuada motivacidnm,
pues es el dusfio de la negociacidn, en primer lugar el de la obliga-
cibn de mantensr contentos e sus espleados, y en su caso syudarlos

pars desespefiar aficientemente el trabajo.

Bl crebajador comunsente no se encuentrs capacitado
sn forms plens pars desarrollar las taress que se ls asignen, no
o8 que wea incospstants, e8lo no cuente con la experiencis del patrén,
por lo cusl requiere de un guis, y quien mejor que §1 pers realizar
aejor lss actividaies encomsndadss, edenls de qus las realice ‘de
scuerdo con lss polfticas ds 1a empress, es decir, ol patrdn deberd
do excontrar ol clmo motivar el pesonsl pars el desarrollo mis produc-
tivo de lap taress, ye que, #e eatiende que el duefio del negocio
cusata con mfs experiencis, "Si mi petrdn es un empressrio, sin duds
elgvas =0 onselerd 3sus hadilidedes en el arte de la negociacibng
si o8 escultor, seguramsnte ms ensefarl la técnica del labredo y
tallsdo; en fin, ol dustio de ls thcnica habrl de enseflarncs el arte
4o hacer bien las coses,” '

De aquf 1s importancis que tiene el que el patrdn antes
do emprender un negocio esth capacitado para desempefar en ¢l afs
amplio sentido de ls pelabra el cargo de duefio de 1a negociacibn,
Otro punto que consideramos de sums importancis es lo relative a
la unifn que deberia de exiatir entre trabajedor y patrdn, puesto

que, amboe son indispensables dentro de la empresa, no se tienen

(80) Ibiden, P, 25,
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que ver como rivales, al contrario, se deben de convencer que sblo

trabajando en equipo se logrardn Sptimos resultados.

"La vocacién y las aptitudes personsles, as{ como la
corrects jerarquizacion de los valores son factores muy importantes
para motivar a las personas, transmitirles el &nimo de superacidn

81
y satisfaccidn personal."

Ahora vamos a hablar de la planeacién para una mejor y ma-

yor productividad,

En primer lugar decimos que, es importante reflexionar
sobre el medio ambiente que nos rodea y conocerlo para desarrollarse
debidamente dentro de &1, saber como son las relaciones humanas entre
los miembros que forman el equipo de trabajo, ya que, entre mejores

sean les relaciones, los resultados de &ste ser&n excelentes, Una

- vez que las relaciones de trabajo se encuentren bien canalizadas,

es el momento de planear con todos los integrantes del negocio el
curso a seguir, es decir, planear lo que se va a producir y cbmo

y culndo lo van a producir,

"Entendemos por planeacibn, decidir por adelantado:
qué hacer, cdmo y cudndo hacerlo y quidn ha de realizarlo, La planea-
cibn cubre la brecha que va desde donde estamos ubicados hasta donde

82
queremos llegar,"

(81) Ibidem, P, 29

(82) AGUILERA Y GOMEZ, Maria de los Dolores, Op. Cit. P, 122,
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Dado que vivimos en un mundo en constante cambio, las
condiciones econbmicas, sociales, politicas y culturales de un momento
determinado, serin diferentes en el futuro préximo. La empresa no
puede sustraerse al cambio, el cual se da tanto dentro como fuera
de ells, El futuro rara vez puede predecirse, por lo tanto, los facto-
res fuera de control pueden intervenir con la misibén de la empresa,
de tal manera que, la solucibn mis viable serfa la planeacidn, siendo
ésta de vitsl importancia, para que el futuro no sea tan incierto

y desastroso cuando traiga consigo algunos problemas,

La esmpresa cuasndo planea contempla mas aspectos en sus
operaciones, se bass menos en la intuiciln o en la suerte y se apoya
considerablemente en prondsticos, porque la tarea de la planeacidn
o5 1a minimizacidn del riesgo y del aprovechamiento de las oportunida-
des, Con la planeacibn se desarrollan procedimientos para afrontar
las condiciones y exigencias del mafiana, a fin de que la empresa
pueda no solsmente sobrevivir sino también crecer, adapténdose y
transformfndose en nuevas realidades. A través de esta mencionada
planeaci8n la negociaciln obtendrd mejores resultados y lograrf sus
cometidos y metas mis efectiva y eficientemente, todo lo cual es

el neollc de la productividad,

"Lo primero a resolverse, es si la produccién va a orga~
nizarge con miras al futuro inmediato o a largo plazo, Establecer
cuanto habr8 de invertirse y sus frutos hardn de recibirse ahora

¢ despué: de muchos afios, Cusnto personal es el que puedo temer y
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si es conveniente contratar mis, si esto va a beneficiar a la produc-

83
tividﬂdnn

En el parrafo anterior observames la importancia que
tiene la planeacidn como ya lo establecimos anteriormente. Es impor-
tante que la pequeiia empresa considere con cudnto capital cuenta,
cuanto puede aguantar sin recibir ganancias, cuBl producte es el

m8s conveniente producir, si se puede dar el lujo de no percibir

regalfas en algln tiempo, en fin la planeacifn antes de emprender

cualquier tipo de negocio, para evitar cierres de las empresas,

Otra forma de planeacién es revisar los factores que
influyen en la productividad de los trabajadores, porque resulta
evidente que, al plancar estos factores, los individuos incrementaran

su productividad; estos factores son:

I. Factores primarios:
a) Capacidad de tareas

b) Esfuerzo individual

II. Factores secundarios:
a) Materias primas
b) Disefio de trabajo
c) Inversidn de capital

d) Capacidad individual

(83) OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Introduccién a la Economfa,
"Manual de Educacién Obrera", s.e. Ginebra 1983, P, 61, -
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II1. Factores individuales
a) Conocimientos
b) Habilidades

5 . c) Actitudes

IV, Factores controlables de organizacidn
a) Disefio de productos y procesos
b) Seleccidn

¢) Capacitacidn

d) Supervisidn
P e) Comunicacibn
| f) Relaciones entre iguales
8) Recompensaé cualitativas

h) Recompensas monetarias

V. Factores demogrificos de la organizacién y sus miembros indivi-

duales:

a) Yolumen

b) Mercado laboral

c) Organizacién gremial
wd) Salud personal

e) Organizacibn paralela

f) Actitudes personales preconcebidas

8) Clima de 18 organizacidn

VI, Archivos de informacidn:
a) Ingenierfa industrial

b) Mercado monetario




c) Relaciones humanas
d) Crecimiento personal
e) Teconologia

f) Comparacibn de escalas salariales,

Podemos noter que estos factores integran gran parte
de los elementos que conforman a la empresa, toda ver que, incluyen
las capacidades del patrbn, como les del trabajador, y también en
general los insumos que se tienen que emplear, de tal manera que,
e8 notable el compromiso de los integrantes del negocio con la planee-
cidn para el euwmento de la productividad, sin embargo, en la pequefia
empresa, es diffcil revisar y plenear este tipo de factores, porque
en ocasiones el duefio del negocio pequefio no tiene el conocimiento
de cBmo hacerlo, y mls aln, porque puede ser que no se conozca siquie-
re ls existencia de ellos; de aqui que nuevamente sefislamos la impor-
tancis de que el patrbn esté capacitado y preperado para inicier
g:unlquiu tipo de negocio. Por lo tanto la debida planeacibn de los
fectores anteriormente expuestos, la comunicacibn entre patrdn y
trabajador, y en su caso pedir ayuda cuando no se cuente con los cono-
cimientoa necessrios, se convertirdn en puntos fundamentsles para

1ncrmntsrv 1a productividad.

Por otra parte, Guillermo Anguiano comenta que, producti-
vidad para el empresaric significa el wmAximo aprovechamiento de

los recursos materiales utilizando la mano de obra eficiente pars

(84) Cfr, HAMILTON INSTITUTE, Alexander. Como Incrementar la Producti-
vidad, Ediciones American Business Reports, U.S.,A, 1977 P, 3,
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producir mks bienes o servicica al menor costo posible; en cambio
para el trabajedor, as slgo desconocido, muy publicitado, sobre todo

shora por la crisim del pals, pero sin relacidn concreta con su reali-

dad cotidiana,

En general, la productividad tiene impllcit_oa varice
sspectos intardepandisntes: proceso, msquinaris, calidad de matsria
prims y mano de obra cepacitada, es decir, pars ser competirivo se

necesita tensr un proceao da produccibn adecuado,

Ls maquinaris también influys dirsctements an la mejor{s
de la produccibn, si el proceso y ls maquinaria aon modarnos influirdn
para llagar a mejores niveles de productividad, Existsn procesoa que
dependen de la mliquinae al 1008, y si &sts no alcanza loa parmetros

requeridos, el procaso en ganeral tendrf daficisncias.

Los procesos artesanales, que dependen mis ds la -no
de obra, tienden s dessparecer dsl mundo industrisl, Por eso al primer
cuestionamiento que dabe hacerse cuslquier empresario es, con la maqui-~
naris Que un‘o y en ni procaso de produccién puedo mejorar ls canti~
dad y calidad, por supussto, de lo que produzco, entes de saber si
el responsable de la baja productivided y meia calidad se el operario
o trabajador. No es 16gico exigirle a un tornerc que produzca lo
mismo con un torno revdlver dve los aflos cincuentas, que con un torno

de control numérica,

(85) Cfr, ANGUIANO RODRIGUEZ, Guillermo, "Productividad Ante la Crisis”,
En Revista Laboral, No., 32, Mayo 1995, P, 40,
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Al igual que Guillermo Anguiano, opinamos que, la maqui-
naria adecuada en una empresa, es sumamente importante, porque como
&1 mismo dice, no se puede exigir la misma productividad a un trabaja-
dor que emplea la tecnolog!a. apropiada, a otro que no la usa por
no contar con ella en el centro de trabajo, sin embargo, en la pequeiia
empresa no tiene gran relevancia la maquinaria con la que se cuente,
porque debemos recordar que aquf mfs que nada se emplea la mano de
obra, y por lo tanto es &sta la que deberia de estar completamente
capacitada 'y adiestrada. Ahora bien si ademds de contar con mano
de obra capacitada y adiestrada, se cuenta con tecnologfa moderna,
el conjunto serfa espléndido para laborar lo maS eficientemente posi-
ble. De tal manera que, los apoyos que se le puedan otorgar a este
tipo de empresa para sdquirir le maquinaria necesaris va a ser también

un aspecto fundamental en.el incremento de la productividad.

Consideramos que, la planeacin para una mejor y mayor
productividad, estd relacionada sl siguiente razonamiento:"El concepto
de productividad va ligedo 8 otros aspectos mfis sllf del simple pago
a destajo, implice ls participacibn de los trabajadores en la reduc-
cidn de costos. El autnio de volumen sosteniendo los costos ﬁju.
significa uns disminucidn del costo total y un incremento de la pro-

duc:tividmi".86

Cuando hablamos de que el incremento de la productividad

depende de todos los integrantes de la negociacidn, es porque "Los

(86) Ibidem. P. 45,
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factores de produccidn que intervienen en un acto productivo son:
fuerza de trabajo, suministros o recursos materiales y medios de
produccibn o recursos tecnolbgicos; todos ellos interact@an durante
un tiempo determinado pera su realizacién y asi proporcionar los
bienes y servicios que significan las neceeidades materiales, educati-
vas y culturales de sus integrantes, de manera que mejore cuantitati-
va y cuslitativamente el bienestar social y econbmico de dicha socie-
dad, Los beneficios deberdn ser distribuidos equitativamente entre
utilidad, salario e impuestos y deben significar mejores precios

87
al consumidor.™

Continuando con 1a planeaciln pera una mejor y mayor
productividad, cresmos conveniente establecer un resumen de los casos
estudiados en diversas empresas punteras en productividad por Erik

Hornell, en las cusles apunta las siguientes concluaiones:

1, Varias empresas poseen un elevado reconocimiento
y altos niveles de untinenct&n en sus mercados de trabajo locales,
Esta puede ser una de lss razones de la menor rotscién de ponbnll

y del Imo' ausentismo,

2, La presifn externa para el cambio es necesaria, Esté
generada por la competencis potencial o actual y puede ser reforzada
por las exigencias internas de una empresa para reducir los plazos

y elevar ls calidad,

(87) SECRZTARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL, Direccibn General
de Capacitacibn y Productividad, Aspectos Basicos de la Productividad,
Series Cursos y Talleres, No. I, s,e, Mexico s.f, P, 11,
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3, Las economias de escala juegan un papel crucial en
la productividad de la mayorfa de los casos estudiados. No hay nada

que indique que va a disminuir la importancia de tales economias

y por el contrario parece como st fuera en aumento, como por ejemplo

en ls industria de proveedores de componentes. Es posible mejorer
las economfas de escala mediante la conversibn del producto en mSdu-
los, Ello es posible tambidn en servicios, como la prograsacibn de
ordenadores. Las economiss de slcance, logradas mediante ls utiliza-
cibn de 1la misma tecnologfa en distintas &reas productivas, también

genera una mayor productividad.

4, Las emprasas puntaras estfn tecnolbgicamente avanza-
das, Sacan una ventaja rBpida de las nuavas tecnologias y en muchos
casos las desarrollan ellas mismss. Investigscién y desarrollo son

prioritarios.

S. La productividad de empresss individuales dapende
de si est8 situada en un sector de la industria que muestre un creci-
miento de ls demanda o uns busns rsntabilidad., La segmentacibn no
es cuestidn de simple eleccibn. La posicibn se da graduslmente y
se basa en la experiencia, porque las empresa controla muy de cerca
las tendencias de los dessrrollos y trabaja codo con codo con los
clientes y los proveedores que pueden considerarse que marcan el
paso, Las empresas también pueden crear buenos segmentos en sus indus-

trias mediante un desarrollo productivo exitoso.

6, Las empresas altamente productivas no son islas,
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psrtenecen a redes de proveedores, clientes y otrss entidades con
relaciones perdurables., La productividad en una gran empresa proveedo-
ra de componentes, por ejemplo, depende de lo que estd sucediendo
en cada una de las etapas de produccidn, La produccibén estd determina-

de por la perfecta armonizacibn de las relaciones dentro de la red,

7, Es muy importante la competencia del personal. las
nejorss empresas eminsn cuidadosamente a los aspirantes a nuevos
trabajos. Los programse ds formeciln son un &rea prioritaria en todas
las categorfse de personel., En las plantas ms eficientes, a los

opererios se les forma pare que rsalicen todos los trabajos.

8, Exiets una conexiln entre ls elts productividad y
uns estructurs orgshizativa descentralisda con buenoe contactos hori-
zontales. Los niveles jer8rquicos limitados y la fluide coopsracién
entre cada uno ds los dspartamentos caractsrizan s lae mejores empre-
sas, Esta rupture de las fronteras funcionsles es posible, entre
otras cosas, porque los empleados reciben cursos ds formacidn y son

competantes en muchos campos,

9.~ Al tiempo que ls estructura organizativa de las
mejores empresss se descentraliza, se da una fuerte sintesis en forma
de vigoroso grupo directivo responsable del control de costos, del
"feed back" (retroalimentacidn) y de los contratos, La alta direccién
Juega un papel principal en la productividad de la empresa. Las mejo-

res negociaciones van associadas a lideres visionarios que ofrecen
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una imagen de sencillez y muestran capacidad de entusiasmar a sus

empleados.

10. Las mejores empresas pagan buenos salarios en rels-
cién con el mercado laboral y en general ofrecen bonificaciones s
nivel de toda ls compaifa o a nivel de rendimiento de un individuo
en particular, Tienen upleédoo que muestran gran orgullo, solidaridsd
y lesitad s la organizaciln, Tsles empresas funcionan como instrumento
pars elevar el nivel de competencia de sus empleados y como organiza-
cidn socisl, El trabajo es una parte importante de la vida de estos

trsbajadores y les proporciona grandes retos,

11, Baste tipo de empresas no se han especializado en
fsbricar productos baratos con un costo bajo o productos mis exclusi-
vos s un precio mis elevado. Fsbrican productos que proporcionan un

elevado rendimiento a un precio competitivo,

12. Las mejores empresas son muy conscientea de la impor-
tancia de una productividad slta, Se lioun a csbo mediciones y segui-
mientos minuciosa y siatemfticamente. Y aunque son muy rentables,
también son muy exigentes con lss pequefias cosas, Esta sctitud, signi-
fics que aunque la inversidn ofrezca buenas perspectivas, gran parte

8
de su posible rentabilidad tardard todavia en ser mtertaluuda.e

Como podemos observar los puntos anteriores son sumamente

- (88) Cfr. ALVARADO LARA, Gerardo A. "Problemitica Legal de 1a Producti-

vidad", En Revista Laboral, No. 32, Mayo 1995, P.P. 63 y 64,
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importantes para aumentar la productividad., Pensamos que son puntos
de vista que ls pequefia empresa puede tomar en consideracidn y ade-

cusrlos segln sean sus necesidsdes,

Al no promover o preparar las condiciones de trabajo .

tsnto presentes como futurss, el patrdn las deja expuestss al fracaso

Yy & que se presenten por puro convencionslismo a usos laborsles donde

noraalmente no tiene mucho control,

La productividad desde shors debe y puede insertsrse
en negocisciones colectivss e individusles, a partir de cllusulas
qus definan lo espersdo en cada caso de forma mutuamente aceptsble,
compstible en intereses, metas y logros pars las partes, conaidersndo
los aspectos de intensidad, cuidado, esmero, capscitaciln y condicio-
nes de trabajo, cuidando sin embargo, los aspectos ergonbmicos y
salarisles relativos; entendiendo por ergonomia "ls ciencis nueva
que establece las leyes que deben regir sl trsbajo pars encontrar
las mejores f&rmulas de acomodo industrisl, Tembién estudia el ambien-
te social en que se dasarrolls dicho trsbajo y el in;ulo'pncolasico;
tan importante en nuestros dfas,,., Ests ciencis eatablece las relacio-

89
nea entre el hombre y el trabajo,"

La productividad debe considerar su desempeflo. técnico

s través de normas de orden técnico y manuales de organizacién y proce-

(89) LOZANO CERNA, Humberto. Higiene Seguridad Industrial, "La
fgé;d ;n &19 Trsbajo", Undécima Edicidn, Editorial Porrts, S.A, México
’ . ’
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dimientos aceptados por los trabajadores, pero establecidos unilate-
ralmente por el patrén conforme admite la Ley Federal del Trabajo
en su articulo 422, es decir, partir de las disposiciones actuales,
esto es para nho esperar a que existan modificaciones legislativas

90
laborales mis explicitas, que pueden no llegar,

Al hablar de productividad se toman en cuenta las condi-
ciones de trabajo en que se encuentran los empleados, tanto en el
aspecto econbmico como en el ergonbmico, es decir, el ambiente laboral
que rodea al trabajador, de tal manera que, al estar ntislfecho un
individuo con su labor irremediablemente serf mfs productivo. Por
otra parte, se tiene que partir de las dispoaicionci actusles y no
esperar las modificacionas a la Ley para el incremento de la producti-
vidad, es cierto, porque con el pretexto de que falta una nuevs cultu-
ra laborsl, hay empressrios que se valen de ello pars juatificar
su falta de competitividad, siendo que ese punto lo vienen arrastrando
de sfios atrls; no es que neguemos el apoyo que hace falta del gobier-
no, pero si realmente queremos cambiar; el cambio empieza en lo indi-
vidusl, por lo tanto, no debemos esperar que csmbie todo a nuestro

slrededor para empezar a cambiar nosotros msismos.

“Hoy m8s que nunca es cuando precisamente Recesitamos
ser productivos e ir a la caza de oportunidades de mejora en todo
lo que hacemos, dirfa que hasta en aspectos que antes no le dibamos

mayor inportancla."91

(90) Cfr, CAMPOS GARCIA, Oscar, "Productividad con Toque Humano",
En Revista Laboral, No. 28, Enero 1995, P. 63,
(91) Idem,
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Pensamos quc s8i el empleado se mueve en un ambiente
sltamente productivo, su actitud hacia el trabajo serd positiva y
tenderd a trabajar de igusl forma y a adaptarse a la manera de trabajar
del grupo; por el contrario, si se encuentra cn un ambiente poco efi-
ciante es diffcil qua desee lsborsr mejor, y mAs diffcil aln, que

trate de fomentar ese deseo en sus compaifiaros y ellos lo acepten.

Es importante, por lo tanto, que los patrones traten
de mejorar sus Indices de productividad, no ablo por los beneficios
econdmicos que se puedan obtener, sino porque esto ubicarfa a los
nuevoa trabsjedores & un ritmo de trabajo, al que estarfan acoatumbra-
Jon dnida el principio, por lo que los cambioa serfan para mejorar

aln nis la productividad,

3.3, Los iscestivoss waa forms ds motivar al trabajador.

En primer lugsr vamos a hablar, a grosso modo, lo que
considaramos el incentivo primordial, como es el empleo mismo, es

decir, loa beneficios y perjuicios que Este va a ofrecer al trabsjador.

La calidsd del empleo puede considerarse desde los puntos
de vista del individuo o de la sociedad, asl como en cuanto a sus
consecuencias econbmicas. Desde el punto de vista del 1ndividuo. las
variables pertinentes son, por una parte, aquellas que se relacionan

al esfuerzo del trabajo, y por otra, los beneficios que se derivan

del empleo, Las primeras tienen relacidn, por ejemplo, con el nfimero
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anual de horas trabajadas; la intensidad o ritmo de trabajo; indices
de molestia fisica y riesgos de salud. Los beneficios econdmicos que
el individuo deriva del empleo pueden medirse a través del ingreso
monetario y en especie que &ste recibe a cambio de su trabajo. la
inmensa mayorfs de trabajadores latinoamericanos estén recibiendo
una remuneraciSn inaceptablemente baja a casbio de su trabajo. Blv
aumentar las remuneraciones de los trabajadores que se encuentran
en niveles nis bajos a través de medidas encaminadas a incrementar
la productividad de los mismos, es una de las metas fundamentales

de largo plazo de las polfticas internacionales.

Desde el punto de vista de la sociedad, las consecuencias
econbmicas del eapleo se traducen en la suma total snual de remunera-
ciones que recibe el trabajsdor, la cua)l puede presumirse que se apro-

xima al valor de su contribucibn al producto social,

De los prrafos anteriores, podemos desprender que,
el incentivo principsl para un trsbajedor es una adecuads resuneracidn,
porque estando bien econdmicamente el rendimiento ser8 notadble; claro
estl que no se debe dejar de lado los otros tipos de incentivos, como
pueden ser los de tipo psicolSgico, ya qﬁe. estos también tienen reper~
cusidn en el desempefio del trabajo; sSlo que nos referimos principal-
mente al econdmico, porque como se puede apreciar en los pirrafos

anteriores, el aspecto econdmico es el principal problema que enfrentan

(92) Cfr. CONSEJO INTERAMERICANO ECONOMICO Y SOCIAL (CIES), Organizacidn

de los Estados Americanos (OFA), Lineamientos para Alcanzar el Mayor
Empleo _y Crecimiento en América Latina, s.e. s.l.p. 1975. P.P. 30

y 31.
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los trabajadores sobre todo latinoamericanos,

Ahora bien, pensamos que las empresas deberfan de emplear
los incentivos o recompensas como medios para motivar a los empleados.
Estos medios deberfn incluir tanto aspectos econdmicos como psicoldgi-
cos y sociales, Dentro de los 1men££vos de tipo econdmico, encontramos
que son otorgados tras el cumplimiento de un trabajo realizado, El
sonto del mismo es determinado de acuerdo a lo establecido por la
Ley, y en su caso de acuerdo a las polfticas de cada negocio o a sus
posibilidades y, también ests remuneraciln es propor_ctonoda en base
a los resultados obtenidos de la evaluacién del desempefio que demuestre

el empleado.

Considaramos que, los aspectos psicolégicos y sociales
comprenden factores tales como posicibn dentro de la organizacidn,
sotivacibn en el trabajo y factores institucionsles; logrando con
au adecuads aplicacibn, mayor lealtad y spoyo a la empresa, asf como

una mayor satisfacciln,

Es evidente que el pstrén debe de identificar qué tipo
de recompensas son recomendables y 1a medida en que las desean los
empleados, es decir, lo de mayor importancia para un trabajador puede
resultar menos interesante para otro; por lo tanto, en una pequefia
empresa - donde el patrbn tiene mis contacto con sus empleados seria
mis fAcil detectar y conocer las necesidades de cada trabajador, pero

en caso de que esto no sea posible, creemos que es mejor, en todo
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caso, enfocar tales incentivos al aspecto econdmico, pues una mayor
remuneracidn en ningfin caso podrd ser rechazada, también podria ser
que se hiciera un reconocimiento por un trabajo bien hecho o una toma

de decisiones adecuada, con la cual se causé un beneficio a la empresa.

Se dice también que, enfocar los incentivos econdmicos
o remuneracidn por rendimiento como también se conoce, no siempre
se considera favorable, pues las personas con menos habilidad se encon+
trarfan en desventaja con respecto de aquéllas que sf lo son, pero
actualmente sobre todo la pequefia y mediana empresa no se pueden dar
el lujo de remunerar de igual manera a los trabajadores productivos
de aquéllos que no lo son, sin embargo, cada organismo deberd de deci-

dir y elegir lo que esté acorde con sus necesidades.

.Otro tipo de incentivos que podemos encontrar son: Premios

por asistencia; cuya finalidad es abatir el ausentismo, sin embargo,

" clertos estudios han demostiado que a pesar de este pago, dicho ausen-

tismo no se logra erradicar del todo, debido a que est8 relacionado
directamente con aspectos educacionales, Cabe mencionar que desde
el punto de vista de la integracidn salarial, este no es un elemento
de dicha integraci6n., También podemos encontrar Premios por puntuali-
dad, Premios por productividad y la Calificacidon de méritos, &ste
Giltimo es considerado como otro de los elementos importantes que tienen
influencia directa en la productividad. Esta Calificacién de méritos
"Es el reconocimiento al conjunto de conocimientos, habilidades o

actitudes que un trabajador demuestra poseer o que pone en practica
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en el desarrollo de las actividades de su puesto o trabajo."

Podemos desprender los siguientes aspectos de esta defi-

nicibn:

l.~ Se valora el desempefio que un empleado tiene en

el puesto qbe ocupa.
2,~ La Calificacifn deberf incluir un perfodo determinado,

3.~ Los elementos a considerar eon los conocimientos,
1as habilidades y cualidades que en términos del dessrrollo del puesto

el trabajador demuestra,

De tal manera que, el objeto primordial de la citada
calificacién de ltr;tos. es identificar hasta qué punto el desarrollo
del trasjador en su puesto es satiefatorio, o hasta qué grado results
insatisfactorio, Esto es algo que las eapresas deberfin realizar perfo-
dicamente, pues del recurso humsno que posean dependerf el é&xito o

fracaso de ls misma.

Es da vital importancis que la aplicacibn de la califica-
cifn de méritos, se realice con la mayor objetivided posible, concien-
tizando a los patrones de la relevancia del suéoao. alejando cualquier

vjuicio personal subjetivo, Para realizar una calificacién con objetivi-

(93) PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA, Glosario de Términos Administrativos,
Editado por CGEA, México 1982, s.n,p.
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dad, proponemos:

a) Comparar la calificacién del trabajador con la de

otro que se encuentre dentro de un mismo puesto,

b) Comparar los resultados de un perfodo de calificacidn

anterior con las calificaciones del presente.

Uno de los incentivos de los que se habla con mucha
frecuencia actualmente es el llamado Bono de productividad; "concertado
antre trabajadores y patrones en el convenio de productividad, derivado
del rendimiento colectivo de estos trabajadores y, pagado Gnicamente
al alcanzarse o rcbnaraé las metas de produccifn y calidad fijadas

94
al efecto en dicho convenio,"

El inconveniente que encontramos del mencionado Bono
da productivided, es que, Sstg se va a otorgar de una maners colectiva,
es decir, sllo cusndo el grupo de trabajadores logren rebasar las metes
fijadae en produccibn y calidad, por lo tanto, en‘ cado de que algunos
trabajen al miximo y otros hagan como que trabajan, el beneficio o
perjuicio del Bono ser8 por igual; de tal manera que, serf mejor que
se  proporcionara en forma individual, reconociendo la productividad

de cada uno de los trabajadores por separado, y no en forma colectiva,

"La Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, por con=-

ducto de su Direccidn General de Capacitacién y Productividad, es

(94) AMEZCUA ORNELAS, Norahenid, "Bonos o Incentivos de Productividad”,
En Revista Laboral, No, 27, Diciembre 1994, P, 7,
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la encargada de impulsar, asesorar y supervisar la instrumentacidn

de los convenios y bonos de productividad,"

En la prictica, las Juntas presionan a los factores
de la produccién para que depositen el convenio de productividad ante
ellas, Desde luego, esto da mis formalidad y seguridad & las partes
para su cumplimiento, sin embargo, no hay precepto legal que dé& base

a dicha exigencis.

Las autoridades 1lsboralss, especislmente respecto a
las pequefias y medisnas empresas, recomisndan que el convenio de pro-

ductividad se integre a las cl8usulas de los contratos,

Ls Comisién mixts realizerf el chBlculo o medicibn de
la productividad de la empress dursnte, por lo menos, dos afios inmedia-
tamente anteriores a 1a fecha de su conitttucl&n. como punto de partids
para fijar las metas de productivided a futuro; por ejemplo, supbngase
que en' uns empresa sua trabajadores produjeron semanalmente, durante

los afios 1992 y 1993 ochocientos productos; partiendo de esta producti=

vidad histérica, ls comisifn mixta marca como meta ls productividad

para 1994 de novecientos productos umanaiu. Para efectuar la mediciln
antes ejemplificada, previamente la comisibn mixta ‘habré de precisar
los indicadores y medida que le servirén de base.

Hablando del indicador, son los aspectos que reflejan

(95) Ibiden,
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de manera directa el impacto de la participacidn de los trabajadores
en la rentabilidad de la empresa; por ejemplov. instalacidn de lfneas
telefbnicas, instalacién de tel&fonos pliblicos, 1{neas con fallas

atendidas, cajas de refrescos producidos o vendidos, entre otros,

Los indicadores caracteristicos son aconsejados por

la Secretarfa de Trabajo y Previsidn Social, y son:

-Sencillos y en el menor nlmero posible,

-Factibles de expresarse en unidades ffsicas o monetarias,
~Enféticos en el trabajo de equipo.

~Basados en informacidn histérica al menos de dos afios,

-Referidos a metss estsblecidas peribdicamente,

Por lo que se refiere a las medidas, éstas son considera-
das como las unidades de medids en que los indicadores habrén de expre-
sarse, Lo mejor es hablar de unidades f{sicas, como toneladas, piezas,
kilometros, metros, vuelos, nlmero de personas atendidas, unidsdes

monetarias, por citar algunas.

-Henos podido observar la existencia de varisbles incenti-
vos, con el fin de motivar al trabsjador psra incrementar su producti-
vidad, sin embargo, tambiefi observamos que el patrén debe de aplicar
los incentivos de acuerdo a las necesidades de cada uno de los emplea-~

dos, porque como se ha comentado anteriormente, lo _satisfactorio para

un individuo puede no serle para otro; por lo tanto si en una pequefia

(96) Ibidem. P,P, 10 y 11,
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empresa no se cuenta con los medios o conocimientos necesarios para
aplicar estas técnicas, por lo pronto serfa recomendable que el incen-
tivo primordial que se otorgars se canalizara & la remuneracifn, ya
que, consideramos a &sta como un beneficio que a la mayoria nos hace
falta, Por 1o tento a continuscibn anslizamos porqué la remuneracibn
adecuads deberfa de ser considerada como uno de los principales incen=

tivos para trabajar con mayor entusiasmo,

"Ls productivided es el volumen de produccibn por traba-
Jador ocupado, Si los trabajadores incrementan su productividad, las
ganancias adicionales qua ls empresa puede obtener vendiendo el mayor

97
volumen producido le parmitirf pagar salarios als elevados."

Encontramos que, en primer lugar se dabs de fijar un
salario base que cubra las necesidades del trabajador; posteriormente
para incrementar su productividad se le deber§ de incitar con una

reauneracibn adicional.

Ls productividad del trabajo es el factor clave cuando
una empresa debe determinar culntos trabajadores emplearf y culinto
puede permitirse pagsrles, De tal manera que pare los trabajadores
y sus sindicatos es importants que la productividad mejore para la

mejora de los salarios.

Los aumentos salariales que tienen su origen en la pro-

(97) OFICINA INTERNACIONAL DEL TRABAJO, Op, Cit, P. 93.
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ductividad, se fundan en la capacidad de la empresa de pagar mis a
st personal, es decir, se debe a algo que ocurre dentro de ella, pero
los trabajadores pueden tratar de justificar aumentos de salarios
bas&ndose también en circunstancias ajenas a 1a negociacidn; como
puede ser que los empleados se den cuenta que los bienes o servicios
producidos estdn a un alto costo en el mercado y por ello el subordina-
do exiga mis salario, Se debe de tener cuidado, cuando la compaiiia
no aumente su produccion y quiera aumentar la remuneracidn, porque
entonces pensarf en incrementar los precios de sus productos y, el

98
consumidor serd el Gnico afectado.

Desde el punto da vista dal empleado, su salario y la
mahera como se le paga, podrl ser ls ﬁrte mis importante da su traba-
Jo, En la sociedad de nuestros dfas los beneficios adicionales han
empesado & taner un papel importante en cualquier considaracidn de
salarios, En cuanto concierne a la emprass, su programs total referenta
a salarios y método ds pago puede ser vital pars su &xito en atrser

y conservar a su buen personal,

El tipo de personal que se puede atrser y conserver
habrd de relacionarse con su -estructuras de salarios. Los salarios
deben, especialmente en los negocios pequedos, relacionarse con la

contribucién que hace el trabajador a su empresa,

Asi como la descripcifn y especificacidn del trabajo

(98) Ibidem, P,P, 94 y 95,
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ayudd a seleccionar, contratar y adiestrar a un empleado, el salario

- podrda ser utilizado para ponderar el valor del trabajador para la

negociacidn., El procesc actual para determinar el valor relativo de
un puesto especifico se le llama evaluacién de puestos, es decir,
se podrd evaluar a los subordinados de acuerdo con la descripcifn

y especificacidn del trabajo y una evaluacidn periddica de su actuacidn .

La mayorfa de los pequeiios negocios utilizan planes
sencillos, para ubicar los sistemas de remunerscidn, tales como el
salario directo, el salario mAs comisidn, salaric por hora, salario
a destajo, entre otros, Cualquier plan que se decida deberd estar
de conformidad con las diversas legislaciones gubernamentales, referen-
tes a salarios minimos y resunersciones por hora extra, compensacidn

9
a trabajadores y pagos de seguro socisl,

Opinamos que la implantacién y actuslizacidn de adecuados
sistemas de remuneracidn, sin dejsr de lado los otros tipos de incenti-
vos que no dejan de ser importantes, como ya COBENtamos én phrrafos
anteriores, y en general cualquier tipo de motivacidn que cguse bienes-
tar al subordinado, deberfn de ser aprovechados al miximo por el patrdn,
Debemos recordar que el trabajador ante todo es un ser humano, el
cual responde ante diversos estimulos; por lo tanto el patrdn verdade-
ramente preocupado por el bienestar de sus empleados y la expansién
de su empresa, deberfa de ingeniArselas, de tal manera que, junto
con los integrantes del negocio implanten los incentives convenientes

——————— —

(99) Cfr, DICKSON J. Franklin, Op, Cit, P.P, 144 y 145,
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para motivar al personal, logrando asi la productividad y competitivi-

dad deseada.

3.4, Mecanismos de spoyo s ls pequeils empresa.

En nuestro pais la micro, pequeiia y mediana empresa
han sido objsto de atencibn, de mucho tiempo atrls, por parte de las
Instituciones y Dependencias Gubernamentales, pues desde hace d&cadas
existe uns unificacidn de opiniones sobre las ventajas que este subsec-
tor tisne o puede tener en la medida que se instrumenten politicas
de superscifn de sus métodos de trabsjo y alcance niveles de mayor

eficiencis,

A continusciln mencionamos aslgunos ds los mecanismos
de apoyo oficislas que se han establecido para la pequsfia y medians

empresa.

El Fondo de Garantfa.y Fomento a la Industria Medians
y Pequefia, cuyss siglas son: FOGAIN; fue la prisera institucibn de
apoyo para este tipo de empresa; creado por el Gobierno Federal (que
fungfa como fideicomitente) el 28 de Diciembre de 1953 y funcionando
a partir del 7 de Abril de 19543 con un patrimonio inicial de 50 millo-
nes de pesos, El objetivo de FOGAIN como fideicomiso del gobierno
federal, administrado por Nacional Financiera (que fungfa como fiducia-
rio), fue proporcionar apoyo con tasas de interés preferenciales para

impulsar a la pequefia y mediana empresa, y lograr mejores niveles
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de eficiencia y productividad, incrementar el empleo y el ingreso,

as{ como ayudar al desarrollo regional,

Posteriormente se crea el Fondo para la Industria Asocia-
ds, cuyas siglas fueron FIA, nace del proplsito de le Compafifa Nacional
de Subsistencisa Populeras (CONASUPO) da celebrar convenios da asocia-
cibn de industriales para el desarrollo de un programs de productos
bisicos, el cual fue llavado a cabo por le propia OONASUPO y sl Banco
Mexicano Somex, con‘ sl fin de agilizar e impuleer el proceso da produc-
cifn, distribuciln y comercializacifn de este tipo de bienes, contribu-
yando a satisfacar las demandas de grandes segmentos popularss. El
FIA constituye el mecanismo necasario pars completer el ciclo de pro-
duccibn, distribucibn, comercializeciln y financiemisnto, mediasnts
al pago oportuno de contado, pars asf rainicisr con solvancis el proce-
8o productivo. Da este msnara el FIA favorsce la consolidacibn y dess-
rrollo de las emprasas medisnas y pesquefias proveedoras de la distri
bucibn de OONASUPO, DICONSA, e INPECSA; ademfs otorge a las industriae
asociadas garantfe y avel para la obtenciln ds créditos y de respaldo

an el abasto de materias primas,

El Progrems de Apoyo Integral e la Industrie Mediana
y Pequeria, cuyas siglas fueron: PAI, fue creado en Junio de 1978 por
el Gobierno Federal para promover, bajo la vigilancia de Nacional
Financiera, ol incremento a la productividad de la pequeiia y mediana

empresa,

Con el propésito de que la pequeiia y mediana empresa
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tenga una participaciSn mayor dentro del desarrollo econémico del
pals, el 25 de Abril de 1985 se decretd el Programa para el Desarrollo
Integral de la Industria Mediana y Pequeda, publicado en el Diario
Oficial de la Federacidn el 30 de Abril de 1985, Este programs conside-
ra como industria mediana y pequeiia a las empreeas del sector menufac-
turero, de capital mayoritarismente mexicano, que ocupen hasta 250
personas, euntre Obreros, técnicos y empleados administrativos, y el
valor de sus ventas netas no rebase la cantidad de mil cien millones

de pesos al afio.

Se ha ohesrvado que los Programas de apoyo anteriormente
sefialados, han tenido un objetivo vhlido, como es apoyar a la pequelis
y mediana empress, sin embargo, la mayorfa de ellos no han funcionado,
y por lo tanto han desaparecido; quiz8 porque ha faltado una coordina-
cién clera de eus acciones y la simplificaciln de los trémites, asf
como uns mayor difusibn entre los -préuriou: se dice también que
"Los programss oficisles no pueden por af solos hacer gran cosa @
menos que el ambiente politico see favoreble. Y ofin asf dichos progra~

mas no pueden ser als que un agente utaliudor.'l

Ahora vamos ¢ hablar de ﬁosruu de epoyo miis actuales
como 1o es el Programs pars la Modernizecidn y Desarrollo de la Indus-
trie Micro, Pequeiia y Mediana 1991-1994 que contenia entre otros obje~
tivos, el fortalecer el crecimiento de este Atipo de industria, a través
de cambios cualitativos en las formas de comprar, producir y comercia-

lizar, a efecto de consolidar su presencia en el mercado interno o

(100) SPENCER HULL, Galen, Op, Cit, P, 190,
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incrementar su concurrencia en los mercados externos; elevar el nivel
tecnoldgico de sus procesos productivos y la calidad de sus productos,
y establecer mecanismos que faciliten el acceso a8 esas empresas a
las fuentes de financiamiento institucional,., capacitacibn, organiza-
cifn interempresarial, abastecismiento del sector plblico y otras medi-

das de tipo integral.

El 29 de Octubre de 1995, se firma la Alianza para la
Recuperaciln Econlmica, cuyos objetivos principales son: aumento al
salario minimo del 10% a partir del 4 de Diciembre de ese afio y del
aismo 108 para el 10 de Abril de 1996, Estimulos fiscales para las
empresas eliminando el 28, Créditos fiscales a dichas empresas por
1a contratacibn de nuevos trabsjadores, con el fin de fomentar empleos
y la productivided, Noventa y seis mil becas para cepacitacifn a deses-

pleados.

Como consecuencia de esta Alianza para la Recuperacibn
EconSmics, el 22 de Noviembrs de 1995, se esteblece ol Convenio de

‘Desregulacidn Econfmica, cuyo principsl objetivo es: Revissr y, en

su cago, dissinuir los cuantiosos trimites administrativos que tienen

que llavar e cabo los empresrios que quieran emprender un negocio.

Estos G(ltimos mecanismos de apoyo para las empresas-
tienen objetivos muy vAlidos, (nicamente esperamos que no tengan el
mismo fin que los de afios anteriores y que en la prictica cumplan

fielmente con las metas sefialadas,
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Consideramos que, es indudable la importancia que repre-
senta el apoyo del gobilerno a los empresarios, representando éste
un 50% del &xito de la empresa, porque el otro 50% dependerd de la
capacitacidn que tenga el personal para administrar la negociacidn,
ya que, otro de los problemas de la pequefia empresa es la carencia
de  personal capacitado para atender la problemitica administrativa
y financiera; por lo tanto de nada servirfa el apoyo otorgado por
el Estado, si el patrén no estd capacitado en los sspectos fundamenta-

les del funcionamiento de su negocio,

3,4.1. lay Federal pars el Fomento de ls Microindustria.

El 26 de Enero de 1988 se publicd en el Diario Oficial
de )a Federacibn, la Ley Federal para el Fomento de la Microindustria,
cuyos propbsitos fueron promover el desarrollo integral de la pequefia
y wediana empress, que rapresenta la mayorfs de las empresas manufactu-
reras y contribuye de manera significactiva a la generacibn de empleo,

produccidn y el desarrollo regional,

Esta Ley propuso dos lineamientos blsicos:

1. Uns radical modernizacién para simplificar y desconcentrar los

tridmites que inciden en la microindustria,

2. Un paquete de apoyos especializados que favorezca las inversiones
en este rango de empresas; cl desarrollo de las que se encuentren

en operacion y la formalizacién de aquéllas que presentan irregulari-
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dades.,

Por lo que toca a los apoyos que otorgd esta Ley, benefi-
cié a las personas fisicas o morales que se encontraban inscritas
en el Padrdn Nacionsl de Microindustria, estas personas podrén recibir
estimulos fisceles para promover su desarrollo en los primeros afios
de operaciln y se les otorgarn crdditos preferenciales de habilitacidn
o avio y refaccionarios con descuento a los fondos de fomento federales,
Iguslments, estas microindustrias gozar&n de facilidades para iniciar,
consolidar y smpliar sus ventas al sector plblico, es{ como para sus

sdquisiciones.

Las microindustries podrén beneficisrse con el trato
preferencisl que sa les darf en el trimite de ls licencia de estableci-
miento, licencis seniteria, contratsciln de los servicios de energia
elfctrica y gas, registros patronalas ante sl Instituto Mexicano del
Seguro Socisl y el INFONAVIT; asf mismo, se les brinderd asistencis
técnica y apoyo tecnolSgico, a través de la Secretarfs de Educacibn
Pliblics, Secretsris de Comercio y Fomento Industriel y del Programa
de Apoyo Integral a ls Industris Mediana y Pequefia.

La Ley Federal para el Fomento de la Microindustria

beneficid a3

A) Aquellas personas de nacionalidad mexicana interesadas
en formar una microindustria, bien sea persona f{sica o que esté bajo

cualquier rodalidad de sociedad mercantil,
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B) Las empresas que califiquen como microindustrias
y deseen regularizar algln trdmite pendiente en cuanto a su constitu-
cion formal, La Ley previene que las dependencias y entidades paraesta-
tales dardn a las microindustrias las facilidades necesarias que re-

quieran para su incorporacidn,

C) Las aicroindustrias ya constituidas y en operacidn
que deseen acogerse al régimen y ser beneficiarias de los apoyos pre-

vistos en la Ley,

Opinamos que esta Ley aborda puntos sumamente importantes
para el desarrollo de la microindustria, y deberfa de ser considerada

afin en 1la actualidad como un importante mecanismo de apoyo.
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CAPITULD CUARTO.

IV, 10S ASCENSOS ESCALAFONARIOS EN BASE A LA PRODUCTIVIDAD EN LA
PRQUERA BNPRESA,

Es evidente que estamos viviendo tiempos diffciles en
varios aspectos, pero por ahora el que nos ocupa, es la productividad
del pafs y en especial en la pequefis empresa, pues sblo con productivi-
dad de calided este tipo de negociacidn paulatinamente podr§ crecer,
fomentar mAs empleos y alcanzar un nivel de competitividad que pueda
en un futuro ocupar primeros lugares e nivel nacional e incluso a

nivel internacional,

Por tal motivo, consideramos que los ascensos escalafone-
rios deberfan de estar Intimamente relscionados con 1‘ productividad
del trabsjador, porque en la asctualided tomar en cuenta ﬁntcuinta
el escalefbn ciego para considersr un ascenso, pusde ser que ya no

esté acorde con las neceaidades de la empresa y del paia mismo,

4,1, Ascenscs eacalafomarios y fumciSa del escalaféa deatro de la
CEpress .

Si tomamos en cuenta que el ascenso de manera genersi.
es la promocién del trabajador hacia mejores condiciones de trabasjo

entonces el ascenso escalafonario servirfa para que ese empleado as-

cienda pero no s8lo por ascender, sino subir de puesto obedeciendo

a un orden, es decir, atendiendo a la capacidad, productividéd y anti-
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giedad del trabajador.

Como ejemplo a lo anterior, podemos mencionur la Legisla-
cién Federal del Trabajo Burocrdtico artfculo 50 que a la letra dice

"Son factores eacalafonarios:

I. Los conocimientos;
II. La aptitud;
III. La sntiguedad, y
IV. La disciplina y puntualidad,

Se antiende:

a) Por conocimientos: la posesiln de los principios teSricos y précti-

cos que se requieran para el desempefio de una plaza,

b) Por aptitud: La suma de facultades fisicas y mentales, la inicisti
va, laboriosided y la eficiencia para llevar a cabo una actividad

deterainada.

t) Por antigiedad: El tiempo de servicios prestados
a la dependencia correspondiente, o a otra distinta cuyas relaciones
laborales se rijan por la presente Ley, siempre que el trabajador
haya sido sujeto de un proceso de reasignacifn con motivo ’de la reorga-
nizacibn de servicios, o de los efectos de la desconcentracién adminis-
trativa, an cuando la reasignacidn tuviere lugar por voluntad del

trabajador,"
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A manera de aclaracién decimos que el presente trabajo
es regido por la L,F.T, del Apartado "A" del articulo 123 Constitucio-
nal, sin embargo, hacemos menciSn del artfculo 50 de ls Ley Burocréti-
ca, porque creemos que no se contrapone con los factores escalafonarios
que pueden ser tomados en cuenta para llevar a cabo cuslquier tipo
de ascenso, pues los mencionados factores, son capacidades no exclusi-
vas de los trabajadores al servicio del Estado, es decir, al establecer

ests Ley, que los conocimientos son la posasién de los principios

" tebricos y prcticos que se requieren para el desempefio de una plazs;

se estarfa tocando lo relativo a la capacitaciln y adisstramiento
del trabajador. Al hacer mencién de la sptitud, se establece que aquf
se califica la inicistiva, laboriosidad y eficiencia pars llevar s
cabo una activided determinada; se estarfa daspertando s ls creatividad
del trabajador, de la que hablamos en el capitulo segundo, Tembién
se habla de la antigiedad, como 1o hace de igual mansra ls Ley Federsl
del Trabsjo. Por Gltiso encontramos un elemento dutl-uto como lo es,
la disciplina y la puntulldd. estos son factores que tambifn son
tomados en consideraciln pera el escenso; este punto no lo tocs la
L.F.T., pero por nuestrs parte pensamos que, ese factor podris formar
parte en el incremento de ls productividad, de tsl maners que, serfa
recomendsble integrarlo en ls Ley Laboral para tomar en cuenta un

ascenso escalafonsrio en base a la productividad.

Ahora bien, en cuanto a  la evaluacifn de los factores
escalafonarios, no hay concordancia en la legislacibn laboral; por

ejemplo, la Ley Federal del Trabajo en su articulo 158, Gnicamente
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hace referencia a la antigtedad cuando menciona "...Una comisién inte-
grada con representantes de los trabajadores y del patrén formulard
el cuadro general de las antigiedades, distribuidos por categorias
de cada profesi8n u oficio y ordenard se le dé publicidad. Los trabaja-
dores inconformes podrn formular objeciones ante la comisiln y recu-

rrir la resolucidn de &sta ante la Junta de Concilisciln y Arbitraje,"

A nuestro entender, la Ley Laboral en este sentido es
muy escueta, en virtud de que no precisa en si los elementos esenciales
que debe tomar en cuents la Comisibn para determinar el cuadro de

antigiedades.

En lo concerniente a este tema, la Ley Burocrftica e'n
el articulo 52 enuncia "Los factores escalafonarios se calificarfn
por medio de los tabuledores o a través de los sistemss adecuados

de registro y evaluscidn que sefialen los reglamentos.”

Consideramos que a diferencia de la Ley Federsl del
Trabljo.A la legislecidn del trabajo burocr8tico es mls clara en cuanto
& que aporta las bases fundsmentales por medio de las cusles se deben
de éaliticar los factores escalafonarios y adeals nos conduce a un
reglanento que se debe de seguir pare la calificacidn de dichos facto-

res,

De tal manera que, para establecer un ejemplo de cémo

se deben de evaluar estos factores escalafonarios vamos a mencionar
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¢l Reglamento de Escalafbn empleado por el Sistems de Transporte Colec-
tivo (Metro), ya que, creemos podrie servir de base en cuaslquier otro
tipo de emprass y ilevarlo a la prictica de acuerdo a las circunstan-
ciss de cads empresa, es decir, adecuar y aplicar lo que cada negocia-

cibn considers necesario y efectivo,

El Articulo 68 del Reglamento de Escalafén del Sistema
de Transporte Colectivo (Matro) estsblece que "Los fsctores escslafona-

rios se evaluarfn con puntuacidn y no podrén exceder de los siguientes:

I. Los conocimiantos 30 Puntos.
11. La aptitud 200 puniu.
I1I. Ls antigiedad 100 puntos.
IV, La disciplina y
puntualidsd, 400 pyntog,

1,000 puntos.

En opinibn nuestrs este tipo de evaluaciln abarca los
aspectos mfs importsntes psra considerar un ascenso. A la pequefia
empress le convandris evalusr este tipo de factores pars no caer en
injueticiss, ss decir rsfuerzs nuestro punto de vists, respecto de
que, no sblo se deberfsn ds considerer a ls antigiedsd o a ls capaci-
dad del trabsjedor para reslizar un ascenso, sino que gerfs mejor
equilibrar todos los factores importantes que pueden servir de base
al patrdn para que un trsbajedor suba de puesto, A la evaluacibdn de
los anteriores factores, sblo agregarfamos una puntuacidn por producti-

vidad,
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De lo anteriormente expuesto, se desprende que la funcidn
del escalafdn dentro de la empresa ocupa un papel primordial, ya que,
su objetivo es realizar un ascenso tomando en consideracidn factores

que permitan localizar a los trabajadores que realmente se lo merezcan,

Por otro lado y a manera de aclaracidn establecemos que
es bien sabido que el escalafén Gnicamente procede en los contratos
colectivos; sin embargo, por las razones arriba mencionadas y por
las que vendrin mis adelante no encontramos ningln -impedimento y propo-
nemos que este tipo de ascenso escalafonario opere en los contratos

ihdividuales los cusles generalmente rigen en las pequeiias empresas.

4.2, Rl escelafie y 1s antigiedad del trabajador ea la Ley Lsboral,
Berechos do prefereacis y satigiiedad.

Por lo que se refiere a la lLey Federal del Trabajo en
el articulo 159 establece "Las vacantes definitivas, las proviaionales
con duracibn mayor de 30 dias y los puestos de nueva creacibn, serfn
cubiertos escalafonarismente, por el trabajador de la categoria inme-

diata inferior del respectivo profesidn u oficio...”

Al reopecio Roberto Mufoz Ramén sefiala que "La Ley utilize
el término de escalafonario pero no establece lo que es un escalafén,
por lo tanto lo pueden formar las partes, si asi lo convienen, tomando
en consideracidn: preparacidn, asistencia, notas de mérito,

antiguedad, etc., pero no necesariamente como se ha pretendido, tomando
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" 101
en cuenta Gnicamente a la antigueded."

Compartimoa le opiniSn de Roberto Mufioz, y por lo tanto
dependera de cada emprese qua establezca sus propios factores escalafo-
narios para incremantar eu productivided, tode vez que, los trabajado-

ras mis productivos eon los adecuados pars pretander un ascenso,

Por 1o que se refiere a le antigiedad la ley Laborsl
on el citedo artfculo hace el comentario que "La base qua se toms
en cuents pars el sscanso ee la aptitud dal trebajador, siempre y
cusndo ol patrSn hays cepacitado & todos loe trabajadores de la utnb-
rfa inferior. En caso contrario, el factor eacelafonario que se tomsrf

en cuents psra obtener el ascenso serb la antigiedad."

Oblirvwl que ni en el citado artfculo 139 ds la Lay
Reglamentaria ni en el comentsrio de ls misms, se hace mencifn de
la posibilidad de asscendar en base & la productivided. Se habla Onice-
mente de la cspecidsd o antigiedad del trebsjedor; limitendo de ssts
msnera a los trabsjadores producf.tvon. puss "Si el patrén no cumplil
con ls citads obligaciln de cepacitar y ediestrar & dichos trabsjado-
rss, entonces opera el escelafln ciego, puss deberd otorgerse ol ascen-
80 al trabajador qus tenga mayor antigiiedsd an sl desempefio del trabsjo
inmediato infarior. En la legielacibn de los trebajadores al Servicio

del Estado, les vacantes ss cubren con el trabejador de la categorie

(101) MUROZ RAMON, Robsrto. Derecho del Trabajo, Tomo II, Editorial
Porra, S.A, México 1983, P, 244,
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inmediata inferior que obtenga la mayor puntuacidn en cuanto a aptitud,

102
conocimientos, disciplina y puntualidad.”

No estamos en contra de la antiguedad en cuanto se refie-
re a los derechos que genera el trabajador, cuando en un lapso de
tiempo ha demostrado su mayor empefio y eficiencia; ademlis de que de
la entiguedad se desprende le llamada estabilidad en el trabajo, la
cual "Posee una neturaleza doble e permsnecer en su trabajo en tanto
no incumpla sus obligaciones y no dé causa psra su separacidn, pero
es al mismo tiempo la fuente y la gerant{e de otro principio fundamen-
tal en le vide del trsbajador que es el derecho de entigiedad en el
trabsjo, fuenta, a su vez, de un manojo de derechoe cuya importancis
es grande no ablo en el interior del deracho del trabajo, aino también
en la aeguridad social, derechoe que cusndo falta le estabilidad o

1
dessparecan o se dabilitan,” 03

Por lo que respecta al deracho de prefarencia, éste
ae encuentre establecido en el artfculo 154 de la Ley Federal del
Trabajo, que e la letra dice "Los patrones estardn obligados a preferir
en igualdad de circunstancias a los trabejedores mexicancs respecto
de quienes no lo sean, s quienes les hayan servido satisfactorissente
por msyor tiempo, a quienes no teniendo ninguna otra fuente de ingreso
econdmico tenga a su cargo una familia y a los sindicalizados respecto

de quienea no lo estén.

(102) BORRELL NAVARRO, Miguel. Op. Cit, P,P. 179 y 180

(103) DE LA CUEVA, Marjo, EL Nuevo Derecho Mexicano del Trabsjo, Tomo
11, Op. Cit. P, 220,
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Si existe contrato colectivo y é&ste contiene clausula
de admisidn, la preferencia para ocupar las vacantes o puestos de

nueva creacidn se regird por lo que disponga el contrato colectivo

y el estatuto sindical.

Se. entiende por sindicalizado a todo trabajador que

se encuentre agremiado a cualquier organizacidn sindical legalmente

constituida,"”

En resumen, eate precepto conssgra un derecho de prefe-
rencia, atendiendo a la nacionalidad wexicana, a la antigiedad, a
que el trabajador no tenga otra fuente de ingreso y tenga s su cargo
una familis, y por Gltimo, al hecho de que pertenezca o no & una orga-
nizacibn sindical, El patrdn est8 obligado a preferir en igualdad
de circunstancias a los trabajadores en el orden y atendiendo a las
causas citadas, independientemente ds que sean temporsles, eventuales
o transitorios; sin embargo, lo anterior no tendrf splicaciln cuando
en la empresa rijs un contrato colectivo y contenga la clBusula de
admigién, sn cuyo supuesto la preferencia para ocupar las vacantes
o puestos de nueva creacibn, estarf a lo que disponga expresamente
dicho contrato colectivo y los estatutos del sindicato titular del

contrato colectivo de trabajo,

“En realidad la Ley Laboral vigente resulta omisa en
1a regulacidn escasa e incompleta que hace del derecho de preferencia,

pues no existiendo contrato colectivo, o existiendo &ste pero sin
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clausula de admisidn, no establece las formalidades y requisitos que
debe cumplir el patrén en la evaluacidn de las cualidades del nuevo
trabajador, pues lo estipulado en la ley de que deberd preferir a
los que lo hayan servido satisfactoriamente por mayor tiempo y si
di6 capacitacién a quien demuestre ser ms apto sin indicar los elemen-
tos objetivos y condiciones que debe complementar para la designacifn,
deja en una verdadera inseguridad jurfdica a los distintos aspirantes

104
que se encuentran en igualdad de circunstancias,"

Compsrtimos la anterior opinién vy reiterasos la necesidad
de establecer los reglamentos de manera clara y precisa para evitar
este tipo de inseguridades. En eata caso el derecho de preferencia
para los nuevos :ubajndofu. deberfa de regirse por la capacidad
y productividad que an un lapso de tiempo demuestre el empleado,

ye que, hablar de antigiiedad pars estos trabsjadoras serfa incoherente,

4.3. Capacitaciba y Adiestramisato en 1s ley Pederal del Trabajo.

La capacitacidn y ediestramiento es la obligecifn legel
que desde 1970 la viene impuesta s los pstrones, la que consists an
capacitar y adiestrar 8 sus trabajadores, correspondiéndole a la Secre-
tarfa del Trabajo y Previsidn Social, promoverlas y vigilarlas, de
acuerdo con lo dispuesto en el artfculo 40 de la Ley Orghnica de la
Administracién PGblica Federal y el Reglamento interior de la propis
Secretarfa, publicada en el Diario Oficial de la Federacién el 14

o 0 s 0 e i v e

(104) BORRELL NAVARRO, Migwel, Op. Cit. P.P. 227 y 228,
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de agosto de 1985,

S6lo quedan relevados legalmente de esta prestacidn
laboral las industries familieres, ee decir, aquellos talleres familia~
res an los que exclusivamente trebejen loe cSnyuges, sus sscendientes,

descendientes y pupilos,

Esta inetitucién regulade por el Derecho del Trabajo
elevede a rango conetitucionsl en 1978 es de orden plblico e interés
social, que beneficia tanto el trabejedor y & la eapresa como a la

socieded en generel, tiene su fundamento en ls necesidad y conveniencis

de hacer mis Qtiles y diestroe a los trabsjadoras a fin de que hays

ofs productivided y mejor calided en los bisnes y sarvicios de las

onpresas.

El d,rccho de los trebsjedoree e ser cepacitados y adies-
tredos emans del ertfculo 153 apartado A fraccin XIII de la Constitu-
cisn General de la Repfblica, tal como quedd wodificade por el decreto
publicado en el Diario Oficial de le Federaciln de fechs 9 de enero
de 1978, que dispone "Lae empresas cualquiera que ses su activided,
eatln obligades a proporcionar a los trebajadores capacitacisn y adies-
tramiento pare el trabajo." La Ley Reglamenteria detarminaré los siste-
mas y procedimientos conforme a los cusles los patrones debarfn cumplir

con dicha obligacibn.

La capacitacidn y el adiestramiento no deben verse como
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una prestacién laboral mis a cargo de los patrones la que puede ser
negociada por los convenios colectivos y dispensarse o disminuirss
a cambio de aumentos de porcentajes en los salsrios o en otras presta~

ciones en efectivo o en especie a favor de los trabajsdores.

Esta obligecidn leboral a cergo de loa patrones no dsbe
ser omitida o disminuida, sino por el contrario a través de las Comi-
siones Mixtes Btnititn de CapscitaciSn y Adiestramisnto deben ds
ser revisadas y mejoradas conatantements para baneficio ds ls producti~

vidad,

Dsda le intensidad pob‘laclonll de México, es urgents
qus se capscite en fotll'llli". no n&l.o a la urbe trabajadors, sino
s toda la pobleciln en sptitud y n&ciyldnd ds trabajar, debiéndose
instrusentsr s la brevedsd posible, las i'lforno legislativas pertinen-
tas a tel fin, tanto en los mbitoe laborsles como educativos hasts
lograr que gfocttuunte. todo trobnjédor. ssté listo pars lfroninr

los retos de la vids moderna.

Estamos de scuerdo con Vli"’lnvoucﬂn snterior, porqunv
cuando un pafs entrs en crisis «onlmcn:_y sobrevienen despidos mesivos
de trabajsdorss, los que mAs sufrirfn este proceso son los empleados
con menor capscitacibn, de tal meaners que, puede ser que si existan
trabsjos pero no trabsjsdores capncitndol quienss pusdan desempefiar

eficazmente su labor.

La Ley Federal del Trabsjo se refiere a la Capacitacibn
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_y Adiestramiento en su Artfculo 153 de la fraccidn A a la X del Titulo

Cuarto,

En la corracta interpreteciln y aplicacibn de estas
disposicionee legales también debemos tener presente el Reglemento
Interior de la Secraeteria del Trebajo, ls Ley Orglinica de ls Adminia-
traciSn PGblica Federal y loa criterios afin vigentes de la extinta
Unided Coordinadors del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento de 1s
Secreteria dal 'l'ubujo.ms

Se considsra que le capacitecilin y el adieatramiento,
isplica para al patrfn une obligaciln y pers al trabsjador deberis
implicar obligaciones y derechos, la obligaciln a cargo de los pstronss
la ancontramos en ls fraccibn XIII del apsrtado A dal erticulo 123
Constitucionsl, .asi como en los ertfculos 132, 153, 139 ds la Ley
Fedecrel del Trabajo. La obligaciln da recibir dichs ansefenze a carge
de los trabajadorsa, la encontrsmos en el inciso H dal artfculo 153
da la Ley Laboral que dispone "Los trabajadores a quisnas se lea impar-

ts capscitsciln o adisatremianto estin obligados a:

I, Asistir puntualmenta a los cursos, sesionas de grupo

y demfs sctividedes que formen parte del proceso de capacitecién o
adiastramiento;

11, Atender les indicaciones de las persones que impartan
la capecitacidn o adieatramiento, y cumplir con los progremas respecti-

vosi ¥

- (105) Ibid.m, P,P, 227, 228, 231, 245 y 246.
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III, Presentar los exdmenes de evaluacién de conocimien-

tos y de aptitud que sean requeridos."

En el pArrafo anterior dijimos que para el trabajador
deberfa de implicar la capecitecibén y el adiestramiento obligecionee
y derechos, porque "se observa no eblo impreciso eino incompleto este
artfculo 153 inciso H, pues no podrfa exigirsele al trabajador su
seietencia a los cursos y a que presenten examen equbllos que no‘u
hayan inscrito en los mismos, esto ee, estimamos conveniente la reforma
de eete precepto legal, a fin de hacer obligatoria, en primer término,
la inecripcidn e los cursos de capacitacidn y adiestramiento y éonu-

1
cuentemente eu asistencia y aprovechamisnto."

Por 1o tanto, quede de manifiesto que, es une obligecidn
del patrdn impartir la cepscitacibn y el ediestramiento pare sue traba-
jadoree, y pare &stoe es un derecho recibir telee cursoe, paro no
se eetablece 1a obligacidn por parte de los trabajadoree s lﬁlcribirsc
s los mismos, ye que eblo se obliga e eeietir e ellos a los que sf
se inscribieron, pesro loe que se nmroﬁ e inscribirse no se les puede
obliger legelmente. Lo enterior redundarf en parjuicio del propio
trebajador, porque se eseth negando & ester mle preperedo para enfrentar
los ratos de la vide, y también atectorl. la productividad de la empre-
sa, toda ver que, al no haber un reglamento que justifique el deepido
cuando el empleado se niegue a inscribirse a los cureos de cepacitecibn
y adiestramiento, ese trsbajador que no ests preparado, se convertir$

en un gasto improductivo para la negociacidn,

(106) Ibidem. P, 246
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Como comentério. apuntamos que las acclones, conflictos
y difarencias que se susciten en relacidn con la.capacitacién y el
adiestramiento serdn conocidos y resueltos por las Juntas Federales
de Conciliacidn y Arbitraje, acorde con lo dispuesto cn la fraccidn

XXXI del epartado A del artfculo 123 Constitucional y con el articulo

527 da la L.F,T.

Cuando en une demsnda lsboral de la competencia de las
Juntes Locales de Conciliecibn y Arbitraje se plenteen también cuestio-
nes en relacidn con la capaciteciin y el adiestramiento, la Junta
Locsl al admitir la demanda, ordenard de inmediato que se saquen copias
de todas las circunstancias y se remitan a la Junta Federal correspon-

diente para que esta conozca y resuelvs lo relativo ¢ la capacitecibn

y adiestramiento,

las acciones y darechos en relacidn con asta obligscibn
legal, pusden ser ejercitadas tanto por el patrSn como por al trabaja-
dor e incluso pueden producirse an virtud de la intervencibn de las

autoridadas edminiatrativas del tuhjo.m,

4,4, Objeto de 1a capacitacila y sdiestramiesto.

"Los programas de capacitacién y adiastramiento han
servido para cambiar la antigua y obsoleta posibilidad de que en caso

————————

(107) Ibidem, P, 249,
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" 108
de ascenso ascendiere el trabajador que tuviera mayor antiguedad."

S8lo mediante el equilibrio de evaluar todos los aspectos
que intervienen en la productividad del empleado, el ascenso serd

justo para cada trabajador, y se beneficiard a los sectores de la

sociedad, por el contrario, el tomar en cuents {(inicamente la antisiiedad»

se podrfan cometer injusticias, al dgjar fuera a los empleados que

no tienen antiguedad, perc que son muy eficientes en la empresa.

El pérrafo antsrior lo apoyamos en la siguiente asevera
cién "Recientemente en Estados Unidos los ascensos ya ni siquiera
son por antiguedsd sino por calificacién de mbritos, lo cual nos parece

mucho mejor tanto para las ﬁpruu como para los trabajadores.

Dicho ascenso de calificacibn de aéritos debe tomar
en cuenta seis pasos que se deben calificar en una escals del | al

-10¢

1. Conocimientos tebricos del trabajador,

2, Conocimientos précticos dal mismo,

3. Conocimiantos especificos sobre el producto en que se labora o
sobre los servicios que se prestan,

4. Relacionas del trabsjador con sus subordinados,

5. Relaciones del trabajador con sus supariores,

6. Sentido de responaahimlltl."m9

(108) CAVAZOS FLORES, Baltasar, "Requerimientos Laborales para 1995",

En Revista Laboral, No, 28, Enero 1995, P, 21,
(109) Idem,
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De acuerdo & lo anterior, podemos notar que estas califi-
caciones estdn contempladas casi de igual manera en la Ley Burocratica
y en el Reglamento del Metro mencionados con anterioridad; por lo
que emplear este tipo de calificaciones para evaluar los aspectos
que podrian dar lugar a un ascenso no seria de gran novedad para apli-
carlo a las empresas pequeiias, por el contrario serfa de gran apoyo

para cusndo quiera realizarse un ascenso,

"Uno de los objetivos principales de la capacitacibn
y adiestramiento es cubrir las vacantes que se presenten en las empre-
sas etendiendo a la capacidad del trabajador y dejar sin efecto el
escalefSn ciego que se utilizabs muchas veces en perjuicio del obrero

110
ais capacitado y de la empresa.”

Seglin el artfculo 153 F de la Ley Federal del Trabajo

"La cepacitacidn y el adiestramiento deberfn tener por objeto:

I. Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habi-
lidades del trabsjador en eu actividad; as§ como proporcionarle infor-

macibn sobre la aplicacibn de nueva tecnologfa en ella;

II. Preparsr al trabasjador para ocupar una vacante

o puesto de nueva creacidn;
III. Prevenir riesgos de trabajo;
IV, Incrementar la productividad; y

(110) BORRt 'L NAVARRO, Miguel. Op. Cit, P, 250,
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V. En general mejorar las aptitudes del trabajador."

Miguel Borrell dice "Estos objetivos tienen gran conteni-
do de orden socio-econdmico y tienden a preservar la salud y la inte-
gridad fisica del trabajador y mejorar al propio tiempo sus niveles

111
de vida,"

Por nuestra parte, estamos de acuerdo con Borrell Navarro
siempre y cuando, la capacitacién y el adiestramiento cumplan en
la pr8ctica con sus objetivos tal y como se especificen en la Ley,

y ho sblo estén meramente plasmados.

Por su parte, Néstor de Buen sefiala "No despierta mayores
dudas lo dispuesto en el artfculo 153 F, amerita quizé sélo un cambio
respecto del objeto marcado con el nimero IV; aumentar la productivi-
dad, Creemos que &ate es, en rigor, el objetivo fundemental de todo
el sistema, México requiere, exige, un incremento de su productividad,
tanto pars lograr 1a creacibn de mayor nlmero de satisfactores para
nuestras crecientes necesidades demogr&ficas: productividad cuantita-
tivs, como pars conpot;r en mercados internacionales; tanto capitalie-
tss como socialistas, mucho mis exigentes con la calidnt_l de los pro-
ductos: productividad cualitativa, La productividad se entiende enton-
ces, como un concepto plurivalente: beneficio econfmico para el traba-~

112
jador, para el patrdn y para la economfa nacional,"

(111) Idem,

'(‘HZ) DE BUEN LOZANO, Néstor, Derecho del Trabajo, Tomo II, Op. Cit,
+ 325,
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Lo expuesto por Néstor de Buen, a nuestro modo de pensar,
revierte gran importancis, pues &l considera que con la productividad
se resolverfan grandes problemas, aunque también dice que, no sdlo
es producir por producir, sino producir con la suficiente calidad
pars en un momento determinado llegar a competir internacionalmente;

de tal manera que compartimos la opinidn del mencionado jurista,

Por otra parte, pensamos oportuno comentar quiénes deben
impartir las ensefianzas de capacitaciSn y adiestramiento y en qué

tiempo y lugar.

Las empresas de cualquier rama industrisl o actividad,
tienen la obligacidn de cumplir con este requerimiento legal, el
que comprsnds tanto s las emprssss grandes, como a las medianas y

pequelas.

La capacitacifn y el adiestramiento puedsn se impartidos
por los jefes inmedistos de los trsbejadores, asf como a través de
loa csntro patronales o Cimaras de la Industris y el Comercio y tam-

bidn utilizando los servicios de lss escuelas o academias particulares

qQus se han constituido o se constituyan para estos fines y siempre

que se encuentren debidamente registrados en la Secretarii del Trabajo

y Previsién Social,

Para esta ensefanza que serd supervisada por las Comisio-

nes Mixtas de Capacitacidn y Adiestramiento, las cuales deben
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establecerse en las empresas en forma permanenté. deberdn sefialarse
los dias y horas que se estimen mas convenientes para su implantacidn,
tomando en consideracidn la naturaleza, actividades y caracteristicas
de cada centro de trabajo, por lo que no todos los cursos son iguales

en las empresas.

Generalmente se aconseja que esta ensefianza se imparta
tres horas a la semana, y pueden fraccionarse en la forma mis adecua~
da, Estos cursos deben llevarse a cabo en horas de trabajo, aunque,
desde luego, puede convenirse entre trabajador y patrdn que sea un
horario mixto, o inclusi've en horas fuera de las correspondientes
a la jornada de trabajo, pero en estos casos por lo regular el patrdn

tendr8 que pagar a los trabajadores una retribucibn extra,

La préctica enseiia que no siempre los empleados estdn
conformes a asistir a estos cursos, por lo que, se aconseja que estos
se impartan en el mismo establecimiento o empresa donde se prestan-
los servicios, puesto que, ahl es el lugar donde se encuentran las
maquinarias e implementos ocupados y usados por el trabajador disria-
mente en el desempefic de su trabajo, aunque como ya se establecid,
puede pactarse que se realicen estas ensefianzas fuera del local de

la empresa.

Los trabajadores inscritos tienen la obligacidn de asis~
tir a estos cursos de capacitacidn y adiestramiento, atender las

explicaciones impartidas y presentar examenes de evaluacién mismos
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que le servirédn al trabajador para ocupar una plaza de mayor nivel
y retribucién. Estos cursos también comprenden a los trabajadores
de confianza y a los empleados de la tercera categoria, es decir,
a los que no son de confianza ﬁi sindicalizados, como por ejemplo,

las mecanbgrafas, auxiliares, archivistas, entre otros,

Una vez que,‘ revisamos los objetivos y quiénes pueden
impartir los cursos de capacitacibn y adiestramiento, vamos a hablar
de la importancia de las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestra-
miento, por considerar que desempefian un papel importante en el cum-

plimiento de dichos objetivos,

El artfculo 153-1 de la L,F.T, al reépecto establece
"En cada empresa se constituirln Comisiones Mixtas de Capacitacibn
y Adiestramiento, integradas por igual nlmero de representantes de
los tuimjadores y del patrbn, las cuales vigilar&n la instrumentacidn
y operacibn del sistema y de los procedimientos que se implamen para
mejorar la capacitacidn y el adiestramiento de los trabajadores,
y sugerirfn las medidas tendientes a perfeccionarlos; todo esto con-

forme a las necesidades de los trabsjadores y de las empresas."

Estas Comisiones Mixtas de Capacitacidn y Adiestramiento,
son Organos creados por la Ley Federal del Trabajo que establecen,
coordinan y supervisan los programas y planes de capacitacién y adies-

tramiento, por eso, antes de ponerse en ejecucién, deberdn integrarse

(113) Ibicam, P, 251,
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en cada empresa dichas comisiones.

Como estos organismos son los que vigilan el funciona-
miento y desarrollo de los planes y programas, proponen las medidas
que estimen mis adecuadas para su mejor implementacibn y cumplimiento,
responsabilizdndose de los resultados; en estas Comisiones descansa

el éxito o fracaso de las ensefianzas,

De acuerdo a las recomendaciones de la Secretarfa del
Trabajo a través del Sistema Nacional de Empleo, Capacitacién y Adies-
tramiento, se sugiere que cuando la empresa tenga hasta 20 trabajado-
res haya un representante por sector; cuando tenga de 21 a 100 perso-
nas, hasta 3 por cada sector y cuando sobrepase el nflmero de 100
trabajadores, se sugieren cinco representantes por ceﬂa uno de los

factores de la produccidn,

Esta Institucibn sefiala también los requisitos indispen-
sables que deben reunir los miembros de dichas ﬁomisiones. estable~
ciendo para los representantes obreros: ser trabajadores de la empre-
sa, mayor de edad, saber leer y escribir, tener buena conducta, ser
elegido de acuerdo con los estatutos sindicales y a falta de sindica-

to, ser elegido por asamblea de todos los trabajadores de la empresa,

Para los representantes patronales se sugieren los si-
guientes requisitos: ser mayor de edad, saber leer y escribir, tener

buena conducta; y poseer conocimientos técnicos sobre las labores
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y procesos tecnolégicos de la empresa,

En la préctica se advierte que, con frecuencia estas
comisiones no verifican la verdadera capacidad y conocimientos de
los capacitadores, También podr&r; constituirse, previa convocatoria
de la Secretarfa del Trabajo, Comités Nacionales de Capacitacidn
y Adiestramiento, integrados por patrones, sindicatos y trabajadores
que formen parte de la misma rama industrial o actividad, los que
auxiliardn 8 la Secretaris del Trabajo en la institucién de estos

planes y programas,

Todos los planes de capacitacibn y adiestramiento elabo-
rados de comln acuerdo entre los dos factores de la produccidn tienen
que presentarse para la aprobacibn de la Secretaria del Trabajo dentro
de los 60 dias siguientes a la celebracibn revisisn o prérroga del
contrato colectivo o, en su caso, las modificaciones que se hayan

114
convenido a los planes ya aprobados por dicha dependencia,

Como puede apreciarse las funciones de las Comisiones
Mixtas de Capacitacibén vy Adiestramiento son de apoyo, vigilancia,
de validacidén de las constancias y de verificacibn, fundamentalmente,
sin embargo, en ocasiones se confunden o mal interprecan.cuéles deben
ser las actividades a realilzur. y por ello se dan casos de confronta-
cién de los sindicatos o de los representantes de los trabajadores
en las Comisiones Mixtas con las empresas cuando estos pretenden

(114) Ibidem. P.P, 249 y 250.
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realizar acciones que no son de su competencis, qua ven incluso en
detrimento de sus derechos, como es oi caso de cusndo se quiare dater~
minar culles deben ser los plenes y programas e¢ implantar, ys que,
esto es obligacién y facultad de las _empresas en tanto se ajusten

a los lineamientos legales y criterios oficialee.

Lo que sf pueden hacer ol'-:undiccto y los rapresententes
de los trabajadores en las Comisionas Mixtas es apoyar su eficacia
wediante las opinionas de sus roprount;utu participantas de la capa-
citacibn, asi como mediante la vuiuﬁg.:u de los recursos y aventos,
del comportamiento de los agentes uﬁitadoreu y de los resultados,
y en caso necessrio sugerir a la empress cambios o ajustes con rezona-
mientos y bases comprobables pare mejorar condiciones y resultados

115
o corregir errores o limitaciones,

Consideramos que, en caso de que estas Comimiones cusplan
eficezmente con su propbsito se convor__tlrln en el motor de capacita-
cibn, toda ver que, teniendo como objeﬂvo lograr la efectividad da
los plenas y programas de capac!tcci&n’ y adiestramiento implantados
en cada empresa tendiendo a especificss necesidades, se podrfa lleger
a fortalecer fuentes de trabajo; asegurar y ecrecantar esplecs mediante
un trabajo en equipo para buscar eficiencie y productividad, reduccifn
de costos, mejoras de calidad y optimizaci6n de beneficios. Deberfamos

dejar pricticas superficiales, udoptindo actitudes mlis responsables,

(115) Cfr, SANABRIA GUZMAN, Beatriz, "Las Comisiones Mixtes de Capaci-

ggcibn y Adiestramiento" En Revista Laboral No. 34, Julio 1995, P.




149

profundas y crestives, Los integrantes de la negociacién tendrian
que involucrarse en el proceso de mejora permanente y adoptar enfoques
participativos, ya no se puede seguir siendo los mismos, pues en tal

caso, no se podrb eyudsr a las empresas a lograr su supervivencia,

Cabe resaltar que, en 8poca de crisis, la capacitacién
desempefia un papel todavia nls importante, pues, "La experiencia mues-
tra qus, an &pocas de crisis econbmica, uno de los primeros renglones
en aufrir disminucidn es el de la capacitacibn, Este es un sintoma
de que ss considera a esta funciln mis como un lyjo que como una nece-
sidad; més como un gasto que como una inversibn, sin embargo, bien
miredo el asunto, quizf la capacitacidn es lo mis necesario en &pocas
ds crisis., En primer luger es procedente recordar las diferencias
educativas existantes entre México y los paises desarrollados. Mientras
en nuestro pafs sl promedio de escolaridad es de 4o, afio de primaria,
en Estados Unidos y Canadd es de 12 afilos (o ses, de secundsris), lo
cual ss treduce, ontro‘otroa problemas anexos, en baja productividad.
Es praciso recordar squf que la Secretarfa del Trabajo y Previsibn
Social, as{ como la de Educacibn PGblica, estén trabsjando en un pro-
yacto de certificacibn de habilidades, pues en un futuro, a resultas
del T.L.C. con Canadé y E.U., se permitird el libre ejercicio de ofi-
cios y profesiones en los tres pafses, Por lo tanto, es imprescindible
conter con una especie de licencia que garantice al empleador o contra-

tante la celidad del trabajador (empleo aqui el término en el sentido

mis amplio: persona que trabaja)." 16

(116) ARI—g GALICIA, Fernando, "Como obtener mas beneficios de la

capscitacién ante la crisis econdmica" En Revista Laboral, No. 29,
Febrero 1995, P, 13,
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Al respecto debemos mencionar que el pasado 2 de agosto
de 1995, se instalé el Consejo de Normalizacidn y Certificacidn de
Competencia Laboral; este Consejo tiene como funcidn primordial expedir
un certificado a los trabajadores por la capacitacidn realizada, aunque
no se hayan capacitado en las escuelas oficiales, pues este puede
ser proporcionado tanto por un organismo piblico como por un organismo
privado, pudiendo certificar tambi&én un tefcero. Se busca que los

apoyos para la capacitacién se den a quienes realmente quieran o lo

necesiten.

De tal manera que, estamos avanzando, pero no solamente
es que se celebren acuerdos, sino que, como hemos mencionado con ante-
rioridad, en la prictica cumplan fielmente con los objetivos que le

dieron origen.

Para que la capacitacién y el adiestramiento cumplan
mis a fondo con los objetivos establecidos, opinamos conveniente men-
cionar algunas técnicas que proporciona Arias Galicia, &1 establece
que, capacitar no s§lo es dar cursos, y; que estos, sean impartidos
en vivo, por teleconferencias, videograbaciones, computadoras, consti-
tuyen s8lo una parte del proceso; por tal motivo, el proceso de capaci-

tacidén implicarfa:

1, Involucramiento de todos los miembros' en la misién
de la empresa y los programas de calidad, reingenierfa, existentes.
Para este involucramiento se requiere planear una campaila permanente

de difusifn, sin llegar a estados de saturacién. También tendran que
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realizarse sesiones vivenciales de grupo para discusidn y retroalimen-

tacién.

2. Deteccidén de necesidades enfocadas al trabajo, Se
requiere el establecimiento de normas o estdndares de actuacidn para
detectar las necesidades de la empresa, Parte importante de esta detec-
cién de necesidades radica en definir, hasta donde sea posible, si
la capacitacién puede ser el remedio para el mal o si es necesario
recurrir a otros elementos; por ejemplo, con frecuencia se ha encontra-

do que la falta de comunicacidn es la causante de muchos males,

En numerosas ocasiones dar cursos sin la deteccibn ade-
cuada de necesidades puede resultar contraproducente, puesto que,
cuando un empleado termina un curso y llega con entusiasmo a tratar
de poner en préctica lo aprendido, el jefe inmediato se encarga de
arrojar un balde de agua fria al decir, olvidate de todo lo que te dije-
ron, pues eso aqui no se aplica, En un caso asi el curso fue un desper-

(licio.

3, Elaboraciln de programas con misiones de aprendizaje.
Estos programas deben incluir, especificamente, una misidn de aprendi-
2aje, es decir, la manera en la cual los comportamientos de la persona
al finalizar el curso o seminario irdn en concordancia con la misién
de la empresa; o si se quiere, la manera en la cual el resultado final
de la capacitacidn contribuye al logro de la misidn, Desde luego,
en cada curso se establecerdn estfndares de actuacidn para garantizar

la calidad total o excelencia de quien lo acredite,
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4, Ligar las habilidades adquiridas con ls remuneracidn,
Una justificacién frecuente de elprelailoa y directivos pars no inver-
tir en capacitacidn y disfrazar el cumplimiento legal con alguncs
cursillos, consiste en afirmar que muchos trabajadores renuncisn des-
pués de haber sido capacitados. As{ dicen, emplean recursos a fin
de preparar personas para otras empresas; de tal manera que, si llegara
a presentarse este fenSmeno pueda deberse a dos factores: a) no se
dan oportunidades al trabajador pars poner en prictica lo aprendido,

y b) no se le remunera por las nuevas habilidades,

Por esta razdn en muchas empresas ahora se est8 incremen-
tendo el salario de scuerdo con las habilidades adquiridas. En otras
palabras, si un trabajador.se ha capacitado y en vez de desempefiar
sblo un puesto puede desempefiar dos, eyio se reflejarfa en su remune~
racién, Las ventajas para la empresa, entre otra serfan, en caso de
ausentismo, un trabajador puede ser sustituido ficilmente; lo mismo
ocurre si el trabajador renuncia; pueden lograrse cambios répidos
en las lineas de produccién, Se requiere squf contar con la anuencia

del sindicato.

5, Evaluar los resultados, incluyendo la tasa de benefi-
cio costo, Es preciso valorar no sdlo ls adquisicibn de nuevas habili-
dades, destrezas, conocimientos, sino lo mds importante, hay que pre-
guntarse si mejoré la situacién o el problema a resolver. En otras
palabras, preguntarse si realmente se estan alcanzando los esténdares

fijados., Otra pregunta importante es responder a cuil fue la contribu-
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cidn de la capscitaciln a ese logro, ya que, pudiera ser que el proble-

ma se rasolviers aunque no se hubieran impartido los curaos,

6., Propiciar ls rctfouhmentucﬁn con los participantes
y con loa jefes. Con sate paso se pretende mejorar la comunicacibn,
analizer los logros y lss necesidsdes exjatentea, eatsblecer nuevaa
metas y ratos, recolectar idess sobre el mejoramiento de la cspacita-

117
cidn y les denls acciones de tradbajo.

As{ pues, 1ls nuevs criasia econdmica aurgida a fines
de 1994, puede servir como detonador de nuevoa y productivos brios

dentro de le préctics cotidisna de la capacitaciln y el adiestramiento,

44,1, Capecitacifa y sdiestramiesto ea el trabejo y pars el trabajo.

La capacitaciln y sdisatramiento en el trabajo ae refiere
s una releciln formal entre el trabajador, patrén y a los medios que

dste Glvimo utilizs para que el trabajador mejore aua habilidades.

El lo., de mayo de 1978 ae publicd en el Diario Oficial
de la Federacibn laa modificaciones s la Ley Federal del Trabajo,
en donde se declara de interfs social promover y vigilar la capacita-
cidn y el adiestramiento como un derecho que los pstrones deben propor-
cionar a los trabajadores, para elevar la productividad y el nivel

de vida,

(117) Ibidem. P,P. 14, 15 y 16,
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La capacitacibn y adieetramiento para el trabajo no

implica una relacisn formal de trabajo, eino que s la oportunidad

que brinda el Estado para que cuslquier miembro de la sociedad puada
deearrollar sue habilidades a través de los programae ofrecidos por
las dietintas instituciones, especialmenta la Secratarfs ds Educacifn
PGblics. Al respecto, existe el Programs de Educeciln no Formsl Indus-
triel y de Servicios, cuyas siglas son PROENFIS, en donde participan

representantee de todas lae entidedee dsl pals,

De lo enteriormente uhlﬁdo. se desprende que le capaci-
taciSn y adiestramiento en el trebajo, no es lo mismo que pare el
trebajo, puse la primere tiene un aspecto formal y le segunda no impli-
ca uns relecibn formal, es &ecir. el patrdn tiene la obligaciln de
impartir los cursos s todoe sus trabsjadores, esto es la cepacitaciln
y adiestramiento en el trabasjo coso una relacién formal, pero como
el trabajador no tiene la obligacién de inscribirse a dichos cursos,
as aqul donda se ve la ralacién 1ntom;. puesto que, se deja s la
voluntad dal emplesdo capacitarse o no., Por lo tanto para que asa
capecitacifn y adiestramiento culpliouﬁ con le mayorfas de sus objeri=-
vos, se tendrfs que considerar la posibilidad de convertirse en una
obligacidn para Ios trabsjedoree le buucripci&n e los cursos; pues
"Cade dfs eon mie urgentee loe sistemas kde capacitacibn o adieetramien-
to pere el trabajador. Sin trabajadores suficientemente capacitedos,
le produccidn induetrial no podrA alcenzar los nivelea de calidad

. 119
que requiere la competencia en los mercedoe internacionales.”

(118) Cfr, AGUILERA Y GOMEZ, Marfa de los Dolores, Op. Cit, P, 109,
(119) DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Tomo
II, Op., Cit, P, 81,
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A continuacibn vamos a revisar la importancia que tiene
la capacitaciln y el adiestramiento en el trabajo y para el trabajo
en base 8 lo establecido por Franklin J, Dickson, especialmente en

la pequeia empresa.

AGn cuando se dedique mucho tiempo, dinero y esfuerzo
seleccionando & un empleado pars determinado puesto, el trabajo serd
inGtil, salvo que se complemente ese buen arranque con un programa
de adiestramiento continuo., El adiestramiento de empleados podria
sor el factor mis imporiante de sus objetivos, La pésima imagen plblica
que muchos de los pequefios negucios tienen actualmente se deben en

gran parte al mal ediestramiento de los trabajadoree.

Algunoe gerentes de negocios pequefios piensan que el
adiestramiento ee una pérdida de tiempo y de esfuerzo y tratan de
minimizar este programa; de tsl maners que, este es el enfoque de una
visidn muy eastrechs, Si bien slgunos empleados aprenden mle répido
que otroe, en casi todos los casos el mejor de los trébajadoreu habré

de resultsr alin mAs eficsz con un buen programs de adiestramiento,

Las necesidades de capacitacibén habrén de variar de
acuerdo con sus circunstancias particulares. Para satisfacer estas
diversas necesidades existen diferentes enfoques al adiestramiento,

basandose en tres factores principales:

a) Una disciplina del trabajo.

b) Una des:ripcién de las habilidades necesarias para el trabajo,
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¢) Una medicién de lo que cada empleado realmente conoce y puede ha-

120
cer.

Creemos convenientes los seiialamientos hechos por Franklyn
J. Dickson, dado que, esos tres factores podrfan ser la base para
llevar a cabo la capacitacién y el adiestramiento que verdaderamente

cumpla con 1a funcidn requerida para el trabajo.

En caso de que el pequeiio negocio no disponga de los
recursos necesarios pars empezar un adiestramiento completo, serfa
necesario revisar las necesidades de la empresa antes de comenzar
dicho adiestramiento, ya que, en tal caso este programa se tratarfa
sobre la marcha, como lo hacen la mayorfa de las pequefias negociacio-
nes, es decir, generalmente si no tienen recursos disponibles para
un tipo de adiestramiento més formal, los conocimientos y habilidades
requeridos pueden ser ensefiados como parte del trabajo disrio, Por
lo tanto estos conocimientos ensefiados sobre la marcha podrén ser
efectivos y ayudarln al nuevo trabajador a convertirse en un activo

muy valioso para el negocio.

Continuando con la capacitacién y el adiestramiento,
a continuacién se presenta un esquema que servird de ayuda para esta-

blecer un propio programa,

Se deberdn tener algunas ideas por anticipado al verdade-

r——t— o ettt

(120) Cfr. DICKSON, Franklyn J, Op, Cit, P.P, 135 y 136,
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ro prograsa, con respecto a qué es lo que desea anaefiar a loa emplea-
dos, Estas ideas deber&n constar por escrito y podrn servir como

gufa del verdadero programa de adiestramiento:
PRINER PASO.

I. Ausurafa‘e de que el empleado esté tranquilo, fami-

liarizado con los otros trabajadores y con su operacidn en general.

II. Deberd hacerae un anBliais de lo que al trabajador
ya conoce de su empleo, da los conocimientos y habilidadea qua poaes

en relacién con los conocimientos necesitados.

III. El empleado deber& comprender 1la 1|porthnc1a del
trabajo qua &1 dessrrollarf, y deber§ -conocer exactamente cdmo su

posicifn engrana en las operaciones generales del negocio.
PASO,

I. Asagurarse de que el trabajador compranda su trabajo

especifico paso a paso,.

II Explicar en forma verbal loa diversos pasos del

proceso y luego dirigirlo visualmente a través del proceso,

III. Explicar cada uno de los puntos principales separada

e individualmente,

IV. Animar al trabajador y contestar de forma cordial

y amable sus preguntas,

V. Hacer que los empleados le expliquen al patrén




158

el proceso, y a medida que lo hagan, comentar sobre las &reas més

débiles.

Franklyn hace un comentario adicional con respecto a
este segundo paso, Dice que en primer lugar se requiere tomar la deci-
8i8n de quién conducirf el adiestramiento, ya que pudiera ser que
el patr8n quiera conducirlo personalnnte. o bien podr& pensar que
su tiempo es demasiado valioso y quiera relegar la responsabilidad
a otra persona, Muy frecuentemente, responsabilizar a uno de los traba-

jadores de planta para que se encargue da conducir el adiestramiento

' puede no ser muy beneficioso, sobre todo, si eee empleado no esté

bien preparado para realizar la ensefianza,

Si el patrdn se decide a conducirlo, podr8 encontrar
que eso le permitirf relacionarse mejor con su parsonal y podr8 adqui-

rir nuavas 'expertenctu con respecto a sus propias snsefianzas,

Nuestra opiniln es que, no hay nadie mejor pars impartir

estas ensefianzas como el patr8n, pues se cree que &ste conoce a fondo

'su negocio. En caso de que el pstrdn no se sienta lo suficientemente

preparado sf se justificarfa la transmisidn de ess responsabilidad,
nds no por considerar que su tiempo es demasiado valioso; este tipo
de pensamiento ya no va acorde con una mentalidad empresarial conscien-

te de los objetivos a seguir.

TERCER PASO.

I. Hacer que el trabajador realmente desarrolle las
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tareas requeridas,

II. Felicitarlo sobre todas las fases que se hagan

correctamente, o en au caso, con todo tacto corregir los errores.

III. Discutir cualquier duda o pregunta que tenga O
haga el empleado.
CUARTO PASO,

I. Dejar s8blo al trabajador pars que demuestre su

cspacidad,

II. Comprobar su progreso despuls de que hays tenido

un poco de experiencia,
III. Discutir cualquier problema o §ress débilea,

IV, Indicar a donde puede acudir para conseguir ayuda

y consejo.

V. Gradualwente reducir la cantidad de supervisién

1
que necesite el trabajador.

Podemos observar que el esquema anterior para implementar
un propio programa de adiestramiento no es complicado, por lo que,
una empresa pequefia ys no puede poner de pretexto la falta de recursos

econdmicos para no sdiestrar y capacitar a su personal,

(121) Ibidem., P.P. 136 y 137,




Hemos analizado la importancia de la capacitacibn y
el adiastramiento para que funcione aficazsente en el trabajo, pero
a continuaciln vamos a reflexionar sobre la importancia de escoger
a la persona idénea para impartir esuknuhanul. pues depende en
gran parte de la auficiente motivaciln que éste msnifieste y transmita
el $xito que se obrenga sobra los trabajadores an le imparticibn de

los mencionados cursos,

Vamos a mencionar algunos de los requisitos que en gene-
ral deberfa da presentar la persona que va a desempefar la funcibn

de inatructor:

1. Conocimianto, dominio dal tema; avalados con estudios

y experiencia valioss en los temss que pretenda impartir.

2, Facilidad de palabra, creatividad e innovacidn para

transmitir sus conocimientos.

3. Responsabilidad, traducida en preparacibn de materia-
les da las sasiones, puntuslidad y smabilidad, entre otrss caractaris-

ticae.
4, Motivador, llder y flexibilidad,
5. Adecuada apariencia persénal.

Por Gltimo, el decllogo del instructor sugiere a estos

personajes las siguientes recomendaciones:

1, Dé libertad,
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2, Tenga madurez emocional.

3, Cenere creatividad.

4, Muestre seguridad,

5. Evidencie autoridad.

6. Demuestre sanejo de grupo.
7. Ses cordisl,

8. Oriente a los capacitandos,
9. Cuide su imagen.

10, Tenga paciencias,

Opinamos que en general se toman los aspectos mis impor=
tantes que el inatructor deberfa de poseer; claro estd que estamos

hadblando tento del pateSn como de la persons que vaya a desempefar

la funcibn de inatructor, es decir, en caso de que el duefio de la

negociscibn decida impartir &1 mismo las ensefianzas también tiene

que presentar las anteriorea cualidades,

Ahora bien, creemos conveniente hablar de la evaluacifdn
del ispacto de la capacitaciln y adiestramiento, pues no sblo es impar-
tir 1ss ensefianzss y preaentar los exkmenes de evaluscibn, tambifn
se deberd tener cuidado en hacer una captacidn de lo aprendido, pero

ya aplicado en el trabajo,

Dentro de las &reas de capacitacibn y desarrollo de

las empresas en México, pocos profesionistas se han dado a la tarea

(122) Cfr. REZA TROSINP, M.A.J. Carlos, "El Perfil idSneo del instruc-
tor" En Revista Laboral, No. 35, Agosto 1995, P. 97,
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de desarrollar métodos que permitan valorar en alguna medida el impscto
de los cursos de capacitacifn, en un cambio significativo ya ses en
actitudea, calidad en el servicio, productividsd, disminucién de des~
perdicios, disminucién de paros de méquinas, tiempo de entrega, entre

otros.

Lo anterior tiene su origen en dos causas fundamentales;
la primera se refiere a que el responsable del &res de capacitacibn
se limita a la plsnescidn, organizacidn y ejecucidn del proceso admi-
nistrstivo de capacitacin logrando solamente scumular horas hombre,
que sirven en algunos casos psra mostrar el cumplimiento de programas.
Algunoa mls ai estdn conscientea de lss custro Sress que integran

el proceso da evaluscidn:

1. La evasluacidn del aprendizaje, Se enfoca concretamente
s medir la eficscia con que los participsntes adquirieron los conoci-
mientos, habilidades intelectuales o destrszas, establecidos en los

objetivos del programa,

2, Evaluaciln de recursos. En esta &rea se svaluarfn
los instructoree, la orgsnizacidn, las instalaciones, el equipo ¥

1oa planes.

3, Evaluacidn del desempefio en el trabajo, Se realizan
con el propbsito de medir la aplicacidn que los adiestrados hacen

de su aprendizaje en las actividades cotidianas de su puesto,

4, Evaluacidn costo-beneficio. Es bAsicamente una compa-
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raciébn en vérminos financieros del gasto que presenta una accidn de
adiestramiento contra el valor de los beneficios que la misma accidn

reporta,

Algunas empresas solamente llevan a cabo las dos primeras
dejando incompleto el proceso de evaluacidn y por lo tanto, no se
dan los elementos suficientes para determinar resultados significativos

de efectividad y costo-beneficio de la funcibn capacitada.

La segunda causa se refiere al desarrollo de proyectos
de evaluacidn, que permitan ir conformando mftodos confiables que
muestren avances en el campo préctico al evaluar el impacto de la
capscitacién, Es en este punto donde reside el menor nlmero de esfuer-
zos por crear estos métodos, a veces por un desconocimiento para desa-
rrollarlos y en algunos mds por no tener los recursos humanos y tecno-
16gicos pars implementarlos. Con estas limitaciones se est8 dejando
a un lado la oportunidad de hacer crecer la capacitacidén hacia el
nivel donde debe de estar como parte estratégica del crecimiento empre-
sarial y como una herramienta para afrontar a un mercadc mis competiti-
vo que en sus premisas bAsicas requiere de calidad y productividad

en los servicios, en los productos y en sus recursos humanos.

De lo anterior se puede apreciar, la importancia que
tiene el evaluar el impacto de la capacitacidn y el adiestramiento

———r————

(123) Cfr, CONTRERAS NARVAEZ, Luis Alberto. "Evaluacion del impacto
de la capacitacidn", En Revista Laboral, No. 23, Agosto 1994, P, 78,
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tanto externa como internamente, es decir, evaluar los resultados
antes de ser aplicados como cuando ya estin empezando a aplicarse
en el trabajo, Dentro de este marco el desarrollo potencial humano
se convierte en parte fundamental y estratégica de la competitividad;
esto lo deberis de entender el instructor de la capacitacidn respon-
diendo con modelos que permitan proyectar los recursos humanos hacia
niveles de efectividad y calidad requeridos, midiendo su contribucidn

en los logros de los objetivos establecidos por la empresas,

Cada vez que un empleado aprende una nueva habilidad
o proceso, o se le ensefia a mejorar su habilidad mis alll de las deman-
das de su situacifn actual, la empresa y el propio trabajador habrén
de verse beneficiados, porque entre mAs versftil y productivo sea
un individuo, mayor ser8 su contribucibn a la negociacibn, La empresa
se vuelve mis flexible y se prepars mejor para hacer frente a las
emergencias que se presenten en la operacién del negocio., La rotacidn
de los empleados puede reducirse, la calidad del trabajo se mejora,
se disminuyen los accidentes de trabajo y el costo global de la mano
de obra en relacifn con la produccibn total. El empleado resultard
también beneficiado, puesto que, est8 mejor adiestrado, tiene mis
habilidades y ea mBs versBtil: por lo tanto estard consciente para

12
futuros ascensos y promociones.

Finalmente, decimos que la capacitacién y el adiestra-

miento no deben concretarse s56lo a los trabajadores, sino extenderse

(124) Cfr, DICKSON, Franklyn J, Op. Cit, P.P, 143 y 144,
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a otroa sectores y niveles sociales y econSmicos y hasta politicos.
Muchaa veces se hace necesario capacitar al capacitador y hasta al

patrén mismo,

4.5. Planes y Programss de la Capecitaciln y Productivided de la
Secrstaria del Trabajo y Previsila Social,

Aunque es diffcil conocer con exactitud el .nlmero de
empresas que cumplen con los programaa de capacitacibn y adieatramien-
to; segln el Programa de Capecitacisn y Productividad, de 360 mil
enpresas que deben cumplir con esae dieposiciones, adlo 95 mil, lo
realizan a pesar de las sanciones que establece el artfculo 153-§
de la Ley Federal del Trabajo quec a la letra dice "Cuando el patrén
no dé cumplimiento a le obligacién de pfuunto‘r snte la Secretarfa
del Trabajo y PrevisiSn Socisl los planea y programas de capacitaciln
y adiestramiento, dentro del plazo correspondiente, en los términos
de los. articulos 153-N y 153-0, o cuando preaentadoe dichos planes
y programas, no loa lleve a la préctica, serf aancionado conforme
a lo dispuesto en la fraccibn IV del articulo 878 de esta Ley, sin
perjuicio que, en cualquiera de los casos, la propia Secretarfa adopte
las medidsa pertinentea para que el patrbn cumpla con la obligacibn

de que se trata,"

La misma Ley Federal del Trabajo comenta que "En virtud
de que la fraccibn IV del artfculo 878, citado en este numeral no

se refierc a sancidén alguna, la que corresponda al incumplimiento
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en la presentacién de planes y programas dé capacitacién y adiestra-
miento, por no estar especificamente previsto, debe ser sancionado
como lo marca en forma genérica el articulo 1002, con multa equivalente
de tres a trescientos quince veces el salario minimo genersl vigente

en el lugar en que se cometid la infraccién,"

Por otra parte, habria que confirmar si el reducido
nimero de empresas que aparecen como cumpliendo con la capacitacidn
y adiestramiento lo hacen real y efectivamente y no en términos mis

de forma que de fondo.

No obatante que se ha avanzado en cuanto a reconocerle
a esta institucibn su trascendencia y a establecer algunas medidas
tebricamente Gtiles, en términos reales estimamos que la capacitacifn

y adiestramiento no se eathn llevando en forma adecuada, efectiva

'y suficiente, pues no se estin obteniendo en la préctica los resultados

deseados. Su costo serd pequefio para el patrdn si tomamos en cuenta
los grandes beneficios que por su real y efectivo funcionamiento

recibird,

La Secretarfa del Trabajo y Previsién Social por oficio
del 26 de diciembre de 1978, proporciond las conceptos de planes y

programas de capacitacidon y adiestramiento en los siguientes términos:

"Plan de Capacitacion y Adiestramiento es el documento

que contiene los lineamientos y procedimientos a seguir en materis
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de capacitacibn y adiestramiento respecto de cada centro de trabajo
y que supone una ordenacifn de actividades para presentar una visitn
integradora de los programas que lo comprenden y, Programa, es la
parte de un plan de capacitacién y adiestramiento que contiene, en
terminos de tiempo y de recursos y de una manera porhenorizada. las
acciones de capacitacién y adiestramiento que el patrén efectuard
en relacidn con los trabajadores de un mismo puesto o categorfa ocupa-~

cional."

Finalmente opinamos que, la formulacién de los planes
y programas no deben ser considerados como un simple trémite adminis-
trativo que ayuda a cumplir con una Ley, sino que su diseflo y operacidn
deben de estar enfocados a estructurar y organizar las necesidades
de enseilanza y aprendizaje con el propbsito de cubrir carencias de

capacitscidn y adiestramiento de los trabajadores en la empresa,

4,6, Productividad, calided y la importancia de la pequefia empress
en la actividad econlmica del pafs.

Para empezar creemos que la productividad no solamente
abarca el aspecto cuantitativo de la produccidn, sino también el cardc~
ter cualitativo de lo que se produce, es decir, es la forma de hacer
las cosas de la mejor manera posible y superando niveles de calidad

preestablecidos,

Con la productividad nace una combinacién de efectividad
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y eficiencia, entendiendo a la primera como la realizacidn de resulta-
dos con el logro de los objetivos y metas deseados; en tanto que la
segunda se refiere a la manera en que se emplean los factores de la

produccidn, utilizando los mismos en forma Optima y racional.

La produccibn comienza con cada uno de los miembros
de una sociedad, es una forma de ser y actuar, es la necesidad de
superacidn y el hBbito de ejecutar nuestra labor con responsabilidad,
En el dmbito de la produccién, el buen desempefio de todos los elementos
que intervienen en el proceso productivo y administrativo redundard
en la calidad del trabajo y la dismipucién de costos, que permitir§
precios mis justos al consumidor y mejores rendimientos del capital,
en lo cual se podrd incrementar e! salario real del trabajador, Al
contar con mejores salarios reales, se incrementa la demanda del merca-
do interno, Que a su vez estimula la inversidn, con todo lo cual el
Estado obtiene mayores ingresos y, en consecuencia, se podr&n brinder

sejores servicios sociales,

Ahora presentamos un minimo de principios aenenlgl
que toda empresa debe observar, con el propbsito de slcanzar la produc-

tividad.

lo, Si en una empresa no existe productividad o estd
muy limitada, es responsabilidad de los directivos que han participado
o tolerado esta desviacidn; para enmendar errores tienen que redefinir-
se politicas y procedimientos con el propdsito de cultivar un senti-

miento de identidad entre directores y trabajadores, a través de la
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eliminacibn de barreras dentro de la estructura organizacional, permi-

tiendo comprender la importancia individual y colectiva del factor

humano de la empresa, para el logro de los objetivos y metas trazados,

" 20, Resulta indispensable involucrar a todo el personal
de la empresa en la blsqueda de la productividad, ya que la persona
que realiza el mismo trabajo diariamente es quien mejor puede seilalar

como hacerlo.

3o, La necesidad de crear la estructura suficiente para

que los dos principios anteriores se puedan cumplir., Esta estructura

depende de varios elementos como gon el tamafio de la empresa, la ubica-

cibn, su giro, entre otros. Hay que tomar en cuenta que cada empresa
presenta un conjunto de problemas propios, los cuales deben ser aborda-
dos pera seflalar soluciones conforme a la polftica trazada por los

directivos en quienes recae ls toma de deciaionu.us

Creemos que los dos primeros principioﬁ anteriores,
van estrechamente unidos, pues es comlin que un colaborador de la empre-
sa desee proponer la forma de mejorar su trabasjo, pero nadie lo escu-
cha; o que intente, por decisién propia, hacerlo mejor, y entonces
alguna polftica de la empresa se lo impida; por lo tanto, esos dos

principios deberfan conjugarse y para ello lo mejor es la comunicacidn.

También pensamos que, con la implantacibn de un sistema

de productividad se busca la optimizacién de la mano de obra, estable-

(125) Cfr, AGUILERA Y GOMEZ, Marla de los Dolores., Op, Cit.P.P, 118 y -
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ciendo y proponiendo la ejecucidn de précticas que satisfegen las
normas de rendimiento o eatfnderes previemente establecidos. Este
sistema tendris que especificer 1s funciln de cade empleado en los
diferentes puestos, es decir, deber8 ser perfectsmente determinads
en otencidn e la labor s desempefiar. Los resultedos desl proceso deberfn
registrerse en forms cuslitative y cuantitetiva, haciendo una svelus-
ci8n pera ejercer un control estratégico sobre las actividedas de

1s empresa.

Despube de haber precisado algunoe aspactos eobre la pro-
ductivided, podemoe decir que, si bien es cierto que el spoyo del
gobiarno en la sctualidad es uno dof_loo factores importantes pera
incrementar le productividad, pues dspendiendo de los epoyos qus se
les otorgue @& les empresas podrén ulir sdelents, tembifn ee cierto
que el principal factor que limita ls productivided es le actitud
de lee persones frante al trabajo, olondo este un punto que inverisble-
mente raclasa le etenciln de los empressrios, en el cusl esth mvolh-

crado el sspecto cultural de nusetro puﬁblo.

Es #8810 ¢ través de ls sducscibn como se podr cembisr
ls idiosincresia de las persones, En este orden de ideas, surge el
reclamo por una mayor atencifn en la educecibn, La carencia de un
sentimiento de productividad sperece 'dudo el eeno familier, pero
es en lee inatituciones educativss en donde se podrkn corregir slgunas
de les desvieciones, ya que, ante el evidente incremento de les necesi-

dades del pefs deberfamos transformar nuestras estructuras nnuléa.
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Por otra parte, el trabajador geata un tercio de su vida en ic Jornada
diaria de trabajo, en consecuencis la empress deberd convertirse en
una extenailn educativa que difunda el espiritu de ls productividad.
Ouro fuctor que podrfa ser limitante de la productividad es la falts
de comunicecién entre los mismbros del negocio. La comunicacidn no
solamente daberfs darse en al interior de la emprasa, sino tambifén
on el mundo exterior, teniendo una informacién a fondo sobre el mercade
y la realidad econlmica y socisl dal pals., Otra forss da comunicecidn
importante, es aquella que ol empresario debe da proporcionsr sl coneu-
midor, siendo honeato sobrs sl producto que ofrece y mantaner sl respe-

to y consideraciln que el plblico merece.

Aunado s ls productividad se oncuom:ri la calidad de
loa bienes o servicios ofrecidos, ya que, no Gnicaments es incrementar
la productividad, tambifn es hacerlo con calidad. As! las cosss el
25 de mayo de 1992, ss fira el Acuerdo Nacional pera la Elevacidn da -
la Productivided y la Calidad. El objativo fue "acrecentar el potencial
creativo de las empresas y ebrir posidilidades para que logren mejoras
beneficioa por la competitividad de sus productos y a iu ves dar »
los trabsjadorea mejores nivalea de vida, sl compertir con estos los

" beneficios en forme equitative.”

El objetivo de este acuerdo pueds coincidir con lea
palabras exprasadas por Edwards Deming duranta una conferencis an
la Secretarfs del Trabajo, &1 dice "Se lo dije s loa japonssas, se

lo digo a ustedes ahora: no veo razfn alguna para que les organizecio-
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nes mexicanas no puedan llegar a ser las mejores, altamente competiti-
ves en el mundo, lo tienen todo, Nuevo equipo no es la solucidn, sino
aprender a mejorar la calidad y la productividad con lo que se tie-
ne."126

Edvards Deming fue quien enseiio a los japoneses los mbto~
dos para incrementar la calidad de sus productos y la productividad
de sus espresss. Es hasta hoy uno de los autores ais importantes en

esta materia a pesar de haber fallecido recientemente.

El desarrollo de las personas en un ambiente altamente
competitivo es uno de los mls serioa desaffoa de las organizaciones
al fin de siglo. En respuesta a todos los cambios mundisles que se
han suscitado en los Gltimos afios, ha surgido el concepto de Organiza-
ciones de Alto Desespefio, cuya base se simienta en dos grandes pilares;
por un lado, la autonomia de gestiSn y por el otro, la calidad total,
Este concepto se ha constituido como una forms de organizar el trabsjo,
desarrollando estructuras horizontales que propicien condicionea

para agilizar y mejorar los procesos y decisibn de las empresas.

A través de la autonomia de gestibn o de poder, es viable
le construccibn de equipos autodirigidos, caracterizados por un alto
nivel de cualificacibn, responsabilidad, compromiso, cooperacidn y
confianza, formados con aquellas personas integradas en un mismo proce-

so de trabajo.

(126) HERNANDEZ Y RODRIGUEZ, Sergio J. "Productividad, Calidad y Capa-
citacién", En Revista Laboral, No, 17, Febrero 1994, P, 28,
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En relacidn con la calidad se procura que las empresas
dssarrollen filosoffas como las propuestas por Deming, .que buscan
mejorar el nivel de calidad de productos y servicios a través de un
menor costo, aumento de la productividad y mayor satisfaccidn del
cliente. La calidad va asocieda a los procesos educacionales y al
" reconocimiento de las dimensiones humanas del trabajador en el contexto

1
enpresarial.

Pensamos que, tanto la productividad como la calidad
serfan el resultado de un trabajo en equipo, pues el futuro pertenece

a laa organizaciones basadaa en equipos.

La é&poca en que el empresario producfa y vendfa sin
importarle la calidad, impulsado Gnicamente por el interés de la ganan-
cia, debs de quedar atrés. Hoy en dia el empresario debe de encarar
con orgullo su papel sociel y adoptar la productividad como un modo
de actuer. Se dabe de evitar shorrar a costa de ls calidad de los
insumos sn ganeral. no desconfiar més de las ventajas de la capacita-
cidn y adisstramiento, asi como terainar con ls idea de que a base

de salarios infrahumancs se pueden asegurar mayores utilidades.

Por su parte los trabajadores también tendrin que vencer
la resistencia al cambio, cepacitarse y adiestrarse, abriéndose a

los. nuevos procesos, aceptar que de la efectividad de su trabajo depen-

(127) Cfr. ASOCIACION MEXICANA DE CAPACITACION DE PERSONAL, "Organiza-
ciones de Alto Desempefio”, En Revista Laboral, No. 32, Mayo 1995,
P. 72,
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de el futuro de ellos, de su familia y del pafs mismo, Igualmente
el Estado debe responder a su compromiso social, administrando con
honestidad y racionalidad los beneficios que pueda ofrecer un incremen-

to en la productividad del pafs.

Una vez establecida la importancia de la productividad
y la relacién que tiene la calidad con ésta, ahora vamos a hablar
de la relacién de estos dos puntos con la importancia de la pequefia

empresa en la actividad econfmica del pais.

Es bien sabido que las pequefias empresas son un segmento
significativo de la industris nacional su valor se pone de relieva

al snalizar las caracterfsticas que posee:

a) Su flexibilidad operativa y capacidad para integrarse

en procesos productivos de grandes unidades y réquiero da menor tiempo

de maduracién de sus proyectos...

b) Aprovechar materias primas locsles y promueve ol

desarrollo regional, especialmente en ciudades de tamaiio reaucido

y medio,

¢) Es una instancia pars formar empresarios, asi como
por la capalizacion del ahorro familiar y excedentes generados a nivel

regional.

d) Capacidad de mano de obra de escaso o nulo nivel

de capacitacidn previa,
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e) Genera mayor ocupacidn por unidad de capital invertido.

f) Presenta una menor dependencia relativa al exterior,
ya que, aprovecha en menor grado recursos, maquinaria, equipo y ahorro

doméstico,

g) Constituye un elemento de equilibrio en los mercados
al alentar la competencia, lo que beneficia al aparato productivo

y al consumidor,

h) Significa una alternativa para el desarrollo de empre-

1
sas del sector social,

Como podemos 'apreciar estas peculiaridades convierten

a la pequeiia empresa en un elemento estratlgico como medio para movili-

‘zar capacidades y recursos del sector privado para la produccibn de

bienes y eervicios, diversificar las exportaciones, generar ocupacidn
en los eectores mls neceaitados y ofrecer oportunidades de empleo
femenino y para la juventud, as§ como, aumentar la produccibén de ali-
mentos. bisicos para la poblacidn, promover nuevas inversionas, flujos

de financiamiento e innovaciones tecnolégicas,

Se manifiesta la importancia de la pequeiia empresa en
la actividad econSmica del pals, por lo que loa apoyos guberncmentales
tendrn que ser mis especificos para este subsector, pero tampoco

se deberd olvidar que el fortalecimiento de la pequefia industria se

(128) Cfr. SECRETARIA DE FOMENTO Y COMERCIO INDUSTRIAL, Direccidn
de Comunicacidn Social, Programs para el Desarrollo Integral de la
Industria Mediana y Pequefia , México 1987, s.n.p.
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logrard a través de la productividad de calidad y esto no depende
en gran medida del Estado, sino de los integrantes de la empresa,
por lo tanto, hay que vencer obsticulos impuestos por el entorno econd-
mico y social, aplicando cambios y relaciones profundas entre empresa,

trabajador y Estado.

Por su parte, Galen Spencer Hull, proporciona una guia
polftica que pudiera proveer un ambiente mis apropiado para la pequefia
empresa en el mundo subdesarrollado, esta gufa incluye los siguientes

elementos:

1, "Crédito, Esta es una de las necesidades mis comunmen-
te mencionadas entre los empresarios a pequeiia escala, La disponibili-
dad de crédito puede ser aumentada a través de subir o remover el
tope de las tasas de interés para hacer mis redituable a los bancos
establecidos el otorgar préstamos a las pequefas empresas. Pero también
existe la necesidad de incrementar el nlmero y rango de instituciones
de crédito, especialmente aquéllas que pueden ayudar a la pequeiia

empresa, que siempre Im estado fuera del mercado formal de crédito.

2, Asistencia técnica, Los servicios de consultorfa
administrativa son muy requeridos a todos los niveles, pero principal-
mente por aquellas nuevas empresas que acaban de iniciar operaciones,
Esto incluye el dar ﬁustrucciones y capacitacidn en el terreno contable
y administrativo, asi como en la investigacidn de mercado, inventarios
y precios, Los programas pueden ser establecidos de manera que la

agencia que los proporcione pueda cobrar por sus servicios,
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3, Incremento del mercado, La competencia desigual en
forma de subsidios otorgados a las grandes empresas debe ser eliminada.
La demanda de productos y servicios de las pequeilas empresas se incre=
mentaria por medio de retirar las barreras impuestas por las grandes
compaiifas comerciales, Los gobiernos pueden asegurar que las pequefias
empresas se beneficien de los derechos de importacién o la exencidn
de impuestos sobre materias primas. Los mercados para las pequefias
empresas pueden aumentarse y diversificarse por medio de acuerdos
de subcontratacidn con el gobierno en el campo de los servicios de

reparacifn y mantenimiento,

4, Recursos humanos, Las politicas gubernamentales pueden
dar lugar a mejores niveles laborales a través de programas de capaci-

tacibn en las propias empresas. Los programas del gobierno de capaci-

tacisn vocacional pueden ser adoptados a las necesidades de la pequefia

empresa,

5. Licencias y regulaciones, Algunos gobiernos ya han
dado los primeros pasos para quitar de enmedio las barreras que repre-
sentan los complejos sistemas de licencias y regulaciones, especialmen-
te para las pequeiias empresas, Esto permitird que un nlmero mayor
de &stas ingrese del sector informal y se beneficie de los servicios

129
disponibles para legitimizar sus operaciones."

Consideramos que, después de lo comentado en este Gltimo

inciso, queda de manifiesto que las empresas pequefias son un segmento

—————

(129) SPENCER HULL, Galen. Op. Cit. P.P. 119 y 120,
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muy importante en la economia nacional, sobre ;odo desde el punto

de vista de generacidn de empleos.

También estd claro que, estas empresas actuando con
una mentalidad de grupo y de bienestar para todos los miembros del
negocio, se podrin alcanzar altos niveles de competitividad nacional
e incluso internacional; claro estd que no es fécil, pero no imposible,
Para empezar serfa necesario una capacitacién y adiestramiento realmen-
te efectivos y aplicables a las necesidadeil de cada empresa, trayendo
como consecuencia una mayor y mejor productividad de cada uno de los

factores que integran a la empresa,

Para llevar a cabo cualquier cambio es primero aceptar

que tenemos que cambiar de mentalidad cuando &sta, no se encuentre

acorde con las circunstancias que estamos viviendo, es decir, no debe- »

moé cerrarnos a una sbla idea y pensar que lo sabemos todo, no aceptan-
do ningn tipo de ayuda. Se dice que dos cabezas piensan mds que
una, creemos que si es cierto cuando esos individuos actGan sinceramen

te, con una act'uacifm verdaderamente de equipo,

Cuando los patrones reconozcan y tomen conciencia de
que los trabajadores antes que nada son seres humanos y deben de ser
tratados como tales, estos también tendrdn que responder positivamente,

de tal manera que todos juntos podremos vencer a las adversidades,
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CONCLUSTONES,

PRIMERA.- En la actualidad ya no hay duda de que la verdadera riqueza
de las empresas o de cualquier institucidn se encuentra en el personal
que ah! labora, incluyendo a los patrones y en su caso lideres, Por
lo que el elemento humano es un factor de gran importancia dentro
de la organizacidén, de tal manera que si el empleado no se encuentfa
en un ambiente satisfactorio para cubrir sus necesidades personales
como las de trabajo, la frustracibn y la neurosis ird en aumento;
por lo tanto dependiendo de la calidad de vida que el patrdn otorgue
en el trabajo se notard el aumento de la eficiencia de cada trabajador

y en consecuencia el incremento de la productividad de la empresa.

SRGUNDA.- El escalafén rige en los contratos colectivos Gnicamente,
pero como la funcibén de &ste en la empresa es para colocar en orden
a aquellos trabajadores que por su antigiedad y capacidad merezcan
un ascenso, no encontramos impedimento para que un ascenso escalafona-
rio se realice en una pequeiia empresa, pero en base a la productividad,
es decir, dependiendo de la productividad del trabajador realizar
el ascenso, toda vez que, en estos momentos serfa mis benéfico as

cender al individuo que realmente sea productivo.

TRRCERA.~ Es de vital importancia los apoyos que el Gobierno pueda
brindar sobre todo a las pequefias empresas, pues en tiempos de crisis
son este tipo de negocios los mis afectados; aunque es de destacarse

que ese apoyo representa un 50% del &xito de la empresa, porque el
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otro 50% dependerd de la capacitacibn y adiestramiento con que cuente
el personal para el buen funcionamiento del negocio, pues otro més
de los problemas a que se enfrenta la pequefia empresa es la carencia
de personal capacitadn para atender la problemitica administrativa
y financiera; por lo tanto de poco servir8 el apoyo del Gobierno si
el patrfn no est8 capacitado en los aspectos fundamentales del funcio-

namiento de su negocio,

CUARTA.~ Actualmente la situacifn del trabajador en la empresa es
delicada por las exigencias que el mercado va requiriendo, Por lo

tanto es el momento de implantar una capacitaciGn efectiva dirigidas

-8 los trabajadores como s los patrones para poder afrontar los retos

que puedan presentarse, pues un empleado eficiente diffcilmente serf
despedido y un patrén preparsdo no tan ficilmente cierra su negocio,
No debemos olvidar que el tamafio de ls empresa no es sinfnimo de é&xito,
siendo -entonces la capscitaciin una de las condiciones para alcanzar

1s competitividad,

QUINTA.~ La mayorfa de las pequeiias empresas fracasan debido a la
falta de capacitacibn, pues no en todas las empresas se les ha dado
el adecuado valor e importancia, quedando las Comisiones Mixtas de

Capbcltaci&n y Adiestramiento como un mero cumplimienio formal y admi

nistrativo afectando la productividad; por lo tanto es importante

resaltar que la implantacifn de estas Comisiones son una estrategia
vital, es decir, tendrfa que implantarse de acuerdo a las necesidades

de cada empresa una capacitacibén y adiestramiento en el trabajo para
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que en la prictica se aplique realmente en el trabajo y se deje de
considerarlo como una pérdida de tiempo y dinero. Es preciso un cambio
de mentalidad para erradicar confrontaciones lesivas entre trabajador

y parrdn,

SEXTA.~ Uno de los problemas a los que se enfrenta la negociacidn
es la falta de participacién de los trabajadores por la mala comunica-
cibn y por la inflexibilidad del patrbn. El empleado necesita sentir
que contribuye al &ito de la empresa; es necesario que piense y actfie,
no sblo que trabaje. Lo anterior se logrard llevando a cabo juntas
de trabsjo en las que todos los integrantes del negocio expondrén
sus opiniones obteniéndose las mejores soluciones a los problemass
de tal manera que la comunicacidn y la cooperacidn lleguen a convertir-

se en una de la8s caracteristicas representativas de la empresa pequefia.

SEPTIMA,.~ Cuando el patrén tome conciencia de que el trabajador ante
todo es un ser humano y como tal debe de ser tratado comenzar8 el
cambio, pues de los dos depende la produccién de mejor calidad para
lograr una competitividad efectiva. Alcanzar el éxito inpiica una tarea
diffcil de lograr y‘ 1a batalla por una mayor participacibn en el merca-
do serd ganada {inicamente por aquellas empresas que puedan ofrecer
productos y servicios de calidad a los precios mis convenientes tanto

para la empresa como para los consumidores,

OCTAVA,~ Tomar en consideracién a la antigiedad como @nico factor

para ascender al trabajador trae consigo injusticias, ya que, se deja-
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ria fuera a los individuos que posean mayores conocimientos, aptitudes,
capacidad, productividad, disciplina, puntualidad entre otros, de
tal manera que, serfa conveniente tomar en cuenta todos aquellos facto-
res escalafonarios que puedan servir de base para realizar un ascenso

lo mis justamente posible.

WOVBMA.~ No solamente es pretender que el trabajador produzca mas,
En primer lugar se deberfa de analizar la clase de incentivos que
el patron esté proporcionando para de esta manera poder establecer
si se estd motivando adecuadamente al empleado, Entre los incentivos
mls aceptados es una adecuada retribucidén tomada como salario base,
posteriormente ser8 medir la productividad individusl y retribuir

de acuerdo con ella.

DBCDMA,- E1 problema de la productividad en las empresas es debido
a una mala planeacibn, en la que generalmente intervienen la actitud
de los individuos frente al trabajo, la comunicacién y la falta de
preparacibn de los integrantes de la negociacidn. Una vez superados
los puntos anteriores paulatinamente se mejorard la productividad,
la calidad Vy la pequefia empresa tomard un papel alin mds importante

en la actividad econbmica del pais.
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