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INTRODUCCION



Este trabajo de tesis tiene la finalidad de ofrecer bases para ayudar al
empresario que tiene a su cargo a una o varias personas, a tomar la mejor
decision en la forma de retribuir su trabajo, ya que México como pais esta
enfrentando muchos cambios, y uno de estos cambios es precisamente la forma
de organizar y administrar las empresas. Existen conceptos modernos que
hace falta tomar en cuenta para ser competentes. Es necesario para poder
aplicar los conceptos que a continuacién se iran desarrollando, que el
empresario tenga una mentalidad de responsabilidad social, pues es requerida
para remunerar justamente.

Para dar a la tesis un enfoque humanistico, partimos de unas bases
éticas que nos van a marcar los lineamientos en base a los que debe ctuar el
hombre conforme a su inteligencia y voluntad en relacion con la ley natural.  El
primer capitulo esta enfocado a los principios bésicos de la ética, destacando la
dignidad de la persona humana, y abriendo el panorama sobre los principios
qQue deben regir la conducta humana. Se parte de lo general para llegar a algo
especifico.

Asi, para llegar a la conclusion de que el hombre debe actuar con
conciencia recta buscando el bien propio y el bien de los que le rodean, se tiene
que estudiar la ley moral natural que rige la conciencia del hombre, quien
tiene libertad para actuar. También se debe entender lo que es el acto humano,
las ncciones fundamentales de ética, la relacién que tiene la ética con otras
ciencias para damos cuenta de que no es una ciencia aislada, sino que tiene
relacién con la ética laboral, ética social, bien comun etc.

Todos estos conceptos nos van a ir ayudando a que entendamos
mejor el comportamiento humano, y a valorar a la persona por el hecho de
sero, darle el lugar que se merece principalments porque por el hecho de ser
un ser humano tiene un valor inestimable.  Estos conocimientos ligados al
conocimiento de la justicia nos van a llevar de la mano a la toma de decisiones
justas en el momento de pagar al trabajador su trabajo realizado, y por la
calidad de ese trabajo; lo cual iremos desarrollando a lo largo del segundo
capiulo.  Es muy dificil determinar cuanto exactamente les correspende a cada
persona, aunque la ley nos da una pauta pero no muy justa en todos los casos.
El propdsito de este trabajo, es que con ayuda de estcs conceptos, nos demos
cuenta de que hay que dar mas a quien mas merece.



Por ejemplo en una empresa existen varios trabajadores en el mismo
puesto que realizan el mismo trabajo, pero como cada persona es libre, puede
aprovechar mejor 0 peor sus cualidades y capacidades y hay quienes deciden
hacer mejor su trabajo que otras poniendo mayor atencién en lo que estan
haciendo, cuidando mas los detalles, utilizanodo mejor la materia prima etc.

Y es decision del empresario compensar de forma no unicamente
economica, sino mejorando a la persona de forma integral este esfuerzo del
trabajader.

Porque si nos basamos en que les corresponde un pago idéntico
cuantitativamente, estamos cumpliendo solamente con una parte de la justicia,
que es la obligacidn de retribuir, pero quizé no le estemos dando al trabajador lo
que reaimente e toca, por la forma en que ha desempefiado su trabajo,
destacando en muchas cualidades y sobretodo a veces hasta sobrepasando las
metas propuestas.

La justicia no nos va a decir que le paguemos més 0 que le paguemos menos,
sinc que nos da una orientacidn para que tomemos en cuenta otros aspectos y
no séio basarnos en lo que esta determinaco por la ley, habra ocasiones en las
que el empresario, tomando en cuenta las posibitidades de la empresa podréd
pagar hasta mas de lo que marca la ley ayudando al trabajador a que viva
mejor.

A lo largo del capitulo Ill se desarrollaré el tema de la remuneracién,
Su origen y evolucion, la historia de la remuneracion an México concretamente
viendo la gran influencia que tuvo el sindicalismo en las bases de remuneracion
dentro del pais.

Muy ligado a este tema, en el capituic 1V estudiaremos algunos de los
sistemas remunerativos considerados como los de mayor imortancia de los
utilizades en empresas mexicanas.

Con todo esto, nace la inquietud de proponer al empresario una
manera de retribuir justamente, analizando cémo se utilizan las tecnicas como
herramientas que permiten tener informacion equilibrada de equidad interna y
externa para que uno como emprasario o directivo sea responsable de fijar en
forma justa la remuneracién, asi como hacer un verdacero anélisis de que el
salario NO es un costo, sino una forma de compartir los beneficios. Y este tema
se desarrollard en el capitulo V.



CAPITULO |

CONCEPTOS
GENERALES DE ETICA



Para iniciar este trabajo se ha decidido profundizar en las nociones
basicas de ética. Es importante en la actualidad tener claros los principios
fundamentales de ésta ciencia para ponerios en practica en todos los aspectos
de la vida humana.

El hombre es un ser dotado de inteligencia y de voluntad, por lo que
decimos que es un ser raclonal. El hombre esti hecho para trabajar, y es justo
que se reciba una remuneracion por el trabajo realizado. La relacion que existe
entre ser racional y trabajador se da por naturaleza. El ser humano es quien
tiene estas facultades que van muy ligadas y son compilementarias. El hombre
trabaja no solo fisicamente, sino que intlectualmente también.

Empezaremos a estudiar los conceptos basicos y los principios
fundamentaies entendiendo lo que es la ética en si.

Partiendo de que la ética es una ciencia, veremos que posee un
conjunto de verdades, y no simples opinicnés 0 conocimientos empiricos
producto de la razén humana.

Las decisiones del cuanto y cuando que el empresario debe tomar en
base a las condiciones de su empresa, por lo tanto, no pueden ser producto de
la intuicion del momento, ya que esta decisién afecta directamente a los
derechos del préjimo. Es.decir que las decisiones bien fundamentadas en
bases éticas, siempre van a repercutir en el préjimo, al no ser una ciencia
pasiva, que unicamente diera su opinién sobre o bueno y lo malo

Angel Rodriguez Lufio da una definicién de ciencia a la que
queremos referirnos para entender claramente el estudio de la ética como
clencia. “Toda ciencia se define como un conjunto ordenado de verdades
ciertas y universales, que demuestran y fundamentan en base al conocimiento
de sus causas.”™

La ética es un conjunto de verdades ciertas, demostrables y
entendibles, aplicables por cualquier persona, es decir: la &tica es UNIVERSAL.
La ética por ser una ciencia, fundamenta y demuestra sus afirmaciones,
elaboradas a partir de una captacidn racional de la realidad. No se basa en
intuiciones ni resuetve sus cuestionamientos por el impulso de una pasion del
momento.

1 ctr. RODRIGUEZ Lufio Angel, Etica, p.19



La razén siempre es la base para su estudio; y no es que trate de
hacer a un lado la intuicién humana o la emocion o el instinto, de hecho la
intuicién es muy Gtil para el hombre, con ella se puede penetrar de golpe en
ciertos terrenos del saber. Pero ordinariamenta el hombre no sabe controlarla y
pueden surgir grandes desviaciones: sobre todo parque cada uno tiene distintas
intuiciones racionales segin el estado de 4nimo en que se encuentre, y segln
las circunstancias particulares que le rcdeen.

Por eso, cuando estas intuiciones racionales se reflexionan y
asimilan, desde un punto de vista racional, haciendo juicios, entonces decimos
que existe un verdadero control racional que permite que se encuentren las
causas de las cosas a nivel cientifico: como es propio de toda ciencia. La
intuicion racional es Util para proporcionar a la ética grandes avances: mas no
es algo en lo cual se pueda apoyar la ética con exclusividad.

Ya se ha mencionado la definicién de una ciencia en general, pero
ahora hay que ir descubriendo poco a poco los alcances que tiene la ética como
ciencia .

Rafael Faria dice: " La ética expone y fundamenta cientificamente
principios universales sobre la moralidad de los actos humanos.™

Afirmando con esto que la ética trata de criterios que son validos para
cualquier tiempo, lugar y circunstancias como ya se habia mencionado antes :
los cuales no van cambiando conferme va cambiando el modo de vivir, los
modismos de la época o segun el criterio o valoracién que cada quién quiera
darle a un acto; sino que son siempre los mismos, aunque se vayan
adaptando sin perder a través de los siglos su validez, buscando siempre el
buen obrar del ser humano, rigiendo su comportamiento. Esto es la LEY
MORAL NATURAL.

Al hablar de principios universales, se entiende precisamente esto,
que no sdlo son normas para regir a “unas” personas especificamente
determinadas y con caracteristicas también especificas; sino que son normas
Que tienen un alcance muy extenso, que rigen a todo hombre por el hecho de
serlo.

2 ¢fr., apud., idem.



En la actualidad es facil caer en el error de pensar que la moral es
opinabie, que !o que !a gran mayoria de las personas opine que esta bien, se
da por bueno, pero ia ética como es ciencia, demuestra el por qué de cada
norma o principio, el cual es inmutable y existira a través de los siglos como io
ha hecho.

El sostener que la moral pueda ser opinable, le quitaria tirmeza en su
fundamento a la etica misma. Todos los sistemas relativistas respecto a la
moral tienen un fundamento distinto en cada caso.

La ética se ocupa de la moralidad de los actos humanos, actos que el
hombre reaiiza en pleno uso de su libertad, o sea, utilizando la capacidad que
tiene para elegir entre el bien y el mal. Ademas tiene su origen en la reflexién de
la vida diaria, busca conocer la verdad no sblo por conocerla, sino para que
partiendo de ésta se actle de determinada manera, en base a unas normas y
durante tcda la vida influyendo al hombre en todas sus acciones, en cada
circunstancia.

Sto. Tomés de Aquino coincide en esto’ “La ética es una ciencia
préctica, porque no se detiene en la contemplacién de la verdad, sino que aplica
ese saber a las acciones humanas® 3 Las acciones humanas son la razén de
ser de la ética, porque a partir del obrar libre del hombre, se hace el juicio para
determinar si esta o no de acuerdo a los principios morales.

Ocupéndose de la conducta libre del hombre, la ética siempre le
proporcionara las normas necesarias para obrar bien.

Gutierrez Saenz describe a la ética como “...una ciencia practica y
normativa que estudia racionalmente la bondad y maidad de los actos
humanos.”® Con esto se reafirma lo que se ha dicho acerca de la ética
anteriormente.

La voluntad juega un papel sumamente importante en la adquisicién del saber
moral, pues no es facil considerar el recto orden de las acciones, si la voluntad
no esta dispuesta a aceptario.

De nada serviria tratar de conocer lo que es correcto si no se tiene
ninguna disposicién de obrar de acuerdo a ello, 0 de evitar actuar en
disconformidad con sllo.

3 aoud Sto. TOMAS de Aquino, De virtuibus in communi, Ct Por. Rodriuez Lufo Angel, Etica
pag 20.
4 Gutierrez Saenz Radl, Introduccién a'a Stica. p 23



Quien no quiere vivir rectamente, o no le interese obrar bien,
entonces no puede llegar al conocimiento y entendimiento de esta ciencia. No
se llegaria a cumplir el fin de esta ciencia.

Desde Aristételes se afirma que: “No estudiamos ética para saber qué
es la virtud, sino para aprender a hacernos virtuosos y buenos; Pues de otra
manera seria un estudio completamente inGtil". 5 La ética tiene una funcién de
ciencia practica, que se aplica a la vida diaria del hombre, y tiene una relacién
muy estrecha con su comportamiento dentro del &rea del trabajo, pues el trabajo
8s una actividad propia del hombre y debe regirse también bajo estas bases,
sobre todo para su justa remuneracién como iremos viendo. Pero también
ésta justa remuneracion debe ralacionarse con un actuar adecuado o ético por
parte del trabajador. Esto es, cumpliendo justamente con sus labores.

La ética no solo es una ciencia, sino que ademds es una ciencia
practica que se aplica al obrar del hombre. Ahora veremos que también es una
ciencia normativa. Porque orienta la conducta practica, dirige y encauza las
decisiones libres del hombre. La ética estudia lo establecido como correcto
segun la razén del hombre.

Estudia como debe ser el obrar del hambre, y lo que esta correcto
segun le dicte su conciencia y la razén le ayude a determinar.

Es una ciencia que no sélo se queda en hechos pasados sino que
dirige los hechos que podrian suceder , I3 encausa y va dando lineamientos a
Seguir por eso se dice que es normativa, abre caminos para que el hombre
encauce sus acciones y las sepa dirigir hacia un fin concreto para el cual fué
creado.

Para poder aplicar los fundamentos de ética en todos los campos,
especialmente en el campo laboral que es el que ahora nos interesa y mas en
concreto la relacion que nace como consecuencia entre remuneracion y
trabajo, profundizaremos en Jos conceptos que abarca esta ciencia:

Estos conceptos se dividen en dos ramas - unos hacen referencia a
la metafisica y otros son practicos.

5 apud, ARISTOTELES, Etica a Nicédmaco, lib.ll,cap.21103b 27-29. Cit Por. Rodriguez Lufio Angel.
Elica,p.20
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Se hace esta separacién para facilitar su estudio y compresién.
1.1 Conceptos referentes a la metafisica

Como ya se dijo anteriormente son los que se refieren a la metatisica.

Uno de los conceptos méas elementales es el concepto del bien moral,
porque es la base de nuestro estudio, proporcionar al lector las bases para
determinar un salario justo a los trabajadores, y para esto, se debe estudiar lo
que esta moralmente bien. Es por eso que vamos a iniciar con este concepto.

El Concepto del BIEN, debe ser entendido en sus dos acepciones.

Todos los seres por el hecho de existir son buenos, es decir todas las
cosas tienen una propiedad de bondad. El bien moral en cambio, es propio del
hombre y de sus acciones realizadas con libertad. Aunque también los animales
actuan conforme a su naturaleza, no podemos decir que realizan acciones
morales, porque sus acciones no son realizadas con libertad, cosa que en el
hombre ese uso de su libertad ser4 lo que determina si la accién es moraimente
buena o no lo es, en comparacién con los principios y obediencia al orden
natural.,

Lo que es importante es poder distinguir entre las dos nociones que existen de
bien:

Por un lado la que se refiere a la nocién que todos los seres tienen,
que se percibe por medio de los sentidos; cuando decimos que algo nos gusta,
lo consideramos un bien, y en cambio si notamos que algo no es agradable a
los sentidos no lo consideramos como un bien exactamente.

La nocién humana del bien desde el punto de vista racional, es la que
mas nos interesa estudiar, porque precisamente es en donde radica la
importancia de estudiar la bondad o maldad de los actos humanos,
considerando que son realizados con libertad.

Para hacer mas clara la distincion entre los dos conceptos de bien,
ayuda lo siguiente: “... al comer un fruto sabroso - nos dice Jaques Maritain - Ja
nocidn del bien que yo tengo es pensar que el fruto es ‘bueno”, no siendo la
misma acepcién la que tengo cuando digo que " “perdonar” las ofensas es algo
bueno y bello. s

6 MARITAIN Jaques, Lecciones Fundamentales de la Filosofia Moral Pp. 28.

10



Con esto se entiende que las cuestiones de la ética son mucho mas
profundas, y que tienen una repercusion interna que experimenta el hombre
dentro de su ser, como en este ejemplo, en el perdonar las ofensas, que es algo
bueno y bello que hace crecer al hombre, o hace mantener buenas relaciones
con sus semejantes y facilita el trato y la sociabilidad, lo cual ocurre
internamente, en su corazén y sentimientos, a diferencia del sabor percibido al
comer algo.

En cuanto a la libertad podemos decir Que es gracias a ella que existe
la moral. Sin ella no puede haber acto humano, ni en consecuencia,
responsabilidad de ninguna clase.

“...En primer lugar, no puede haber responsabilidad mas que en los
actos realizados con perfecto conocimiento y voluntad.

En segundo lugar no puede haber ley, porque si uno no puede elegir
entre el bien y el mal; es indtil el mandato o la prohibicién.

En tercer lugar no puede haber ni vicio ni virtud, porque se obrarfa sin
elegir lo que se hacs, y por necesidad. No tendrian ninguna valoracién buena o
mala las acciones."?

En consecuencia no habria ni premio ni castigo porque no habria
responsabilidad en las acciones.

Mas adelante vamos a profundizar el tema de 1a livertad, pero por
ahora se ha tocado para introducirlo como uno de los conceptos que se
consideran bésicos para el estudio de este trabajo.

EL Concepto de VALOR MORAL, Se deriva del concepto de bien,
pues es una cualidad que hace que una accién humana sea considerada buena
0 mala intrinsecamente, es decir, por sus causas, y aqui se tomar4 en cuenta la
intencién con la que una persona ha actuado para poder dar un valor moral o
calificacion a sus acciones. Aqui se menciona Ia finalidad de la accién.

El Concepto de FIN, es un aspecto esencial del bien. Para Sdécrates
y toda la tradicion griega, el fin Gltimo consistia en la felicidad, que se
identificaba con la virtud.

Para todo hombre, el bien supremo de la vida es su propio bien, pero
en sentido secundario, porque antes esta el bien que es la fuente trascendental
del ser de si mismo: DIOS.

7
11



Aunque no es la finalidad del trabajo, demostrar que el fin Gltimo para
el cual esta creado el hombre sea Dios, se ha mencionado Unicamente para
concluir el concepto de fin; Que en el transcurso del trabajo manejaremos para
estudiar el fin de las acciones humanas en el campo laboral.

Objeto material de la ética

El objeto material de la ética son los actos humanos. Es necesario
distinguir los actos humanos de los actos del hombre.

Los actos del hombre son los que el hombre realiza sin hacer uso de su
inteligencia ni su libertad, es decir los realiza inconscientemente, y por lo tanto
no son objeto de la ética; pues no pueden tener un valor moral.

Como ejemplo de estos actos del hombre, tenemos el respirar, el latir
del corazén, etc.

La ética se enfoca a la conducta del hombre, a sus decisiones libres,
sus intenciones, su bisqueda de la felicidad, sus sentimientos nobles, heroicos
0 incluso sentimientos maliciosos. Pues Justo aqui esta el bien y el mal

Se puede concluir entonces que la ética hace referencia a los actos
humanos para determinar si las acciones que el hombre ha realizado
libremente, como duefio de si mismo, son moralmente buenos o malos.

El hombre, asi, puede decidir entre hacer u omitir, entre hacer de un modo u
otro, entre el bien o el mal.

Objeto tformal de la ética

El objeto formal de cualquier ciencia es el punto de vista bajo el cual
se estudia dicha ciencia. El de la ética por lo tanto serd estudiar los actos
humanos desde el punto de vista critico. O sea, estudia la bondad o maldad de
los actos humanos. En el caso de este trabajo, la ética debe fundamentar los
juicios sobre las relaciones laborales, formas de pago etc.

No sélo le va a interesar la conducta humana como tal, sino que
ademas proporciona unas normas a seguir, para ejecutar esos actos humanos
correctamente, y para actuar correctamente.  Dichas normas se basan en los
derechos humanos: la paz, la educacién, derecho ala vida, etc.

12



1.2 Divisidn de la ética

La ética es una sola ciencia, porque estudia todos los dmbitos donde
interviene la libertad humana bajo unos mismos principios fundamentales.

Todos los criterios como ya vimos son vélidos para los distintos
aspectos de la vida humana: personal, familiar, social etc.

Moral general

Se le llama asl a la moral que estudia los principios basicos que
determinan la moralidad de los actos humanos: el fin ditimo, la ley moral, la
conciencia, las virtudes etc. Principios que son generales para cualquier acto
realizado por cualquier persona, que hace uso de su libertad para actuar.

Moral social

Aplica los principios a la vida del hombre en sociedad, pues el
hombre es un ser sociable por naturaleza, y no puede vivir aislado, de los seres
humanos que le rodean. Es Por eso que todas sus acciones van a tener una
influencia social positiva o negativa, debida a la interaccién del hombre en
sociedad.

A la ética le va a interesar la moralidad de los actos humanos en
sociedad, por lo tanto le interesan las actividades dentro de la empresa, pues
existe una interaccion de personas que laboran en un mismo centro de trabajo
formando parte de la sociedad.

1.3.La ética y su relacién con otras ciencias

Al ser la ética una ciencia que tiene que ver con los actos humanos,
tiene relacién con todas las ciencias que tengan referencia con el hombre.

La Etica y la Psicologia
Existe una estrecha relacion entre estas dos ciencias, ya que las dos
tienen por objeto material el estudio de los actos humanos. pero cada una le va
a dar distinto enfoque.
13



Esta relacién no se puede Separar, por eso se dan casos con
fundamentos morales,que tienen una razén de ser que se explica por el lado
psicologicc como puede ser ei sentimiento que experimenta el hombre de
remordimiento causado por acciones que no van de acuerdo a su naturaleza
humana, el sentimiento de la conversion, que le lleva a actuar, enderezar el
camino cuando ha obrado erréneaments etc.

La psicologia es muy interesante, porque nos hace comprender al
hombre en sus estructuras internas, a entender porqué actua o reaccicna de
determinadas formas en determinadas circunstancias.

Esto sirve mucho a la ética para poder comprender el actuar humano,
pero solo los acontecimientos concretos, lo que la gente hace, o sea, que no
puede determinar lo que los hombres deben hacer, solo podré estudiar las
Ccausas que originan que el hombre reaccione de una manera u otra sin definir
si esta manera de obrar es correcta 0 no moralmente hablando. La ética en
cambio, considera la moralidad de los actos libres en relacién a la norma moral,
pero siempre tomando en cuenta los conocimientos que proporciona la
psicologia. Esto permite juzgar los actos de una manera mas correcta de
acuerdo a la intencionalidad con que se hayan realizado, pues la psicologia
ayuda a entender las formas de reaccionar involuntariamente ante una
situacion, que pudiera considerarse moralmente en desacuerdo con las normas
morales, pero que sin embargo al no haber sido intencionalmente querido este
acto, no es totalmente responsable el sujeto. Cuando sdlo se toma en cuenta lo
psicolégico o se le da demasiada importancia se cae en el psicologismo, que es
un error, pues es necesario conocer la moralidad de los actos, y no tomar la
psicologia como medio para justificar una accion moralmente mala.

Etica y sociologia positiva

La sociologia describe, clasifica y mide los hechos scciales, lo que
Ocurre en una sociedad por medio de estadisticas, encuestas, investigaciones
de campo etc. Pero al igual que la psicologia solo observa estos hechos
objetivamente, sin dar un juicio sobre ellos. Estudia también los
aspectos sociales del comportamiento moral. pero no los juzga. Considera y
ayuda a conocer lo que la gente hace, los sucesos y acontecimientos concretos,
pero no puede determinar lo que los hombres deben hacer.

14



Esto le corresponde a la ética. Seria un error que las scciedades se
rigieran moraimente por lo que determinen estos hechos sociales, estudios
encuestas etc. pues se cae en el “sociologismo”, Que pretende que la sociedad

Sin caer en el moralismo, simplemente sabiendo que los principios existen
independientemente de lo que los dem4s puedan opinar.

Etica y Moral

La palabra moral viene del latin MORIS que significa costumbre.
La moral entonces es una ciencia de costumbres.
Actuaimente moral es un sindnimo de ética, es el nivel en que se realizan los
valores de la ética.

Se habla de que un acto esta moraimente bien hecho conforme a los
Principios de la ética. Y esto demuestra la estrecha relacion y el que se
considere como un sinénimo, pues la ética estudia la moralidad de los actos
humanos, es decir Que estudia la bondad o maldad de los actos humanos,
realizados libremente.

Etica y Fllosofia

La ética no sélo es una ciencia, un conocimiento cientifico, sino,
ademds un conocimiento filoséfico. La ética es una rama de la filosofia, le
interesa la esencia del acto humano, para darle su valor de bondad moral, y
penetra en las Gitimas causas de la conducta humana.

La filosotia se distingue de la ética en que es un conccimiento
cientifico de las causas Supremas de todas las cosas. No se limita Gnicamente
al estudio de los actos humanos, pero le ayuda a la ética a su estudio, pues se
interesa por las causas de todas las cosas, incluyendo las causas de los actos
humanos.

Es por lo que se concluye que la ética es una ciencia de la rama
filosética, por profundizar en el tema de la conducta humana. Le da un toque de
profundidad como ciencia. Ya anteriormente mencionamos que Sto.Tomas de
Aquino denomina la ética ciencia préctica.
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Etica y Economia

Se relacionan en que las dos son ciencias que dictan leyes.
La ética dicta leyes para regir el comportamiento humano, mientras que la
economia es la ciencia que se ocupa de las leyes de produccién y distribucion
de bienes y servicios para satisfacer necesidades humanas: alimentacién,
vestido, casa, educacidn, diversién, etc. En conclusion todas las necesidades
tanto bioldgicas como culturales. La ética da normas de derecho, es decir con
caracter obligatorio, bajo las cuales debe regirse el actuar libre del hombre, y
creando derechos y obligaciones. por eso se dice que son normas que tienen
obligatoriedad moral. Mientras que la economia de reglas y leyes que rigen la
oferta y la demanda.

Etica y Teologia Moral

La ética estudia con la razén todas las exigencias morales que
provienen de la naturaleza humana.
La Teologia Moral considera estas exigencias desde la luz de la Fe.

Es decir, que eleva - nos dice Gutierrez Saenz - a un orden Sobrenatural para

que el hombre acomode su conducta a las ensedanzas de una moral
sobrenatural conocida por la Fe, que impone exigencias de conducta 8 .
La teologia de hecho, trata el mismo tema que la ética: la valoracion de los actos
humanos; Pero la diterencia radica en la luz y el método del que se valen para
llegar a sus conclusiones. La ética utiliza puramente la razén natural. La
teologia utiliza la razén también, pero sobretodo utiliza la fe, los datos que se le
proporcionan por la revelacién, por medio de la Biblia. Esta es la gran diferencia
de ambas ciencias.

Etica y Derecho

El derecho también es un conjunto de normas que rigen la conducta
humana, y en esto se puede pensar que es igual a la ética, pero la diferencia
consiste en que la ética se refiere a las normas naturales, y el derecho se
constituye por normas positivas.

Por normas naturales y derechos naturales entendemos que estan
inscritas en la naturaleza misma de | hombre; el hombre no es que las invente,
como se podria pensar, sino que las descubre por medio de su razén y de su
inteligencia. Esto es la LEY NATURAL.

8 GUTIERREZ Saenz Radl. Etica. p 31
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En cambio, las normas positivas a las que se refiere el derecho son
las que produce el hombre, por costumbres y formas de regir, hacer uso de su
autoridad etc. Se refiere a derechos de normas positivas, por tanto a aquellas
Que no es que el hombre las descubra simplemente, sino que tiene la necesidad
de legislarse de alguna manera para tener una seguridad en sus acciones y
pretender el bien comdn de la sociedad a la que pertenece.

Pone sanciones cuando se violan estas leyes y produce unos
derechos y obligaciones que conilevan al mejoramiento de la sociedad.

Si el hombre no tuviera libertad para actuar, entonces todos obrarian
conforme a un orden natural, pero el hombre al ser libre, puede elegir obrar en
contra del orden natural, y es entonces cuando se ve la necesidad de sancionar
ciertas acciones del hombre que perjudican a una o varias personas, segun
haga uso de la libre eleccidn, Y segun sean las consecuencias que su obrar
produzca en las personas que se vean involucradas en el actuar de l5 persona,
ya sea directa o indirectamente.

1.4 El acto humano

Por acto humano conocemos que son las acciones que realiza el
hombre como persona libre y consciente de sus actos.

Naturaleza del acto humano Yy su libertad

No hay actos humanos moralmente indiferentes, todos los actos que
realiza el hombre en pleno uso de su libertad, o son buenos o son malos pero
no pueden permanecer indiferentes. El acto humano se caracteriza
fundamentalmente por ser_libre,

Los actos humanos son los que el hombre realiza con conecimiento y
libre voluntad, y solo estos caen bajo la direccién de la moral. Esto quiere decir
que para que el acto humano se pueda Juzgar con base en las reglas morales
se deben dar las siguientes condiciones:

1.El pleno conocimiento: porque por ejemplo un loco no tiene pleno
conocimiento de sus acciones,y no es responsable de sus actos.

2. Voluntad: porque esta puede faltar cuando se le obliga al sujeto a
actuar, o actua bajo el efecto del alcoha! sin poner en juego su voluntad.
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Es importante que se den ambas condiciones, porque por ejemplo en
el caso de estar dormido, faitarfan las dos, y en ese caso las acciones no tienen
Consecuencia moral. Tampoco en el caso de un loco, sus acciones tienen
ninguna consecuencia moral directa porque su voluntad esta afectada.

Para entender mejor la libertad con que se realizan los actos
humanos es necesario ampliar el tema de la libertad.

La libertad es la capacidad de la voluntad del hombre para moverse
por si misma hacia el bien que la razén le presenta, para inclinarse hacia uno
de los bienes que sea el que mas le convenga dentro de los que le presenta la
razon. Tener libertad se traduce en la eleccién de poder hacer una cosa
Sin que nadie nos fuerce o nos violente a ello. Por medio de la razén nos
damos cuenta de las cosas, y con la voluntad nos inclinamos por algo, osea que
en donde entra en juego la libertad es en el momento en que se decide actuar
hacia algo, por lo cual se incliné la voluntad y que lo ha conccido con la razén.

Por eso dice Santo Tomas de Aquino que “... 1a razén entiende como
bienes todas aquellas cosas hacia las que tiende la naturaleza™s

La libertad supone el conocimiento intelectual del bien. Es una
propiedad de nuestra voluntad, por la que elegimos una cosa en lugar de la
otra, pudiendo elegir o no elegir, elegir esto o aquello etc. Al hablar de
libertad moral en cambio se refiere a la facultad de elegir entre los diferente
medios que nos llevan a conseguir un bien, o un fin licito cualquiera escoger
entre las opciones, la mejor, aunque para otros no lo sea.

La libertad moral toma el nombre de derecho. Por eso decimos que
tenemos derecho a elegir el medio para llegar a nuestro fin. Tenemos derecho a
elegir, aunque nuestra eleccion no sea la mas acertada, y aunque en algunos
casos nos perjudiquemos a nosotros mismos o a los dem4s. Pero la accidn no
dejara de ser moralmente mala si el fin es ilicito.

La libertad es lo propio del hombre, no de los animales, porque es
una demostracion de la inteligencia humana, superando el instinto puramente
animal.  Gracias a la inteligencia y a la voluntad, el hombre entiende cémo
debe actuar movido por la libertad. La conciencia juega un papel muy
importanteporque le dicta al hombre en lo mas profundo de su ser el camino que
debe seguir.

9apud S. Th., 1-11,9.94,a,2,c. Cit por Rodriguez Lufio Angel. Etica p.40
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En el orden moral, es sumamente importante la libertad, sin ella, no
puede haber acto humano, ni responsabilidad de ninguna clase, porque la
responsabilidad solo se da en los actos que el hombre realiza con pleno
conocimiento y libertad. y que tienen consecuencias ya sean positivas o
negativas. Tampoco puede haber libertad si no puede elegir entre el bien y el
mal, pues es in(til que exista un mandato o prohibicién. Lo que se considera
como lo mas valioso que el hombre posee es: “su decisién libre y sin presiones”,
por las cuales él solo se va forjando su propio destino, y su propia vida”. 10
Puede parecer que la obligacion moral de obrar bien, le quita libertad al
hombre, o le quita la posibilidad de ser uno mismo, de acuerdo con su propia
mentalidad y criterio; pero sin embargo, esto no es asi, la ética crea un
sentimiento de obligacién, de deber,que nos impulsa en determinada direccidn,
y esta direccién que nos marca siempre es en beneficio del ser humano, nunca
en contra de su naturaleza, de la naturaleza de la voluntad y de la naturaleza de
los bienes de este mundo.

En el ambito laboral, el hombre se desarrolla Y actia en base a los
principios que por su naturaleza humana tiene impresos, y en base a las leyes
normas que rigen la sociedad en la que se vive. Tanto el empresario como el
trabajador tienen derechos y obligaciones que cumplir, y cada persona los hace
suyos y los va viviendo diariamente segin sus circunstancias.

Es muy bueno que existan las leyes y normas, pero es aun mejor el

qQue cada persona las conozca, y las viva.
El empresario, si se ayuda de las normas morales para la toma de decisiones
salariales, actuara con mayor certeza, y lo mismo el trabajador que realice su
trabajo con responsabilidad, procurara aprovechar mejor su tiempo, tener mejor
cuidado del material de trabajo, asi como del lugar de trabajo, etc.

El hecho de que tengamos libertad para obrar mal, no es una
perfeccién de nuestra naturaleza: sino que es una imperfeccién de nuestra
voluntad. Pero no por esto tenemos libertad absoluta para hacer y deshacer
todo lo que queramos; sino que nuestra libertad esta limitada.

Por esto es necesario educar la voluntaEsta inicia desde la nifiez, actuando
cuando existen los MOTIVOS, que a su vez muchas veces nacen del ejemplo de

10idem.
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vida de otras personas que hayan destacado en la historia o en diferentes
aspectos de su vida, incluso puede ser un personaje ficticio con alguna
caracteristica propia por lo que se le qQuiere imitar,y esto crea los motivos, pues
son vidas que atraen a los demés.

“... El medio principal de entrenar la voluntad consiste en prsentar al intelecto
motivos dignos de consideracion, ensedar al nifio a evaluar y apreciar estos
motivos, en guiarlo para que los convierta en poseiones permanentes y en
impedir que otros motivos menos dignos puedan sustituirlos."1' Puede ocurrir
que la persona que busca motivos Que moralmente no son buenos, y es por lo
que es de gran importancia que desde nifios las personas sean encaminadas
hacia acciones buenas, adquiriendo buenas costumbres. El hecho de educar
la voluntad, nos lleva a autodominarnos, y esto implica tener fortaleza, hay que
ejercitarse en adquirir fuerza de voluntad, dominando nuestros instintos y
apetitos al igual que el cuerpo se ejercita fisicamente para adquirir fuerza fisica.

Existen basicamente dos cosas que limitan la libertad humana:

En primer lugar, se vera limitada por los derechos de la ley de Dios,
pues como sabemos Dios tiene derecho sobre nosotros, porque es el Ser
Supremo, creador, duefo y fin nuestro, Los deberes morales proceden de la ley
natural®12, Dependemos totalmente de El. Y aunque nos pareciera que podemos
hacer lo que queremos, nos damos cuenta de que no, porque tenemos
limitaciones y somos seres dependientes, ni siquiera nuestra propia vida
depende de nosotros mismos. Es decir, Qque, como seres creados que somos,
tenemos unas limitaciones, y que Dios como creador nuestro es quien esta por
encima de esas limitaciones humanas.

En segunde lugar la libertad humana se ve limitada por los derechos
del préjimo. Toda persona tiene ciertos derechos por el simple hecho de ser
persona, y estos son por ejemplo el derecho a la vida, el derecho a la paz, el
derecho a no ser molestado, el derecho a conservar la fama etc. son derechos
que se le dan a todo hombre por el hecho de existir, y que limitan la libertad
humana, siempre que sean respetados, pues estos derechos aunque le
correspondan a todo hombre pueden ser violados por el hombre mismo.

1 ctr. William A Kelly. Psicologia de la Educacién p.152
12¢fr Rodriguez Lufo Angel. Efica p 232
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Obstaculos al acto humano

Los obstaculos son los que estorban o entorpecen el conocimiento
perfecto de lo bueno y lo malo. O en su defecto estorban la libre eleccién de la
voluntad. Pero para entender mejor esto hay que estudiar los obstaculos por
parte del entendimiento que no permiten que el hombre conozca con claridad y
distinga lo bueno de lo malo.

Obstaculos por parte del entendimiento:

El primer obstaculo que vamos a ver es el de la Ignorancia:

Es cuando falta conocimiento de alguna obligacion. Y falta
conocimiento por dos razones: ya sea que la persona cuente con los medios
para superarla y es cuando se dice que es vencible: pues puede vencer la
ignarancia por si mismo contando con los medios para ello, lo que sucede es
que le falta vencer con la voluntad a la pereza, la desidia etc. Ayudandose de
los medios estudiando mas a fondo, preguntando o consultando a una persona
con criterio amplio etc.

En cambio se puede dar el caso en que no se tengan o no se cuente
con los medios para superar la ignorancia uno mismo y se le llama ignorancia
invencible pues no es posible salir de ella valiéndose de uno mismo.

Esta es la mas dificil para superarla, porque la persona no lucha
parque no tiene conocimiento ni esta en sus manos salir de esta.

Rafael Faria menciona unos principios que ayudan al estudio de los
actos humanos en cuanto al ejercicio de su libertad segln se vean afectados
por la ignorancia, y son tres principios de los que habla que dejan muy claro lo
que se acaba de decir acerca de la ignorancia:

1. Que Ia ignorancia invencible quita toda responsabilidad

2. Que la ignorancia invencible no quita responsabilidad, aunque la
disminuye, tanto mas cuanto menor ha sido el descuido de instruirse.

3. Que el olvido y la inadvertencia equivalen a la ignorancia
inculpable 13

Otro obstaculo del acto humano es el de la pasion; que es un
movimiento fuerte del apetito sensitivo que busca el bien sensible o huye de!
dolor.

13FARIA J.Rafael Curso superior de religion. Novena edicién, Bogota Colombia. pp 187
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Por apetito sensitivo es una inclinacién al bien sensible, conocido
precisamente por medio de los sentidos que son los que le presentan a la
voluntad el bien. Este apetito sensitivo es el que da origen a las pasiones. Las
pasiones nacen por el deseo del bien que por naturaleza tenemos y el huir del
mal que lo mismo se huye por naturaleza. Pero las pasiones por si mismas no
son ni buenas ni malas, pero llegan a ser buenas o malas segun el objeto hacia
el que tienden.

Esto es lo que las determina y lo que las hace ser moralmente buenas
o0 malas. Otro obstaculo que se presenta es el miedo,; el cual Rafael Faria lo
describe asi: “ la vacilacién de animo ante un mal presente o futuro” 14
Es decir que el miedo influye en sl acto humano al actuar, pues, puede hacer al
hombre perder la razén y entonces no tener responsabilidad directa de sus
acciones puesto que no esta en pleno uso de sus facultades y la inteligencia se
ve perjudicada. Pero cuando se trata de una cosa intrinsecamente mala,
ningun miedo excusa, o sea que no puade ser un pretexto.

Por ultimo mencionaremos la violencia; que es otro obstaculo para
el acto humano, y es un impulso de una causa exterior libre que nos obliga a
obrar en contra de nuestra voluntad. Una causa que amenaza fisicamente a la
persona, haciéndola que pierda la razén y actie en consecuencia sin
responsabilidad moral directa. La voluntad no puede sufrir violencia porque
nadie puede querer algo que no quiere.

Moralidad de los actos humanos
Moralidad “es la relacién del acto humano - dice Rafael Faria - con la
regla del bien obrar'.'s  Si esta corforme con ella, se dice que es un acto
bueno. Si esta en desacuerdo, se dice gue es un acto malo.

La moralidad de un acto puede provenir: 1. del objeto en si mismo, 2. de las
circunstancias que lo rodean, o 3. del fin Que se propone cada persona en el
momento de realizar la accion.

Estos tres elementos son los que hacen que el acto sea bueno o
malo, y es por eso que se llaman: fuentes de moralidad, porque son los que
determinan las acciones humanas.

14 |dem pp 189

1S ibidem pp 190
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Por el objeto se entiende que: es lo que caracteriza al acto en si
mismo; lo que hace que el acto se realice, y lo diferencia de los demas.

En segundo lugar las clrcunstanclas son las que acompafan al
acto , y son externas , hacen que la accién sea mas buena o mas mala, 0 sea
que si se realiza un acto bueno en si mismo, las circunstancias que lo
acompafien haran que éste mismo acto adquiera un valor de mayor bondad.

Pero por el contrario, si se tratara de una accién mala, entonces las
circunstancias lo que harfan es que agravarian la maldad de dicha accion.

Entre estas circunstancias externas estan las de modo, tiempo, lugar etc.

Por (litimo en tercer lugar el fin es el motivo personal del que obra, es
decir el autor de la accién tiene un motivo particular por el cual esta realizando
la accién y es aqui particularmente importante mencionar que conjuntamente
con el fin por el cual una persona actla, esta relacionada la intenclién.

Gracias a la libertad, el acto empieza a adquirir un valor moral, pero
existe un elemento psiquico del acto humano que tiene una valoracion moral, y
es parte de la conducta humana, se le denomina intencionalldad del acto
humano.

El hombre tiene la propiedad de actuar en vista a un fin; no se
encierra en el acto presente que esta realizando, sino que abre su mente hacia
un horizonte que pretende, y que da sentido a su conducta actual.

Todo acto humano estad marcado por una direccién que nos dice cudl
es la intencién del que lo ejecutd.  Este sentido que cada persona le da a
susactos, hace que dos actos materialmente iguales difieran notablemente por
esa marca impresa por el autor. En la medida que va creciendo el hombre va
teniendo diferentes fines, un nifo de pequefio, lo (nico que puede querer es
satisfacer sus necesidades primaras o fisioldgicas. Pero poco a poco, se va
notando una separacién entre el acto utilizado como medio y una finalidad
préxima diferente.  Esto se explica porque cuando el nifio es pequefio sus fines
son inmediatos, y a medida que va creciendo sus fines van siendo a largo plazo
y una persona adulta puede encaminar toda su vida hacia un futuro que va a ser
el ideal que se ha propuesto realizar, y que abarque toda la vida.

Esa intencién puede hacer variar el valor moral de un acto. La
intencién reside en el interior de la persona. La madurez del hombre produce
una mayor claridad, amplitud y elevacién de los fines impuestos a la conducta.
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La felicidad como fin Gitimo del hombre

Hay que considerar al hombre como criatura, como obra creada por
un Ser superior a él. El hombre tiene dos tipos de fines, un tipo surge por el
hecho de ser criatura, y el otro en Cuanto que es ejecutor de sus obras.

Pero podemos preguntarnos entonces ¢cudl es la finalidad impresa
en la naturaleza de todo ser humano? Aristételes se hizo esta misma pregunta y
respondié diciendo : que el fin propio del hombre es su felicidad: todo hombre,
por propia naturaleza, necesariamente tiende a la consecucion de su felicidad, y
de tal manera que cualquier otro fin en su conducta queda subordinado a esta
intencidn suprema y, por tanto, Gltima: la felicidad 16 Y si analizamos un poco la
naturaleza humana, notamos que , en lo méas intimo de todas las intenciones del
hombre, de un modo necesario y determinado, esta esa especie de flecha que
va orientando toda la conducta: es lo que llamamos comiUnmente el deseo de la
propia felicidad. Tiene tanta importancia éste termino, que es esencial conocer
qué cosa es esta felicidad y orientar los actos hacia ese fin, obteniéndose asi
una vida armaénica, racional, honesta, virtuosa y perfecta. El hombre marca su
conducta con diterentes fines que van elevando o denigrando su actuacién
externa. Pero antes de que se realice un acto humano, ya éste acto posee como
ya se ha mencionado de acuerdo con su naturaleza, una finalidad propia, a la
cual es necesario que el hombre se ajuste segun sea el caso. Aunque el
hombre sabe de antemano que la felicidad plena no se puede alcanzar en esta
vida, pero se aproxima a ésta en la medida en que se identifica con Dios, en la
medida en que la voluntad del hombre se identifique con Dios es como lograra
su felicidad. EI hombre debe crecer en su interior Yy enriquecerse durante toda
Su vida para ser MAS v ser MEIOR persona, en funcion de su dignidad.

A continuacién seguiremos profundizando en los fundamentos
précticos acerca de la justicia, virtud que nos lleva a dar a cada uno lo que le
corresponde. Este tema es considerado como un tema basico del trabajo, con
ayuda del cual llegaremos a conclusiones positivas acerca de la justicia en el
aspecto de la remuneracién del trabajo. Ademds vamos a estudiar diferentes
métodos para valorar el trabajo de una manera mas completa bajo el punto de
vista de las diferentes caracteristicas que determinan cada labor y la diferencian
de las demé&s.  Destacando las caracteristicas que se consideren de mayor
importancia y le den al puesto una categorfa o rango més alto que otros.

16 |bid. pp. 85
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CAPITULO I

NOCIONES
FUNDAMENTALES DE
JUSTICIA



Las relaciones entre las personas, deben estar reguladas por la
practica de todas las virtudes: y una de ellas, que es de gran importancia en las
relaciones sociales para que pueda darse la paz y el orden es precisamente la
Justicia.

Todos los pueblos estan sometidos bajo el régimen de un gobierno,
al cual le compete la funcién de custodiar la justicia, es decir tiene una funcién
judicial, que se determina de modo publico: pues todos lo saben y, de modo
imperativo: pues todos deben estar conscientes de estar regidos por ciertos
reglamentos que son los que regulan las relaciones humanas. Y por lo tanto se
deben sancionar las injusticias.

Pero vamos a definir qué es la justicia para entender bien el tema:

La justicia  “...es una virtud que nos inclina a dar a cada uno lo suyo,
lo que le pertenece” 17

Otra definicién la virtud de la justicia puede ser:

La persona “Se esfuerza continuamente para dar a los demés lo que les es
debido, de acuerdo con sus derechos -COomo personas (a la vida, a los bienes
culturales y morales, a los bienes materiales); como padres, como ciudadanos,
como profesionales, como gobernantes, etc.- Y. ala vez intenta que los demas
hagan lo mismo"18

No dice que se deba dar a cada uno lo mismo como algunas
personas quieren interpretarlo, sino que lo que le corresponde, o lo que se le
debe, su derecho por ejemplo a la vida, al honor, a la fama, al bien material,a la
educacién, etc. Esta virtud radica en la voluntad por que tiene un “...Poder
inhibidor sobre el intelecto, la memoria, los sentidos, las emociones y los
sentimientos.”®  La voluntad controla la encia Y a su vez esta se manifiesta en
acciones que pueden ser 0 no justas.

Su materia son las acciones exteriores con las que tenemos relacién
con los deméas. Pues, como escribia Sto. Tomas, “no se nos llaman justos
porque conozcamos algo rectamente... lldmasenos justos por el hecho de que
obremos algo rectamente”. 20  Con lo que se afirma que las acciones humanos
son la materia de la justicia.

17 Gran Enciclopedia Rialp. Tomo XIil p.681
18 DAVID Isaacs, La Educacion de las Virtudes Humanas. p 457
19 WILLIAM A Kelly. op.cit. p.155

20Sum. Th.2-2q58a4 . Cit Por. Gran Enciclopedia Rialp Tomo Xill p.681
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Para entender en qué consiste la justicia, veamos los siguientes
puntos en los que se fundamenta:

1. En todas las épocas ha sido necesario regular las relaciones entre
los ciudadanos.

2. En todas las épocas, la autoridad politica ha tenido la autoridad
para repartir justamente las cargas y ventajas dadas en la sociedad.

3. En cualquier época se ha dado que los ciudadanos estén
obligados a respetar las leyes por las que se rige la sociedad en la que se
desenvuelven.

La justicia estd muy ligada al derecho, y se basa en lo concreto, en el
plano de las exigencias que por el derecho se tienen. Por eso no esta bien
transformar a la justicia en una ideologia, o en bandera revolucionaria, Jean
Madiran escribe que “... la justicia es una virtud y no una ideologia; una justicia
social que se ejerza por actos de justicia particular ordenados al bien comdn,
no serd una virtud que perfeccione al aima que la adquiera y ejerza."2!

La justicia que le va a ser (il al hombre es la que se pueda traducir
en actos concretos y en ordenaciones justas. Exige el respeto de la autonomia
que cada induviduo tiene y de los grupos sociales, que deben ser protegidos y
coordinados por un organismo especifico: el estado.

Las relaciones de justicia solo pueden ser bilaterales, porque
inicamente se puede ser justo o injusto respecto a otro. Y este otro es un sujeto
distinto @ independiente. Pues no se puede vivir la Justicia con uno mismoa.

Esta es una de las caracteristicas de la justicia que vamos a ver a
continuacion, pues el ambito de la justicia queda delimitado por unas
caracteristicas propias de esta virtud:

En primer lugar la alteridad: que como ya se dijo antes se refiere a
que las acciones externas de todo ser humano son materia de la justicia al estar
ordenadas a otro. Al tener relacidén con los demas, y no con uno mismo.

21 gpud. MADIRAN Jean J. Cit Por. Gran Enciclopedia Rialp. Tomo Xl p.681
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En segundo lugar el débito: que se refiere a que hay relaciones con
los deméas que no son de justicia, como puede ser el caso de la amistad, la
gratitud, etc. Pero que la justicia se refiere a las acciones por las que se otorga a
cada uno lo que se le debe. Lo Que le corresponde. Y a lo que tiene derecho.

En tercer lugar veremos otra caracteristica que es la Igualdad : que
se refiere a la estricta obligacién de dar una medida adecuada, exactamente
conforme al derecho ajeno. O sea que debe de existir una proporcién en lo que
se le debe al otro y lo que le pertenece a uno. Se da en una regla de armonia, a
veces de igualdad pura y simple, o aritmética, entre lo que se da y lo que se
recibe en las relaciones interhumanas, y otras veces, de igualdad proporcional,
como se menciond de acuerdo con los méritos, y los deméritos, ya sea entre
individuo y los grupos colectivos.

La regla de la igualdad en la justicia es una regla de armonia, que d4
a veces igualdad pura y simple, o aritmética entre lo que se da y lo que se
recibe en las relaciones interhumanas: y a veces, de igualdad proporcional, de
acuerdo con los méritos y los deméritos.

Aunque es notable la conexién entre la idea de justicia y la igualdad,
hay que hacer unas observaciones al respecto:

Se debe tener una minima sensibilidad sobre lo justo. Todo ser
humano estd dotado de un conocimiento para percibir la injusticia, ya sea
cometida contra él o contra el préjimo por lo que experimenta una sensacién
de indignacién por un agravio injusto.

Se trata de una especie de empatia. El individuo se proyecta a si
mismo en la otra persona, pero no sblo por piedad o compasién, sino por un
vigor de autodefensa. Ese sentimiento que hace que el hombre reaccione contra
la injusticia es una mezcla de componentes de razén y emocionales;
acompanado aveces de movimientos viscerales.

Estos sentimientos son por la reaccién de la conciencia, que
experimenta horror, repugnancia, célera etc. A causa de la injusticia. El hombre
por naturaleza siente la injusticia.

La aplicacién de esta virtud en la vida real, no es tan simple como
parece, pues las relaciones interpersonales son muy variadas y a veces se
llegan a complicar.
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Hasta nuestros dias, sigue siendo un problema el poder determinar
criterios que ilustren o que den una idea mas clara sobre las equivalencias o
igualdades y las proporcionalidades requeridas por la justicia, o sea, que se
debe dar a cada uno lo suyo, pero el problema est4 en conocer o tratar de
averiguar por lo menos lo que debe ser considerado como suyo en cada una de
las personas y en cada caso concreto de la vida. Y es cuando vienen conflictos,
porque lo que para unos puede parecer justo, para otros puede parecer injusto.

Precisamente es con ayuda de los fundamentos éticos como se podra
flegar a un punto medio que sea el requerido por la justicia, aunque por el
ejercicio de la virtud de la caridad se extienda lo que en justicia le toca a una
persona, pues si se quiere practicar un acto bueno, se le puede dar més de lo
que le corresponde por justicia.

El objeto de |a justicia es EL DERECHO , lo que es lo justo, lo que
se le debe a otro. Lo cual esta fundamentado en su bien propio.

El objeto de la justicia debe entenderse en funcidén de un orden recto,
de una relacion ordenada que vincula a varias personas, y que su fundamento
es el logro del bien.

Lo que a cada uno se le debe es su propio bien, esto es su vida, su
propiedad, su fama etc. todo lo necesario para que alcance sus fines.

El derecho en primer lugar tiene una acepcién de ser objetivo: un
conjunto de leyes que regulan la conducta de las personas, de lo que se
deriva la existencia del derecho Divino, y derecho humano.

En segundo lugar el derecho subjetivo es una facultad moral ante
los demas sobre algo que se tiene como propio. y que es determinado por la ley.

Para comprender mejor esta nocién de derecho, lo estudiaremos por

partes:

* Al decir que el derecho es una potestad moral, se quiere decir que
el derecho subjetivo es un poder que subsiste a pesar de la imposibilidad fisica
de ejercitarlo como en el caso de los nifios que aln no han nacido, pues tienen
ya el derecho a la vida.
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" El derecho es de la persona, pues es el sujeto de derecho, séio una
persona libre y responsable puede tener derechos.

* El derecho se tiene ante los demas: existe una relacién ante las
otras personas, en las que existe el deber de respetarlo. Precisamente cuando
existe una lesién del derecho ajeno, es cuando se viola la justicia.

* El derecho se tiene siempre sobre algo que se tiene como propio, y
que es a lo que se llama precisamente el objeto del derecho, que puede ser la
cosa o actividad que pertenece a la persona titular de ese derecho.

* Finalmente el derecho esta determinado por la ley, se fundamenta
en el bien propio de las personas, pero es la ley natural la que regula el orden
del hombre hacia el bien, y que ordena también los medios para obtenerlo.

Todos los derechos que provienen de la ley natural son los que
llamamos derechos humanos naturales, y los que vienen determinados por el
orden civil se llaman asi : derechos civiles Yy que pueden ser publico o privado.

Los derechos normalmente son posibilidades morales de obrar. Y los
deberes u obligaciones son acciones que son moralmente necesarias segun la
ley. Asi podemos mencionar como conclusidn para ligar este tema con el
caso practico, de la justicia en la remuneracién, materia de este trabajo que:

“ ...el deber de pagar el salario justo, no es una accién que se realice
por una fuerza fisica que coaccione, sino que es una obligacion de orden meral,
que afecta a una persona libre en cuanto a que debe ordenarse al fin con el
ejercicio de su propia libertad”. 22

Y al hacer uso de su libertad, como ya hemos visto en el capitulo
primero, necesariamente se dara un calificativo moral que nos diga si la accién
esté en acuerdo u deacuerdo con el orden moral.

DEBERES DE JUSTICIA:

Los deberes que pertenecen a la justicia son: los deberes que el
hombre tiene para con Dios, los deberes para con uno mismo y los deberes
para con los demas.

* Primero los deberes del hombre para con Dios son los que se
contienen en la religién y que inclinan a tributar a Dios el culto que se le debe
como creador nuestro y principio de todas las cosas.
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La religién es algo natural al hombre, es una virtud fundamental por la
Que el hombre ordena sobrenaturalmente su vida y la eleva a ese orden por
encima de lo terreno.

" En segundo lugar el hombre tiene unos deberes para consigo
mismo que le obligan a conservar su vida cerporal y a que se perfeccione en
Sus capacidades morales y en sus Capacidades , cualidades y aptitudes
intelectuales.

El hombre tiene el deber de conservar su cuerpo sano, y ademas de

utilizarlo de una forma ordenada. Que esté en acuerdo con el orden de la
naturaleza.
Los hombres tienen también la obligacién de desarrollar todas sus capacidades
espiritualmente por medio del ejercicio de todas las virtudes ya sean
intelectuales o morales, y, de cultivar su inteligencia para aprender a juzgar
con un criterio m&s amplio y conocimientos actualizados con competsncia
profesional, por medio del estudio y la investigacién.

* En tercer lugar el hombre tiene el deber de respetar la vida ajena.
Se tienen deberes de justicia para con los bienes ajencs, no sdlo la vida, sino la
libertad, la fama y la verdad, la propiedad y el trbajo.  La vida es un don que el
hombre recibe directamente de Dios, Y por eso es ilicito atentar contra ella de un
modo directo. También abarca el respeto a la integridad fisica ajena.

El homicidic o muerte de un inocents causada de modo directo es
siempre y en todos los casos ilegal.

La muerte de una persona que sea gravemente cuipable es
solamente licita en dos cases:

a) en el de la legitima defensa. Cuando se agrede gravemente y de
modo injusto a la persona.

b) en la pena de muerte cuando se impone por la autoridad legitima,
y después de haber pasado por un juicio justo.
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-~La preservacion del bien comun de la sociedad exige colocar al agresor en
estado de no poder causar perjuicio. Por este motivo la iglesia ha reconocido el
justo fundamento del derecho y deber de la legitima autoridad publica para
aplicar penas proporcionadas a la gravedad del delito”...23

* El hombre tiene también derecho a la libertad, de que le sea
respetada su independencia correspondiente al ejercicio de sus actividades
propias como son: la libertad de movimiento y residencia , libertad de trabajar y
descansar, de elegir la realizacién de sus ocupaciones y de pensamiento etc.

La libertad personal tiene limites. El hombre no puede hacer todo lo
que quiere o tiene ganas, porque existen normas de vida que regulan su
conducta. Ademas tiene que respetar a los demds y tiene también que cumplir
con sus obligaciones.

2.1 Divisiones de la justicia

La doctrina tradicional reconoce la existencia de tres clases de
justicia:  general o legal, distributiva y conmutativa. Pero algunos autores
modernos prefieren la clasificacién de dos clases de justicia Gnicamente, en las
que se integran las tres:

Por una parte la justicia del bien comin, que abarca la justicia legal, y
la distributiva con el moderno concepto de Justicla soclal.

Y por otra parte la justicia conmutativa, justicia igualitaria que mueve a dar a los
otros lo que les correspande en lo individual, y que hace referencia a la
propledad privada.

Vamos a profundizar en cada una de las divisiones para tener un
concepto mas amplio de las diferentes concepciones de justicia, y poder
entender los derechos y obligaciones que se adquieren en toda relacién laberal
relacionados con la practica de esta virtud; Pues es la materia principal de este
trabajo y es una de las partes fundamentales en que se basan las relaciones
humanas.

23 ¢fr Catesismo de 1a Iglesia Catélca p.498.
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Otros han propuesto una terminologia Unica de justicia: justicia
social, que se d4 cuando se cumplen esas tres formas de justicia ya sefaladas.

Justicla general o legal

Es conocida también por varios autores como justicia del bien
coman. Porque pone en contacto al individuo con los demas miembros de una
sociedad, como integrantes de un todo.

Sus vinculos tienen por fundamento el bien comun, ya sea para exigir
la contribucién de sus miembros, o para repartir entre ellos bienes de cualquier
naturaleza. Este orden de justicia del bien comun beneficia a sus miembros
para crecer y desarrollarse integrados como parte de un todo que es la
sociedad. No es una justicia de reparto, sino de participacién. Todas sus
relaciones son integrativas y de subordinacién. La igualdad consiste en el
respeto a los demas.

Cabe recordar que en la definicién de justicia se menciona que se
debe dar a cada uno lo Suyo. No dice que se le debe dar lo mismo. Y vemos
que a lo que se refiere al decir “lo Suyo™ es a un justo medio que se establece
Por una igualdad proporcional o geométrica. No es una igualdad de cosa a
cosa, sino una proporcién de cosas a personas. Esta virtud es amplisima
porque abarca todas las ordenaciones en base a las cuales la autoridad mueve
a los miembros de la sociedad hacia el bien comdn. Y ademas a la participacién
- COMo se menciona en la enciclopedia GER - de cada uno de Sus miembros en
los beneficios que se hayan obtenidos mediants Ia vida en comun.24 Esta
clase de justicia la viven los ciudadanos que respetan las leyes, que cumplen
sus deberes profesionales y civicos, pagan los impuestos y servicios publicos,
colaboran con el bien pablico etc.

Cumpliendo las leyes que rigen la sociedad donde se desenvuelven
orientando sus acciones hacia el bien comun dei que ya se ha hablado y en
particular teniendo el objeto del bien propio de las personas. Se entiende
claramente que se vive externamente, con el préjime, como la define Ricardo
Sada - “ ...Es la justicia entre los individuos, en cuanto partes del todo social; es
la justicia interpersonal.” 25

24 Gran Enciclopedia Rialp Tomo Xill. p 682,
25Sada Femandez Ricardo y Monrroy Campero Alfonso Curso de teclogla moralp. 219.
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La justicia legal se puede subdividir a su vez en conmutativa y
distributiva, pero hay - como ya se dijo antes - autores que prefieren hacer sélo
la divisién de dos tipos de justicia.

El fundamento de Ia justicia esta en las leyes, pues habra justicia sdlo
si existen unas leyes justas que regulen las relaciones entre las personas y el
conjunto de la sociedad. Pero no basta con que existan leyes justas, es
necesario que esas leyes sean aplicadas de una manera eficaz.

Justicla conmutativa

Es la que mueve a los individuos a dar a los otros lo suyo individual,
lo que les corresponde en su caracter de personas privadas. Y se fundamenta
en el derecho privado y particular de! otro.

Por justicia conmutativa se entience - nos dice Angel Rodriguez - que es /a
Justicia que inclina a dar a los demis su bien propio, regulando las relaciones
entre las personas privadas. 26

Se llama conmutativa porque se aplica especialmente en el comercio
y se guia por un criterio que es totalmente de igualdad aritmética. Osea se
refiere a las relaciones interhumanas de justicia, en donde se centran las cosas
Yy los bienes, y no tiene nada Que ver con las caracteristicas de las personas
individuales que tenga cada perscna que intervenga.

En la justicia conmutativa se exige que las personas, las situaciones,
las cosas y los hechos iguales deben tratarse de un modo igual.

No se debe interpretar esa igualdad como identidad, porque entonces
seria imposible realizar cualquier acto de intercambio, prestar un servicio, hacer
una compraventa etc. porque a cualquiera de estos actos que se realizara le
cerrespenderia Unc idéitico, bajo las mismas circunstancias, y se recibiria
exactamente o que se esta entregando.

No se trata entonces de recibir lo idéntico, sino algo diferente, porque
no tendria ningln sentido, no tendria ni motivo ni fin.

Se trata de recibir algo que sea equivalente. Pero aqui es en donde
se empiezan a complicar las cosas, porque para poder determinar el valor de
una cosa en relacién con otra diferente, hace falta una unidad o criterio de
medida para que la estimacién de dos cosas heterogéneas sea homogénea. o
sea, lo que hace falta es una pauta para establecer la equivalencia.

26 RODRIGUEZ Lufo Angel Etica. Editorial Eunsa. pp.228.
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La pauta en la que nos basamos comlnmente es en la del valor
econdmico. en la que se da una combinacién de criterios diferentes que hacen
que nos podamos basar en ésta pauta: primero la utilidad de algo y para
alguien, después la calidad y la cantidad del trabajo acumulado o que se
requiera para la produccion de otro objeto igual; valores bioldgicos, valores
éticos, etc.

Es la justicia, la pauta en la que nos debemos basar para darle el
valor a las cosas, porque se guia por un criterio de igualdad aritmética:
entonces por ejemplo el que compra algo, 1o que sea, debe pagar exactamente
el valor de la cosa que haya adquirido. Si no lo hace, no se cumple con la
virtud.

Angel Rodriguez2? dice que este tipo de justicia es la que se aplica
comunmente en el comercio y en diferentes tipos de contratos. Pues en este
tipo de relacicnes humanas se debe de dar y recibir algo a cambio proporcional.

Justicla distributiva

Es la que exige que en los repartos las personas iguales reciban
porciones iguales, y las desiguales porciones desiguales, segin sus diferentes
dignidades y merecimientos.

No toda desigualdad es injusta. En la sociedad hay una iguaidad
fundamental en la condicién de personas humanas, y también existen unas
desigualdades que proceden de la naturaleza individual y del uso de la libertad.

El criterio que debe seguirse para la justa distribucién de los bienes
es la exigencia del bien comun y dei bien propio de cada persona.

Todos los hombres ya vimos que tienen derecho a los bisnes
fundamentales que son el derecho a la vida,a a !a libertad, a la educacion... etc.
Pero una vez que el hombre ya tiene estos valores asegurados no astd mal, ni
es injusto que unos tengan mas que otros, ya sea que tengan mé&s riqueza
material, mas bienes materiales, més fama, mas formacién humana elc.

Pues existen circunstancias que lo justifican, tales como: el que una
persona trabaje mas que otra, que una persona ahorre mas que otras, que lleve
un estilo de vida diferente etc.

27 \dem.
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El tratar de igualar en todos los sentidos a los seres humanos seria
injuste, porque se opone a la justa distribucion de los bienes. Seria algo
parecido al socialismo, que rechaza las iniciativas privadas, porque son fuentes
de “desigualdades” sociales. Lo cual no es légico pensar, es antinatural y no es
posible que se dé. Pues lo que ellos pretenden es que el estado regule todo
para que todos tengan los mismos bienes, y asi, entonces nadie se sienta
superior a otros.

Por otra parte la justicia distributiva puede entenderse como un
regulador de la relacion gobierno-ciudadanos como el enfoque utilizado por
Angel Rodriguez al definir la justicia distributiva de la siguiente manera: “ .es la
que inclina a los gobernantes a distribuir las cargas y bienes comunes entre las
personas privadas, en proporcidn a sus méritos, dignidad y necesidades,
regulando asi las relaciones de autoridad con los subditos”. 28 Hablando méas
bien de la distribucién de las cargas.

Pero la justicia distributiva no se refiere a una igualdad aritmética,
sino a una proporcionalidad distributiva, en aquellas relaciones que
principalmente estan basadas en los méritos 0 deméritos 0 mayores 0 menores
meéritos, de las diferentes personas.

En las relaciones de justicia distributiva se requiere que las personas
y las situaciones desiguales deben ser tratadas de un modo desigual,
calibrandolas o aprecidndolas con un mismo concepto de medicion.

Por ejemplo en los cambios, las compraventas, los arrendamientos
de predios o de inmuebles, etc. En todos estos casos no se da una igualdad
aritmeética, pero si se da una proporcionalidad distributiva.

Se denomina justicia distributiva también a la versién de la justicia
que debe cumplirse al repartir funciones, beneficios y cargas publicas, asi como
las compensaciones por el trabajo realizado. Sobre la justicia distributiva dijo
Aristteles que ésta exige que en los repartos , las personas iguales reciban
porciones iguales y las desiguales porciones desiguales, segln sus diferentes
dignidades y merecimientos.

En la GER se mencionan los valores que se involucran en la justicia
distributiva, aritmética y proporcional sobre los cuales se deba establecer la

28hidem p 229
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equivalencia y la proporcionalidad en las relaciones que existen entre las
personas y en las relaciones entre la persona individual con los grupos sociales
y con el Estado. Dichos valores tienen una jerarquia y en base a ésta jerarquia
debe considerarse lo que corresponde como “suyo” en cada caso. Existen
valores ético-juridicos que siempre deben inspirar las acciones humanas,
existen por otra parte otros valores mas altos que son los valores religiosos, y
Son supremos. A los valores religiosos les compete la funcién de promover un
orden pacifico, seguro, justo y de servicio al bien comun en la convivencia y
cooperacién entre los seres humanos.

Al derecho por otra parte le compete la misidn de garantizar la
libertad del individuo y favorecer su formacion y desarrollo en todas sus
dimensiones, para que el hombre se proponga libremente el cumplimiento de
€s0s valores y lo practique por decisién personal.

Existen otros valores, como pueden ser los estéticos, bioldgicos,
cientificos, técnicos, econémicas, etc. que nos sirven para determinar normas.

Al determinar normas estamos proponiendo formas para actuar en
determinados campos de la vida en sociedad. Entre estas normas podemos
mencionar por ejemplo las que rigen el &mbito laboral en las empresas tales
como: los reglamentos y leyes urbanas, las medidas higiénicas y de sanidad,
leyes del Seguro Social, etc. Todas las cuales como ya se ha dicho nos sirven
para regular las actividades industriales en el 4mbito laboral.

El problema de la justicia distributiva consiste en averiguar cuales son
las igualdades humanas que deben ser relevantes para el derecho, cuales son
las desigualdades humanas reales que a pesar de ser efectivas no deben de
ser relevantes para el derecho y cuales si deben ser tomadas en cuenta por el
derecho.

Al hablar de dar a cada uno lo “suyo™ (implicando lo mio y lo tuyo) se
abarca precisamente todo lo que no es el "yo" mismo, sino lo que le pertenece
aotro. La justicia trata de evadir al egoismo.

Durante el desarrollo de este capitulo se ha explicado que la idea de
lusticia pertenece a la nocién de igualdad: Y que esa igualdad, unas veces debe
ser aritmética, y otras proporcional o distributiva (tratando desiguaimente a las
personas y las situaciones desiguales).
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Contando con las diferencias que existen entre ellas para que no
pasen desapercibidas en el momento de dar a cada uno lo que le toca.

Vamos a entrar ahora a lo que conocemos como justicia social para ir
ligando lo que se ha estudiado sobre justicia en general e ir aplicando estos
conceptos a la vida en sociedad, en las exigencias de la organizacion social,
que principalmente estén relacionadas con la distribucién de los bienes
econémicos, de los beneficios de la cultura etc: procurando que exista igualdad
de oportunidades entre los miembros de la sociedad

Toda justicia siempre se refiere a relaciones interhumanas. La
justicia social no tendria sentido si no hiciera referencia a las relaciones que se
dan entre los miembros de la sociedad.

2.2. Aplicacién de la justicia en el &mbito social

La justicia aplicada al 4ambito social tiene que ver principalmente con
dar un enfoque de justicia conmutativa y justicia distributiva a las relaciones que
s2 dan dentro de una sociedad.

Estas relaciones pueden ser encuanto a su organizacién palitico-
juridica, abarcando distintos aspectos: las remuneraciones econdmicas del
trabajo, las condiciones de nivel de vida en sentido material, las condiciones
sanitarias y de salubridad, las condiciones de proteccidn familidar, de proteccién
infantil, etc. Podriamos seguir mencionando diferentes cosas, pero todas tienen
en comun que buscan hacer posible que el hombre desarrolle todas sus
potencialidades humanas y que cada individuo tenga derecho a condiciones
equitativas de trabajo, superando los desajustes que se pueden dar en la
sociedad.

Otros problemas que le interesan a la justicia social son: los del
derecho del trabajo, de los seguros colectivos contra la adversidad , problemas
de organizacién politica en relacién con las estructuras econdmicas, relaciones
politico-juridico-econémicas entre las naciones.

La justicia social, es un conjunto de normas y actividades
administrativas para remediar del mejor modo posible 0 al menos de disminuir
el " problema soclal”.
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La intervencidn del estado en casi todos los aspectos de la vida
humana , - nos dice Rafael Gomez - ha hecho ver la necesidad de concretar un
principio cldsico en la doctrina social: que el hombre antes que la sociedad es
antes que el estado. 29

La existencia de un organismo que regule las relaciones entre los
miembros de la sociedad es de gran importancia. La seguridad social esta
organizada por el Estado.

El estado es una creacién del hombre para establecer el orden social.

Al hacer referencia a la dignidad del hombre se ha querido destacar
y explicar el derecho que se tiene de reunirse y asociarse para realizar
diferentes actividades.

Por medio de las instituciones se producen beneficios diferentes
como el de fomentar la sociabilidad, la solidaridad, aumentar el sentido de
responsabilidad social, adquirir experiencia con el trato frecuente con otras
personas, etc.

Cuando se habla de prestaciones de seguridad social no se quiere
indicar con esto que sean favores, sino Que son exigencias de la justicia. De
esto se derivan algunas ideas que se van a explicar:

a) se deben ir adecuando los salarios a la época, modificdndose
segln vayan cambiando los tiempos y el nivel de vida digno vaya subiendo en
costo.

b) no deben retrasarse los pagos de los salarios por ningin motivo
injustificado, perque las personas viven muchas veces * al dia “ como
comunmente se dice.

¢) las condiciones sanitarias del lugar de trabajo deben ser dignas,
evitando los malos tratos y evitando caer en tratos despersonalizados y
masivos.

d) Todo empresario debe cumplir con las prestaciones legales pero
con una mentalidad de estar cumpliendo con un deber, no con mentalidad de
pensar que se esta haciendo un favor.

29 GOMEZ Perez Rafael. Introduccién a Ia Etica Social, Editorial RIALP. Madrid. pp.120.
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La propledad y el trabajo

El trabajo humano dignifica a la persocna. * El primer fundamento del
valor del trabajo es el hombre mismo, su sujeto”. A esto va unida
inmediatamente una consecuencia muy importante, de naturaleza ética:
es cierto que el hombre esta destinado y llamado al trabajo, pero ante todo, el
trabajo esta en funcién del hombre y no el hombre en funciépn del trabajo” 30

El hombre esta creado para treabajar por naturaleza.

El trabajo es propio de la naturaleza humana, y es la forma en que el
hombre se realiza a si mismo y humaniza lo que le rodea. Es un derecho del
hombre el realizar su trabajo en condiciones dignas. Para determinar
el valor del trabajo, no nos debemos basar en el tipo de trabajo que se realiza,
sino en el hecho de que quien realiza ese trabajo es una persona humana, osea
que el valor del trabajo no reside en el hecho de que se hagan cosas, sino en
que esas cosas que se han hecho, estan precisamente hechas per el hombre.
El trabajo es una accién que realiza el hombre para transformar y mejorar los
bienes de la naturaleza.Desde los primeros tiempos el hombre ha tenido
necesidad de trabajar y transformar los bienes de la naturaleza, y mientras
existan seres en la tierra, siempre se tendra la necesidad de trabajar.

El trabajo no se realiza de la misma manera en todas las épocas, el
tipo de trabajo cambia con la historia. Se ha pasado de actividad en actividad.
Las primeras actividades de trabajo que se realizaban eran las de la caza,
recoleccién de frutos, pesca, labores agricolas y ganaderas. més tarde se
realizaban tareas de tipo industrial etc.

El trabajo cuando se ve desde el punto de vista cristiano, tiene un
valor mas alto todavia, pues el cristianismo ve en el trabajo un medio para el
progreso de la sociedad y el ordenamiento cada vez mas justo de las relaciones
entre los hombres, ademas lo ve como un camino de santidad, por medio del
cual se va a perfeccionar. En la relacién de trabajo, existen dos partes, una
parte que es la prestadora de servicios y ctra que es la parte que remunera ese
servicio prestado.

30 Laborem exercens, 6. Cit.Por Gomez Perez Rafael. Introduccién a la Etica Social. Editorial
RIALP. Madrid. pp.1
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El trabajador que presta sus servicios los debe prestar de la mejor
forma posible, cumpliende bien con el horario, sin perder el tiempo, informando
4 Su superior, cuidando la mejora profesional para realizarlo de la mejor
disposicién etc.

Y a su vez los empresarios tienen el deber de dar a tiempo a los
trabajadores una justa remuneracién por su trabajo, respetando en primer lugar
la dignidad humana del empleado: proporcionandole un lugar digno donde
puea realizar sus labores, cuidando la higiene fisica y moral del lugar,
imponiendo labores que sean razonables para realizarse, otorgando seguros
sociales, jubilacién en la vejez, dejando tiempos de descanso, etc.

Existen varias leyes que regulan estas relaciones La remuneracién
adecuada se determina por el valor objetivo del trabajo realizado, y por las
necesidades individuales y familiares Que cada trabajador tenga.

Es justo que los salarios varien de acuerdo con la calidad profesional
de la labor, la preparacion, el riesgo o dificuitad, etc.

Cualquier actividad honrada le da al individuo el derecho estricto de
recibir a cambio de ella una remuneracién que le permita vivir dignamente en el
plano material , social, cultural y espiritual.

Todo hombre tiene derecho a trabajar, no sdlo por ser un medio para
sostenerse y mejorar su posicién social, sino por que esta intimamente ligado a
la dignidad del hombre. Aunque el dinero no es el tnico motivo por el cual se
trabaja, la mayoria de las personas aspiran a algo mas que un sueldo, pues
tienen ademas necesidades de orden espiritual, como diversidn,
superacion,satisfaccion etc.

Por lo tanto el estado debe buscar y facilitarte al hombre el poner en practica su
derecho a trabajar.

La primera y fundamental preocupacion de todos y cada uno de los
hombres de gobierno, politicos, dirigentes de sindicatos y duefos de empresa
debe ser: dar trabajo a todos.

El trabajo es un medio que perfecciona al hombre.

La utilidad o el valor del trabajo humano no debe medirse solamente por lo que
vale en si mismo, sino que ha de considerarse con toda su dignidad puesto que
esta realizado por una persona humana.
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Asi lo explica S.S. Juan pablo II: “Suponiendo que algunos trabajos
de los hombres puedan tener un valor nbjetivo m&s o menos grande, sin
embargo queremos poner en evidencia que cada uno de ellos se mide sobre
todo con el metro de la dignidad del sujeto mismo del trabajo, o sea de la
persona, del hombre que lo realiza... de hecho en cualquier trabajo realizado
por el hombre -aunque fuera el trabajo m&s comUn, mas mondtono en la escala
de valorar, e incluso el que mas margina- permanece siempre el hombre mismo®
(Enc. Laborem exercens, n.6) 31

Es una exigencia de justicia que en el reparto de los beneficios se
tengan en cuenta equitativamente estas dos aportacicnes, y s a lo que nos van
a ayudar los conceptos que hasta ahora se han estado estudiando, a tomar
decisiones cada vez més acertadas y més justas. El trabajo es el factor
primordial frente al capital, pues sélo él procede inmediatamente de la persona.

Las relaciones laborales deben ser relaciones interpersonales,
animadas por un espiritu de comprensién y justicia.

Estas relaciones de trabajo no se fundamentan en fuerzas técnico-
productivas que sean ajenas a la sociabilidad natural del hombre. El hombre
debe conocer por tanto los fines para los que trabaja y el destino de los bienes
que se manejan.

Aunque el trabajo es una actividad natural de! hombre, y no viene
impuesta por la sociedad, el hombre puede caer en un gran peligro, de centrar
la vida en torno al trabajo, descuidando asi la unidad de la familia, los valores,
el atender a las necesidades de los demas etc. Se debe dar un tiempo de
descanso en conjunto con la familia, y no descuidar las relaciones con los
demas a causa del trabajo. Se debe dar tiempo para todo.

Existe un concepto cristiano del trabajo que vale la pena mencionar
pues encierra normas y criterios morales que orientan para que el trabajo se
realice como una vocacién de transformacion del mundo, en un espiritu de
servicio y de amor a los hermanos, para que la persona se realice y contribuya a
la humanizacioén del mundo y de sus estructuras.

El trabajo no es una maldicién, es una bendicién de Dios que llama al
hombre a dominar la tierra y a transformarla, para que con la inteligencia y el
esfuerzo humanos continte la obra creadora divina.

31 Enc. Laborem exercens, n.6 Cit.Por. Sada Ricardo Curso de Teologia moral p. 224
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El que trabaja tiene derechos que ha de defender lagaimente, pero
tiene también deberes que ha de cumplir. El hombre est4 llamado a cumplir
con justicia sus deberes y obligaciones, evitando asl los conflictos, las
ideclogias de odio y de violencia, etc. El trabajo lo debemos de ver como un
medio para que toda la creacién esté sometida a la dignidad del ser humano.

Aceptando los sacrificios y fatigas causados por este, pues el trabajo
como nos recuerda S.S. Juan Pablo Il -aun con sus componentes de fatiga, de
monotonia, de obligatoriedad- le ha sido dado al hombre, precisaments como
instrumento de elevacioén y de perfeccionamiento del cosmos como plenitud de
su personalidad, como colaboracién en la obra creadora de Dios. 32

A traves de la historia el trabajo del hombre ha alcanzado una mayor
productividad y mejoras en las condiciones econémicas y sociales. Entre ellas
podemos mencionar las siguientes:

1. Se ha logrado reducir el nimero de jornadas laborales y el nimero
de horas por jornada.

2. también se ha logrado que las condiciones fisicas y ambientales
del trabajo sean Optimas y se eviten las tareas repetitivas que pueden ser
realizadas por las maquinas.

3. Se ha logrado humanizar el trabajo, para que el trabajador pueda
contribuir con una aportacién personal.

4. También se ha logrado el aumento del tiempo para el descanso.

5. Otra cosa que se ha logrado es el aumento de la retribucién
econémica del trabajo.

6. El aumento de la seguridad social.

7. Los sistemas libremente elegidos para hacer de la empresa algo
comun.

Con el tema del trabajo ha estado siempre vinculado desde el
principio el problema de: "La propledad”.

Sabemos de antemano que, para hacer servir para si y para los
demas los recursos escondidos en la naturaleza, el hombre tiene ocmo Unico
medio su trabajo. Y para hacerle Utiles estos recursos por medio del trabajo, el
hombre se va apropiando de las riquezas de la naturaleza como: el subsuelo, el
mar, la tierra, el espacio. Lo va convirtiendo en su puesto de trabajo.

32_Juan Pablo I Discorso en la Plaza Vittorio de Turin, 13-IV - 1980
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El hombre se lo apropia por medio del trabajo y va desarroliando su
capacidad de usar estos medios en el trabajo, descubriéndo la utilizacién
correcta en el proceso productor de cada factor que la naturaleza le brinda.

Todos los medios de produccién, desde los mas primitivos hasta los
mas modernos, han sido elaborados gradualmente por el hombre: por la
experiencia y por la inteligencia, y asi es como han surgido desde los
instrumentos mas sencillos que sirven para el cultivo de la tierra, hasta las
maquinas méas modernas, las fabricas, los laboratorios, y las computadoras.

Todo lo que sirve al trabajo es fruto del mismo.. Todos estos
instrumentos, medios de produccién, son considerados como sinénimo de
capital, y han nacido del trabajo, llevan consigo las seflales del trabajo humano.

La capacidad de trabajo, 0 sea la participacién eficiente en el proceso
de produccion, exige una preparacion cada vez mayor, y es respnsabilidad del
hombre perfeccionarse en la realizacién de sus labores para mejorar el proceso
de produccién, de forma mas especializada y eficiente.

Tanto para su supervivencia como para su crecimiento material y
espiritual el hombre necesita de los bienes de la tierra y de los que & mismo
fabrica, a partir de la naturaleza, con su trabajo. La facultad por la que el
hombre usa y posee esos bienes se llama PROPIEDAD.,

Nos dice Angel Rodriguez que La propiedad es la facultad moral de
disponer y usar de las cosas ocmo de un bien propio. 33

La relacion del duefio con las cosas que le pertenecen le permite
poder hacer de ellas lo que crea conveniente: puede venderias, prestarlas,
transformarlas, enajenarlas, etc. Puede utilizarlas y gozar de sus frutos.

Este derecho no es absoluto, tiene limites. Por su misma naturaleza,
es una consecuencia de la aplicacién de una ley positiva.

La propiedad puede ser de dos tipos: Comin o Particular.

a) Comun : se refiere a lo que es de todos los individuos que
componen la sociedad.

b) Particular: se refiere a la porpiedad de algunos individuos. A su
vez se divide en: Publica y Privada.

Cuando pertenece a todos los que forman parte de la comunidad ya
ninguno por separado, se le llama pablica.

33 RODRIGUEZ Lufo Angel. Etica p.243
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También se dice que es plblica cuando correponde a la sociedad
civil como tal, a traves de sus autoridades Que son el estado, el municipio ete. Y
cuando tiene como sujeto a parte de esa comunidad, o que puede ser un solo
individuo al que pertenezca, entonces se habla de propiedad privada.

Si pertenece a personas, familias o grupos privados, es decir, cuando algo
pertenece a varios de manera indivisa - sin poder separalo. “La propiedad
privada cuando esta rectamente ordenada a garantizar el orden y la paz en el
uso de los bienes materiales, aumenta su rendimiento econdmico, asegura una
justa distribucién de competencias y responsabilidades en el seno de la
sociedad, y con ello salvaguarda la dignidad de la persona."3  Tanto la
propiedad comin como la propiedad privada se han dado en la historia del
hombre.

Todo hombre tiene el derecho natural a usar de los bienes humanos
de la naturaleza que le sean necesarios para satisfacer sus necesidades
materiales. La naturaleza no tiene preferencia en dar un bien a un hombre
determinado.

Las relaciones de propiedad surgen del trabajo humano, porque el
hombre por naturaleza busca apropiearse de bienes. Asi como posee su
trabajo, debe poseer también el fruto de su trabajo. *“ La propiedad se adquiere
ante todo mediante el trabajo “ 35

Se dice que la propiedad privada es un factor de estabilidad, porque
el hombre es libre y ha de disponer de las cosas necesarias para la vida. Es el
medio mas idéneo para garantizar el pacifico disfrute de los bienes, pudiendo
sefialar quien es el que tiene el dominio sobre esos bienes.

34 bidem pp. 249

35 Laborem exercens, 14 Citado por Gomez Perez Rafasi. _Introduccién a 'a Etica Social. Editorial
RIALP. pp. 107
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Algunasconsecuencias positivas de la propledad privada
son:

1. Econémicamente,la apropiacion privada estimula la iniciativa, la
productividad y por lo tanto fomentar el ncremento delos bienes, en favor de
todos.

2. Politicamente, en los gobiernos se evita que se sofoquen y sean
oprimidas la porduccién, la libertad,etc.

Se debe por tanto proteger la porpiedad privada y favorecer su
difusién, para que todas las personas tengan la disposicion y propiedad de al
menos lo necesario para su vida y para la de su familia.

Existe un principio que debe iluminar las reflexiones éticas sobre la
propiedad:

Los bienes de la tierra han sido creados para atender a las
necesidades de todos los hombres. La tierra y el conjunto de todos sus bienes
estan al servicio de todos y de cada uno de sus habitantes. Cualquier hombre
tiene el derecho a utilizar los medios necesarios para realizar ias tareas
esenciales de su vida, o0 sea para conservar su existencia.

Pero con este principio no se debe entender que todos y cada uno de
los bienes terrenos deban pertenecer a todos y cada uno de los hombres, o que
permanezcan sin duefio especifico, sino que por el contrario, se trata de buscar
la manera de que se distribuyan y que todos alcancen de forma eficaz su
finalidad. El comunismo marxista piensa que ese fin se alcanza si los bienes
son porpiedad exclusiva del estado. Pero la filosofia tradicional afirma, que al
contrario, es un derecho natural que el hombre tiene de poseer bienes de forma
privada. Teniendo también el estado derecho a poseer propiedades.

No han sido escasos los ataques que ha sufrido el derecho a la
propiedad privada con el paso de los afios, por parte de doctrinas marxistas y
socialistas de diversos origenes.
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Hemos mencionado que la propiedad privada es un derecho natural.

En relacién a la propiedad privada, siempre ha habido, junto a su
innegable realidad, una constante critica. El comunismo por ejemplo da como
solucion a los problemas sociales, la abolicién de la propiedad privada de los
bienes de produccién, asi como un control social en la distribucién de los bienes
que cada uno puede disfrutar.

El fundamento natural del derecho a la propiedad privada es:
personal, econémico y social.

La propiedad es un aliciente para el trabajo, para que por medio de
éste el hombre pueda ahorrar y adquirir ser duefio de propiedades, bienes de
consumo, medios de produccién etc.

Se fomenta el ingenio, la capacidad de creacién y de
responsabilidad, Y esto, a su vez, produce una mayor utilidad comdn. Otros
argumentos que justifican la propiedad privada y que dan un enfoque moral
sobre la posesidn de bienes son:

1. Por derecho primario. En primer lugar que los bienes que la
naturaleza nos brinda no estan reservados para unos cuantos sino para
disposicién de todos los hombres. Son de toda la humanidad.

2. El trabajo es la primera manifestacién del dominio del hombre
sobre todas las cosas, y es el medio por el que el hombre adquiere el derecho
de propiedad sobre los bienes concretos y puede de esta manera cubrir sus
necesidades primarias, corporales, tambien necesidades espirituales, promover
el progreso, promover el bien comin de la sociedad etc.

3. Es de justicia que la ley evite el monopolio pablico o privado;
porque las grandes acumulaciones de propiedad privada, particular o publica,
crean un poder que limita la libertad y estabilidad social.

4. La propiedad privada no debe ser la Gnica forma de poseer bienes,
es justo que también existan las propiedades comunes.

5. Es injusta una distrubucién de la propiedad privada en donde a
una gran mayoria le resulte muy dificil obtener lo suficiente para vivir
dignamente.
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6. No es justo que el estado sea el (nico propietario 0 que se le
determine como el absoluto en la participacién econdmica, porque puede
aprovechar esta situacién para suprimir o limitar los derechos humanos.
Ademas en la mayoria de las sociedades, los hombres han tenido mejoras
sociales cuando los bienes se consideran propios, que cuando se consideran
comunes.

7. La propiedad privada no es un derecho absoluto, sino refativo,
porque estd ordenada al bien de la comunidad, por eso; cuando existen
razones graves, por razones sociales se puede llegar a limitar el derecho a la
propiedad privada.

Pasando ahora al aspecto de la justicia social, cabe mencionar que
tanto la propiedad privada como el interés individual, han de estar regulados
por la ética y por un enfoque juridico que garantice el cumplimiento de su deber
Ser que es estar al servicio del fin de la economia social, no de una minoria sino
de la mayorfia de las personas, para que garantice los materiales del bien
comun de la sociedad en un orden de libertad y de justicia.

Esto implica que la propiedad esté sometida a una serie de deberes
de justicia y de solidaridad que vamos a analizar a continuacién.

Deberes de Justicia social

Los deberes de justicia social son el conjunto de las exigencias de
justicia referidas a la participacién proporcional en los bienes materiales y
espirituales.
Se trata de un compuesto de normas de justicia conmutativa y de justicia
distributiva.

Estas normas de justicia se afocan a los diferentes problemas a los
que se enfrenta el hombre al vivir en sociedad.

Los problemas sociales son tan diversos que no vamos a profundizar
en todos ellos, sino que en particular vamos a estudiar los que tienen mayor
relacion con el tema.
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Algunos de los problemas que se relacionan mas con este tema
pueden ser:

Los referentes a las remuneraciones econdmicas del trabajo, a las
condiciones del nivel de vida material, a la proteccion de la sanidad y
salubridad, al amparo de la familia, a las condiciones equitativas del trabajo, a
las mejoras de las condiciones sociales en general etc.

Entre los deberes de justicia podemos sefalar los siguientes:

A) Emplear los bienes de la manera mas beneficiosa para la
sociedad, es decir, creando fuentes de trabajo, posibilidades de ganancia para
otras personas, cooperando a que muchos puedan llegar a ser propietarios con
los ingresos que obtengan a traves de un trabajo digno.

B) Lograr una justa distribucién entre lo que es el trabajo y la
propiedad de los resultados que se obtengan por la intervencién de ambos.

Esto es a lo que con este trabajo se pretende llegar, pues para poder
tomar una decisién justa, es necesario tomar en cuenta los criterios que hemos
estudiado en base a la ética y a la justicia, y lograr asi determinar un salario
justo, influyendo a que los precios de los productos también sean justos, etc.

C) Evitar las situaciones de monopolio privado porque imposibilitan
el que el sistema econdmico se dé de forma normal, y ademaés se dificulta la
distribucién de la propiedad.

La propiedad debe atender también a ciertas exlgenclas de
solidaridad humana y soclal. Existe el deber de ayudar a los mas
necesitados. Se debe de ayudar también a las instituciones de interés social,
que velan por los intereses del préjimo sin fines lucrativos, instituciones
educativas, asistenciales etc.

Algunas formas de ayudar tanto al préjimo como a las instituciones
pueden ser donativos, limosnas, aportaciones econdmicas o técnicas.
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Junto a estos deberes sociales, subsiste siempre el imperativo &tico personal de
evitar el excesivo apegamiento a los bienes materiales; pues de lo contrario
como nos lo hace ver J.Messener, “ El hombre se abriria paso al predominio de
lo econdémico y de lo {til, al hedonismo y el materalismo préctico.* 36

El estado debe garantizar que se cumplan los deberes de justicia que
se derivan de la propiedad.

La economia y las relaclones Internaclonales

El principio de solidaridad tan utilizado en nuestros dias, se refiere a
la relacion que existe entre el hombre y la sociedad, poniendo al mismo nivel la
dignidad de la persona humana y la real naturaleza social del hombre.

A grandes rasgos, la economia mundial se mueve por el principio de
solidaridad. Hasta hace no muchos afios, el colonialismo significd, por una
parte, una explotacién de los recursos de los paises colonizadores. Una vez
que se pasé la época colonial, se empezo una tarea de ayuda a los pueblos que
estaban en vias de desarrollo, pero no han sido tan buenos los resultados de
esta politica.

Las diferencias en tre paises ricos y paises pobres se han ido
agrandando y se han hecho mas complicadas las relaciones. La economia es
hoy economia mundial. Y es en esta economia mundial donde suceden las
grandes desigualdades de nivel de vida. Mientras unos pocos tienen en
abundancia, - dice Rafael Gomez - la mayoria posee sélo lo justo y otra minoria
carece de lo indispensable. 37

Una valoracion ética de las relaciones econémicas internacionales ha
de tener en cuenta algunas condiciones bésicas.

En la situaciion actual una economia no progresa sélo con la
existencia de materias primas o de excedentes agricolas, sino que debe
transformar esos bienes, en otros bienes y servicios para que puedan ser
vendidos en el mercado internacional y entren en la competencia.

36 . MESSENER. J_Etica general y aplicada, p. 373. Citado por. Gomez Perez Rafael. Introduccién
a ha Etica Social. p.248.

37 GOMEZ Perez Rafael. Introduccién a la Etica Social p 151.
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S6lo de esa forma se lograra tener fondos que en forma de inversién
son imprescindibles para el desarrollo del pais.

Si un pais importa mé&s que lo que exporta, entonces se endeuda Y,
aunque recurra a préstamos, la deuda exterior cada vez llega a ser mayor. La
mayoria de los palses subdesarrollados estan atectados por una deuda exterior
que hace més dificil la ayuda que pueden prestar los paises considerados como
desarrollados. Para resolver el problema mundial de la deuda externa es
necesario que se luche por alcanzar unas metas que lievan a comprometerse a
los integrantes de la sociedad en la que viven.

Para la solucién al probiema mundial de la deuda externa, debemos
contar con algunas condiciones bésicas que a continuacién se van a explicar:

1. Es necesario que los paises desarrollados concedan a a los paises
en vias de desarrollo, o deudores, facilidades de exportacion mas factibles, que
les permitira invertir esfuerzos para lograr la competencia.

2. Es necesario también que la clase politica de los paises deudores
mejore la calidad de sus habitos morales, para que los préstamos no solo
aprovechen a una minoria de las personas. Se trata de concientizar a las
personas de hacer vida los principios de ética profesional que deben regir las
relaciones humanas a nivel laboral y profesional, asi como econémico y social.

Los paises en vias de desarroilo, deben luchar por legrar algunos de
los puntos que a continuacién se verén, pues muchos problemas podrian
solucionarse con una buena planeacién, y otros muchos se podrian evitar con
miras a un futuro mas favorable no para unos cuantos, sino para la gran mayoria
Que compone cada una de las sociedades de nuestro mundo.

1. Aumentar las superficies cultivables de los paices, pero sobre todo,
aumentar su productividad, sin excluir que se hagan las llamadas “reformas

agrarias” en los latifundios y minifundios que se concideren improductivos.

2. Deben mejorar el sector de la infraestructura, desde las vias de
comunicacion hasta la instalacion de industrias primarias.
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3. Apoyar especialmente la creacién de pequefas y medianas
empresas para la produccion de bienes de consumo que sean accesibles a los
salarics ganados, pues por lo general son bajos. ( aqui se menciona uno de los
puntos claves de esta tesis, pues es un problema social el pago justo de los
salarios, y es a lo que nos deben ayudar a determinar estos conceptos.)

4. Es urgente que se promueva la especializacién profesional en
todos los grados.

Para que los paises que esta4n en vias de desarrollo se superen,
primero deben iniciar por superarse cada uno como persona, especializandose
dia con dia en sus labores y lograr asl ser competitivos.

Las relaciones entre capital y trabajo en la empresa dependen en
gran parte del tipo de economia. Cuando s una economia de subsistencia, los
agentes productivos consumen todo lo que producen, sin que haya excedentes.
En cambio cuando existe una economia con excedentes pueden suceder dos
cosas:

A) Que surjan dos tipos de economias.

B) Que se de la economia de mercado, en donde los excedentes se
intercambian por dinero, que se usa como medio para producir mas bienes o
servicios.

Estos bienes o servicios se ofrecen en el mercado a cambio de
dinero, considerado como la medida de valor.

En cualquier tipo de economia existen trabajo y capital, entendiendo
por capital todo lo que nos sirve para producir como son los instrumentos de
Cultivo, la tierra, las herramientas etc. Se llama capital el conjunto de dinero que
se tiene acumulado y que a su vez se va a invertir para adquirir mas medios
para seguir produciendo.

En la economia actual, el capital esta integrado por: el dinero, las
méquinas y las herramientas, la estructura de la empresa, las técnicas de
distribucién y de comercializacién. O sea que en el capital entran bienes
materiales y bienes inmateriales ( ideas, sistemas de produccién técnicas de
venta, de programacion etc.)
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2.3. Aplicacién de la justicia en el ambito profesional

En esta parte del trabajo se va a considerar al trabajo Unicamente en
Sus aspectos de justicia conmutativa. Pero es preciso no olvidar que el trabajo
humano tiene un valor muy superior al de ser solamente medio para conseguir
recursos econdmicos.

Cuando solamente se atiende este aspecto se concibe al mundo
laboral desde un punto de vista puramente materialista.

Por lo que es preciso recordar que “el trabajo, todo trabajo, es
testimonio de la dignidad del hombre, de su dominio sobre la creacién. Es
ocacsion de desarrollo de la propia personalidad. Es vinculo de unién con los
demas seres, fuente de recursos para sostener a la propia familia; medio de
contribuir a la mejora de la sociedad, en la que se vive, y al progreso de toda la
Humanidad" 38

Pasando ya al plano de la justicia commutativa, consideramos en
primer llugar:

“El contrato de trabajo” .

El contrato de trabajo, se da entre una persona que es la que presta
un servicio y otra que presta una retribuciéon econdémica.

Este contrato da origen a una serie de derechos y obligaciones.

Por una parte, el trabajador debe realizar competitivamente su
trabajo, al cual se ha comprometido, trabajando dentro de su horario convenido,
puntualmente, eficazmente, aprovechando al maximo su tiempo y los recursos
que se le brindan para la realizacién del mismo, buscando su propio beneficio y
el de la empresa para la cual presta sus sercicios.

Por otra parte los empresarios también tienen obligaciones: dar a
tiempo la justa remuneracién, respetando la fecha y el lugar de pago
convenidos, proporcionando a los trabajadores herramientas necesarias para
poder cumplir con su trabajo, cuidando el buen ambiente dentro de su
empresa,cumpliendo con sus obligaciones legales ante el seguro social,
hacienda, etc.

38 ESCRIVA De Balaguer, J. , Es cristo que pasa, 8a ed.,Rialp, Madrid 1974, p. 47. Citado por

Gomez Perez Rafael_Introduccion a la Etica Social. p.251.
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La remuneracion adecuada se determina por el valor objetivo del
trabajo realizado, y por las necesidades individuales y familiares de cada
trabajador.

Es justo que los salarios varien segin la calidad profesional de la
labor, la preparacién que se llevd a cabo, el riesgo que implicd etc. Es un
aliciente para que quien esta realizando correctamente su trabajo, siga
haciéndolo de esa manera, y cada vez mejor, y para motivar a quien no lo esté
haciendo asi a que lo haga mejor.

Al mismo tiempo que cualquier actividad profesional honrada le da al
individuo el derecho de recibir una retribucién que sea digna también y que le
permita a él y a su familia llevar una vida digna en cuanto a lo material, social,
cultural y espiritual. Porque lo que un empleado recibe a cambio de su trabajo
no solamente se retribuye econémicamente, sino que el empleado recibe
estimacion por parte de sus compafieros de trabajo, de sus jefes inmediatos,
recibe seguridad de aceptacién, un medio donde se puede desarrollar
socialmente por medio de la convivencia sana, un medio donde puede
desarrollarse humana y espiritualmente etc.

La Justicia en las relaciones laborales

Con lo que se ha hablado en cuanto a lo que es el hombre, su valor
por el hecho de ser persona humana, y acerca de los deberes de justicia, vemos
que en toda relacion laboral se dan derechos y obligaciones que van ligados a
los deberes y derechos de justicia de las personas humanas. Es decir no debe
haber ninguna contradiccién, sino que por el contrario se complementan y se
fortalecen.

Por un lado en las relaciones laborales siempre van a existir deberes
y obligaciones de cada una de las partes.

Pero por otro lado, las relaciones de trabajo no sélo se limitan a dar y
a recibir lo estricto. El contrato de trabajo no es un contrato como los demés,
pues en él intervienen varias personas, las cuales se asocian para colaborar
hacia el bien comun, y esto implica el que existan relaciones humanas,
relaciones laborales, dentro de lo que son las empresas, fabricas, etc.
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El logro del bien comin dependera en la medida en que cada uno
vaya obteniendo beneficios particulares que mejoren a &l y a los que de él
dependen.

Deben darse estas relaciones con caridad entre sus miembros,
procurando el bienestar humano y familiar, mejorando la formacién profesional
de cada miembro de la compafiia, etc. Al mismo tiempo los empleados deben
procurar el bien de la empresa en que trabajan, y de las personas con quienes
laboran, pues si no, no se estaria buscando el bien comdn de la empresa.

Con el ejercicio del derecho al trabajo, el hombre obtiene los medios
para el propio sostenimiento de su familia, y la posibilidad de ahorrar una parte
para afrontar las dificultades que se le pudieran presentar en un futuro.

Existe por tanto un derecho a la seguridad personal en caso de
desempleo, enfermedad, invalidez, viudez y cualquier otro siniestro que pudiera
sufrir inesperadamente un trabajador que no le permita seguir desarrollando sus
labores para obtener los medios econdémicos para sostenerse a si mismo y a su
familia. Las prestaciones de la seguridad social no son favores, sino que son
exigencias de justicia.

Es un error considerar las obligaciones de justicia como favores hacia
los empleados. No hay que permitir que suceda en las empresas que el patrén
sienta que al cumplir con sus obligaciones de retribuir les hace un favor a los
que de él dependen, porque con esto se caeria en muchos otros erroras que
traerfan consecuencias muy graves de tipo social. En el momento que un
obrero se compromete a laborar en una empresa, esta obligdndose a si mismo a
cumplir con un horario, con un trabajo determinadec, con unas condiciones
también determinadas.

De esto se derivan las siguientes consecuencias:

1. Se deben estar modificando con cierta periodicidad, pues la vida
cada vez es més cara, y debe haber una proporcionalidad.

Mientras cada vez las cosas que podemos comprar son menos, los
trabajadores deben sentir la seguridad de que su salario se vera modificado en
cierta forma para poder seguir cubriendo sus necesidades primordiales para
sobrevivir, y para vivir mejor cada dia, elevando lo mas posible su nivel de vida.
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2. Las pensiones no pueden retrasarse, porque de su pago dependen
no sclo una persona, por lo regular dependen hijos, conyuge, etc. Y es por eso
Que el patron debe tener consideracion de sus trabajadores, los cuales son
personas que por lo general viven al dia, y para ellos un retraso equivaldria en
muchas ocasiones no comer o no tener nada para cualquier imprevisto que
sellegara a presentar.

3. Las prestaciones han de pensarse de manera que se sienta que se
cumple con un deber, y no que se esta haciendo un favor. Cuando el patron
siente que les estd haciendo un favor, es cuando vienen las complicaciones,
pues muchas veces no se cumple con lo que por justicia le toca a cada quien, y
a veces termina por dar menos.

4. Las condiciones laborales de la empresa han de ser dignas,
evitando tratos masivos en los que la dignidad de la persona se vea afectada.

Siempre sera mejor tratar a las personas individualmente, sin que se
pierda el trato cordial, y sin caer en ver a los empleados como un ndmero en
lugar de verlos como personas.

El origen de las prestaciones y pensiones es para que exista un mejor
destino de los bienes. Los empleados sienten una mayor seguridad cuando
saben que no quedan totaimente desprotegidos si algo inesperado les llegara a
suceder como: riesgos de accidentes causados por el trabajo, ir perdiendo
habilidad para realizar el trabajo, vejez, enfermedad, muerte etc.

Cuando un trabajador es el jefe de la familia, siente una gran
responsabilidad de sacarla adelante, y es por eso que corre el riesgo de que al
faltar él, su familia y quienes dependen de él econémicamente queden
desprotegidos. El hecho de sentir que tiene una ayuda para que en caso de
que llegara a faltar él, pudieran contar con una cantidad econdmica que les
sirva de apoyo es un gran respaldo para el trabajador, y es un deber de justicia
hacer valer estos derechos cuando se presente la situacidn especifica.

Cuando no se vive la justicia en las relaciones laborales dificimente
se llega a vivir la caridad. Hay que empezar por dar a cada quien lo justo para
después por la caridad tratar a las personas con mas carifio y comprensién,
tomando en cuenta que son nuestros préjimos y que tienen una dignidad como
seres humanos.
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Deberes y derechos profesionales

Existen algunos medios para la defensa de los derechos del trabajo,
tanto de la parte obrera, como de la parte patronal.

En primer lugar podemos mencionar el derecho de asociacién que
tienen ambas partes.

Otro derecho profesional al que se tiene derecho es a la participacién
del trabajador en la propiedad y en el funcionamiento de la empresa.

Y por Gltimo la creacién de nuevos puestos que permitan a las
mayorias desarrollarse y cada vez se den mayores fuentes de trabajo.

Estos derechos se iran desarrollando durante este apartado para ver
que no solo son derechos, sino que también pueden verse como deberes o
exigencias del bien comuin que es lo que finaimente se busca por todos y cada
uno de los que forman parte de la sociedad.

Trataremos ahora el derecho fundamental de los trabajadores de
crear libremente organizaciones para defender y promover sus intereses y para
contribuir de una manera responsable al bien com(n. Este derecho de
asociacion no justifica el que en ocasiones los trabajadores se reunan con otros
fines diferentes al bien comdn, o busquen sjercer este derecho por medios
como la huelga, manifestaciones revoltosas etc. que empeoran la mayoria de
las veces las situaciones laborales, y la estabilidad.

Nunca es licito que las asociaciones por ejemplo de sindicatos
busquen la lucha de clases o la fomenten, pues esto nunca lleva al logro del
bien comin, sino que por elcontrario distancia méas a las partes, y crea odios
que no solucionan el orden moral. Solo en casos contados, en que por
circunstancias especiales peligrara el bien comun a tal grado, que no hubiera
perspectiva de un arreglo pacifico por ningin motivo, entonces, si se justificaria
la intervencion.

Pero hay que procurar por eso que las asociaciones laborales
siempre busquen el arreglo de los conflictos por “las buenas”, como decimos
vulgarmente, sin acabar con el buen ambiente laboral que siempre se debe
procurar en las empresas. “ La primera y fundamental preocupacién de todos y
cada uno de los hombres de gobierno, politicos, dirigentes de sindicatos y
dueflos de empresa - dice S.S.Juan pablo |l - debe ser ésta: dar trabajo a
todos. 39

39 S5 Juan Pabig |l Discurso en el estado de Morumbi, 3-VII-1380.
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Esperar la solucién del problema crucial del empleo como un
resultado mas o menos automético de una orden o de un desarrollo econdmico,
cualesquiera que sean, en los que el empleo aparece apenas como una
consecuencia secundaria, no es realista y, por tanto, no es admisible.” 40

Esto nos debe llevar a reflexionar en el modo en que se lievan a cabo
estas asociaciones de los trabajadores, si es que se dan dentro de nuestras
empresas, y a profundizar en el fin que persiguen, el modo de lograrlo, para
enderezar a tiempo conflictos que después pudieran causar grandes dafios a la
empresa y que pudieran haberse evitado. No olvidar que estas asociaciones se
deben de dar, pero vigilar que no se desvien de su lucha por el bien comun,
intentando solucionar problemas por la lucha de clases, que como ya se
menciond produce odios, y esto no soluciona los problemas sino que los
agrava. Estas asociaciones deben beneficiar tanto a los trabajadores,
proporcionandoles seguridad, etc. y a los empresarios proporcionandoles una
tranquilidad al saber que no estan en su contra, sino que estaran apoyando a la
empresa sintiendola parte de ellos también. Y en consecuencia logrando el
bien comdn de la empresa.

Ahora vamos a hablar del derecho de la participacién del trabajador
en la propiedad y en el funcionamiento de la empresa.

Este derecho esta un poco ligado a lo que se menciond acerca de
que los trabajadores se sientan parte de la empresa, que la sientan como
propia.

Esto, aunque es algo bien natural, muchas veces no se lleva a cabo,
porque se complican las relaciones laborales.

Cuando una perscna esta contenta en su trabajo, trata de mantenerse
estable en él, y esto a traves de mucho esfuerzo logrando una buena relacién
con sus demas compaferos y jefes, luchando por cumplir bien sus labores,
tratando de ver la manera de resolver los problemas que se le presenten en
relacion a su trabajo y muchas veces en relacion a las instalaciones o cosas que
no sean directamente de su responsabilidad pero no por eso le pasen
desapercibidas, sino que lo contrario, es cuando se nota que siente una
responsabilidad de cooperacién a ese bien comin de la empresa y lucha por

mantenerio y mejorarlo, le preocupan los demds y siente como propios sus

40 idem,
57



problemas, busca la manera de brindar apoyo, carifio, ayuda que no siempre es
econdémica sino de carifo y comprensién en muchos casos. Eliminando
egoismos es la forma mds directa para que cualquier relacién humana prospere,
y en este caso, cabe mencionar que en cualquier relacién laboral se debe de
dar la participacion todos pueden aportar algo a la empresa, los patrones como
duefios de las empresas deben estar abiertos a escuchar las aportaciones de
los trabajadores que laboran dentro de la misma, pues son los que estan mas
relacionados con ella y quienes viven dia con dfa los problemas que se dan
dentro de la misma. Ellos pueden aportar soluciones y manifestar sus
inconformidades, y entre todos cooperar para que se solucionen lo méas pronto
posible.

El trabajador al tener més participacién dentro de la empresa, se
siente parte de la misma y coopera mejor con su trabajo cada vez mas
perfeccionado. El trabajador nunca debe sentir que su trabajo o los
instrumentos con los que produce tengan consecuencias negativas que lo
perjudiquen a &l 0 a otros. No debe olvidar los fines para los que trabaja,
orientdndolos hacia el logro de bien comun.

Es deber de crear fuentes de trabajo, por parte de los gobernantes y
duefios de empresas, para que un mayor nimero de personas logre satisfacer
sus necesidades tanto espirituales como materiales.

Sabemos que el problema del trabajo es un gran conflicto, entre dos partes:

Por un lado el gran grupo de empresarios y porpietarios de los
medios de producion y por otro lado la multitud de personas que participa en el
proceso de produccion con su trabajo. Pero este conflicto ha surgido por el
hecho de que los trabajadores, al ofrecer sus fuerzas para trabajar, muchas
veces se ven explotados.

Los empresarios, en ocasiones se ven influenciados por principios
modernos de “méaximo rendimiento” etc. A veces establecen unos salarios bajos.
Por eso es importante conscientizarnos de que el trabajo dignifica al hombre, lo
hace mas perfecto, pues las cosas de la naturaleza no pueden servirle al
hombre si no es a traves de su propio esfuerzo y a traves de su propio trabajo.

Existe una prioridad del trabajo humano sobre lo que actualmente
llamamos “capital”.
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Todos los medios de produccién durante la historia, han sido hechos
por el hombre a traves del tiempo: ayudado de su inteligencia por la
experiencia. Todo siendo fruto de su esfuerzo y trabajo.

En la actualidad se exige una mayor preparacién para participar en
los procesos de produccién. Antes los procesos eran mas sencillos y se
requerian menos conocimientos, pero ahora no sélo se necesitan mas
conocimientos, sino que ademas es necesario desarrollar aptitudes y
habilidades constantemente.

Con todo esto se ve la gran importancia de estar preparados cada vez
mejor. Pero para que se puedan desarrollar mas personas deben existir
nuevos puestos. Los empresarios aqui tienen una gran responsabilidad de
arriesgar su capital para crear nuevas empresas que les permitan a otros
trabajar en ellas. Y de este modo se vuelve a tener un ingreso para todos, y el
empresario sigue reinvirtiendo. Pero cuando no se crean nuevos negocios, no
hay forma de que los trabajadores se desarrollen y no se logra el bien comdn,
pues por un lado habra quienes estén dispuestos a ganar lo que sea y en las
condiciones que sea para poder sobrevivir. Esto se debe de ir disminuyendo.

Cada vez son méas los empresarios que arriesgan su capital y con
paciencia logran mantenerse primero, y después a largo plazo ver utilidades.

Pues sabemos que las utilidades no se ven en la mayoria de los
casos a corto plazo, y esto también es muy duro porque muchas veces los
trabajadores no comprenden esta situacién en la que uno o varios estan
arriesgando todo lo que tienen y no ven los resultados, y pueden llegar a
desesperarse.

Lo que podemos concluir es que a traves de la creacién de nuevos
empleos se dan relaciones laborales que debemos procurar que sean
interpersonales, cumpliendo con los principios de justicia, para que perduren y
sean cada vez méas estables y exitosas.

Otro punto es que las relaciones laborales en cuanto a sus derechos
y obligaciones de cada una de las partes seran siempre mejores en la medida
en que no se pierda el punto de vista por el cual se trabaja. No se trabaja para
aumentar las riquezas materiales, pues estos son simplemente medios, sino que
debemos de tener en cuenta el fin por el cual se trabaja: EL HOMBRE.

Y es precisamente al hombre al que le deben servir los medios.
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Obligacién de restituir

A traves de este capitulo hemos visto que el hombre en sus relaiones
laboraies tiene que cumplir con unas obligaciones y hacer valer unos derechos.

Se quiere dejar muy clara la obligacién que tienen los empresarios
de restituir el trabajo que realizan los trabajadores. Un trabajador al laborar en
una empresa contribuye a que la misma se engrandezca y se enriquezca.

La empresa no le pertenece al trabajador, sin embargo €l la siente en
cierta forma como “suya” en el sentido de que esta trabajando en esa y no en
otra. Por justicia sabemos que se debe de dar lo suyo a cada persona. Y por
ley sabemos que estamos obligados a cumplir con una retribucién a quien nos
presta un servicio.

Pero, no solo se trata de pagar algo. Sino que debemos de pagar lo
que se merece, y ademas no cuando queramos, sino en el tiempo establecido
por el contrato. Existen relaciones laborales en las cuales se compromete el
patrén a retribuir el trabajo diariamente, pero no siempre funciona de esta
manera, sino que hay empleos que se pagan semanalmente, o quincenal, o
mensual, etc. El caso es que se pague a tlempo, pues las personas cuentan
con este dinero para satisfacer sus necesidades.

Con mayor razén no se debe retrasar la fecha de pago. Y hay que
procurar pagar lo mas conforme a la justicia valorando el trabajo y valorando
sobre todo a la persona.

Con estas reflexiones, se da por concluido el segundo capitulo de
este trabajo dejando claro que el trabajo es algo natural del hombre, y que se ha
dado durante la existencia del hombre scbre la tierra hasta nuestro tiempo.

Existen unos derechos y obligaciones que surgen de un contrato en
el cual se comprometen las dos partes: una a prestar sus servicios de trabajo y
otra a restituir.

Esta restitucion por el trabajo realizado ha de estar regida por
fundamentos de justicia que surgen por la dignidad que un hombre tiene por el
hecho de serlo.

Es interesante ver la forma en que ha ido evolucionando esta forma
en que el hombre se ha tenido que organizar para trabajar con el paso del
tiempo, se verdn las diferentes formas de relaciones laborales duranteel paso
de los siglos.
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CAPITULO 1l

LA REMUNERACION Su
ORIGEN Y EVOLUCION



Antes de iniciar este capitulo tres, se ha decidido hacer unos
comentarios que nos ayuden a introducirnos de lleno al  tema.

A lo largo de este trabajo se ha venido hablando sobre la ética y la
justicia con el fin de ampliar criterios y sentar las bases del mismo. No es facil
entender todos estos criterios cuando no se parte desde las bases méas simples,
Yy es por eso que se inicid hablando de lo més elemental, para darle al hombre
la dignidad que se merece por el hecho de serlo. Una vez que se ha entendido
al hombre desde el punto de vista de su naturaleza humana, es mas facil
penetrar en conceptos de justicia que nos orientan para una buena distribucién
de los bienes: tanto materiales, como de los trabajos en el &mbito laboral.

Tanto los conceptos de ética como los de justicia, nos ayudarén a
concluir que el hombre trabaja para vlvir, con esto cumple con la funcién
social que tiene por el simple hecho de estar inter-relacionado con los demés
seres que componen la sociedad.

El hecho real de que el hombre se vea en la necesidad de trabajar es
precisamente su fin. ademas el hombre no puede vivir aislado, y una forma de
relacionarse con los demas es precisamente en el medio de trabajo, donde se
desarrolia, y donde convive, se da a si mismo y también recibe. Es un proceso
que dura mientras exista el hombre. Se da dentro de una dinamica entre
evolucién y progreso.

Compte presenta la dindmica social como historia, sin nombres de
individuos ni pueblos. E! problema es que se deben ir descubriendo los
cambios de la civilizacibn humana. Esta dinamica social segun Nicholas
S.Timasheft - debe empezar con el estudio del desarrollo como tal, y después ir
resolviendo poco a poco si el desarrollo es equivalente a progreso. 4! Segun
Compte, la velocidad del progreso puede ser modificada por medio de la
intervencién humana; el progreso puede ser fisico, moral (cuando se enfoca a
sentimientos méas nobles y generosos), intelectual, politico.

Desde que el hombre existe, se ha visto en la necesidad de trabajar
para poder vivir. El progreso- dice Nicholas s.-se manifiesta en el dominio de
las fuerzas de la naturaleza. 42

41 ¢ir, TIMASHEFF Nicholas S. La Teoria Sociologica. p.42.

42 jbigem. pp 44
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Esto nos deja mucho que pensar, pues nos da a entender que el
progreso se logra a traves del trabajo del hombre, y el hombre esta hecho para
el trabajo, pues es de la unica forma en que se puede desarrollar, y
proporcionar los medios para subsistir.

Es una realidad que el hombre necesita trabajar, y que necesita que
ese trabajo sea retribuido.

Con el paso del tiempo, este trabajo ha ido evolucionando tanto en la
forma de administrarlo y organizarlo, como en la forma de aplicarlo. El hombre
con su inteligencia ha logrado transformar la naturaleza, los bienes que esta le
presenta, para ayudarse a sobrevivir, para alimentarse de ella, para fabricarse
herramientas de apoyo etc. Y asi contribuye al desarrolio y al progreso
socioldgico.

Para el hombre es una preocupacién el hecho de satisfacer sus
necesidades materiales y, es una realidad que el desarrollo intelectual produce
y estimula el desarrollo material. Por eso el hombre debe hacer buen uso de su
inteligencia, y de los medios que la naturaleza le proporciona, para lograr el
bien comin de la sociedad. Toda esta transformacién necesariamente requiere
de un esfuerzo continuo, el cual cada vez se logra perfeccionar y facilitar
ayudando al hombre y a la sociedad en conjunto a desarrollarse plenamente.

Para lograr este perfeccionamiento, y lograr satisfacer todas las
necesidades humanas el hombre no puede bastarse a si mismo, necesita
forzosamente de la ayuda de otros.

El hombre, por su naturaleza limitada se ve obligado a depender en
cierta forma de la ayuda de sus semejantes. Es de donde partimos para ver las
diferentes formas en que el hombre se organiza para lograr sus objetivos, y
cubrir de la mejor manera posible todas sus necesidades.

En un principio al hombre le interesaba cubrir solamente sus
necesidades primarias:  casa, vestido, y alimento.  Pero con el paso del
tiempo, el hombre ha tenido que cambiar, y ya no le interesa Unicamente
cubrirlas, sino que cubrirlas de la mejor manera posible.

Entonces ya no le interesa Unicamente comer, sino que comer * bien";
Y ya no Unicamente vestir, sino que vestirse cada vez mejor, cambiando las
modas y la calidad del vestido.
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Asl igualmente con la casa, le preocupa el que la casa le proporcione
solucién a sus necesidades de espacio, comodidad, confortabilidad, arte, lo
cubra de la intemperie, pueda desarrollar su sociabilidad etc.

Es un hecho también el que la competencia lleva al hombre a
perfeccionarse tanto a si mismo, como a su produccién.

En todos los trabajos que se realizan, se requiere un cierto minimo de
especializacién, y en éstas épocas modernas es cada vez mayor la tendencia a
especializar el trabajo, de ahi que el hombre debe estar luchando
continuamente por saber més y mas cada vez, y sobre todo, saber realizar mejor
las cosas, pues se dé cuenta de que si & no hace bien las cosas, siempre habré
otro que las pueda hacer mejor y lo sustituya.

Es necesario que el hombre trabaje, pues es la Unica forma de que
logre sobrevivir. Y como ya se menciond, que no Gnicamente trabaje, sino que
ademas se especialice y perfeccione para que contribuya al desarroiio y
progreso social, como lo afirma Nichole:#3 “ La sociologia se ha convertido en
consejera de hombres de buena voluntad que desean mejorar la sociedad
humana® Es decir que la sociologia es necesaria para la reforma social. El
hombre trabaja para vivir, es decir, que el hombre vive de la
remuneracién. Es por lo tanto un hecho que existe la relacién de trabajo y
que se da al trabajador una remuneracién a cambio de su trabajo

Es de gran importancia el que se estudien los aspectos mas
importantes que se dan en la relacién laboral, porque son [a base de la
remuneracién.

a) Juridico:

La nueva Ley Federal del Trabajo, define el salario en su Art. 82:

“Salario es la retribucién que debe pagar el patrdn al trabajador por
Su trabajo”. Y el Art. 20 de la misma Ley, define la relacién de trabajo como: “La
prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago
de un salario; define también el Contrato individual de Trabajo: “Aquel, por
virtud del cual, una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal
subordinado, mediante el pago de un salario.”

43 idem TIMASHEFF Nicholas S.
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Sobre la forma en que debe fijarse el salario se van a estudiar mas
adelante a fondo los distintos métodos actuales para determinarlo  Ahora lo
que se quiere dejar en claro es la idea central de lo que en la actualidad se
entiende por salario 0 remuneracion. Puede pasar que algunas de las
prestaciones que el empresario da indirectamente, no se lleguen a considerar
como salarios juridicamente hablando, mientras que administrativamente si se
consideran.

Al igual que juridicamente no se consideran los pasajes para ir al
lugar de trabajo, las cuotas sindicales, cuotas del seguro social, etc. Por
tanto, lo que se considera como salario desde el punto de vista juridico, es
exigible por el trabajador.

b) econémico:

El trabajo, se considera sujeto a las leyes econdmicas de la oferta y la
demanda; pero nunca se debe de tratar el trabajo como mercancia, ni olvidar la
dignidad de la persona humana; Como nos lo recomienda Pio XI en la
Quadragesimo Anno dice: “El trabajo...no es una vil mercancia:, sino que es
necesario reconocer la dignidad humana del trabajador, y por lo tanto no puede
venderse ni comprarse al modo de una mercancia cualquiera® 44

Aunque de hecho el trabajo si cumple con las caracteristicas de
mercancia, y las leyes de la oferta y la demanda fijan el nivel de salarios como
una “tendencia’, o nivel que ayudan a los empresarios a tener una referencia;
Pero por el hecho de tratarse de personas y no de objetos, no se considera
COmo una mercancia.

c¢) moral:

Aqui se reafirma lo que ya se ha visto en los otros capitulos, pues el
salario al ser una prestacién que procede de un contrato, esta regido por la
justicia.

Para la determinacion de lo que se puede considerar como salario justo, un
empresario puede pensar en tres elementos que le servirdn de apoyo:

44 Quadragésimo Anno Pio XI Cit. Por Reyes Ponce Agustin. Administracién de Sueldos y_
Salarios. p.20.
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* el sustento del trabajador y su familia
Esto es lo que el empresario debe tener principalmente en mente, que e! sueldo
que recibe el trabajador, le debe alcanzar para que él y su familia vivan
dignamente.

* la situacion de la empresa: Porque es imposible que si la empresa
no tiene posibilidades econdmicas se exija el pago de sueldos elevados, y lleve
ala ruina a la empresa y por lo tanto a todos los que la integran.

* las necesidades del bien comun: Los dos aspectos anteriores se
han fijado tomando en cuenta los requerimientos del bien comin que lleva a la
satisfaccién de las necesidades de los empleados, que forman la poblacién, la
supervivencia y la conservacidn de las fuentes de trabajo.

d) administrativo:

El salario no debe de ser el Unico interés del trabajador, y a veces ni siquiera es
el principal cuando ya se ha alcanzado un minimo nivel de vida, pero la
administracién de sueldos y salarios tiene una gran importancia para la actitud,
la cooperacidn del personal dentro de la empresa.

El aspecto administrativo del trabajo tiene un enfoque diferente.
Existen diferentes técnicas que ayudan a determinarlo, y que funcionan segin el
tipo de empresa y otros factores.

La calificacién de méritos es de gran importancia para tener una
apreciacion sobre la calidad de la realizacién del trabajo de cada empleado,
que nos ayuda en el aspecto administrativo del trabajo para determinar el
salario de una forma sistematica y analitica, resultando un salario adecuado
para cada empleado, y para que sea mas justo, queda el criterio de cada
empresario, tomando en cuenta los aspectos personales de cada empleado
encuanto a su desempefio, la situacién econdmica de la empresa etc.

Por remuneracion se entiende como la obligacién que tiene el patrén
al aprovechar la fuerza de trabajo por parte de otra persona ajena a él y
retribuirla por eso.  Precisamente a ésta obligacién se le dan distintas
expresiones, que en la realidad tienen el mismo significado como: salario,
sueldo, jornal, retribucion...
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Todas estas son expresiones que se han acomodado para significar
el salario de los obrarcs, el sueldo de los empleades, el jornal de los
campesinos y la retribucién en el caso de pago por unidad de obra.

El salarlo es la justa y necesaria compensacion al esfuerzo del trabajador.

En esta definicion que se acaba de mencionar, se resumen
practicamente los conceptos que hemos venido manejando en los capitulos
anteriores sobre ética y justicia, ya que se debe de lograr llegar a un punto
medio en donde el trabajador trabaja lo “justo” y el empresario le paga lo “justo”
también.

Para determinar que es “lo justo” en ambos casos debemos de
valernos precisamente de los conceptos que hemos visto, y ademas a cada
empresario le toca reflexionarlos de acuerdo a su situacion y determinar lo que
a su criterio, basado en estos principios, le parece lo justo.

El término salario, se deriva de |a palabra “sal", que hace referencia a
un hecho historico en la remuneracion, pues anteriormente se pagaba a los
trabajadores con cantidades de sal. Esto ocurria porque la sa! los privaba de
una deshidratacién y, se les daban cantidades de sal durante la jornada laboral.

Reyes Ponce define el sueldo y el salario como “ toda retribucion que
percibe el hombre a cambio de un serivio que ha prestado con su trabajo”;45
Lo que nos lleva a pensar que por un lado no puede ser tratado el trabajo como
una mercancia, y que tampoco podemos hacer a un lado las leyes econdmicas
que lo rigen: “de la oferta y la demanda”, ya que, como &l afirma, el trabajo relne
las caracteristicas de bien, y de escasez.

Es decir que mientras exista un contrato de trabajo, existird el
mercado del trabajo.

Aunque todos sabemos que el cbrero es una persona, que no es que
se venda o se compre, pero es una realidad el que los trabajos se alquilan por
un precio . Y entrando un poco al aspecto econdémico del salario, hay que
concluir esta idea diciendo que si se da un mercado y se estima un precio por
éste; entonces deben de regir las leyes de la Oferta y la Demanda.

Por otra parte el termino sueldo proviene de la palabra “sélidus™ : que
equivale a moneda de oro de peso cabal.

45 REYES Ponce Agustin Administracién de sueldos pp.15.
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Remuneraclén es el acto de remunerar, que es segun e! diccionario
de la lengua espafiola: recompensar, premiar, galardonar, retribuir.  Pagar un
servicio, un favor. Es decir que es lo que el hombre recibe por el hecho de
haber realizado un trabajo. La diferencia entre sueldo y salario radica en
que el salario se paga por hora o por dia, aunque se liquide semanalmente de
ordinario. Y en cambio el sueldo se paga por mes o por quincena. Ademas se
diferencian en que principalemente el salario se aplica mas para trabajos
manuales, y el sueldo en cambio se aplica a trabajos intelectuales,
administrativos, de supervisién o de oficina.

Lo que en realidad da origen a la retribucién es la relacién que existe
entre quien presta un servicio y la persona a quien le presta el servicio, en
concreto, deben considerarse trabajadores asalariados “ Todos los que
desarrrollan actividades en situacién de dependencia con respecto a la persona
que las ordena o encarga, pagando por ellas o por sus resultados una
retribucion."46

Partiendo de esta definicién , se pueden analizar las caracteristicas
del trabajo: la voluntariedad, la ajenidad, la dependencia y la remunerabilidad,
que es en ésta ultima en la que queremos profundizar un poco mas.

El salario puede ser fijado libremente por las partes - Segin nos dice
Euquerio Guerrero - o estar sujeto a limites que fija el estado tanto al méximo,
como al minimo.A7

En su Art. 83 La Ley Federal del Trabajo habla acerca de como puede
ser fijado el salario: “El salario puede fijarse por unidad de tiempo, por unidad
de obra, por comision, a precio alzado o de cualquier otra manera.

Cuando el salario se fije por unidad de obra, ademés de especificarse
la naturaleza de ésta, se hard constar la cantidad y calidad del materia!, el
estado de la herramienta y Gtiles que el patrdn, en su caso, proporcione para
ejecutar la obra, y el tiempo por el que los pondré a disposicién del trabajador,
sin que pueda exigir cantidad alguna por concepto del desgaste natural que
sufra la herramienta como consecuencia del trabajo.” 48

48 Gran Enciclopedia Riaip . XXIl p.633
47 Guerrero Euquerio. Manual del Derecho del Trabajo p 165

48 ey Federal del Trabajo p.62
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Caracteristicas importantes del trabajo:

A) Libertad:

El trabajo tiene un caracter voluntario, pues le viene del atributo del
hombre libre que presta su actividad laboral por medio de un contrato
establecido también a su libre decicién. Es por eso que no se puede considerar
como una coaccidn de la libertad humana el que el hombre deba de trabajar
para conseguir ingresos de subsistencia. Mas que coaccidn, es una exigencia
que tiene el ser humano de trabajar.

B) Ajenidad:

La ajenidad significa, que este compromiso que nace de un acuerdo
mutuo de voluntades que se someten una a prestar sus servicics y la otra a
recibirlos, tiene lugar en un patrimonio ajeno para quien recibe esos servicios.
Es una apropiacion automatica, de la prestacion del servicio. Osea que la
utilidad que se deriva del trabajo de una persona pertenece a la persona que lo
contratd.

C) Dependencia:

La dependencia se debe a que por el hecho de prestar sus servicios
un trabajador, necesariamente se compromete a cumplir con ciertas
obligaciones:

* debe cumplir las instrucciones que se le indiquen.
* debe cumplir las operaciones que se requieran para perfeccionar el trabajo.
* debe obtener la aprobacion del empresario.

D) Retribuclién:

Finalmente, por medio del contrato de trabajo, se establece la
entrega del empresario al trabajador de medios de subsistencia que sustituyan
los frutos obtenidos por su esfuerzo y trabajo. O sea que el trabajo productivo, si
es trabajo realizado libremente, debe ser forzosamente un trabajo remunerado.
De esto se deduce la estrecha relacion que se da entre trabajo y remuneracion.

68



Origen histérico de la remuneracién en el mundo

A lo largo de la historia humana, se han ido dando diferentes formas
de organizacion laboral.  Las formas iniciales que se dieron estaban
principaimente clasificadas en dos sistemas de organizacién: uno conocido
como sistema libre y otro opuesto a ése, sitema no-libre.

Por trabajo no-libre se entendia:

a) todo trabajo de carécter agricola;

b) el trabajo ejecutado dentro del 4rea domestica;

c) el trabajo de transformacién de la naturaleza utilizando
herramientas.

En la historia Antigua y Media, todos estos trabajos, fueron los que
resaltaron, se dieron tanto la esclavitud como la servidumbre, las cuales
actualmente son formas de trabajo que estan socialmente condenadas por el
uso de medios coercitivos para lograr la realizacién del trabajo.

La tecnologia en el siglo pasado no tenia ningdn auge, pues la
creatividad y la innovacién no se podian desarrollar, ya que se proporcionaba
cultura muy limitada , y sobre todo que le obligaba a la realizacion de los
trabajos con base en lo conocido, haciendo un habito repetitivo sin éxito
innovador, sin tender hacia la experimentacion del riesgo. Con las malas
experiencias laborales que se dieron antiguamente por la limitacion de la
libertad humana en el desarrollo laboral, se ha luchado por lograr la proteccién
de los sectores méas explotados, proteccidn de los menores de edad, las
jornadas de trabajo exhaustivas, los castigos fisicos, los despidos injustificados,
etc. son algunas de las experiencias que se dieron durante estas primeras
formas de organizacion laboral.

Todos estos avances que se fueron dando, no fueron suficientes, vy,
aunque se daba supuestamente una estabilidad econémica, la realidad es que
las organizaciones medievales se vieron afectadas por todos los cambios
externos en los elementos del sistema. De esta forma, se dio el desarrolio del
comercio, la tendencia a la formacién de Estados nacionales, las invenciones
técnicas, la aplicacion de la inventiva humana a los procesos productivos etc,.
todo esto tuvo una influencia enorme en la evolucion del sistema de trabajo
propio de las comunidades medievales.
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Estos cambios dieron lugar a las agrupaciones modernas:
organizaclones laborales pluralistas que tenfan unas caractaristicas
propias semejantes:

a) la efectividad:

es decir que tenian voluntad y empefio por aplicar la tecnologfa en las
circunstancias propias para que la producién se diera cada vez con mejores
logros.

b) la Innovacién:

no pretendian quedarse estancados con las formas ya conocidas de
produccidn, sino que se trataba de aprovechar al maximo la investigacién para
crear nuevas y mejores formas de produccioén.

c) la sustitucién:

Se pretende cambiar los procedimientos rudimentarios utilizados, por
otros para que aumente la produccidn; Se basa principalments en la divisidn del
trabajo. En esta fase de la historia, las relaciones laborales, y de trabajo se
caracterizan por una forma de agrupacion por medio de voluntades e intereses
definidos y diferenciados: los trabajadores, y los patrones.

d) la concentracién de esfuerzos productivos:

por medio de una combinacion de medios humanos y materiales;
dando resultado a lo que en la actualidad conocemos como fébricas, y que, se
caracterizan por estar organizadas en base al principio de la division del trabajo.

Durante osta fase histérica del trabajo, las relaciones laborales se
caracterizaron por una separacion de dos grupos, los cuales tienen voluntades
e intereses muy definidos y diferenciados: trabajadores y patrones.

En esta forma de organizarse, cada parte lucha por conseguir sus
objetivos particulares, incluso en algunos casos cayendo en la violencia.

Fué entonces a partir de este momento, cuando se entra en la época
del “régimen del asalariado”, en donde se dieron cuatro teorfas sobre el salario:

1. Teoria de |a subsistencia.

Basada en la regla de que el salario no puede establecerse por
debajo del nivel minimo vital de sostenimiento, o sea que es lo que en la
actualidad se conoce como salario minimo.
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2. Teori f larios:

La cual consiste principalmente en que e! volumen de trabajadores y
una parte del capital se combinan para obtener el producto terminado.

3. Tegria de la productividad marginal:

Basada en la idea de que el salario depende también de la
productividad marginal del trabajo.

4. teorfa de poder de negociacién:

Que explica el nivel de los salarios sobre la base dsl poder sindical
frente a las grandes empresas.

En esta teoria se le da una gran importancia a las agrupaciones de
trabajadores en sindicatos, y es importante destacar la importancia que tienen
estas agrupaciones, lograda a traves de los afios.49

Influencia de la remuneracién en el mundo contemporaneo

En la actualidad, la remuneracién desempefa un papel sumamente
importante.

Es la base de la economia familiar y por ende, de la economia de las
naciones enteras, ya que éstas estdn compuestas por seres humanos que
trabajan activamente en su mayoria, a los que se les dice cominmente:
“poblacién activa”.

A todo trabajo le corresponde una remuneracién. El trabajo tiene por
tanto un valor particular, que a traves del tiempo ha ido variando segin la
concepcién que los hombres de cada época le dan.

El trabajo manual, operativo en la industria, se ha visto
mensopreciado, dando prioridad al comercio, y las actividades administrativas,
0 sea, al trabajo no manual. El trabajo se valora por diversos aspectos que son
importantes tanto para el mismo trabajador como para las personas que lo
contratan. Los criterios de valoracién de los distintos tipos de trabajo, son muy
variables.

49 El punto faco de las primeras teorias de los salarios se refiere a que tienen una rigida demanda
de mano de obra, debido a la gran demanda de mano de obra ; mientras que la tecria de la
productividad marginal tampoco tiene en cuenta que la oferta de mano de obra se ve afectada por
motivos tecnoldgicos, falta de movilidad de los trabajadores etc.
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En la actualidad lo que se toma en cuenta ademds de que sea trabajo
manual 0 no manual es lo siguiente:

1. que sea un trabajo auténomo o dependiente.

2. el grado de creatividad que se tenga que emplear.

3. el grado de preparacion y el empefio que deba tener el trabajador.

4. la propia estima profesional por parte del trabajador.

5. la importancia del puesto.

6. la eficiencia, rendimiento y productividad de la persona.

Al hablar de la satisfaccion que debe tener el trabajador, vemos que
se habla del aspecto moral del trabajo. El tema de la moral se refiere a la
satisfaccién en el trabajo, que nace por el sentimiento de pertenencia
participativa y activa en una empresa productiva.>

Los criterios de valoracion del trabajo son utilies para la
remuneracion del mismo, y aunque aqui solo se hayan mencionado algunos, no
quiere decir que sean los Unicos ni los mas importantes; pero el mayor conjunto
de valores que se tomen en cuenta para determinar la remuneracion ayudara a
que la retribucion sea mas justa y adecuada.

Como ya se dijo antes, existen técnicas utilizadas en la actualidad
para determinar los salarios, que no se pueden utilizar como recetas de cocina,
sino que , lo ideal seria que cada empresario las adaptara a las circunstancias
especificas de su empresa en particular.

Para cada uno de los factores, existe una técnica posible de aplicar,
que es la mas adecuada.

El salario es dado al trabajador en funcién del puesto que representa,
y hay que ver qué es lo que se entiende por puesto para determinar con mayor
exactitud un salario justo:

El puesto es un conjunto de funciones, una unidad de trabajo
especifica que no representa lo realizado concretamente por cada persona, sino
que el conjunto. Es necesario que la remuneracién sea proporcional a la
importancia del puesto.51

50 cfr. Gran Enciclopedia Rialp, XXIl p.646
51 Cfrt REYES Ponce Agustin_Administracién de sueldos Editorial Limusa Noriega pp 26
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La remuneracién actual en México

Es importante hablar acerca de la remuneracién enfocandonos
especiticamente a nuestro pais.

La remuneracién en México ha evolucionado al igual que en los
demas paises del mundo, y en la actualidad se vincula mas hacia la
productividad. Se piensa necesario un cambio en la Ley Federal del Trabajo
pues se deberia adecuar a los modernos sistemas de remuneracién por
productividad, y dejar atras su tendencia paternalista que frena el desarrollo
sano de las relaciones laborales, pues tiene una tendencia a proteger
unicamente al trabajador, y en mi opinién deberfa de proteger al inversionista
de forma equilibrada, llegando a una complementariedad entre ambas partes:
trabajador y empresario. Sobre todo apoyando e impulsando al empresario
para que con su iniciativa reinvierta su capital creando nuevas industrias,
generando nuevas fuentes de trabajo, beneficidndose de esta forma tanto el
empresario como los trabajadores. No se pretende ponerlos en contra; sino
que por el contrario, fomentando la existencia de una relacién sana y
equilibrada.

En muchos casos cuando se analizan los sueldos de una empresa,
es decir, su tabulador, los trabajadores Unicamente se fijan y analizan la
parteque se recibe en efectivo, sin tomar en cuenta una serie de prestaciones y
beneficios que les son otorgados por parte de la empresa, y que si bien, no son
otorgados en dinero efectivo, son otorgados en especie u otro tipo de
remuneracién; pero sin dejar de representar un costo elevado para la empresa,
y es una lastima que el trabajador no lo sepa valorar, y no sblo eso, sino que
ademas influenciado por tendencias sindicales, exija al empresario sueldos
excesivos cuando muchas de las veces no desempefia bien su trabajo, y no
considera las prestaciones como parte componente de su sueldo, sino como
una obligacién del patron o como algo merecido por el trabajador sin ningin
mérito.

Cuando una empresa contrata a un trabajador, por el hecho de
haberlo contratado, | a empresa ya ha hecho una inversién en él que le cuesta, y
muchas veces el trabajador no corresponde de una manera equilibrada a esta
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inversidn, no realiza su trabajo con la debida diligencia y empefio en hacerlo lo
mejor posible para tener derecho a una remuneracién justa y adecuada que
esté integrada a su vez por las prestaciones que la empresa puede
proparcionar:

* vales de despensa, * fondo de ahorro, * vacaciones, * primas
vacacionales, * primas dominicales, * servicio de transporte, * servicio de
comedor, * becas de estudios, * servicios médicos, * aguinaldo, * servicio
médico interno etc.

Otro aspecto que describe a la remuneracién actual en nuestro pais
s la existencia de lo que conocemos por contrato colectivo de trabajo, el
cual establece un convenio y una negociacién para fijar los salarios y las
condiciones de trabajo, soluciones de conflictos etc. Es parte de la politica
general del sindicato y, de los objetivos de mejora de condiciones de trabajo
que el mismo sindicato ha fijado para si.

El articulo 386 define el Contrato colectivo de trabajo como el
convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios
patrones, uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de establecer las
condiciones segun las cuales debe prestarse el trabajo en una 0 mas empresas
0 establecimientos. Siempre tender4 a beneficiar al trabajador, a protegerlo,
creando en la mayoria de las empresas una tensién entre las clases sociales,
fomentando la lucha de clases, y con tendencia a crear un odio hacia los ricos
por el hecho de tener mas bienes, ain cuando fomenten la creacién de nuevas
empresas para crear nuevas fuentes de trabajo y obtener la reparticién justa de
la riqueza, por medic des la remuneracién del trabajo.

Por medio de una intervencién colectiva de los trabajadores, pueden
exigir en forma inconveniente para la empresa (pues la ley los ampara) si el
patrén se negara a firmar el pacto sindical, por medio de la huelga, la firma del
mismo.

En el articulo 387, 2° parrafo, LFT lo afirma: “...Si el patrén se niega a
firmar el contrato, podrén los trabajadores ejercitar el derecho de huelga
consignado en el articulo 450."

74



Este articulo, es conveniente modificarlo, porque no hay autonomia en la
voluntad por parte del patrén, ya que es indirectamente obligado a celebrar el
contrato de trabajo, con la presion de que si no lo celebra y lo firma, los
trabajadores pueden ejercitar su “derecho de huelga”.

La economia mexicana es hoy mas competitiva. Es la mejor manera
de elevar los niveles de vida, creando conciencia en los trabajadores que
forman la empresa para que trabajen mejor.

En la actualidad se dan nuevas férmulas de cooperacién entre los
factores de la produccion, para generar la superacién econémica y social de la
empresa, para que asi pueda alcanzar sus objetivos.

Al tener una empresa mé&s competitiva, surgen relaciones sélidas
con sus trabajadores, elevando su bienestar, teniendo una distribucién
adecuada de los resultados de la productividad.

La productividad en México en la acutualidad ha alcanzado grandes
cambios en las relaciones obrero-patronales, encontrando nuevas férmulas
para la retribucion justa y equitativa; al mismo tiempo que se enfoca a que no
solo el patron sea el responsable de la produccién, sino que es un problema
social en el que se ve involucrado también el trabajador, y deben estimularse el
conocimiento de la materia de trabajo y el conocimiento de la empresa y sus
programas.

Hay que involucrar al trabajador en los problemas por los que
atraviesa la empresa, para que la sienta mas “suya” y se sientan integrados a la
organizacién, creando en ellos un sentido de responsabilidad.

Productividad debe entenderse como el aprovechamiento racional de
los medios de que disponemos en la elaboracién de un producto o en la
prestacién de un servicio segin sea el giro de la empresa, con beneficios que
siempre seran compartidos por todos los miembros de la organizacién. Cuando
no se comparten los beneficios obtenidos, se llega a caer en la “explotacién”,
porque si se llega a incrementar la productividad de la planta, debe de participar
en los beneficios la clase trabajadora.

Hay personas que confunden la productividad con mayor produccion,
cuando en realidad productividad significa mucho mé&s, significa
mejoramiento de la calldad, y como consecuencia de la empresa en
general.
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En nuestro pals se requiere una participacién diferente de los
trabajadores dentro de la empresa, sin alejarnos de la realidad por la que
atraviesa el pais con las nuevas politicas comerciales que ha adoptado el
gobierno, etc. Pero el empresario moderno no debe perder nunca de vista el
respeto a la dignidad del hombre; Y es lo que debe de considerar
principalmente al determinar los salarios correspondientes segun la
participacién de cada emplead o en lo particular.

3.1 Trascendencia social entre remunerante y remunerado

Al hablar de “remunerante” entendemos que es el empresario, quien
contrata personas para que laboren en su negocio 0 empresa.

Y como remunerado entendemos que es precisamente el empleado,
quien trabaja para la empresa. La relacién entre remunerante y remunerado,
ha sido comunmente reconocida como factor de EQUILIBRIO SOCIAL en los
paises.

Actualmente, para remunerar se estd utilizando una medida
sumamente importante que es el desempefio del trabajador. Al tomar en
cuenta el desempefio, se fomenta la productividad dentro de la empresa.

El trabajador cuando se toma en cuenta el desempefio, realiza su
trabajo con responsabilidad, cuidando la calidad, logrando mejoras en tiempo,
etc., Y por otro lado, el empresario se basa en los resultados por parte del
trabajador para tomar una decisién més justa al remunerar.

Se piensa, que ésta es una medida muy acertada para remunerar
justamente, pues al trabajador se le reconoce el que haya logrado mejores
resultados en el desempefio de su labor, motivandolo para que siga logrando
mejores metas. Es muy dificil establecer medidas para evaluar el desempefio
real de cada trabajador, sobre todo en empresas donde se habla de varios
trabajadores; pero no deja de ser una muy buena medida de equilibrio social.
Entre remunerante y remunerado existe una relacién muy estrecha, pues es
imposible hacer a un lado al hombre de la sociedad en la que vive.
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El hombre vive en la sociedad y necesita de ella para sobrevivir. El
hombre satisface sus necesidades dentro da ella, y es asl como se d4 el
progreso y la evolucién, con la participaciéon de todos y cada uno de los
miembros que componen la sociedad, sin olvidar la solidaridad, puesto que “no
se trata de desarrollos aislados o individuales™2, sino de un grupo soclal.

La sociedad es un sistema, es un todo formado por partes que son
interdependientes; por lo que el cambio de una de las partes, afecta a las otras
partes y al todo. Los individuos que componen la sociedad son las partes del
“todo”. Y son los individuos los que son afectados por fuerzas sociales que
provienen de factores externos a la sociedad y factores internos en cada
individuo como pueden ser sentimientos, intereses, conocimientos etc.53

Por eso todo lo que afecte internamente al hombre, va a repercutir de
alguna u otra menera en el desemperio de su trabajo dentro de la empresa.

Asi mismo todos los problemas laborales, de alguna u otra manera
van a repercutir en su vida social y familiar,

El hombre no puede separar estos dos aspecos que le influyen y su
participacion en la sociedad es basica para que se dé el desarrollo, evolucién y
el progreso econémico-social.

Es de gran trascendencia la relacién laboral que se d4 en la empresa;
puesto que repercute no sélo en la persona sino que en el medio en el que se
desenvuelve, creando fuerzas sociales de gran trascendecia.

3.2 Sindicalismo: fuerza reguladora entre patrones y trabajadores

Comprender la estructura politica, social y econdémica de nuestro pals
desde una perspectiva amplia es una necesidad para quienes requieren tomar
decisiones y desarrollar estrategias con mayor éxito.

En las organizaciones modernas, debe existir un buen manejo de las
relaciones laborales mediante una buena administracién y sensibilizacién ante
los fendémenos sociales y econdémicos del entorno, ademés se debe contar con
informacién actualizada que permita al responsable del &rea de recursos
humanos observar con visién a futuro la repercucién de sus decisiones.

52 cfrt. TIMASHEFF Nicholas S. La Teoria Sociologica pp. 44

53 ibidem. p. 204
77



En méxico concretamente existe un complejo movimiento cbrero, que
hay que considerar para entender las posiciones y planteamientos que le dan
forma en la actualidad. Es urgente promover una nueva cultura empresarial
que permita la actualizacién en el manejo de las relaciones laborales.

El sindicalismo en los 90 ha tenido muchas variaciones que
benefician las relaciones laborales.

Pero es necesario conocer el entorno socio-laboral nacional e
internacional y su impacto en la planeacién de relaciones laborales de las
empresas y observar los distintos planteamientos de los representantes de
organizaciones laborales en relacién con el sindicalismo.

El desarrollo de este tema, se ha hecho primeramente de forma
introductoria hacia la historia del sindicalismo a nivel mundial; el sindicalismo en
nuestro pals, causas que le dieron origen, su evolucién.

También profundizaremos en lo que llamamos en la actualidad
“libertad sindical’, repercusiones que tiene, etc. y cémo es la remuneracién
actual en nuestro pais.

Toda esta informacién es importante tomarla en cuenta en la
actualidad para tomar decisiones con mayor margen de éxito basados en una
estrategia laboral que nos permita tener una vision amplia y certera de la
realidad en nuestro pals.

Tanto en México como en los demas paises el sindicato ha surgido
como un medio para regular las relaciones laborales entre patrones y
trabajadores.

De no haberse dado el caso de las explotaciones laborales por parte

de los patrones afcs atras, quizd los sindicatos hubieran tenido otra razdn de
ser.
Pero de lo que si podemos estar seguros es de que por medio de los sindicatos
se determinan leyes reguladoras de la justicia laboral, que abarcan
todas las relaciones laborales en todos los dmbitos, desde el momento en que
se inicia la relacién de trabajo, (determinando horarios, lugar especifico de
trabajo etc.) el desempefo del mismo, (dando proteccién adecuada al
trabajador por medio de las medidas de seguridad e higiene estipuladas en los
reglamentos) y el pago de una remuneracién justa en relacién al trabajo
desempefiado regulada por la ley, que determina un salario mfnimo.
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Para regular estas relaciones se llegd al acuerdo de determinar un
salario minimo que se le pueda pagar a una persona por desarrollar un trabajo

El salario en general, es el que se refiere a la proporcionalidad entre
la labor desarrollada y la cantidad de dinero pagada por el patrén. Pero en el
caso del salario minimo, se pretenden cubrir especificamente las necesidades
béasicas del trabajador como jefe de familia.

La cuestion del salario ha sido tema de discusién entre dos
posiciones de pensamientos:

1. Los liberalistas: que sostenian que el salario debe ser fijado
libremente por las partes, asi se trate del minimo.

2. Los intervencionistas: que defendian la idea de respeto a los
derechos humanos, demandando la intervencién del estado para garantizar un
minimo, con el cual vivir.

El articulo 90 de la Ley Federal dei Trabajo establece: “el salario
minimo sera la cantidad menor que puede pagarse en efectivo a un trabajador
por los servicios prestados en una jornada de trabajo” 54

El salario minimo deber4 ser suficiente para satisfacer las
necesidades normales de un jefe de familia en el orden material, social y
cultural , y para proveer a la educacién obligatoria de los hijos.

Nuestra Constitucién en su articulo 123 fraccién VI, dispuso que “el
salariio minimo que debera disfrutar el trabajador, ser4 el que se considere
suficiente, atendiendo a las condiciones de cada regién, para satisfacer las
necesidades normales de la vida del obrero, su educacién y sus placeres
honestos, considerandolo como jefe de familia™

En noviembre de 1962 fueron reformadas algunas fracciones del
articulo 123 de la Constitucién Federal y se sestablecieron salarios minimos
generales, y salarios minimos profesionales.

En resumen, podemos decir que la base para que las relaciones
laborales se den en foma sana, es que deben estar reguladas y controladas.

54 Ley tederal del Trabeio p. 91.
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La forma en que el gobierno puede controlar estas relaciones es
primeramente estableciendo un salario minimo que parmita vivir al trabajador |
pero en base a lo que se ha estudiado sobre ética y justicia, se piensa que
humanamente hablando un trabajador que tenga una familia mediana, y una
esposa que dependan directamente de él no es posible que logre cubrir sus
necesidades primarias de una forma “digna”, y que ademas pueda
proporcionarles un minimo de educacién y cultura a sus hijos, pues el salario
minimo establecido es una cantidad bajisima que es intolerable que en la
actualidad todavia se den casos de empresarios que a veces pagan hasta
menos del minimo sin que las autoridades puedan detectar este delito.

Por medio de este trabajo, buscamos crear conciencia en los
empresarios responsables para que a la luz de las bases éticas y de justicia,
basandose en métodos y técnicas sobre remuneracién, y sistemas modemos de
productividad puedan establecer politicas dentro de sus empresas para tomar
decisiones m4s justas adecuadas a la situacion real tanto de la empresa como
de los trabajadores en particular.

Hay varios factores que se toman en cuenta al determinar un salario,
y principalmente si se quiere determinar el salario minimo.

Pensamos que el SMG del D.F. (actualmente de N$15.27) est4 muy
fuera de la realidad si se ha considerado al trabajador como el responsable de
una familia, o ain en el caso de ser para una persona indivudualmente.

Es urgente y necesario fomentar el pago de salarios que beneficien
mas a quien menos tiene.

Euquerio Guerrero menciona los siguientes aspectos a considerar en
el pago de salarios:

1° Las necesidades de los trabajadores que van a recibirlos

2° Las posibilidades de los empresarios que van a pagarlos

3° Las condiciones econémicas generales de la regidn y del pais. “56
De esta forma podrén fijarse salarios que de verdad beneficien a los
trabajadores y no provoquen un desequilibro econémico.

S5GUERRERO Euquerio Manuel de Deracho del Trabaio p.190.
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Historla del sindicallsmo

La formacion de los sindicatos se fué dando a lo largo de la historia
para mediar las relaciones entre patrones y trabajadores.

Ya vimos que el hombre ha ido evolucionando la forma de
organizarse para el trabajo; en la actualidad existen distintas formas para
asociarse y relacionarse en el trabajo, que dan origen a dos posturas de la
persona humana ante el trabajo:

1. Quienes dirigen el trabajo: estos son considerados jefes.
2. Quienes lo ejecutan: considerados subordinados.

Esta es una forma muy natural de coordinar esfuerzos para que todos
estén dirigidos hacia un mismo fin.

Sidney y Beatrice Webb definen el sindicato como * una asociacién
permanente de asalariados con el fin de conservar 0 mejorar las condiciones de
sus asalariados para conservar o mejorar las condiciones de sus relaciones de
trabajo”. 56

El Convenio Internacional 87, adoptado por la OIT, dice que ‘el
término organizacion significa toda organizacion de trabajadores o patrones que
tenga por objeto fomentar y defender los intereses de los trabajadores o de los
empleadores” 57

Tannenbaum presenta los sindicatos como institutos de lucha contra
la atomizacién industrial, que universalmente se presentan en antiguas épocas;
asi se dieron en China hace més de mil afios, en India en el 600 a.C., en Japdn,
en el mundo islamico, etc., siempre como consecuencia del sentido de
comunidad entre hombres que toman conciencia de su papel social.

Las corporaciones o gremios de la Edad media, las guildas y
cofradias, no se parecen en nada a los sindicatos modernos. En aquellas
épocas el sefior feudal era el duefio de vidas y haciendas de sus sdbditos, lo
mas que se pudo lograr fué que los maestros de una misma especialidad se
reunieran para defender la calidad de su trabajo y evitar competencias ruinosas.

56 Cir Gran Enciclopedia Real Tomo XXI p.411
57 |dem.
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Los aprendices, estaban en potencia de ser maestros, pero a los
maestros esto no les convenla, porque habria mayor ofsrta de trabajo, y
luchaban para que cada vez fueran siendo mas largos los afios de estudio de
los aprendices., y por lo tanto, fuera cada vez mas dificil convertirse en maestro.

En Francia, los reyes expidieron ordenanzas que sefialaban salarios
maximos, pero hubo problemas, porque los maestros querfan conservar sus
privilegios sobre los aprendices. Era necesario regular el salario no
Unicamente en Francia, sino en todo el mundo.

Pero fué en Francia donde el movimiento sindical tuvo mayor auge;
En el aflo 1884 se recanoce por la Ley del 21 de mayo el derecho a la libertad
de asociacion.  La Ley de la Chapelier es el modelo francés que se siguié en
todo Europa, disolviendo las corporaciones y declarando los convenios
colectivos entre empresarios y trabajadores, un delito.

Adam Smith en Inglaterra habia previsto que su economia tan débil
pronto llevaria a los trabajadores a actuar defensivamente frente a la ley. En
1824 se derogan las leyes restrictivas de la asociacién obrera, surgiendo el
sindicalismo britanico.58

En Estados Unidos en 1842 se declara “no ilicita” la asociacién de
trabajadaores, abriendo paso al sindicato.

Espafia también siguié estos caminos y en 1840 fué cuando se abre
la primera asociacion obrera en Barcelona.

Hay un hecho importante en los afios de 1884 cuando se produjo un
movimiento politico que tuvo origen en Alemania y que tendla a subvertir el
orden social existente, tratando de formar un mundo nuevo en el que
desapareciera la propigdad privada.

Desde 1864 hubo una unién publica en la que se agruparon
delegados obreros ingleses, franceses,italianos y alemanes, Carlos Marx fué
uno de ellos quien luchd por la proteccién de la clase obrera, dando los
primeros principios de la lucha de clases.

En 1889 se funda la segunda internacional con principios de lucha de
clases. Se inicia con la jornada internacional del trabajo el 1° de mayo.

58 Cfr. Ibidem. pp412
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Inicialmente el sindicalismo persegufa un fin noble y necesario,
apoyado en el recanocimiento del derecho de libartad para reunirse con otros
hombres; pero los dirigentes comunistas aprovecharon este movimiento como
un escudo para fines politicos. El papado desde esas épocas se ha
preocupado por las asociaciones profesionales y las relaciones laborales,
surgieron varias enciclicas como la Rerum Novarum en 1891 Quadragésimo
Anno en 1931, la Mater et Magistra en 196, para contrarestar la tendencia
radical de muchos dirigentes sindicales, y el temor patronal por las
organizaciones sindicales de los obreros.

Aunque en la actualidad los sindicatos tienen caracteristicas propias
segln el pais en donde se esté hablando, sabemos que existen caracteristicas
Que se han cosnervado, quiz4 sin darse cuenta, pero que perjudican la
finalidad original que debe guardarse:

Euquerio Guerrero habla de "2 fines principales que toda asociacién
de trabajadores debe tomar en cuenta para lograr los fines propuestos:

1. mejorar las condiciones de trabajo
2. transformar la sociedad.™s9

Y se debiera borrar la imagen que se tiene en muchas ocasiones
sobre los sindicatos: de estar orientados a una lucha incesante contra el patrén,
en lugar de orientar a los trabajadores a actitudes positivas y constructivas, que
como organizaciones juridicas sociales, deben fomentar para un sano
desarrollo del Derecho Laboral.

“La libertad de asociacién era una exigencia natural, consecuencia
obligada del liberalismo, pues no se explica que dentro de los postulados de
éste se haya impedido, legalmente, durante tanto tiempo, que el hombre pusiera
en practica su libertad de reunirse permanentemente con otros hombres” .60

Sin embargo, también se ha visto que el sindicato tiene algunos
inconvenientes que vale la pena mencionar:

59 Ctr. GUERRERO Euquerio. Manuel de Derecho del Trabajo. p.190.

80 jbidem., pp.310
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1. Genera el monopolio sindical

2 Eleva los salarios a tasas excesivas

3. Encierra las condiciones de trabajo en un marco muy reducido que
le quita iniciativa al personal.

4. Facilita los convenios entre los trabajadores y la empresa

5. Los trabajadores viejos se vuelven peso negativo que reprime la
capacidad de los trabajadores més jévenes.

El sindicallsmo en México: contenido, nociones y sus
consecuenclas

Para llegar a una asociacién formal de trabajadores llamada
Sindicato, en México fué necesario hacer varios intentos. Se dieron influencias
de varios palses principalemente europeos. En nuestro pals existié lo que
llamamos la “época corporativa™, en la que se desarrollaron gremios
diferentes. En la época de la Colonia, se encuentran ordenanzas como la de
los sombreros, la del arte de la plateria, las de minas y otras muchas mas que
regulaban el salario, los precios etc. Al igual que en otras partes
de Europa y el resto del mundo, se dieron las llamadas “Leyes de Indias” que
nos dan ejemplo de la forma en que se fué estructurando la relacién laboral:
como la reduccion de la jornada de trabajo a ocho horas, los juramentos de dar
buen trato a los indios etc.

Pero con la independencia, se suprimieron las ordenanzas y fué
hasta este siglo cuando el estado reglamenté las cuestiones de trabajo en el
pais. Tanto la Ley como la doctrina prevén la posibilidad de que se formen
sindicatos de patrones o de trabajadores.

La realidad es que en nuestro pais se da méas el que los patrones se
organicen por medio de cémaras, confederaciones, centros patronales,
asociaciones civiles etc, reconocidas por la Ley, que en sindicatos: pero a lo
largo de la historia han existido diferentisimas asociaciones sindicales por parte
de los trabajadores.

La actual Ley Federal del Trabajo parte de un importante primer
intento revolucionario que se hizo en México para legislar el trabajo.
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Es a traves de los sindicatos como los patrones pueden regular las
relaciones con los empleados para evitar llegar a extremos de inconformidad
que den origen a las huelgas, que ya la LFT menciona. La misma Ley Federal
Del Trabajo en su art.356 nos define lo que se entiende por Sindicato : “Es la
asociacién de trabajadores o patrones, constituida para el estudio,
mejoramiento y defensa de sus respectivos intereses.”  arts. 386 y 387: " El
pacto sindical comprende y concreta las condiciones de trabajo tanto en
salarios, prestaciones, jornadas, descansos, etcétera, las cuales permiten que el
trabajador labore y viva con un nivel decoroso en los érdenes personal, familiar
y colectivo.”

Contenido del pacto sindical:

1. Clausulas econdmicas

2. Clausulas normativas

3. Clausulas de naturaleza instrumental

Los sindicatos han sido democratizados con el paso del tiempo, pues
las crisis econémicas del pais, y el interés politico y cultural de una gran parte
de la juventud mexicana han sido factores que han hecho que la calse obrera
tenga mejor formacién, cultura mas amplia, mayor experiencia etc.

Los trabajadores, recurrieron a organizaciones de tipo mutualista.
La mas antigua sociedad de este tipo que fué la Sociedad Particular de
Socorros Mutugs, fundada en 1853. 61 Posteriormente aparecié el Circulo de
Qbreros de México en 1872 y en agosto de 1877 los obreros de la fabrica “La
Fama Montafiesa™ de Tlalpan se declararon en huelga para obtener algunas
concesiones de sus patrones. Los problemas sociales del pais eran reflejados
por la influencia de la filosofia socialista de Europa Meridional que empezaba a
llegar a México estallando huelgas en otros estados de la repblica.

El 4 de julio de 1878 se formé el Partido Socialista Mexicano, que
apoyd las reinvindicaciones econémicas y la lucha obrera organizada, en los
casos de injusticia o abiertos excesos del Estado y las negociaciones.

Hubo quienes realizaron denuncias de los abusos del régimen
anticipando los hechos para el cambio y la revolucién como, Camilo Arriaga,
Ricardo y Enrique Flores Magén a través del Partido Liberal mexicang y su
Diario Regeneracion.

1 ¢fr. GUERRERO Euquerio, Manual del Derecho del Trabajo p 311
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Durante la ditima etapa del Porfirismo, al inicio del afio de 1906, se
funda en Orizaba la Scciedad Mutualista del Ahorro sefalando el primer intento
serio para organizar a los trabajadores. Fué en este mismo ano cuando estalld
la huelga de Cananea como protesta por el injusto jornal que recibian ( menor al
que ganaban sus compaineros Norteamericanos).

Esta época se caracterizd por el gran descontento existente en las
relaciones laborales. Existia una lucha de clases muy marcada, la
comunicacién era muy pobre, los trabajadores del Movimiento Obrerg eran una
minorla para todo el Territorio Nacional etc, pero las pequeiias Organizaciones
Sindicales segufan luchando por alcanzar ventajas econémicas o sociales, y
recibian influencia ideclégica de activistas europeos.

Al triunfo de la Revolucion, el Presidente Madero cred el primer
‘Departamento de Trabajo”. Y fué en el afo de 1912, cuando se puede
hablar del movimiento de la Casa del Obrero Mundial como moviemiento obrero
“organizado” y con un cimiento de estructura sindical.

Mas tarde se cred la Confederacién Regional Obrera Mexicana
(CROM), constituida con motivo del Congreso Obrero realizado en la ciudad de
Saltillo en 1917. Y llegd a tener tanto poder y fuerza politica de sus lideres, que
representaba un problema para los gobernantes. Luis N.Morones estaba al
frente.

Por otra parte, a la luz de la enciclica Rerum novarum, se formé en
marzo de 1922, | a Confederaciogn Nacional Catélica del trabajo, misma que
desempefi6 un papel interesante.

Vicente Lombardo Toledano en 1933 crea la Confederacidén General

de Qbreros y Campesinos de México ( CGOCM) como Sindicato Independiente

del poder publico, pero pronto se une a la gubernatura y a la politica
Presidencial.

En 1936 se crea la Confederacién de Trabajadores de México, que

agrupaba sindicatos Importantes: Ferrocarrileros, Petroleros, Telefonistas,
Industria Eléctrica, etc.
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fidel Velazquez hizo la declaratoria de disolucién de la CGOCM, para
formar la CTM, aunque no como Gnica central obrera, porque todavia quedaban
la CROM y la CGT, pero si unificando el movimiento obrero mexicano en
momentos muy criticos del régimen de Lazaro Cardenas.

La CTM escogié el lema: “Por una Sociedad sin Clases”, pero en
1947 se cambié por la que rige hasta la fecha"Por Emancipacién de México.”

La lucha por el poder dentro de la CTM se inicia desde el primer
momento con el lider marxista Miguel Angel Velasco y el tan actual Fidel
Velazquez.

Miguel A. Velasco fué Secretario de Estudios Técnicos y Previsién
Social, apoyado por los comunsitas que buscaban controlar por completo la
direccién de la CTM por medio de la obtencién del puesto clave disputado con
Fidel Veldzquez, quien finalmente lo gand.

La CTM hizo intentos de enrolar en sus filas a campesinos y
trabajadores rurales, pero el presidente Cardenas evitd que se creara una
Super-estructura, porque pensd después serfa dificil controlania y se constituirfa
en uan fuerza politica demasiado grande.

Y en 1938 se organiz6 al campesinado mexicano en Confederacion Nacional
Campesina. Pero esto no impidié el que la CTM haya tenido y siga teniendo en
la actualidad tanta influencia politica.

El lider de los trabajadores, Fidel Velazquez, es jerarca de la CTM,
ha sido 35 afios Secretario General de esta confederacién que es una
organizacién con no méas de 57 aflos de existencia.

Su influencia en los procesos sociales, econdémicos y politicos del
pais ha sido decisiva en momentos de gran importancia histérica. Ha
proporcionado al pafs gran estabilidad.

Como todo en la vida, la CTM ha tenido sus pros y sus contras, ha
habido quienes piensen positivamente acerca de ella y quienes tengan un mal
concepto de la misma. Un ejemplo de ello puede ser la opinién de personas
importantes dentro del medio como lo muestra la siguiente entrevista tomada del
ibro El poder tras de las gafas, en su anilisis sobre el cetemimo y Fidel
Veldzquez.
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Entrevista a Joaquin Hdez Galicia sobre las ventajas de la CTM:

* Mucho pudiera yo hablar da las ventajas que para los trabajaores tiena [a
existencia de la CTM. Pero la mayor de todas es la de habernos organizado. La
Clase trabajadora cuando se dispersa pierde fuerza y es dominada por los
intereses egoistas del capital.”

El movimiento obrero organizado Integra a los trabajadores al porgreso de Ia
nacién, y compromete los esfuerzos del Gobierno con la causa de los
trabajadores.

Nuestra unidad es nuestra fuerza y nos da el triunfo en la lucha. Y nuestra
unidad se la debemos a la Confederacién de Trabajadores de México. 52

Muchos han opinado y siguen opinando acerca del poder alcanzado
por Fidel Veldzquez atravez de la CTM, se dice que “ha sido y es el estabilizador
de la vida nacional, y muro de contencién de la pugna por el cambio de
estructuras politicas, econémicas y sociales.

Pues es enorme el poder que ha acumulado por su influencia en la
administracién pdblica."63

Con Luis Echeverrfa Alvarez, que entrd a la presidencia el 1° de
diciembre de 1970, parecia Que con sus programas populistas, y su supuesta
estabilidad econdmica habria mejoras excepcionales en el pals, pero pronto se
derrumbd la estabilidad con graves devaluaciones monetarias, inflacién y
recesion. En este contexto se hizo presente el Frente Auténtico del Trabajo
FAT.

La época actual tanto en lo laboral como en lo social presenta una
caracteristica comun: el llamado “progresismo” una subversién cuyo ejemplo
mas claro es el FAT con sue varics antecedentes como la JUTRAM Juventud
Trabajadora deMéxico, cuyos sistemas de operacién fueron imitados por los
demdas movimientos obreros CTM, CROC, CROM y demas organismos
sindicales.

62 ctr HERNANDEZ Galicia Joaquin (Entrevista agosto 1979) Cit.por. Mejla Prieto Jorge El Poder
as | afas hacia andlisi etemismo y Fidel Veldzquez Editorial DIANA , México 1980

1€

pp128..
Cabe destacar que Fidel Velazquez ha durado en ef poder atravez de una serie de circunstancias
sociales que ha sabido encausar por su carisma ¥ la accién de un fenémeno de liderazgo que
Posee como composicién de su personalidad: tanto en el temperamento como en el caracter.
Gracias a ésto mantuvo la paz obrera que dié margen a la expansion de la industrializaciéon

mexicana.
63 CIr. MONRROY Anibal (revista Impacto, octubre 24, 1979) Cit. Por. Mejia Prieto Jorge. El poder
sdel acia un analisis i 2l Velazquez p. 116
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Existen numerosas agrupaciones Demécratas Cristianas, que estan
actualments activas, algunos organismos localas de regiones o ciudades se
enfocan a la lucha y a la presion, otros organismos como el FAT trabajan suave
y calladamente, conscientizando y agrupando, negando la lucha abierta pero
actuando en cuanto pueden como grupos de presidn.

Conviene recordar que en su fundacién el FAT era una organizacién
destinada a cristianizar el 4mbito laboral, y después de algunos afios antes del
1968 fué cuando se radicalizé.

Tanto en FAT como en JUTRAM se sigue el siguiente programa de accion:
1° Conscientizacion 3° Accién
2° Endoctrinamiento 4° Infiltracion

Su meta es ocupar puestos sindicales, pretendiendo que el sindicato
vigente siga una filosofia Fatista; buscando después el control del mismo,
llegando a los lideres conscientizados a los puestos clave. Luego se forma un
“Sindicato Independiente”, que una vez separado de la central u organizacién a
la que estaba afiliado, se le cambia el nombre al sindicato y se obtiene el titulo
del contrato colectivo.

Lo peligroso de esto es que por lo general escogen para realizar esta
labor, no al inquieto, faltista, con menos prestigio, sino al contrarlo, al que tiene
mayor preparacion y capacidad, al que tiene un prestigio en la empresa, al més
empefioso, al mas respetado y que de preferencia es seguido por sus
comparieros , que sea ambicioso .

El FAT siempre ha iniciado sus movimientos en lugares en que por
diferentes circunstancias hay pésimas condiciones obrero-patronales o real
explotacion del trabajador o condiciones de trabajo fuera de las normas
establecidas.

Sus asesores son gente muy bier proparada, con un programa de
adiestramiento constante en varios niveles y dreas de trabajo.

Volviendo al tema de la CTM, se cree necesario conocer mas a fondo
sus fines .
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Al revisar el acta constitutiva de la CTM encontramos que reconoce la
lucha de clases y que, entre otras cosas, declara:

La Confederacién de Trabajadores de México luchard contra la guerra y el
imperialismo; por la consecucién de reinvindicaciones inmediatas; el pleno goce del derecho de
huelga; la asociacién sindical y de manitestacion pibiica; por a reduccidn de la Jomada de trabajo;
por mejores salarios; por condiciones uniformes de Irabajo; por la abolicin de los impuestos a los
campesinos, por la igualdad del derecho a los indigenas; por los préstamos de refaccion a los
campesinos; por la modificacion de la legislacion agraria, para que los capesinos puedan explotar
colectivamente la liemma. Igualmente luchard por acrecentar las conquistas del proletariado y
respondera con Ia huelga en el caso de que se restrinjan sus derechos; por la posesion, por los
trabajadores, de los instrumentos de la produccion; por el desarrollo de los deportes; contra el
servicio militar obligatorio y todo lo que conduzca a la guera; contra fodos los credos religiosos;
por la union intemacional de los obreros; por la implantacién del seguro social por los patrones y el
Estado, y por el establecimiento de relaciones con todos los trabajadpres del mundo. 64

El 1° de diciembre de 1982, toma el poder Miguel De la Madrid con
una politica de austeridad y replanteamiento econdmico , dispuesto a adoptar
todas las medidas necesarias para remediar el desastre financiero. Asi
enfrentd el desatio de la CTM y del sindicalismo burocrético, que buscaba
recobrar fuerza.

El gobierno reaccioné con energia iniciando un movimiento de
modernizacién del pais, ajustado al modelo europeo de la reconversién
industrial.  Se firma el primer Pacto de Solidaridad Econémica, dirigido por el
Presidente de la Repdblica, para concertar a las principales organizaciones
obreras y patronales, incluyendo las rurales.

Estando Salinas de Gortari en el poder, asumié una politica de
reconversion y progreso industrial, adoptandose un sistema de mayor control.

Asi, dentro de una postura mas enérgica, el gobierno reprimié desde
el principio a importantes cuerpos del sindicalismo burocratico, como la directiva
de Joaquin Hernandez, La Quina, en Petréleos Mexicanos; Venus Rey, en el
sindicalismo de los muisicos y Carlos Jongitud Barrios, en el Sindicato Nacional
del Magisterio.

64 Ctrt. MEJIA Prieto Jorge, El poder tras de lag gafas Hacia un andlisi temi Fi
Veldzquez.
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Con la fuerza militar y policiaca, apoyado en un fuerte aparato de
prensa, y es asi como dié impulso a las nuevas directivas sindicales, y definié el
rumbo de las agrupaciones profesionales del pais.

Ante las crisis anteriores en nuestro pals tanto econémics como
sindicales, la politica en la actualidad se delinea muy incierta, y aunado a esto,
el Ttratado de Libre Comercio entre Canad4 , México y Estados Unidos, nos
lleva a tomar conciencia para promover reformas laborales que se adeclen a la
Legislacion Mexicana del Trabajo, para poder estar a la altura de los paises que
intervienen en el Tratado.

Lo que hoy es México es resultdo del sindicalismo revolucionario, y
€s a traves del sindicalismo (como parte del entorno), como nos podemos
explicar los avances de nuestro pars.

Hay un nuevo sindicalismo y una nueva mentalidad empresarial por
medio de la comunicacién entre los trabajadores y la empresa a traves de sus
dirigentes, formando los llamados circulos de calldad, en los cuales se
juntan representantes de trabajadores y patrones para discutir los problemas de
la productividad, los analizan y buscan soluciones.

Libertad sindical en los noventas

La libertad sindical Ise expresa en:

1. Dejar al trabajador en la posibilidad de formar parte de un
sindicato, o no.

2. Respetar el derecho que tiene para separarse de un sindicato

cuando asi le convenga.
3. Elegir entre varios sindicatos, el que se prefiera.

Y por libertad sindical colectiva se entiende que es la facultad de decidir su
régimen interior y de dictar sus estatutos:

1. derecho de los sidicatos, en cuanto personas juridicas, para

redactar sus estatutos
2. Elegir a los membros de su mesa directiva

3. Determinar tanto su organizacién como sus actividades.
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El pais ha ido mejorando y se practica un nuevo sindicalismo con la
mentalidad de que los empresarios luchen por mantener buenas relzcionas
obrero-patronales, las cuales est4n en las manos de los ejecutivos de
relaclones Industriales.

Es necesario que los ejecutivos en relaciones industriales, tengan la
capacidad de tratar bien a los trabajadores, saber escucharios, y aprovechar su
talento, experiencia y sus sugerencias para mejorar estas relaciones.

El ejecutivo de Relaciones Industriales tiene en sus manos el reto
méas importante que haya tenido jamas. A diferencia del pesimismo con que
velamos la probleméatica laboral en los ados anteriores, las nuevas
circunstancias que vivimos nos hacen pensar en que el futuro, nos presenta
oportunidades de éxito.

La solucién se podria enfocar a los siguientes puntos aplicables para
cualquier Empresa, Institucién, Organizacién laboral etc. :

1. Cumplimiento de obligaciones legales y contractuales.
2. Respeto absoluto a la dignidad de la persona humana

3. Creacidn de mecanismos que hagan posible &l conocimiento oportuno y la
solucion justa de las inquietudes individuales y grupales.

4. Interés por parte de la administraci6n sobre el desamollo personal de cada

trabajador.

Estamos en un periodo de cambio y se deben defender los intereses
de la clase trabajadora, sin olvidar que estamos en un México moderno que
requiere una participacién diferente de los trabajadores. Debemos actuar en
beneficio de los obreros pero sin alejarnos de la realidad. Luchar por adquirir
una actitud positiva del obrero hacia el trabajo, en donde la participacion y el
espiritu de colaboracién estén en funcién de la calidad.

Cuando en las empresas se toma en cuenta al trabajador y sele
incorpora respetando su dignidad, automé&ticamente la productividad se
incrementa.
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Ante los cambios es cuando es més importante la proteccién de la
dignidad humana porque se demuestra con hechos que cuando se respeta la
dignidad del hombre, cuando se establece la democracia en una fabrica, todo
dentro de un marco de derecho, las cosas funcionan mejor y aumenta
considerablemente la productividad.6s

En otras palabras, hablando dentro de un régimen de legalidad, es
ahora mas que nunca indispensable optimizar nuestra participacion dentro de la
organizacién a traves de una accién profesional y espiritu de servicio que nos
permita darle la dignidad que se merece la administracién de los recursos
humanos creando un ambiente de buena voluntad a traves del fortalecimiento
de la autoridad moral de la empresa, y esto es el reto que se tiene como
Licenciado en Administracién y Recursos Humanos.

Objetivos importantes para llegar a la modernidad del
sindicalismo:

r N

1° Lograr el incremento de la produccién

2° Cuidar la calidad

3° Mejorar los salarios y prestaciones de los trabajadores J

Como se sabe, la presencia de los sindicatos como movimiento
obrero organizado seguird siendo una clave decisiva para hacer posible la
modernizacién econdmica. Estas agrupaciones son en cierta forma una manera
de que el gobierno mantenga una alianza con el sector obrero.

igles) Junio 1990.El
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El Sr. Miguel A. Granados Chapa, director del periddico “La Jornada"
sefiala las siguientes propuestas sindicales:

a) Un ejercicio intenso de autocritica.- Reconocer que lo que se ha
hecho y lo que no se ha hecho ha colocado a las organizaciones sindicales en
la situacién dificil en que se encuentran.

b) Ser Sindicatos Verdaderos - Supone actuarlizar los objetivos.

€) Mantener rigurosamente un régimen interno democratico,
aboliendo en los estatutos cualquier mecanismo de discriminacidn.

d) Aceptar la supresién de las clausulas de exclusion, tanto de
ingreso como de separacién, manteniendo la cohesién sinidcal con base en el
prestigio y no en el error.

e) Fijacién de periodos electorales que no excedan de los modelos
poiiticos (quiza habriia que pensar en los plazos de tres afos) para la ocupacién
de puestos directivos, con prohibicién, asumida estautariamente, de la
resieccion para el periodo inmediato.

f) Formacion de cuadros para preparar personas.

g) Ruptura de las viejas alianzas permanentes con el Estado.

h) Alianza critica en los partidos politicos.

i) Planteamiento de reformas importantes a la legislacién laboral y de
manera especifica a las reglas del derecho colectivo.

1) Propiciar la unidad sindical a partir de la decisién de todos y cada
uno de los sindicatos pero por mandato de ley.

k) Exigencia de participacién por la via de la informacién y del
derecho a opinar y a que se tenga en cuenta su opinié en cualquier decision de
las empresas que pueda afectar el empleo, 0 que se relacione con su
reconversién con los sistemas de trabajo.

) Promocién de soluciones de previsién social complementarias de
las prestaciones de la seguridad social.56

56 GRANADOS Chapa Miguei A. A n M Ej

Relaciones Industriales A.C. El Sindicalismo en los 90 Jumo 1990.pp. 7)
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Se piensa que definitivamente es urgente un cambio en las
relaciones sindicales, y aunque existan muchos puntos que se deben modificar,
es bueno concretar, hay que iniciar el cambio en algin momento, y estas
propuestas no se me hacen tan fuera de la realidad, sino al contrario, me parece
que son muy reales y que representan aspiraciones de mucho empresarios que
estan conscientes del problema laboral en nuestro pais.

Por otra parte, hay Que tomar los aspectos positivos que nos ofrece
tanto la experiencia como el estudio y los avances modernos para lograr
mejores relaciones obrero-patronales.

Pasaremos ahora al estudio de algunos procedimientos técnicos
utilizados en la actualidad para remunerar, de los cuales se pretende mencionar
Sus aspectos positivos y sus aspectos negativos para tener un criterio mas
amplio que permita utilizar el mas conveniente segun el caso especifico que se
esté tratando y segin la empresa de la que se trate.
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CAPITULO IV

POLITICAS DE
REMUNERACION



Al leer este capltulo, se tendrd una percepcion global de las
alternativas de politicas de sueldos y compensaciones, madianta las suales los
empresarios deben trabajar continuamente ya sea por inquietudes de justicia
salarial 0 sociales-humanisticas, para lograr que sus decisiones en cuanto a la
remuneracion se aproximen a los siguientes conceptos, y puedan ser mas justos
con todos en los distintos niveles de su empresa.

- El salario justo es aquel que es suficente para satisfacer las
necesidades del trabajador y su familia especialmente la alimentacién, vivienda,
vestido, asistencia médica, educacién.

- El salario justo debe permitir una cuota de ahorro para elevar sus
condiciones econémicas.

Todos los sistemas que encontramos para remunerar, asi como las
politicas de compensaciones, tienen consecuencias tanto en las personas
mismas como en las organizaciones en conjunto. Cuando en una empresa se
pagan salarios “justos”, los empleados estaran conformes y esto repercute en
toda la organizacion, pues serd mas facil lograr los objetivos generales.

Los sistemas y politicas de remuneracion en si, son un conjunto de
métodos que tienen la finalidad de establecer niveles salarlales para los
distintos puestos de la empresa.

Se debe tener un marco de referencia que sirva en la toma de
decisiones, analizando el impacto que tiene la politica de compensaciones de
la empresa en particular con el desemperio de las personas que laboran en ella,
Y por consecuencia el impacto que tiene en los resultados de toda la
organizacién.

Las politicas de sueldos y salarios son técnicas sujetas a muchas
variantes. Es importante tener presente que, un sistema de
remuneracion es una cosa muy distinta de lo que es una estructura salarial,
aunque en la practica un sistema y una estructura se influyan reciprocamente.

Con lo que se ha hablado anteriormente sobre justicia y equidad
respecto al salario, a la luz de la ética, tomamos como base la impartancia que
liene el que tanto el empleado como la empresa busquen ser productivos.

La remuneracién por rendimiento, pretende la retribucién en
base a lo que cada persona merece por su esfuerzo y rendimiento, ya sea de
'orma individual o por resultados en grupo.
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Es un sistema de remuneracion diferente a las estructuras salariales en las que
se especifica el salario o sueldo predeterminado, segun los distintos puestos,
tomando como base las diferencias en el contenido o carga de trabajo.

Todas las empresas que tienen a su servicio trabajadores tienen
estabiecida una estructura salarlal, es decir, que tienen diferentes puestos
pagados a diferentes tasas segin las exigencias del puesto

Por ejemplo:  Existen puestcs en los que se requiere mayor destreza
manuai, o més habilidad que en otro, o puestos en los que se tiene mayor
responsabilidad, o se requiere una formacién mas larga o costosa, o un mayor
esfuerzo fisico 0 manual, etc.

Estos juicios para determinar los rangos de los diferentes puestos
dentro de una empresa, van desde los que se formulan sin ningin orden ni
método hasta los mas modernos en cuanto a sus sistemas de evaluacion de
tareas.

Como quiera que sea, el hecho de que en las empresas existan
rangos o categorias de puestos es porque se toma como una medida para
manejar justamente los diferentes sueldos.

Cuando dentro de la empresa existe un nivel de salarios bajo,
entonces se da un alto indice de rotacién con sus consecuencias econdmicas
para la empresa. Pero cuando se dan niveles altos de salarios, la competercia
de ia empresa frente al mercado externo es favorable ¥ en lugar de darse un aito
fndice de rotacién se daré una situacidn estable que brinda una gran seguridad
al trabajador y a la empresa.

Para poder determinar el sueido que a una perscna le corresponde,
tenemos que tener claramernte definido cual es el objetivo y la finalidad de cada
uno de los puestos, saber lo que debe cubrir y las actividades que debe
desempefiar cada persona. Para esto se debe contar con descripciones de
puestos detalladas y realistas.

Es necesario también establecer sistemas para la valuaclén de puestos, que
nos ayuden a establecer “valores" Y por ditimo valuaciones de

desempedio, para determinar lo que le corresponde a cada empleado en
particular.
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4.1 Relacién entre salario y trabajo

Existe una relacién estrecha entre el trabajo realizado y el salario
recibido, ya que la razén de ser del salario es precisamente el trabajo. Es decir
qQue el salario no tiene razén de ser si no existiera antes una relacién laboral.

La relacién laboral tiene su origen en el acuerdo de dos voluntades:

- una que presta sus servicios de un trabajo personal subordinado

- otra que recibe el servicio y lo remunera mediante el pago de un
salario.67

Esta relaciéon origina lo Que conocemos por contrato de trabajo, el
cual no precisamente debe ser individual, sino que puede ser colectivo como
vimos.

Entre salario y trabajo siempre hay involucradas dos tipos de
personas: una que es la que trabaja (empleado), y otra que es 1a que le paga
(patrén). Al prestar los servicios a una persona, se busca un fin, y en la mayoria
de los casos, el fin que se busca es el fin de obtener utilidades para la empresa,
para que a su vez reciban utilidades las personas que en ella laboran.

Es por eso que es tan importante que las relaciones laborales se den
sanamente dentro de la empresa. Por un lado sabemos que los trabajadores
prestan sus servicios a las empresas porque buscan esa retribucidn por parte
de los empresarios, y al mismo tiempo los empresarios buscan trabajadores
2ara que sus empresas sean productivas y obtengan beneficios no sélo
3CoNdmicos sino de estatus, bienestar fisico, social etc.

El salario respalda las necesidades que debe cubrir la persona, tanto
ndividuales como las de los miembros que dependen de &l.

Cuando una persona esta conforme con el salario que recibe, realiza

U trabajo y se desempefia de una forma sana Yy productiva, mientras que
uando se siente inconforme, no rinde al méximo y busca satisfacer sus
ecesidades primarias Unicamente, para que en la primer oportunidad que se
) presente deje su trabajo actual y lo cambie por otro con el cual reciba una
tribucion mayor.

Ctr. Ley Federal del Trabajo, art.20
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Pero el empleado no Gnicamente se fija en la retribucién que recibe a
cambio de su trabajo, sino que también busca satisfacciéon en el desarroilo de
Su persona, y esto es algo muy personal, que en cada empleado es diferente,
pues lo que a uno le puede parecer muy bien y sentirse por lo tanto satisfecho

con su labor, otro puede estar muy inconforme, aunque lo realice con tal de
recibir el pago de su salario,

Existen politicas determinantes para la fijacién de los niveles
salariales en las empresas:

1. La politica legal de fijacién de niveles que se d4 en los diferentes
instrumentos legales, como una medida de seguridad para el trabajador,

endonde se definen las diferentes categorias, también en los reglamentos de
trabajo y convenios colectivos atc.

2. La poiitica de la empresa, que define sus metas en el aspecto
social, los criterios técnicos y operativos para determinar los limites de salarics
en los diferentes niveles.

4979

Los citerios en que se basa son: la equidad interna y externa, y el
efecto de retencién de personal

3. La politica del trabajador, la cual tiende a un constante aumento
salarial; pues las aspiraciones de toda persona son siempre insaciabies, y el

hombre tiende siempre a querar mas. Se basa en conceptos de equidad y
mejoras con respecto al costo de vida, etc.

En conclusién vemos que a toda prestacién de servicios bajo un

contrato laboral, corresponde una retribucién, Yy Que adn en el caso de que la

persona no se sienta realizada con el trabajo que desempeda, el salario que
recibe puede ser el motivo de permanencia de dicha persona en el puesto.
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Manejo de la Justicla en relacién al puesto

Para poder remunerar el trabajo realizado de una forma justa y
equitativa existen técnicas para la calificacién mas acertada del mismo.

En la actualidad se utilizan varios sistemas para evaluar la forma en
Que las personas realizan con méas adecuacién a lo establecido su trabajo
(segun las descripciones y evaluaciones de puesto) .

Si se tienen objetivos claros y definidos, es mucho mas facil para los
trabajadores adaptarse a lo que la empresa espera de ellos, porque la persona
sabe hacia donde dirigir sus esfuerzos y busca adaptarse cada vez més a lo que
se tiene estabiecido.

Cuando el trabajador responde de una manera positiva a lo que se le
est4 exigiendo, se da un equilibrio entre lo que se le paga y lo que hace:
decimos que estd haciendo lo que en justicia le corresponde, como ya hemos
estudiado en el segundo capitulo, la justicia es dar a cada uno lo que le
corresponde, y al trabajador se le da lo que le corresponde por haber
desempeflado un trabajo.

Pero si el rabajador, ademas de hacer lo que se espera de &, realiza
un trabajo excediéndose de lo que se le pide, entonces no sélo le corresponde
el pago del salario acordado, sino que merece algo mas, ya sea un ascenso o
un aumento salarial segin las politicas de la empresa y las posibilidades
economicas por las que esté atravesando.

En el caso contrario, de que el trabajador haga menos de lo
esperado, entonces merece que se le pague un sueldo inferior, 0 que se le
despida, pues es una injusticia por parte del trabajador hacia la empresa, pues
se le paga por dejar de hacer lo que esta obligado a cumplir y recibe algo que
no le corresponde, algo que no merece.

El puesto de trabajo en cualquier nivel establece la misién concreta
que se debe llevar a cabo, y se puede plantear en forma de tareas, funciones,
objetivos o resultados. El puesto se origina como consecuencia de
ecesidades comerciales, de porduccién o administracién empresarial,
Jerivadas de la estrategia ocupacional.s®

igl, Editorial

8 Cfr. RAMIREZ cavassa César. Modelo de
imusa México 1985. pag.47
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El pertil del puesto esta muy ligado a la definicién de su objetivo. Y la
descripcién del puesto se utiliza como informacién para evaluar los puestos,
determinando su contenido o importancia.

El nivel de salario se determina con el nivel de valoracién que se le
di6 al puesto.  La clasificacién de los puestos determina el nivel en que se
situan, y se deben emplear distintos criterios como: nivel de misién, de categorfa
social o de posicion jerdrquica, (segin sea la dimensién de la empresa, sera el
numero de sus niveles). Muchas veces se tiene la idea de que las injusticias en
las relaciones laborales las comete Gnicamente el patrén explotando a sus
trabajadores o pagando menos de lo debido, pero la realidad es que en muchos
casos son los trabajadores los que cometen injusticias trabajando mal o
trabajando menos de lo que se espera de ellos y recibiendo un salario acordado
anteriormente que se les debe pagar puntualmente como si hubieran trabajado
bien, y hubieran cumplido con lo que se esperaba de ellos.

El manejo de la justicia en relacién al puesto es complejo, y debe de
estar respaldado por técnicas que facilitan la medicién de la complejidad del
puesto en si y el rendimiento del empleado al realizar su trabajo procurando
estar lo mas apegado a criterios de justicia. Existen tres niveles de puesto que
deben ser arménicos para evitar tensiones e inestabilidad en las estructuras. El
nivel es algo que le da la estructura a cada puesto, pues la persona que lo
ocupa puede variar, pero el nivel permanece. Debe existir una triple
interaccion entre nivel asignado, nivel del Ocupante y nivel aceptado por los
demas, para determinar asi el nivel verdadero.

1.- El nivel asignado es el que se determina segun la estructura de la
empresa, seglin el &mbito de supervisién o personas que dependan directa o
indirectamente de la persona, autoridad, mando.

2.- El del ocupante es individual, y va aumentando con la experiencia,
preparacién, estudios, conocimientos, prestigio, etc.

3.- El de aceptacion es adquirido, y lo determinan los compafieros de
trabajo.

Si los tres son arménicos, hay estabilidad, si no son armonicos
existiran tensiones que deben resolverse.
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Los puestos pueden ser valorados por distintos puntos de vista, el
valor econémico se le da seglin su rendimisnto o productividad, el valor
funcional respecto al costo estandar de la funcion desarrollada, el valor técnico,
segun el perfil del puesto, y el valor financiero, segun el costo real del puesto.

Tabulador de sueldos en las empresas

Con la ayuda de los sistemas de remuneracién, se pueden fijar en las
empresas lo que conocemos como tabuladores de sueldos. Los tabuladores
de sueldos pueden ser de dos tipos:

- Para empleados de confianza

- Para trabajadores sindicalizados.

En el caso de los trabajadores sindicalizados, se establecen los
salarios en base al contrato colectivo; y por lo tanto existe una remuneracién
base flja, la cual no sélo debe ser estructurada con la informacién sobre los
salarios minimos generales y profesionales, sino que también con el resultado
de encuestas de sueldos y Prestaciones, para tener informacién actualizada.

La remuneracién se otorgar4 a los empleados en relacién al nivel de
puesto que tengan dentro de los niveles jerarquicos que existen en todas las
empresas. Se dan distintos niveles con una progresién ascendente, y en cada
nivel se establece un salario minimo,un salario promedio Y uno maximo,
quedando de 80%, 100% y 120% respectivaments, para poder determinar el
incremento de amplitud.

Respecto al uso del tabulador. debemos mencionar que muchas
veces es un freno a la productividad, porque el empleado al tener un salario
Séguro, no se esforzar4 por hacer mejor las cosas, hard lo minimo
ndispensable y hasta menos de lo que le corresponde.

Se piensa que el tabulador es injusto al encacillar a los puestos con
alarios fijos y no ser flexible al retribuir, ya que para que se dé la justicia, y se
’ague a cada quien seguin merece, debe de haber flexibilidad. Con el
abulador lo que se demuestra es que no importa lo que haya hecho cada
ersona o como lo haya hecho, pues de todas formas recibird su salario.
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El sindicato durante mucho tiempo se valié de ésto para cometer
muchas injusticias, tomaba un papel paternalista provocando en los
trabajadores actitudes conformistas y mediocres respecto al trabajo. Por el
contrario los que estan en busca de la modernidad del sindicato, como ya se
comentd en el capitulo anterior, luchan por que se dé un aumento en la
produccién, y mejoramiento de la calidad dando lugar como consecuencia
directa al aumento de las prestaciones y los salarios.

El tabulador puede actuar como un freno a la modernizacion, pues no
permite que se de el sano desarrollo de las personas dentro de las empresas,
es un freno a la motivacién del personal.

No quiere decir que esto sea siempre asl, pero tampoco se quiere
pasar por alto esta realidad con la que dia a dia nos topamos. El tabulador de
sueldos tuvo una razén de ser cuando se dieron abusos exagerados por parte
de los patrones; pues vino a ser una base para que el trabajador defendiera su
derecho a recibir un salario acordado.

Sin embargo, lo comdn es tratar de evitar abusos no solo patronales
sinc abusos por parte de los obreros, y luchar por mejorar las relaciones
obrero-patronales.

Es mas com(n utilizar el tabulador exclusivamente para trabajadores
sindicalizados; ya que para los empleados de confianza se establecen
cominmente las llamadas “politicas de sueldos”.

La razén por la que las empresas establecen sus tabuladores
salariales es facilitar el manejo de la justicia dentro de la empresa. Es una
forma en que se pueden visualizar todos los puestos de los empleados con su
respectivo salario, indicAndose el 4rea de la empresa o departamento al que
corresponde cada puesto.

Entonces la persona que esté realizando una revision salarial,
observara con claridad si por un puesto que tiene un rango menor que otro, se
esta pagando un salario mas alto o por el contrario si por un rango de mayor
importancia se paga menos.

En los tabuladores deben incluirse todos los puestos de la empresa,
desde el més alto hasta el mas bajo. Se ponen los puestos escalonados de
mayor a menor 0 viceversa.

103



El hecho de tener un tabulador agiliza el proceso de ajustes
salariales cuando se necesite realizarlo, y cuando se datarmina Ja revisidn da
salarios de los integrantes dei Contrato Colectivo, del cual depende la fijacién
de los sueldos del tabulador.

Entre los primeros articulos del Contrato se debe especificar a que
puestos y nivel de personal alcanza a abarcar el contrato, los cuales formaran el
tabulador de sueldos. Se debe establecer cuando sea conveniente una
sobreposicién entre los intervalos de distintas clases de sueldo, o que el minimo
de cada rango esté por encima o al mismo nivel del maximo del siguiente rango
inferior. A esto se le dice comunmente “traslape”.

Por un lado hay autores que no lo recomiendan, ya que sin el traslape
los empleados de un grupo con salario Superior, saben que los del grupo vecino
reciben un salario menor. En cambio cuando hay traslape, los empleados que
estan cerca del limite superior de su rango, reciben un salario mayor al de los
empleados que estan cerca del limite inferior del grupo inmediato superior.

Esto puede ocacionar quejas e inconformidades por parte de los
trabajadores cercanos al limite inferior, pues se consideran que deben estar
ganando igual o al menos empatando a los trabajadores cercanos al Iimite
superior.

Lo que mas se recomienda es que si se den las escalas con traslape,
aunque se empiee la tactica de habiar y dialogar con los trabajadores, para que
cuando se vean alcanzados en su nivel de ingresos por empleados del rango
inmediato inferior, éstos estén en su maxime de valuacién, y no puedan obtener
aumentos hasta ser promovidos a un puesto superior, 0 que el costo de vida
aumente tanto que la empresa se vea en Ia necesidad de modificar todos los
rangos salariales de la empresa. Y en cambio estos empleados tengan un
margen muy amplio por recorrer encuanto a mejoras de salarios, sin poder
"ambiar de puesto, segun sus méritos que realicen para obtener aumentos
alariales hasta lograr estar en el limite superior.

Cuando hay empleados que estan aprendiendo a realizar el trabajo, y
0 @S0 NO son tan productivos, pues no tienen la practica suficiente, entonces
10 quiere decir por eso que esta mal remunerado si su salario se encuentra
obrepuesto o con un traslape, al contrario, una vez Que domine su trabajo y se
onvierta en un empleado productivo, entonces estara fuera del traslape.
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4.2 La equidad en el salario

Las politicas de sueldos se establecen en las empresas con la
finalidad de aplicar la justicia en la remuneracién. Estan enfocadas a todo el
personal de confianza de la empresa.

La politica salarial, es el resultado de conclusiones a las que se llega
después de haber hecho una investigacién de salarios, determinado niveles,
estructurado una escala y hecho correcciones, incrementos o proyecciones a
futuro. Para establecer la politica de sueldos se establecen las normas que se
van a seguir y los objetivos por los cuales se va a establecer como el bienestar
del trabajador, su compensacién, incrementar la productividad de la empresa,
mejorar la seguridad laboral etc.

Algo que se debe tomar en cuenta cuando se establece la politica
salarial es que el nivel de salarios abarque de una forma equitativa los
conceptos de remuneracién salarial del personal, como satisfaccién de sus
necesidades bésicas, justicia social, etc. asi como las posibilidades econdmicas
de la empresa.

La base para establecer la politica salarial s hacer un analisis
cualitativo de los puestos; Primero se hace un listado de los puestos que se
tienen, y se les asigna una remuneracién idénea, segun una previa
investigacion de salarios partiendo de unos limites. Entre estos dos extremos
se concretan diferentes niveles de salarios segun las categorias de los puestos.

Se obtienen entonces distintos salarios para cada categoria o nivel, que
servira de referencia para la remuneracién correcta. Esta estructura da lugar a
lo que se conace coma eecala calarial, que se utiliza para agrupar las tareas en
escalas, entre limites maximos y minimos, que puedan hacer que se distinga la
remuneracion de unos y otros.

Se puede concluir diciendo que la politica salarial se debe apoyar en
una investigacién detallada de salarios, segun los niveles de sueldos, estructura
salarial, escala salarial, incremento salarial, y repercusion fiscal; para asi,
establecer sus objetivos dirigidos hacia el logro de :

- Anular conflictos laborales

- Motivar al personal

- Garantizar la productividad e industrializacién de la empresa.
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Equidad Interna

La estructura interna de remuneraciones se considera como
equitativa en la medida en que reflgja la importancia relativa de cada puesto
para la empresa. Ademés de fijaciones de remuneraciones para los puestos,
los aumentos por desempefio y los premios e incentivos deben reflejar logros
reales para que sean considerados como equitativos por el personal.

Si dentro de la empresa existe ecuanimidad en la distribucién, es
decir, que existe una proporcionalidad encuanto a los rangos de los puestos y
los salarios distribuidos entonces podemos hablar de equidad interna en la
empresa, pues cada puesto recibe una retribucién segun el grado o nivel en que
se encuentra. Cuando hay equidad interna en las empresas, dificimente se
daran en ellas injusticias en la remuneracién.

Equidad externa

Al hablar de equidad externa, nos referimos a la medida en que los
sueldos iguales y los trabajos iguales dentro de la empresa se adeclen con los
de las empresas parecidas.

Es cuando las empresas a veces comprueban el porqué de sus altos
indices de rotacién de personal, pues los sueldos que ofrecen no son
competitivos con los del mercado, o porque no toman en cuenta el desempefio
individual del empleado, o no le dan oportunidades de desarrollo etc.  Toda
empresa esta interesada en conocer los salarios que pagan otras idénticas o
similares a ella dentro de la region en que opera, pues, si los Suyos son muy
bajos en relacién con otras, no tendra armas sélidas para retener al personal,
aunque no sea la unica arma ni la mas importante. Cuando los salarios de la
eémpresa son mucho més altos que los de las empresas similares, entonces los
costos de mano de obra seradn tan altos que dificilmente serd una empresa
competitiva. De ésta necesidad de equidad externa, surge una técnica como
complemento de la valuacién de puestos, que tiene la finalidad de determinar la
relacién que existe entre la estructura de salarios de una empresa con las otras
empresas del mismo ramo o giro que la puedan afectar.
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43 Encuesta de salarios

Para que la empresa determine la relacién que existe entre su
estructura de salarios y las estructuras de otras empresas que pueden competir
con ella en el mercado de trabajo, se ve en la necesidad de realizar encuestas
de sueldos y prestaciones. Como ya se ha mencionado, si una empresa paga
salarios inferiores a los que se pagan en el mercado est4 expuesta a que se
vayan a otras empresas los trabajadores, y cuando paga salarios
sobrevalorados, tiene costos altisimos y dificiimente puede competir.

La encuesta de salarios la debe realizar una persona que esté
tamiliarizada con el contenido y la jerarquizacién de los puestos en la empresa,
Y a su vez con ayuda de personas que estén en contacto con los analisis y las
valuaciones de puestos, porque en muchos casos l0s puestos en algunas
compaiiias pueden tener los mismos titulos, pero sin embargo en la practica
desempediar diferentes actividades. Para que la encuesta de sueldos esté
completa, se deben investigar también (ademas del sueldo base), todos los
incentivos, compensaciones, y prestaciones adicionales que la empresa otorga
para ver cual es el incremento real que proporcionan al salario.

También debe ser determinado el nimero de empresas a las que se
va a investigar. La encuesta debe abarcar las méas representativas de la region,
pues su influencia sobre la oferta de trabajo es muy alta.

Se deben de comparar los puestos, no los nombres de los puestos.
Para esto es necesario indagar lo que se paga en puestos de contenido similar,
pues hay muchos puestos que se llaman igual pero no se pueden comparar por
que en su contenido difieren, y por lo tanto también en su salario.

Con la ayuda de un cuestionario, se recoge informacién sobre las
prstaciones y beneficios otorgados al personal, ademés de obtener las
descripciones genéricas de los puestos, para hacer las evaluaciones.

La presentacién de la informacién, debe ser por medio de
tabuladores interpretando los resultados del estudio. Las empresas que fueron
invitadas a participar en la encuesta de salarios, desean obtener el resultado del
estudio con la informacién que les serd de utilidad para tomar decisiones
importantes.  Es recomendable el uso de la mediana, para tener datos
acertados.
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Su necesidad

En la actualidad es muy comun oir que todas las empresas quieren
saber los salarios que se pagan en otras empresas que estan dentro de la
region, para que en base a ello medifiquen o no los salarios que paga la misma.

Es necesario para que la investigacién sea completa y refleje la
realidad, que se tomen en cuenta los salarios basicos. Y cuando no existe otra
compensacion que complemente el sueldo, no es necesario que se hagan
ajustes.

Cuando los salarios se complementan con incentivos, primas u otras
compensaciones se requiere de un promedio, para poder tener una base de
comparacién, pues muchas veces a un mismo puesto en las diferentes
empresas se le pagan sueldos muy distintos, pero al que se le paga més bajo
se le compensa con otros incentivos que vienen a equilibrar, y si se saca un
promedio se puede comparar exactamente a cuanto equivale el incentivo
tomando como base el sueldo méas alto.

También pueden darse prestaciones adicionales, que se otorgan
como beneficios al trabajador, y que no se traducen inmediatamente en dinero,
pero se deben considerar para que los datos que se obtengan de este estudio
sean mas apegados a la realidad.

Muchas veces las empresas ofrecen prestaciones a sus empleados
ofreciéndoles instalaciones deportivas, instalaciones para reuniones sociales
etc. que no se pueden traducir directamente en dinero, pues es dificil determinar
la cantidad exacta que representa en dinero sobre el sueldo que recibe el
trabajador, por lo mismo son dificil de contar, pero bastante significativas como
para ignorarlas, pues pueden hacer que los datos de la encuesta se alteren, y lo
qQue se busca es que se refleje la realidad lo mejor posible.

Para poder hacer la encuesta de una forma correcta y satisfactoria lo
que mdas se recomienda es que deben escogerse personas adecuadas para
hacer la investigacién, que conozcan acerca de las técnicas de andlisis de
puestos, evaluacién, encuesta, y que tengan conocimientos gnenerales sobre el
mercado externo, para poder tomar bases de referencia utilizables por las
empresas que intervengan en la investigacion. etc.
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Requisitos

La encuesta debe realizarse a los puestos en base a sus contenidos,
porque cuando se realiza por los nombras pueden cometerse errores graves,
ya mencionamos que hay puestos que tienen nombres igulaes pero sin
embargo realizan activicades muy diferentes.

Para poderse realizar es necesario determinar el porcentaje de
tiempo que cada obligacién de un puesto requiere dedicarle.

En razén del tiempo que se dedica a cada una de 'as actividades as
Como se determina que el salario que se pague a un puesto sea distinto que el
Que se pague a ctro, ain teniendo e mismo ncmbre.

También es necesario investigar los requisitos minimos o de
especificacion del puesto. como eéxperiencia previa, esfuerzo fisico,
responsabilidad etc

Por otro lado, es importante ei hecho de que no sean coniderados
unicamente ios salarios que se pagan en efectivo, sino que se tomen en cuenta
las compersaciores econdmicas, complementos de salarios, prestacicnes, atc y
cuaiquier otro beneticio econdmico directo para el trabajador.

Ademds se necesita que la encuesta se realice comparando salarics
aislados y variades para Que den origen a dos grificas una de la empresa
investigadora y otra de las empresas investigadas, y que se pueda visualizar
claramente 'a comparacién para ver en dénde esta situada la emprasa que nos
interesa

Es importante tener presente los Criterios bésicos para remunerar
COmo la percepcidn base del trabajador, tanto sindicatizado como de confianza,
también su percepcién variabie, los incrementos salariales que maneja cada
empresa, los cuales pueden ser fijos o variables segun como se hayan
estabiecido. Pues de 'as respuesias que den a estos datos las empresas van a
depender l0s resultados Que se aproximen a 'a realidad y que nos progorcionen
conclusiones reales que sean de utilicad para ias empresas
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4.4 Politicas y sistemas como herramientas en la remuneracién

El empresario en particular, para ser mas justo con todos los
empleados que laboran dentro de su empresa debe basarse en las diversas
técnicas de remuneracién. Se ayuda también con un tabuiador de sueldos
apropiado a su empresa segun el tamafio de 'a misma, los diversos niveles que
se dan en ella, la complejidad de cada puesto, etc.

En 8l desarrolio de este cagitulo se mencionaran las técnicas mas
conccidas, tales como

1. Técnicas relacionadas cen el puesto
método de gracacidn previa 0 de "Ranking Simpie”

- meétodo de alineamiento o agrupacidn por categorias
método de valuacidn por puntos
método de comparacidn de factores
2. Teécnicas relacioradas con la eficiencia:
- remuneracién por rendimiento (RPR)
3. Técnicas de contenido sccial:
- participacién de utilidacdes

Los sistemas de remuneracién constan de dos aspectos principaimente:

Uno es el que intenta mecir el grado en que cada puesto contribuye
al logro de ‘os resultades de la emrpesa, es decir trata de fijar la “importancia”
que cada puesto tiene, estabieciendo pcliticas de ia empresa para situaria en
ddnde quiers estar segin el tabulador de sueldos que maneja,

El otro aspectc impertante es que le permite al empresaric comparar
sus niveies salariales con los niveles externcs vigentes en el mercado

Es importante para una empresa compararse con ias empresas que
son iguales o0 parecidas encuantc a su tabulador de sueldos obtenido, porgue
sittan a la empresa en un lugar competitivo, 0 la comprometen a ofrecer una
remuneracién més atractiva para el empleaco

Cuando en un puesto existe mas responsabilidad que en otro, le
correspcnde por justicia mayor sueldo, y esto reatirma la importancia de tener
establecido el tabulador de sueldos en la empresa, pues ayuda a determinar los
salarics con mayor justicia y propercionalicad
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Todes los sistemas de remuneracién se orientan hacia el logro de
uros objetivos comunes:

Para el trabajador:

1. que caca uno asuma la remuneracién como la contraprestacion
obligada por su trabajo.

2. que le permita satistacer sus necesicades primarias

3. que ademads le permita alcanzar ascensos en la medida en que
vaya adquiriendo mayores responsabilidaces.

4. que el trabajador sienta ia seguridad de que se maneje la
remuneracion por medio de un sistema y no ai azar o por decisicnes subjetivas
de 'as perscnas que administran los sueldes

Parg la emprasa

1. logrando adquirir mayor fuerza 'aberal

2. presisar con mayor certeza los costos de perscnal

3. administrar las remuneraciones aun en casos de inflacién.

4. responder a todas 'as otligaciores ‘egales y contractuales vigentes

5. permitir ia acecuacién del nivel intermo al mercado laboral.

6. evitar los privilegios y preferitismos.
7. utilizarlo como elemento de astimulo a su personal.

Para tratar el tema de las compensaciones hay que estudiaro desde
el punto de vista de !a equidad, para su mejor Utilizacidn y aplicacién en la vica
real centro de la organizacién. Al hablar de compensaciones se incluyen los
siguientes términos.

" salarios, jornales, sueldcs, viaticos, beneficios (servicio de comedor,
pianes de retiro privados, etc.):

" incentives ( premios, gratificaciores, etc.)

Es decir, todos aquellos pages, en metdlico o en especie, con que la
organizacién retribuye a las personas que 'aboran en ella.

Cuando las empresas consideran al sistema de compensaciones, lo
hacen en términos de costos/beneticios. y srtcnces se fijla una remuneracién
0 se establece un incentivo, esperando siempre un resultado de su “inversién®,
ya que, tienen que ver los beneficios logrados, reflejando mejoras a la empresa
en todo su entorno.
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Segun Jorge Aguino, compensar es invertir en las personas s

Todas las empresas se empenan en obtener siempre los maximos
resultades del dinero que han invertido en el personal. Y es por eso que les
interesan siempre los sistemas de retribucion que proporcionan incentivos
eficaces para los empieados 70

Estos incentivos se integran en el sistema de recompensas y castigos,
por el que 'a empresa busca guiar las acciones de las personas que en ealla
trabajan.

Los niveles en que cada una de las personas que laboran en una
empresa, contribuyen a los resultades de la organizacién , son muy distintos y
perscnaies  Es por eso que no se habla de un salaric 0 compensacion propio
de un empleado, sino que tenemos que partir de la base de que existen
diferencias an el ‘impacto” de cada puesto en los resultados glctales de la
empresa.

Los conceptos de equicad, nos ayudan a comprender gque el
empresario tiene la responsabiiidad de empiear las bases de justicia ai
remunerar, para dar a cada persora lo que le corresponda, respecto a las
aplicaciones de las diferentes técnicas, y no a confundirse ~on darle lo mismo a
quienes desarrcilan un mismo trabajo sin tomar en cuenta el esfuerzo , e
desempedfio personal, puntualidad, resultados etc | ¥ otros muchos factores que
nos servirdn de apoyo en las evaluacicres Fara determinar los salarios. Las
diferencias de los puestos son muy notorias en algunos casos, por ejemplo, un
gerente es obvio que pueda ganar mas que un portero porgue el gerante tiene
mayor impacto con sus decisiones y actitudes scbra ios resu'tados de la
empresa.

La empresa busca através de los sistamas de compensaciones
mejorar los resultados, adecuandose a los conceptos de equidad, utilizando
estos sistemas como una herramienta basica.

69 AQUINO jcrge ‘ola Roberto, Arecco Marcei Aguino Gustave mmm
especiaiistas Edicicnes Macchi Buencs Aires, Bogotd, '$S3 pp 115

70 Por incentive entendemos que es un estimuio ubicado tuera Jel organismo que se asccia aunc
0 Mas factores intracrganicos para SrOCUC Una actividad determinaca  También es un estimulo
extracrgdnico que sirve para dirfigir 0 mantener una corducta motvada.  (Callcway, 1964, pag. 81)
Cit. Por Aguino jorge, Voia Roberto, Arecco Marcelo, Aguino Gustave Recursos Humanos para no
especialistas Ediciones Macchi Buenos Aires, Bogota, 1953 pp 115



Las técnicas relacionadas con el puesto, son de caracter analitico en
su mayoria.

En épocas anterioras no era necesario contar con sistemas mas
compiejos.  Por lo generai las empresas eran pequefias y medianas La
maycria eran empresas ‘amiliares que se habian ido perfeccionando con el
tiempo y muchas no contaban siquiera con una estructura sélida, mucho menos
con un departamento de recursos humanos que abarcara toda el drea laboral
desde asuntos laborales 'egales, departamento de reciutamiento y selaccién,
capacitacion y desarrclio de personal, sistema de sueldes y salarios atc.

En la actualidad, para organizar el personal de una empresa, es
esencial estabiecer una apropiada jerarquia, teniendo una estructura muy clara
de todos los departamentos y puestos que componen la misma. cada
trabajacor debe estar colocado en el nivel que 'e correspende, y asi, podemos
decir que cuando una persona ocupa un lugar que no le corresponde, ya sea
superior 0 inferior, no sélo provoca ineficiencia, sino que, ademés provoca una
injusticia, porque se originan descontentos, inconformidades, dificultades etc

La jerarquizacion de los puestos requiere, determinar la importancia
de cada trabajo en relacién con ios demés, y esto 8s muy dificil de determinar en
algunos cascs, porque el valor que se le da a cada puesto depende de muchos
elementos que son dificiles de apreciar. Estan en relacién con la influencia que
tiene el trabajo sobre !a produccién, y esta importancia se debe de ver reflejada
en el monto del salario que se paga, para que !as remuneraciones tengan un
orden légico.

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 86, establece un principio:

*A trabajo igual, desempefadc en puesto y condiciones de eficiencia
también iguales, debe correspcnder salario igual” 71

En realidad, este principio es muy dificil ce llevar a cabo, porgue en
vez de que el salario refleje la importancia del puesto, a veces ocurre lo
contrario: el puesto se vaiora por e salario que se paga.

Muchas veces en las empresas se dan favoritismos personales, o
existen presiones por parte de los sinidcatos para proteger a algunos
trabajadores,o no se conoce 'a importancia de os puestos, etc. y todo esto hace
que el monto de ia retribucion no siempre correspenda a la importancia del
puesto, sino a otros factores.

71 Lay Federal del Trabaio 58a acicién México 1953 art 36 pp 53
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Gradaclén previa o “Ranking simple”

Este es el método més sencilio y rapido para la vaiuacion del puesto
Consiste en tomar todos los puestos de 'a empresa en una lista, y luego
ordenarlos ddndoles una importancia reiativa.

Partiendo de dos necesidades la necesidad que existe de no romper
la estructura jerarquica de 'a empresa, y la de evitar las injusticias

Con este método se pretende establecer en forma técnica el valor o
importancia de los puestcs de una emprasa.

- se debe de dar valor a la unidad de trabajo o “puesto”

- se debe de tomar en cuenta lo que debe pagarse en razén dei
rendimiento o eficiencia que cada trabajador o que varios trabajadores,
empieadeos, o jefes ponen en la realizacién concreta dei mismo puesto durante
un periodo de tiempo esto es. la eficiencia del trabajador, mas que la
importancia objetiva de la unidad de trabajo

Esta evaluacion de puestics se realiza através de un comité formado
por miembros de la gerencia, buscando llegar a un acuerdo entre eilos, y una
unificacién de criterios, pues cada quien aporta su opinién y el grado de cada
puesto dependera de o que !a mayoria haya decidido

En ia actualidad existen opinicnes de gue la valuacién de puestos no
tiene razén de ser, y debe desaparecer esta idea, para dejar lugar a otras
técnicas nuevas como administracién por objetivos, administracién por
resultados etc, pero mi punto de vista es que los puestos en una organizacién
siempre tendran diferentes valores segun el criterio de caca administrador, y
segun el criterio de la compadia. Por lo que se debe determinar cual es el valer
que la compafia le da a cada puesto, para determinar el salario que le debe
carresponder segun ei criterio que se tome.

ETAPAS PRINCIPALES

Para determinar el vaior de cada puesto, sin tomar en cuenta a la
persona que lo desempefa, sino que tomando en cuenta mas bien la
importancia objetiva de la unidad de trabajo. se consideran las caracteristicas
de las labores, de una manera fria y objetiva, viendo cuales son las actividades
principaies de cada puesto que lo distinguen de 'os deméas puestos.
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El proceso que debe seguirse es el siguiente:

- Se fijan grados medciante la apreciacidn de ios principales grupos
que forman los puestos de 'a empresa.

-Se formula una definicion de cada grado,

- Se les asigna una numeracién ordinal.

- se mide la realizacion efectiva de cada persona dentro de su puesto.
Tomando en cuenta su esfuerzo personal, dedicacién, etc. Ayudandenos de los
estandares de realizacién, y la administracion por objetives.

- Se hace una calificacién de los puestos dentro de los grados.
Haciendo una comparacién de los datos que integran las especificaciones de
puestos con cada uno de los grados, para determinar en cuél de éstos - zhe
quecar catalogado el puesto

VENTAJAS

- Es sencillo y rapido

- Es facimente comprencido por todos los miembros

- Es aceptade por los trabajadores con facilidad

- Requiere un costo muy peque®o para ponerio en préactica

- Se presta para hacer valuaciores en empresas cuyo personal forme
grupos claramente definides.

IMITACIONES:

- En la mayoria de los casos tiene mas peso la persona que ocupa el
puesto que el mismo puesto.

- Es muy subjetivo, porque cada miembro tiene diferente concepte de
la persona a 'a cual se esta avaluando.

- Se da una apreciacién superficial de los puestos sin tomar en
Cuenta los elementos o factores que los irtegran.

- NO estabiece jerarquia entre los puestos clasificados en el mismo
grado - NO se aconseja para emprasas con mas de 50 empieados

Para tener una idea mas amplia de lo que acabamos de mencionar, a
continuacion presentamos un ejemplo tomado de un libro de administracion de
personal.
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El siguiente cuadro muestra un ejemplo gréfico (Fig. 1.1)

Ejemplo de gradacion previa:

Primer grado trabajadores no calificados
Puestos que requieren: cuidado diligencia y seqguridad, no exigen aita preparacidn: mensajero,
conserje. mezo, archivista, etc.

Segundo grado trabajadcrss caificados
Puestos que requieren preparacion manual o intelectual previa. dibujantes, tenedores de libros,
electricistas, ayudantes de Jaberatorio atc.

Tercer grado: puestos de criterio
No requieren capacidad para distribuir ai trabajo y vigilar que se realice conforme a los
procecimientos sefialados: mayordomos, jefes de oficina, etc.

Cuarto grado: puestos técricos
Suponen cierto caracter creativo e iniciativa personal: ingenieros, abogados, agentes de ventas,
efc.

Quinto grado: puestos sjecutivos
Los que tienen a su cargo el manejo de depattamentos, considerando esia actividad en su

ascepcion mas ampiia: superintencente. mayordomo general, auxiliares del gerente, gerente
local de ventas, atc.

Sexto grado: puestos administratvos

Aquellos que entradan gran responsabilicad. sea por lo elevaco y genérico del control que

ejercen, 0 por la importancia de las ‘unciones jue dingen: gerente divisional, gerente distrital de

ventas, contador en jefe, gerente general de compras, gerente generai de produccion, atc
Séptimo grado puestos diractivos

aqueflos en ios que reside 'a direccidn general de la empresa, y por quienes se astablecen las

politicas que ésta ha de sequir: miembros del consejc de Administracién.

Figura 1.1 Modeic de gradacion previa de puestos 2

72 Cfr. REYES Ponce Agustin Admiristraciéo de Perscnal Segunda parte. Editorial Limusa
México 1990 Pag 51
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Agrupacion por categorfas o alineamiento

Este consiste en ordenar los puestos por medio de series de orden
que forma cada uno de los miembros de un comité, respecto de los puestos
basicos.

ETAPAS PRINCIPALES:

- Primeramente se integra el comité, porque de esta forma se recogen
distintos puntos de vista, y se pueden corregir 0 reducir muchos errores a
tiempo

Es una forma en que los trabajadores de la empresa pueden
participar mediante su opinidn personal. Lo ideal son seis miembros del comité
distribuides asi: * dos supervisores

* dos representantes de los trabajadores
* un miembro del departamento de personal
* un analista o técnico asesor

- Fijacién de puestos-tipo

Consiste en seleccionar alguncs puestos basicos para fijar la relacién
que debe existir entra los demds puestos de la empresa.  Se seleccionan 10s
que son mas importantes y sobresalientes dentro de !a rama industrial a la que
pertenece 'a empresa y que ademas no camtien con frecuencia en cuanto a sus
obligaciores ni a sus salarios. Siempre se escogen como puestes-tipo, uno
qQue se halle en la categoria mas baja de los trabajos que se pretenden evaluar,
y otro de la maxima categoria. Los demas, se escogen en forma que sus
salarios se cataloguen dentro de Ics dos axtremos.

- Formacién de series de orden

Cada miembro del comité dete orderar los puestos-tipo en una serie,
segun la imporiancia que ‘'es asigne. Siendo el primer lugar para el puesto de
mayer importancia, y por tarto al que mas alto salario le corresponda.

- Promedic de 'as series

Se hace un registro de 'a informacién, de acuerdo al orden dado por
los evaluadores. Se saca el promedio de cada puesto
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- Ordenamiento
Se inscriben los puestos en el orden que indican los valores
resultantes de ‘os promedcios de mayor a menor, y se pore en seguida i salario

que gana cada uno. Se marca con un asterisco los que deben ser ajustados por
que no coincidan con el orden dado

- Ajustes
El ajuste se hace por negociaciones con el sindicato, si es que éste
interviene, y si no por la intervencién de un grupo asignado para esto

Es una forma en que !os trabajadcres de la empresa pueden
participar mediante su opinidn perscnal. Lo ideal son seis miembros del comité
distribuidos asi: * dos supervisores

* dos representantes de ics trabajadores
° un miembro del departamento de personal
" un anaiista 0 técnico asesor

- Fijacion de puestos-tipe

Consiste en seleccionar algunos puestos basicos para fjar la relacién
que debe existir entre l0s demds puestos de la empresa.  Se saleccionan los
que son mas importantes y sobresaiientes dentro de !a rama industrial a la que
pertenece la empresa y que ademas no cambien con fracuencia 2n cuante a sus
obligaciones ni a sus salarios. Siempre se escogen como puestcs-tipo, uno
que se halle en ia categoria mas baja de los trabajos que se pretenden evaluar,
y otro de la maxima categorfa. Los demas, se escogen en forma que sus
salarios se cataloguen dentro de los dos extremos.

- Formacién de series de orden

Cada miembro del comité debe ordenar los puestos-tipo en una serie
segln la importancia que les asigne. Siendo e! primer lugar para ! puesto de
mayor importancia, y por tanto al que mas alto salario le corresponda

- Promedio de las series

Se hace un registro de la informacién, de acuerdo al orden dado por
los evaluadores. Se saca el promedio de cada puesto.
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- Ordenamiento

Se inscriben los puestos en el orden que indican los valores
resultantes de los promedios de Mmaycr a meror, y se pone en seguida el salario
que gana cada uno. Se marca con un asterisco los Que deben ser ajustados por
que no coincidan con el orden daco

- Ajustes
El ajuste se hace por negeciaciones con el sindicato, si es que éste
interviene, y si no por la intervencién de un grupo asignado para esto.

NTAJAS:
- Es facil de entender y de apiicar
- Parte de !a realidad, no de criterios preestablecidos
- Representa un promedio de apreciaciones, por io que refleja mas la
realidad
- @8 Util en empresas con escaso personai

LIMITACIONES

- Toma al puesto en su conjunto sin analizar los elementos o factores
que lo integran

- No utiliza suficientes elementos técnicos

- Considera iguales distancias entre cada puesto y puede ocasionar
desacuerdes al reflejar los salarios.

Lo que se recomienda a empresas pequefias es la combinacion de
los dos métodos anteriores, clasificando primero los puestos dentro de los
grados que se hayan fijade conforme al primer sistema, y ordenando después
los que quecen dentro de cada clase o grado por el método de alineamiento.
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Valuacién por puntos

Este método es el que ha logrado mayor aceptacion por su caracter
técnico y su forma tan sencilla de aplicarse, se le conoce también como sistema
Hay, ya que es el nombre de su autor.

También es el que mejor permite cambios accidentales que o hacen
adaptarse a las circunstancias de cada emrpesa.

Agustin Reyes Ponce define este método asi.

“ consiste en ordenar los puestos de la empresa, asignando cierto nimero de
unidades de valor, llamadas puntos, a cada uno de los factores que los
forman."73

La valuacién técnica de puestos era conocida desde principics de
este siglo, pero hasta ahora es cuande ha sico utilizada por la mayoria de las
empresas predominando sobre otros sistemas

ETAPAS PRINCIPALES:

- Para utilizar este método es necesaria también la integracién de un
comite y el establecimiento de puestos-tipc.

- Determinacion de factores

Consiste en escoger o seleccionar los factores especificos partiendo
de lo generai a lo particular, basandonos en un andlisis de puestos, partiendo
de una descripcidn de los mismos.

Para determinarios es necesario determinar los requisitos minimos
que el puesto exige para poder ocuparlo, conocimientcs, riesgos de! puesto,
complejidad, responsabilidad, supervisién etc.

Otros factores pueden ser los referentes al costo de vida, a la
cooperacién minima requerida como las condiciones de trabajo, discrecidn etc,

- Establecimiento de grados en los facteres
Esto sirve para diferenciar los distintos niveles en que un mismo factor
puede presentarse en los distintos puestes.

73 REYES Ponce Agustin. Administracién de Parsongl, Segunda parte Editorial Neriega Limusa
México 1990. Pég.57
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- Definicién de factores y sus grados

Es la determinacién precisa y clara del concepto de cada factor
determinado y de sus grados, por medio de explicacién sencilla y clara.

- Ponderacion de factores

Es uno de los pasos mas importantes, pues es cuando se le asigna a
cada factor un valor que técnicamente se conoce como “peso’ para determinar
que peso tiene el puesto en relacién a otros

Estos valores son distintos en cada empresa, y se expresa siempre en
porcentajes dados segun el puesto del que se trate.

“No hay férmula matematica ni regla indiscutibie para establecer el
pesc de los factores”, dice Patton, “la seguridad debe confiarse al juicio humano
que da la practica, a !as experiencias anteriores, y aun a los resultados de
errores cometidos al tratar de llegar a una ponderacidn equitativa™™

Antes de hacer !a ponderacién se deben precisar los limites de la
valuacion segun los puestos que se van a valuar y los factores que se van a
emplear. Para apreciar los pescs que se fijen conviene leer las descripciones
de los puestos. Es recomendable utilizar primero la ponderacién de los cuatro
factores genéricos: habilidad, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de
trabajo

No se debe oividar que se trata de estabiecer valores relativos, para
compararios con los demas.

- Asignacién de puntos a los graces

Para medir con mayor precisién la importancia relativa de 'os puestos.
Permite dar distinto valor a cada grado, y permite dar un mayor afinamiento del
juicio de valoracidn. Por éste método, los pesos sirven como puntos para el
primer grado, el segundo se obtiene muitiplicando por das estos pesos; el
tercero, multiplicAndoios por tres, y asi sucesivamente

- Valuacién de los puestos

Consiste en comparar los datos que se tienen en las especificaciones
de puestos praviamente elaboradas, con las definiciones de grados y factores
que se contienen en la escala de valuacidn. Se determina en cudl de los
grados del factor se encuentra el puesto que se estd evaluando, luego se aplica
a dicho factor el nimero de puntos que 'e corresponden, y asi con cada factor.

74 Ctrt. ibid. Pég 53
121



- Correccién de salarios

Se trata de corregir defectos e injusticias gererales de la estructura
de salarics. Si los puestos tienen un saiario bajo. la gerencia debe
convencerse de que gana mas elevandolos a su nivel correcto que con el
ahorro de una diferencia de sueldos que siempre producird descontentos y
dificultades.
Si son muy attos, el trabajador y el sindicato dificilmente lo admitirdn, y conviene
colocartos en su nivel encuanto esté vacante el puestoo al hacer aumentos
generales en la préxima revisién de contrato colectivo 0 combinando varios
puestcs para elevar sus reequisitos de especificacién.

- Gréfica de salarics

Para conccer claramente la estructura de salarios que se paga en
una empresa, se hace notar la irregularidad en la distribucién de las
retribuciones que se pagan. facilitando la correcion de los salarics, indicando el
monto que cada uno debe tener de acuerdo con el valor relativo de los puestos.

-Clases de salarios

A cada numero de puntos debe corresponder un salario.  Se fijan
lineas-limite. Se da cuando en vez de una sola ampiitud vertical, la de los
salarios, se deja otra amplitud horizontal, la de puntes.

Se fija entonces no un salario, sino una gama de salarios para una
gama de puntos.

Se toma en cuenta lo siguiente: amplitud de puntos entre cada clase.
amplitud de sueldos, superposicion entre clase y clase

Parece ser este uno de los mejores métodos que deben utilizar las
empresas. Trata de establecer el “peso” relativo que cada puesto tiene con
relacion a los demas puestos, y es excelente herramienta en la remuneracion.

VENTAJAS

- Es un método apropiado para empresas medianas y grandes, pues
es completo y no muy costoso, es auxiliar en la planeacién y control del costo de
mano de gbra.
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- Trata de lograr una correcta organizacion y una correcta
remuneracién (justa y equitativa), tratando de tomar en cuenta 10 que vale al
esfuerzo humano en relacién a las actividades que realiza y que hay que pagar,
ademas de los slementos subjetivos que el trabajador pone en juego.

- Permite determinar la importancia que cada puesto tiene dentro de
la organizacién, y al mismo tiempo pagaries de acuerdo a esta importancia.

- Sirve como base para lograr una estructura salarial y
establecimiento de politicas salariales

- Proporciona bases firemes y objetivas para la asignacién de salarios
mas justos, y aumentos salariales, asi como también permite la comparacién
interna y externa de los salarios

LIMITACIONES:

- No es tacil de comprender por los interesades directos.

-Cada puesto requiere de los siguientes factores demanda fisica,
condiciones de trabajo, aptitudes, Supervisién y responsabilidad, y en ocaciones
no se reunen todos los requisitos.

- Es dificil lograr la jerarquizacién adecuada de los puestos

- Muchas veces los puestos no son ordenados en funcién de sus
factores principales, sino de acuerdo a un valor monetario, y se deben combinar
ambos resultados
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Comparacién de factores

Es muy parecido al metodo de viuacién por alineamiento, sdlo cambia
en algunos aspectos. Fundamentaimente consiste en “ordenar” los puestos en
funcion de sus factores principales, aparte, de acuerdo con un valor monetario
Que se asigne a cada factor haciendo una combinacion de los resultados.

ETAPAS PRINCIPALES:

- Integracién del comité
Se recomienda que antes de iniciar, cada miembro del comité

exprese con la mayor precisién posibia cémo entiende cada uno de los puestos
escogidos segun la descripcién previa.

- Seleccién de tactores
Como ya se ha mencionado anteriormente, existen unos factores
fundamentales. habilidad, esfuerzo respensabilidad y condicicnes de trabajo

- Distribucién del salario entre los factores

Se reparte el salario entre los diversos factores para que se indigue
qué parte del salario corresponde al trabajador por su habilidad, cuél por sus
requisitos fisicos y mentales, cual por responsabilidad, y cudl por las
condiciones en gque !abora.

Ej. la habilidad para un carpintero representara un alto porcentaje de
Su suelco, mientras que para un portero no.

- Promediacién de salarios por factor

Se saca un promecio de las cantidades que cada miembro asigné a
cada puesto deritro de cada factor. Se registran todes los promedios por orden
de acuerdo con la parte promedial dei salario asignada a cada factor

- Formacion de series en funcidn de cada factor
Se lleva a cabo una valuacién por alineamiento, tomando en cuenta
uno solo de los factores adoptados.
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- Registro de !as series

Se registran los resultados finales de cada alineamiento.

- Comparacidn de puestos con la escala salarial

Se comparan las series ‘inales obtenidas por factor, con la escala de
salarios, para determinar en qué casos coinciden y en cuales difieren para
hacer ajustes

- Determinacién de las series finales por factor

Se llena una forma en la que se encuentran ambas series, y las
cantidades que de cada factor se sefialaron para cada puesto. el total debe ser
el monto del salario que por el puesto se paga.

- Valuacién de los demas puestos
Las series obtenidas sirven como escala para realizar el
ordenamiento y ajuste de 'cs salarios de ics deméas puestos

VENTAJAS,

- Estudia y analiza el puesto no en su conjunto, sino descompuesto
en sus elementos o factores.

- Si se utilizan pocos factores es sencillo de aplicar

No exige encuadramiento de los puestos dentro de categorias
especificas

- Es mucho maés técnico que el de alineamiento.

LIMITACIONES-

- La escala de salarios limita y encadena la apreciacién objetiva de
los puestes

- El uso de pocos factores limita también la apreciacidén real del
puesic y puede deformar la apreciacidn de la realidad, pues puede quedarse
corto el puesto en cuanto a su alcance.
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Remuneracién por rendimiento (RPR)

La valoracion del personal para asignar un salario justo consiste en
apreciar racional y tangiblemente la importancia del individuo en sus
habilidades tisicas, morales e intelectuales apiicadas en el desempeiio de su
tarea.

Sa basa en factores como: El modo cualitativo y cuantitativo de
actuar, sus antecedentes, su capacitacién, iniciativa, toma de decisiones,
rendimiento, eficiencia, proyeccién.

En mayo de 1392, los sectores productivos y el gobiema firmaren io
que se conoce como Acuerdo Nacional para elevar la Productividad y
la Calidad La capacitacién se considera un slemento impcrtante para lograr
elevar la perductividad, en la actualidad se ha considerado como obiigacién
legal . Este acuerdo estabiece un plan para que las empreesas alcancen
mejores resultado econdmicos a travez de:

- La modermizacion de las estructuras de produccion

- Mejoramiento de los recursos humancs. capacitacién permanentea,
condiciones de trabajo, motivacién, remuneracin, etc.

- Mejoramiento tecncidgico, estimular la creatividad

- Mejoramiento del entorno econdmico-social?s

Por medic de los sistemas de remureracién por rendimiento las
garancias de los trabajadores varian en cantidad segun los resultades. La
remuneracion en efectivo se determina después ce gue se hayan concluido 'as
tareas y se haya registraco el rendimiento alcanzado

Los sitemas de RPR individual, tratan de medir el nimero, peso o
volumen de los articulos producidos

Las normas de productividad, en forma de tasas por pieza o de
tiempos asignados, constituyen el fundamento mas comudn de los sistemas de
RPR individual. Se usan muchas otras medidas para reducir los cosios
unitarios de produccién, mejaorar la calidad de produccion, elevar el volumen
de productos acabados en comparacion con el de materia prima, minimizar
Costos de material, la tasa de utilizacién de las maquinas, etc, las cuales sirven
como parametros de medicién de la productividad y del rendimiento de:
personal.

75 Ctr. informacién Dindmica de Consulta, Marzo 30 de 1954
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Para remunerar por rendimiento. los bonos de productividad son
dtiles, aunque no integran el salario cuando no se otorgan de forma fija

Seguln el tamafio o giro de la emprasa, va a ser necesario contar con
medidas de productividad y calidad  En las empresas pequenas se debe de
contar con un solo inidcador que nos dé el resutado del esfuerzo de los
trabajadores en conjunto. En empresas mas grances, !a productividad se mide
por areas o departamentos por separado.

Por ejemplo se puede tener un concepto de productividad para el
area de produccién, distinto al concepto del area de comercializacién. La
Comisién Mixta se debe de encargar de seleccionar los indicadores en cada
&rea segun el impacto de la participacidn de los trabajadores. Y si se da e
caso de que la porductividad no se pueda expresar en unidaces tisicas,
entonces se utilizardn unidades monetarias.

En los sistemas de RPR existe un periocdo de medicidn del
rendimiento continuo, y las ganancias varian cada dia o cada periodeo de paga.
La relacién directa entre las ganancias y el rencimiento son un fuerte incentivo
para que el trabajador mantenga un alto nivel de esfuerzo.

El ritmo de cambio de las ganancias puede no ser constante, y ser
diferente para distintos niveles de rendimiento Cuando el ritmo de cambio
de las ganancias se acelera graduaimente con el incremento del rendimiento, el
sistema se dencmina progresivo, Y si ocurre lo contrario entonces se denomina
progresivo.

La motivacién juega un papel Muy importante en estos sistemas, ya
que se ofrece un incentivo econémico a mayor rendimiento, Pero se pueden
originar altos costos salariales y otros inconvenientes. Ademas de la RPR
existe sclo otra posibilidad que es la remuneracion por tiempo, siendo el
principal factor determinante en la remuneracién.

Se debe de lograr la equidad en las remuneraciones pagacas por
rendimiento y las pagadas por tiempo para evitar que se den las ganancias
excesivas, y si el rendimiento es alto, establecer primas en base a sistemas
lineales o utilizar sistemas regresivos.
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Dentro del método de RPR existe uno que es el que toma en cuenta el
mérito de la persona, es decir que una parte de 'a retribucién del trabajador se
vincula a alguna valoracién sistematica de su comportamiento o de su
capacidad.

Existe el inconveniente de utilizar consideraciones muy subjetivas,
aungue se basa en las evaluaciores periddicas de los méritos.

Existen unos factores para la evaluacidén de méritos

- Numero de ausencias

- Puntualidad

- Cantidad de trabajo reaiizado
Otros factores que se refieren a caracteristicas personales como:

- Contianza que merece &l trabajador - Colaboracién

- Adaptabilicad - Cortesia

- Integridad - Madurez de juicio
- Leaitad - Iniciativa

- Adaptabilidad - Conducta

El supervisor debe propcrcionar una calficacién de cada factor como
ejemplo puede ser el decir que !a conducta de una persona en particular es.

satisfactoria insatisfactoria
inferior a la normal normal
supericr a la normal sobresaliente

Y aun con esta ferma de calificar se tiene al problema de no poder ser
lo suficientemente exactos y proporcionar en ocaciones calificaciones muy
subjetivas que puedan crear confiicto en los subordinados

Otra forma de evaluar es eligiendo entre varias descripciones de los
niveles de rendimiento cuél parece el mas adecuado para la persona que se
quiere evaluar. Pero también en este caso se puede fallar y es difici comprobar
exactamente en donde se ha fallado etc.

Si los criterios que se utilizan para juzgar los méritos se entienden
bien y se aceptan, entonces los sistemas funcionardn bien. Y todavia mejor
cuando se confia en la equidad de juien juzga.

La medicién del estuerzo mismo es imposible, es necesario utilizar
indicadores de la porduccidn u otras medidas de os resuitados dei trabajo.
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En consecuencia, la posibilidad de aplicar un sistema de RPR
dependera de que se pueda 0 no medir con exactitud aceptabie el esfuerzo
pesando, contando o cronometrando la produccién segun sea el caso y
atribuyendo una medida de exactitud a la responsabilidad por los trabajos
defectuoscs.

Aqui es endonde la tecnologia juega un gran papel, pues la exactitud
con que las normas de produccién y calidad puedan fijarse y controlarse va a
verse afectada por lo siguiente.

- el grado de repeticién exigido por la tarea

- la duracién del ciclo

- la variabilidad del trabajo de un ciclo al siguiente

- la complejidad dei trabajo

Pero que los trabajadores produzcan mas como consecuencia de
una oferta de remuneracién adicional depende del grado en que puedan
controlar la produccién.  Por ejempio cuando se tiene el caso de produccién en
linea, es imposible y no tiene sentido ofrecerle mas retribucion por més
produccién.

Funcionaria mejor en tecnologias més simplificadas donde el
trabajador tiene mucho mas control.

Las normas para medir el trabajo se fijan con mas facilidad y exactitud
en el caso de tareas repetitivas, simpies y de ciclo breve, que no estan sujetas a
variaciones importantes ni requieren gran esfuerzo mental.

Otro factor que afecta la exactitud de las normas ss la calidadad y la
cantidad dei personai de estudio del trabajo y del iempo para las actividades de
fijacién de normas.

Existen factores propios y ajencs a la empresa como. la forma en que
esta organizado el trabajo, planificacién y control de la produccién, contabilidad
de costos, mejora de métodos y solucién de problemas de funcionamiento.

Las empresas que constantemente estdn cambiando el disefio del
producto o su materia, 0 las herramientas y eGuipes de trabajo o los métodos de
organizacion del trabajo, tienen muchas dificultades para determinar y mantener
normas precisas que se conserven estabies.
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Las normas de produccién deben hacer referencia a las tareas
especificas, realizadas de forma predeterminada y en condiciones dadas 76

De manera que siempre se debe definir exactamente lo que se
quiere lograr o la meta del trabajo, la calidad del trabajo a realizar, las
condiciones en que se debe efectuar y los métodos que se aplicaran, para
después determinar en qué consiste la tarea y como se llevara a cabo, en
cuanto tiempo.

Para llevar a cabo el método de RPR, se necesita un “estudio de
tiempos”, que sigue el siguiente orden

- Se divide la tarea en elementos separados y con una secuencia

- Se controla con un crondmetro el tiempo que necesita un trabajador
para llevarios a cabo

- Se estima la velocidad a que ha trabajado en comparacidén con lo
Que se considera el ritmo tipo

- Se calcula el tiempo que se habria necesitado para efectuar toda la
tarea ai ritmo tipo

- Se afladen al tiempo los suplementos necesarios para tomar en
cuenta las pausas, las necesidaces personales atc.

En conclusién se puede decir que la RPR no es nada sencilla,
muchos de los sistemas que se utilizan en la actualidad incluyen una tasa
mimima garantizada por tiempo, o tasa basica, y es por lo que la retribucién de
un trabajador no se compone Unicamente de una cuota fija estabiecida sino que
incluye:

- la cuota fija garantizada o salario base (60% del sueido total)

- elemento variable dependiente del numero de piezas montadas por
poner un ejemplo en el caso de un obrero calificado (30%)

- Otro elemento caiculado con el rendimento de todo el departamento
de montaje en el mismo departamento.(10%)

76t O La_Remuneracin por Rendimierto Editorial Aitaomega, México19971. Pag 50
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De acuerdo a informacién proporcionada por intergama de México, a
un afio de haberss firmado el Acuerdo Nacional para Elevar la Productividad y
la Calidad, de 700 mil empresas registradas en el pais, sélo 50 mil han firmado
convenics en esta materia.  Con esto vemnos que es muy peca la respuesta que
se ha obtenido por parte de la mayoria de las empresas.

Don Fidei Veldzquez assegura que !a dnica forma valida de aterrizar
dicho Acuerdo de Productividad es por medio del otrorgamiento de los llamados
Bonos de Productividad , que ahora el Secretario dei Trabajé ya ha convocado
a la Comisién Nacional de los Salarios Minimos para que hagan un estudio
sobre esta propuesta.”?

El Director de la Fundacién Mexicana de Calidad Total, Joaguin Peén
Escalante, afirma que 'a productividad depende de muchos factores como la
inversion en magquinaria 0 nuevos sistemas de produccién o la capacitacién a
los trabajadores o la higiene ¥ seguridad del lugar de trabajo, etc, por lo que es
muy dificil determinar a qué se debié un aumento dado de eficiencia, y resulta
muy drficil actuar con justicia o equidad, y dar a cada quien o que merece, por
€S0 se dan casos en que 'as personas obtienen bonos aunque otras trabajaron
mejcr que eilas o porque la productividad se debid a los nuevos equipcs o
sistemas etc.78

En todas las empresas deberian establecerse acciones bésicas para
establecer un programa de productividad laboral que se negocie previamente
con el contrato colectivo, por ejemplo hacer los siguientes planteamientos:

- Determinar los objetivos y metas de productividad en cada area
- Determinar las acciones especificas para aumentar la productividad.

- Determinar tormulas especificas para medir el incremento

- Vincular el incremento con el “bono” o incentivo

- Definir el resultado esperado para cada departamento

-Tener en cuenta los conceptos de calicad, flexibilidad y oportunicad.

77 Informacién Dindmica de Consulta. Septiembre 15 de 1954, Pag 2459

78 Ctr Diario E] Economista Cit. Por Informacién Dinamica de Consulta, Septiembre 15 de 1994,
Pég 2459
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La mejora de la productividad se déa directamente por medio de los
recursos humanos. por lo cual se considera de suma importancia considerar
algunos aspectos como la mejora de !a comunicacidn dentro de la empresa
(tener clara la misién, visién, valores y objetivos de la empresa), plantear un
programa de desarrollo continuo de habilidades para que el personal “sepa”,
‘pueda’ y “quiera” hacer bien su trabajo, fomentar el trabajo en equipo,el
servicio a los demads, y el desarrollo de habilidades para la resolucién de
conflictos y problemas.

Esto ha sido comprovado por medio de un andlisis sobre la mejora de
la productividad realizado por la Direccién de Calidad Total de 'a CONCAMIN,
que se publicd en la Revista Evidencias. 79

Se puede decir que todo lo que impacte en la compensacién de un
trabajador, ya sea sueldo, salario o prestaciones debe depender de lo siguiente:

- Del rendimiento individual

- De la efectividad grupal

- De una distincién de caca nicleo de la organizacién
- De una contribucidn en el aumento de las ventas

- De una contribucién en la disminucién de los costos

VENTAJAS:

- Permite la evaluacién individual ( por pieza o a destajo. por sistema
de primas), de grupo, departamental, y por tiempo y mérito ( tasa fija por tiempo,
T fija mas prima fija).

- Es una clave para la motivacién.

- Induce a ios trabajadcres a esforzarse més.

- A largo plazo, influye en la sficiencia de la empresa y en el bienestar
de los trabajadores.

-Evita el descuido de la salud y la seguridad en las tareas.

- Se coordina el ritmo de trabajo con un incentivo monetario.

78 Cir.informagién Dindmica de Consulta, Febraro 16 de 1954
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IMITACIONES:

- Criticas en el sentido de que los criterios no se ajustan a la realidad,
y la medicion del rendimiento no es valica.

- Muchas veces se afectan los resultados por motivos personales o
prejuicics.

- Los trabajaderes casi siempre tienen una opinién més favorable de
Su trabajo que sus superysares.

- Provoca la impresién de un trato poco equitativo por parta del
evaluador hacia los trabajadores.

Participacién de los empleados en el reparto de utilidades (PTU)

Esta es una de ls técnicas mas importantes que buscan satisfacer
las necesidades del trabajador, segin las obligaciones de la empresa encuanto
a la equidad y la justicia. Es una obligacién que impone la ley a todas las
empresas. Es una remuneracién adicional al salario del trabajador, por parte
del patrén.

La Organizacidn Intermacional del Trabajo en1951, did una definicidn:

*Es un sistema de remuneracién por el que el empleador da
participacidn al conjunto de sus trabajadores en los beneficios netos de la
empresa, ademas de pagarles el salario normal” ; en ésta definicién se destaca
el caracter complementario del sueido o salario. Es proporcional al resultado
econdmico del negocio, sin embargo es cosa muy aparte de lo que son las
gratificaciones, salarios diferidos, etc, por lo que se dice que tiene relacién con
las ganancias, no con las pérdidas.

Ademas tiene relacién con la utilidad final, por lo que no se fija sobre
cantidades producidas, calidad, ahorros, volumen de ventas, o productividad
departamental, pues serfa un incentivo, una comision, o prestacién y no
participacién de utilidades. El reparto de utilidades es un derecho que tienen
los trabajadores para obtener un porcentaje mayor o adicional en los contratos
de trabajo. individuales y colectivos o contratos-ley.
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El porcentaje de participacién fijado es una garantia social minima
Que protege a los trabajadores. En el art.117 la Ley Federal del Trabajo dice
“Los trabajadores participardn en las utilitades de las empresas, de conformidad
con el porcentaje que determine !a Comisién Nacional para la Participacidn de
los Trabajadores en las utilidades de las Empresas” 20

Y como sabemos es deber de la empresa pagar el reparto durante un
plazo maximo de 5 meses, contados a partir de la fecha en que concluya su
ejercicio fiscal, conforme a 1o que le marca ia Ley del impuesto sobre la Renta.

Pero por otra parte la empresa puede otorgar voluntariamente por
contrato o convenio a sus trabajadores un monto adicional a lo que establece la
ley. Elart. 123 de la LFT, establece que “la utilidad repartible se dividira en dos
partes iguales™s!

Existe un gran problema con la participacién de utilidades a los
trabajadores, por el hecho de que aungue el trabajacor tenga derecho a ella por
ley o por contrato, debe demostrarsele de alguna manera de dénde se
generaron las utilidades, para comprobar que fueron esas realmente y no
menas, pues se podria dar el case de que el patrén pagara segun su criterio, y
entonces fueran como una prestacién.

El articulo 31 de la LFT. establece que la participacién de utilidades
no implica intervenir en la direccidn y administracién de la empresa,

Se ha optado en muchos casos por adoptar bases fiscales, pero no
se resuelven del todo los conflictos, aunque si ayuda el que los empleados se
enteren de la declaracidn fiscal de las utilidades de la empresa.

ETAPAS PRINCIPALES:

- Determinacién del morto repartible

El monto repartible siempre dependera de lo que los accionistas de la
empresa determinen, es decir si determinan que el monto de lo que es
efectivamente repartido entre los empresarios no se repartira en ese periodo,
Sino que se reinvertir4, pero el monto de los trabajadores si se repartira.

80 Ley Federal del Trabajo 58° acicidn. Editorial Pormia, México 1962, Pag 72
81 ibid. Pég 75.
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- Deducciones permitidas

El monto se establece después de haber descontado impuestos
Nuestra ley establece que se descontaré de las uttilidades un 30% como interés
razonable y reinversion del capital, con lo cual se comete un error técnico, pues
el interés nunca puede calcularse sobre las utilidades, sino que siempre es un
porcentaje del capital.

- Nivel base para fijar el monto repartibie

Existen empresas que establecen un porcentaje fijo de reparto , pero
en otras este porcentaje es variabie y tiende a irse aumentando, segun el nivel
de las utilicades. Otras empresas fijan un nimero de dias de salario al afo, ya
sea fijo 0 que vaya aumentando segun los niveles de utilidades

VENTAJAS:

- Al trabajacor le favorece este reparto para fortaiecer su ahorro, le da
seguridad por el hecho de tener una fuente de ingresos mas que esté ligada al
progreso general de la empresa, por lo que esta motivada a contribuir en &l

- Al patrdn le beneficia el que sus empleados estén motivados y
tengan interés en cumplir bien con su trabajo, funciona como estimulo para
aumentar la produccién.

- La empresa se ve beneficiada por el hecho de que todos
contribuyen al mejoramiento general de la misma, aumentando la porductividad,
se dé una mayor flexibilidad en el tabulador de sueldos, es una ayuda para
reducir 1a rotacién del personal, estabiiizando la mano de obra

Por otra parte 'as relaciones dentro de la emrpesa se ven favorecidas,
pues al tener un interés comuin entre el empresaric y el trabajador, la
comunicacion entre ellos es fundamental, creando un ambiente de trabajo sano.

LIMITACIONES:

- Por experiencia se dice que las personas nunca guedan conformes
o satisfechas con lo recibide, por lo general siempre esperaban mas También
el esfuerzo personal encuanto al trabajo, ahorro etc, muchas veces se ve
afectado por los resultados que se obtienen a nivel departamento, lo cual no es
facil de demostrar ni comprender.
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- Para que las utilidades sean mayores no siempre es suficiente con
que el trabajador venda muche o porduzca mucho 0 ahorre mucho

- En muchos casos las relaciones fiscales son un obstaculo, se
requiere de algin control, para evitar choques, discusiones, etc. con el patron.

- En muchas ocaciones se dan motivos para la lucha de clases en las
sociecades, haciéndoie a la empresa la vida imposible

Para concluir este capitulo, se quiere terminar diciendo que al
empresario lo que mas le puede ayudar es tomar lo bueno de cada método y de
cada sistema segun le convenga.

Cuando se efectlan evaluaciones de puestos y de las personas, para
retribuirlas, no es bueno que un mismo supervisor evallie a mas de 15 personas
con puestos operativos y a méas de 5 ejecutivos.

Al evaluar el desempefio de !as personas se beneficia no sbio la
empresa sino que a cada persona en particular, ya que puede lograr un mejor
conocimiento de ella misma como persona, conocer su conducta, su
rendimiento, identificar sus principales cualidades, deficiencias, necesidades,
logros insatisfacciones y posibilidades de desarrolio.

Con lo cual los empresarics deben ayudarse para fomentar que los
empleados se interesen y busquen la forma de cooperar directamente a la
aplicacion de dichas herramientas, pues ya una vez informados de lo que se
trata y de los bereficios que proporcionan a la empresa prestando datos reales
y de forma eficiente, es mas probable que se consigan resultados eficientes.

Todas estas herramientas tienen cosas muy positivas y se pueden
hacer combinaciones para que finaimente todos salgan beneficiados puesto
que con esto se contribuye a que se reciban mejores salarios, adecuados a lo
que los datos aportadps y a las posibilidades de la empresa, ya que en
ocaciones aunque se quisiera no le es posible pagar mas, por que esta
atravezando por una crisis econémica, rinviriendo en beneficio de la misma etc.
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Para poder cumplir con la justa remuneracién por rendimiento
individual que es lo que en la actuaiidad las empresas estan buscando, se debe
implementar un buen sistema de evaluacién de desempefio individual endonde
se evalle la cantidad, la calidad, la iniciativa, el criterio aplicado en las
decisiones, el logro de los objetivos, etc. No se puede medir con la misma vara
a todos, pues existen caracteristicas que son distintas en cada puesto, y. porlo
tanto, no se debe evaluar igual a los empleados de un 4rea que a los de otra
area, se deben hacer distincicnes en cada nicleo

siendo distinto lo que reciban ios mandos intermedios, del personal
que no tienen personas a su cargo, y por supuesto muy distinto a lo que reciben
los mandos ejecutivos. Esto es la base para entender las diferencias que
existen en la remuneracion.

137



CAPITULO V

LA EMPRESAY EL
EQUILIBRIO EN LA
FIJACION DEL SALARIO



En la empresa se deben tomar decisiones, las cuales repercuten

directamente en las personas que la forman. Los empresarios, tratando de SER
MAS JUSTOS AL REMUNERAR, toman decisiones con bases &ticas y de
Justicia , apoyandose a su vez en sistemas establecidos. Es dentro de la
empresa donde se debe de dar un equilibrio entre lo que se paga y lo que se
trabaja; y a su vez debe de haber equilibrio entre lo que se paga en una
empresa y otra del mercado, y también entre las utilidades, el trabajo y el
salario. creando un equilibrio externo en la remuneracién. A este respecto Juan
Pabio Il hace una estructura de la justicia:
“Los actos de justicia del individuo los haga también la empresa, y a su vez la
empresa haga mejorar la sociedad” 8 Esto nos hace pensar que la empresa
comoe ente juridico auna el compromiso de mejorar a cada trabajador, y éste a
Su vez mejore a su familia, creando asi una superacioén en conjunto de la
sociedad, pues si en cada emprasa son varias !as familias que se mejoran, se
va abarcando poco a poco a la sociedad entera. A lo que el papa Juan Pablo il
se refiere es a que la justicia no va desligada de la sociedad, no es algo que
cada individuo en lo particular cumple como separado, haciendo a un lado a los
demds.  Los conceptcs de justicia, que ya hemos estudiado en ef capitulo
segundo son universaies, y se aplican y se cumplen en todas las épocas.
Aunque, sabemos que esto s el deber ser, pero existen desviaciones.

El crear un equilibrio social no se reduce a que los pobres sean
menos pobres y los ricos menos ricos  NQ!; para acabar con la pcbreza, no hay
que acabar con la riqueza, sino que hay que generar mas riqueza.

Cuando se gana mas, se puede repartir mas, y se debe de repartir
mas (importancia en el marejo del salario). A esto se refiere la justicia, a hacer

u n anen n n n I nen
mds. Esto es algo muy importante que no todos los empresarios lo tienen en
ments, y sobre todo hay quienes parece que lo Unico que procuran es tener mas
ellos mismos, sin que otros también se beneficien. Hay que tratar de hacer
concientes a los empresarios en primer lugar de ver a la empresa como equipo
en el que todos estdn ahi para luchar por ganar mas en conjunto,
proporcionalments en sus puestos que desempedan.

82 juan Pabio I, Enc Laborem Exercens.
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Al igual que Juan Pabio Il, que acabamos de mencionar se puede
afirmar que

1.- Tanto las bases de justicia como las de é&tica, existen
independientemente de !a emprasa.
La empresa es un entorno que lo acompafia. Por lo tanto la empresa debe
asimilar la trasendencia que tiene su !abor.

2.- Entorno y proporcionalidad son dos factores que siempre
acompanan al acto de justicia. El propio ser, las capacidades que se tienen, el
entorno que rodea, la proporcién, el momento oportuno, la flexibilidad, van a
hacer que esos principios se apliquen de distinta forma.

3.- Los principios no cambian, las circunstancias, el entorno,, la
propercionalidad . si, y @s a lo que se adaptan los principios

El equilibrio de la empresa en la fijacién del salario surge en plenitud
cuando se parte de que el salarlo es parte de las utilidades de la
empresa; ng de los gastos.

Por lo tanto a mayor utilidad; corresponde mayor salario 0 mayor
remuneracion, que no necesariamente significa dinero, pueden ser
prestaciones, dar preparacion tanto intelectual como humana, tratando de que la
persona SEA MEJOR PERSONA, sea considerada con toda su integridad,
logrando mejorar la calidad de vida del empleado

Una empresa se beneficia cuando el personal de 'a misma eieva su
nivel humano de vida y su nivel inteiectual, y ésto aungue es dificil
contabilizarlo, no se puede negar el mejoramiento general que se logra
repercutiendo positivamente en la economia de la empresa, se genera mas, y se
reparte mas en consecuencia.

5.1 Productividad y Progreso en funcién de la remuneracién

Un tema basico en ia empresa moderna es la productividad. Y en
nuestro caso mayormente si lo vinculamos con la remuneracién,
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La productividad la podemos entender de varias formas, se puede
entender como un sistema de libre eampresa, en donde se ponen en practica
conceptos de justicia y equidad, reconociendo a cada miembro de la sociedad
el derecho a los frutos de su trabajo, derecho a la vida, a la propiedad privada, a
la libertad, a la paz, y a la cooperacién social, pues estos derechos son la base
de la convivencia.

En México nos enfrentamos con un problema al intentar definir lo que
es la productividad, pues aunque o que hemos mencionado anteriormente
suena muy bien, no es en realidad lo que en el pais se entiende por
productividad.

En el diccionario se define como el rendimiento de una industria o de
Sus obreros. Lo que sucede, es que 2n cada pals se tienen distintos conceptos
de productividad.

Por ejemplo, en E.U existe la tendencia de entender por
porductividad la obtencién de maximos resultados con el minimo esfuerzo, vy,
generaimente medido en dinero o tecrologia; sin decir que éste sea el Unico
concepto de productividad manejado en E.U., pero s/ es uno de l0s mas
comunes

Por otra parte en Europa, se maneja otra tendencia de productividad,
originada por un concepto de colabcracidn, mas que nada, en donde ambas
partes se ayudan mutuamente, y esto es lo que se conoce como una forma
productiva de trabajo.

En México no se ha logrado unificar el concepto de productividad, y
por el contrario, en ocasiones se ha terjiversado el término: se ha considerado
la productividad como un problema demagdgico, con una tendencia a la
ambicion de dominio del puebio, o de corrupcidn de la democracia, y es por lo
que debemos luchar en primer lugar, por tratar de definir lo que es la
productividad, cuales son sus beneficios, etc, para utilizar el término
adecuadamente, y no utilizarlo como sustitucién de las comisiones, o de los
destajos pagados a los trabajadores, u otras formas de pago, como en
ocasiones se considera, y que no necesariamente tienen que ver con
productividad, sino con obtener el minimo costo, y el maximo resultado.
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El concepto de productividad, en México se confunde precisamente
con estos conceptos, cuando se piensa que productividad es “pagar poco y
que produzcan mucho”; y ésto unicamente crea un circulo vicloso
que més que productividad es explotacién del empleado.

Es una pena verdaderamente que en esta época en que vivimos
existan todavia personas que piensen de éste modo, y no sélo eso, sino que
algo todavia peor es que lo vivan, que se aprovechen de los empleados
explotandolos, o déndoles lo minimo posibie exigiéndo de ellos una cantidad
desproporcionada de trabajo.

Hay ocaciones en que se paga 'o minimo que la ley nos marca, pero
se tienen unas condiciones de trabajo inhumanas, no existe buena ventilacién,
ni buena iluminacidn, no se les proporciona un lugar digno en donde laboren,
un lugar digno que les facilite colocar sus cosas, instalaciones y servicios que
les ayuden a laborar mejor como: comedor, bafics, etc.  Son cosas basicas que
precisamente van ligadas a la productividad, pues facilitan al trabajador laborar
con mayor eficiencia.

Para entender el progreso, debemos iniciar por tener claro el término
de productividad, luchando contra los problemas desde su raiz

Muy ligado a estos conceptos estd el concepto de producir
eficientemente que es “... hacer mas con menos” (hacer mas, bien hecho, y con
menos esfuerzo).

En donde nos referimos no a hacer mas con menos esfuerzo, pues
esto es una contradiccién, sino que mas bien a hacer mas con menos, revisando
los procesos de produccidn en los cuales se pueden eliminar cosas supertivas
que en ocasiones entorpecen el proceso o duplican las labores y esfuerzos sin
ninguna razén. Hablamos entonces de mayor eficiencia y mayor efectividad.

El progreso de los pueblos séio se sustenta de forma positiva en la
creacion permanente y creciente de riqueza y bienestar, referidos éstos a unos
parametros que dignifiquen a quien los crea y a quien los recibe. Este es el
verdadero progreso. Y este debe buscarse en forma productiva.

Quien los crea es la empresa; quien ios recibe es la sociedad la
dignidad del esquema sélo se soporta en un sentido ético de los objetivos y de
las actuaciones de la empresa.
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Las iniciativas de 'as empresas que apoyen el progreso social tienen
objetivos relacionados con la economia, con la ecologia, la cultura, etc
fomentando la responsabilidad social, haciendo mas concientes a los
empresarios y a los trabajacores

Para que se den estos objetivos, es necesario desarrollar una
cultura de la empresa en donde se tenga en cuenta el espiritu de las
personas y se estimule el tipo de actitudes y comportamientos que requiere la
actitud digna, ademds de tener una conviccidn sdlida de que no existe mejor
camino para un nuevo concepto de progreso. mas humano y méas solidario.
Esto dentro de la empresa se refleja en disminucidn de rotacién, de ausentismo
y en aumento de productividad.

Es labor de todos disefar un modelo y realizarlo, este es el nuevo
reto, la futura estructuracion de la sociecad civil, con transparencia y con respeto
desde la ética empresarial.

El progreso conseguido ha sido bueno, pero ha sido caro
humanamente, ecolégicamente y sociaimente. Hace falta un mundo mas
parecido a un reflejo inteiigente de lo mejor de 'a naturaleza y sobre todo, méas
solidario; pues es el hombre el ser con inteligencia para dominar sobre los
demas seres. El hombre debe tomar conciencia sobre los aspectos que
acabamos de menciorar: - humano - ecolégico - social.

En el aspecto humano, podemos decir que es la base de las
empresas, su factor humano, por lo que hay que ver a los trabajadores como
personas y no como maquinas, toda la empresa funciona y gira alrededor de
personas.

En el aspecto ecolégico, debemos tomar conciencia porque la
naturaleza no se puede restituir

Es por esc que se debe procurar que las fabricas modernas
funcionen cuidando lo mejor posible al medio ambiente, para mantener el
equilibrio de la naturaleza.

También en el aspecto social se debe de tomar conciencia, pues la
empresa s un ente que participa en la socieda  Los trabajadores que trabajan
en ella, no son seres aislados, viven y forman parte de la sociedad, entonces
debemos de tomar conciencia de que lo que afecta a un trabajador en lo
particular, también afecta a la sociedad en general.
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El empresario en nuestros dias esta siendo protagonista del
desarroilo social de los puebios., con su papei de directivo, pues ejerce una
funcion de cuidar inteligenemente la convivencia de su empresa con el entorno
social, y esto no es ficil, se requiere profesionalidad para lograrlo, saber
hacerlo.

El empresario debe estar alerta a lo que el entormo social demanda,
pide, exige o reprocha; y si el empresaric sabe entender estas exigencias del
entormo social, y mantener una buena relacién de su empresa con &l mismo,
entonces no sdéio es un buen empresario, sino que ademas al saberse
comunicar con su equipo se convierte en un buen lider que llevara a la emprasa
hacia el progreso.

El incremento de 'a productividad, se puede lograr por !0 tanto gracias
a la realizacién social y humanadel trabajader. Cuando se da el progreso, se
acumula maycr capital, tanto en las empresas como en las familias de los
trabajadores que de ella dependen.

El desarrollo de la ciencia y la tecnologia se da dentro de un proceso
de produccidn sano, en donde la educacién y la capacitacién a la mano de obra
toman un papel de suma importancia. Los nuevos sistemas de direccidon van
enfocados al desarrollo organizacional.

En el Programa Nacional de Capacitacién y Productividad (1891-
1894) se tocd el tema de las remuneraciones, como principal sustento de los
mexicancs, y por lo tanto, se reconoce la labor desarrollaca por el trabajador
como participacion a la tarea productiva, y por lo que recibe una participacién.
Es decir que la remuneracién en México juega un pape! muy importante, es el
principal sustento de 'as familias y es lo que al trabajador Io hace participe de
una tarea productiva, el trabajador al participar en la produccién de una
empresa directamente con su trabajo, es participe a su vez de las utilidades a
trabez de la remuneracién. Se le participa esa ganancia, de una forma
econdmica y también el ideal es que de una forma que o mejore como persona.
No necesariamente econémica.

Algo muy importante que cabe mencionar acerca de la empresa, es
que no Unicamente tiene como finalidad la obtencién de medios econdémicos,
sino el bienestar y desarrollo de !as personas que en ella laboran.
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“Si las estructuras y el funcionamiento de un sistema econdmico son
de tal naturaleza que comprometan la dignidad humana de quienes se eamplean
en él, emboten en ellos el sentido de las responsabilidades, se quiten toda
iniciativa personal, juzgamos a ese sistema injusto, aun cuando las riquezas
producidas lleguen a un nivel elevado y se repartan segun las leyes de la
justicia y la equidad™ss

Nes hace ver la importancia de la dignidad de la persona,
independientemente de las riquezas que se logren y de que se repartan con
justicia, mientras no se trate al empieado con dignidad.

Esto tiene una gran trascendencia, pues no se trata Unicamente de
hacer crecer a la empresa, a costa de lo que sea, sino que se debe tener
presente a costa de qué se esta creciendo la empresa, y si 85 a costa de
aplastar a la persona humana, entonces es una gran injusticia, pues es
contradictorio con el progreso social y la productividad, que estan en funcidn de
la persona humana.

La remuneracién, influye en el progreso social, al ser un
factor esencial de la productividad, pero puede ser un elemento limitante o un
estimulo, segun el enfoque que cada emprasario le quiera dar

Aqui vemos la gran importancia que tienen los empresarics ai ser los
responsables directamente dei progreso que se logre dentro de su empresa, y
de que cada trabajador reciba una remuneracién que sea
proporcional a 10 que se trabajé y sobre todo al cOmo se realizd ese
trabajo

Un relacionista Industrial tiene una gran responsabilidad en este
aspecto dentro de la empresa, para lo cua! puede basarse en sistemas de
evaluacién endonde se describa no Unicamente si el empleado llegd temprano
0 no, sino que informe sobre si ha usado correctaments el uniforme, cuantificar
Si es posible el rendimiento ayudado por sistemas de estadisticas, y. haciendo
revisiones periddicas al lugar de trabajo, para hacer las evaluaciones, ademas
de edir reportes de los jefes inmediatos, endonde se indiquen resultados finales
obtenidos.

Es respcnsabilidad suya también el no ser inciferente ante la forma
de laborar de los que para &l trabajan, reconccer los méritos tiene una gran
trascendencia en la seguridad y autcestima del empieado

83 juan XXIil. Mater Et Magistra,
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El fortalecimiento de las remuneraciones, y el mejoramiento de las
condiciones de vida de un gran sector de 'a poblacién esta condicionado por las
posibilidades y limitaciones del entorno econémico y por la propia evolucidn de
la productividad.

Para que se de ei verdadero progreso social, se debe tener un
verdadero desec de hacer de !as remuneraciones un elemento de estimuio al
esfuerzo productivo.

La productividad debe ser un compiemento que genere progreso en
conjunto, 8s decir, a través dei esfuerzo humano desarrollo, y, esfuerzo
material: la empresa.

Teniendo en cuenta el .c6mo?, de una manera préctica,
acutalizando la estrategia de remuneracidn existente, para gue contribuyan a la
motivacion y estimulo al trabajador, reflejando adecuadamente su contribucidn a
la productividad y garanticen la equidad

Se debe dar fortalecimiento a la motivacién y a los incentivos de
creatividad, a través de la capacitacién y de la experiencia. Todo esto dentro de
un pancrama de participacién conjunta y responsable de las empresas, y de los
trabajadores, segun las caracteristicas especiificas de la realidad nacional del
entomo de la ampresa.

E! entorno, que nos rodea en la actualidad, especificamente en
México es un entorno de crisis.

Y tomando este entorno, se ha querido recordar algo muy importante,
Que un empresario tapatio mencionaba hace algunos meses La crisis,
aplicando la justicia, se traduce en: “SER MAS CON MENOS PARA
GANAR MAS”,

Una frase que deja mucho que pensar, y sobre todo que refieja una
situacion reai, pues efectivamente nuestro pais est4 en crisis, y cuando el ahorro
no se puede dar, cada uno debemos de prescindir de cosas superfluas, y los
empresarios, sabiendo que su mayor logro es que la empresa sobreviva, hacen
todo lo que esté en sus manos para que ésta siga adelante; pues aunque se
pueden y deben eliminar cosas superfluas, se debe de procurar gue nunca se
vea afectado ei salario minimo de supervivencia. Que la empresa deba pagar en
forma justa de acuerdo a !as circunstancias.

145



Este entorno actual se ve reflejado en todas las ramas de la industria
y de la economia, a continuacidn se enlistan factores en los que se basan los
empresarios para la remuneracidn, segun el ramo y el giro de la empresa. Que
permitirdn reflexionar al fijar el salario remunerador y no exciusivamente
basadas en los tabuladores o técnicas simples de fijacién de salarios.

1.- mercado externo
La mayoria de las empresas, se comparan a si mismas con empresas del mismo
ramo, con caracteristicas similares etc. Para asf mantenerse dentro de la media

2.- equidad intema:
Con esto entendemos que es la equidad que guardan dentro de la misma
empresa un puesto con otro.  Esto es que exista proporcidn en las jerarquias
que existen dentro de 'a empresa, entre trabajo responsabilidad y salario.

3.- valores humanos:
Honradez, eficiencia, leaitad, responsabilidad, capacidad de compromiso etc
SOn cosas que muchas empresas toman en cuenta y lo valoran. Esto muchas
veces tiene repercucicnes directas en ascensos y otros beneficios.

4.- capacidad y preparacién técnica
Cada vez las empresas son mas concientes de la necesidad de que todos los
empleados vayan mejorando su preparacién, pues a la larga los beneficios
individuales se reflejan en la empresa en general, y se beneficcian mas todos.

5.- criterio personal dei emprasario
Es responsabilidad del empresario el uso que da a sus bases éticas y de justicia
al remunerar, y la forma de aplicarlas, de acuerdo a lo ampliamente agui
sefialado

6.- situacién de 'a empresa.
La situacion de la empresa es algo muy personal hasta cierto punto, pues es en
el empresario, como acabamos de mencionar, en quien recae el peso y la
responsabilidad de tomar decisiones que repercutan directamente en los
empleados, dependiendo de la situacién por la que la empresa esté
atravezando realmente y no aparentemente.
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Hay quienes comparten las utilidades, cuando se gana mucho, se
reparte en proporcion a ésto, y cuando no se gana mucho, se toman medidas
emergentes como reduccion de horarios de trabajo, evitar gastos superfiuos, y
en casos drasticos recorte de personal etc.

En la actualidad nos hemos podido dar cuenta de lo dificil que ha sido
para muchas empresas permanecer en el mercado

Han sido muy notabies las drasticas decisiones que muchos

empresarios han tenido que tomar, muchas de ellas en comudn acuerdo con sus
empleados, como el recorte del sueldo, 0 quizés la reduccién de la jornada de
trabajo, en virtud deque todos ganen menos, pero nadie se quede sin ganar
nada. Han sido muy pocas las empresas que se han expandido para no caer
en el recorte de personal.
Cuando la empresa no estd en condiciones de generar utilidades, los
trabajadores deben estar enterados de ello, y contribuir con su apoyo y
paciencia a que la empresa logre su punto de equilibrio, y poder en un futuro
generar utilidades que es lo que todos esperan de ella, para el sostenimineto de
la propia persona y de sus familias y que a su vez sean compartidos con ellos.

7.- Hay ocasiones también en que la presién que 10s mismos
trabajadores ejercen para que se les page mds, (no siendo siempre justos y
eticos los trabajadores) amenazando abandonar la empresa.

Aunque en la actualidad vemos lo contrario, pues existe una gran
oferta de trabajo, y no es proporcional al reclutamiento que las empresas estan
en posibilidades de ofrecer. Un tema critico es el de correr el riesgo de llegar a
la "explotacién™, pues se llega a pagar menos, ain cuando se tengan
posibilidades de pagar mas, y los trabajadores aceptan el sueldo con tal de
tener un ingresc.

Por otro lado esta situacion de amenazar los empleados a la
empresa, también sse ha visto actualmente menos, y se ha dado el caso
contrario, en que los empresarios pueden elegir a otra persona que realize el
mismo trabajo incluso hasta mejor.  Aqui es manifiesto el problema de justicia y
ética tanto del trabajador como del emprasario
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Los problemas a los que nos enfrentamos en México respecto a la
productividad, son causados por la forma en que se fue evoluciomando la
activicad empresarial en México, por la forma de vida, por las costumbres, la
cultura social etc.

Todo esto no es sino el conjunto de variables que casi sm darnos
cuenta, como los vicics, se van arraigande en nuestra sociedad y apreademcs a
vivir con ello; Es sdlo cuando teremos la oportunidad de conocer otras culturas,
otras formas de vida y de trabajo cuando notamos nuestras deficencias y
debemos de tratar de estar impulsando un mejoramiento continuo empezando
por cada quien.

52 La Empresa. Factor de Cambio

La empresa por el hecho de existir, corre un riesgo, pues no tiene
asegurada su vida. El primer deber del empresario es que la empresa
scbreviva y no tropiece y se ache a perder todo

El derecho de propledad que tiene el empresardoe como
duefio de la empresa es el derecho a la administracién y disfrute
del bien o de sus frutos; de lo cual se derivan obligaciones
sociaies, que es la capacidad de dar segun las circunstancias.

En cuanto a la administracién de! bien, al empresario ie comesponde

llevar a la empresa al éxito, haciendo que ésta produzca y genere wilidades,
creando asi fuentes de trabajo de las cuales gocen ios empleados y éstos a su
vez cumplan sus obligaciones y gocen de sus derachos.
Se crea asi una relacién obrero-patronal, y a su vez una relacién dentro del
mercadoc. La empresa es un factor de cambio, pues en ella se desaroilan las
relacicnes, y es en ella en donde se desenvuelve en gran parte la vida
econdmica de la sociecad.

Mas actualmente con un mundo globaiizado y basado en & libertad
de mercados con menor intervencién del gobierno

La empresa como factor de cambio debe ser una entidad fiexibie, en
el sentido de que las circunstancias muchas veces adversas, puedan impedir o
dificultar su vida.
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Este es el gran reto del empresario, llevar a la empresa al cambio,
para mantener su supervivencia, teniendo visién de flexibilidad, sin que se
calga en un paternallsmo no constituldo que la dafie, niirse al extremo
de un liberalismo donde se den niveles infrahumancs, pero si en un punto
medio donde se tomen en cuenta las obligaciones y derechos del empieado
independientemente de las de 'a ley.

Y si de acuerdo a los principios éticos y de justicia que tan
ampliamente hemos tratado en este trabajo, buscamos que “Todo
empresario encuentre su punto de responsabilidad soclal al fijar y
ser el unico responsable de las remuneraciones de su empresa”.

5 3 Factores que impiden el equilibrio

1. El problema de cultura empresarial

Dado que en nuestro pais, la mayoria de las empresas son familiares,
ncs topamos con un problema generalizado que, en cierta forma puede frenar
la productividad, y la justa forma de fijar los salarios. pues las empresas
familiares tienden a desarrollarse administrativaments hablando infarmaimente,
sin estructura, por lo cual se pueden confundir los salarios justos, pues los
empresarios no separan sus costos de las utilidades generadas, ni el patrimonio
familiar del de la empresa.

Poco a poco los empresarios han tenido que ir enfrentando el
problema que existe entre pagar un salario y compartir las utilidades, pues esto
Crea una gran confusion, y es causa de muchos conflictos que de una forma
inconsciente son un freno a la productividad, y desarrollo de la empresa y de los
familiares.

El problema se empieza a resolver cuando se va dando una
transicion: déndose cuenta de que hay que pagar aunque no se tengan
utiidades, ya que, como se ha dicho antes, se desarrolla un clima de
confianza, se cae en formalismos y arreglos claros y no se cae en ma'a
administracion de las utilidades.

Por lo general, contra lo que se debe de luchar principaimente, es

contra el problema de que el patrdn no sabe pagar, y el trabajador no sabe
cobrar”.
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Hay que darle formalidad tanto al desarrolio del trabajo, como al pago
del salario.

Esta situacion de las empresas familiares, origina pens&¥ 2n una
politica de sueidos y salarios para no cometerse injusticias, y para fomalizar la
relacién laboral. Lleva al patrén a buscar mano de obra “calfficada’, ya pagarie
al trabajador segun lo que reaimente hace, produce, o segun msultados,
capacidad de compromiso etc sea 0 no sea familiar.

Con ésto se logra que los trabajadores busquen perfeccionarse en su
trabajo, y lograr asi la competencia laboral, que d4 una mayor oferta & trabajo

La LFT es reguladora en donde se dan abuscs, pero coms ya se ha
mencionado, puece ‘ender a crear una especie de paternalismo fomantando la
mediocridad, aunque, en la actualidad se vea meros esto, pues se busca como
se acaba de mencionar, el trabajo bien realizado, con una justa remurerzcién.

Se dieron casos de irresponsabilidad por parte de los trabgadores al
desempefiar su trabajo, por no haberse entencido que &l trabajo vale y que se
debe de pagar bien, pues en el caso de las empresas familiares el rabajador
vale mas que nada por el afecto, y el parentesco era la carta de presestacién en
muchos casos.

2. Cuttura de las organizaciones

La cultura en las organizaciones, es algo muy compiejo, pies se ve
afectada por varios factores que la van haciendo evoiucionar

Actualmente existe un problema muy comin que es 'a burocacia, esa
gran influencia de lcs empleados pdblicos en los negocios del Estada, que hace
que se genere la rigidez en las organizaciones.

Cuando hay rigidez dentro de las organizaciones, se fijan
escalatones, que se establecen por los distintos grados de puestos, la
antigledad de los trabajadores, los méritos de los mismos (en ocasicnes no
tomados en cuenta), etc.

También los tabuladores se ven afectades por la rigidez, y en la
Cultura de las organizaciones juega un papel muy importante, ya que % cataloga
€n un marco como empresa prodcuctiva o improductiva.
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Asi también las prestaciones se veran afectadas si en la empresa no
hay flexibilidad, pues dependiendo de la cultura de la organizacidn se realizan
las revisiones aunque a veces se cae en el extremo, revisando las prestaciones
en forma bi-anual, buscando el concepto de lucha y logros sindicaies.

La productividad ha surgido de 'a necesidad, originada por la
competencia laboral, pues se empezd a dar una comparacién de los precios
externos etc, que fué llevando a las empresas a pensar en establecer una
politica de sueldos y salarios, y establecer un equipo de trabajo ideneo.

Para que las empresas cuenten con un equipo de trabajo adecuado a

sus posibilidades y necesidades, se valen de la oferta y la demanda de
personal, en donde se dan trabajadores calificados y trabajadores no
calificados, lo que exige por otre iado a los trabajadores, estar lo mejor
preparados posible, para ser mas competitivos.
Lo que sucede en las emprasas familiares o pequenas, es que los problemas
técnicos elementales, los cuales son reducidos en nimero, el dueio o gerente
puede resolverios todos, y de hecho io hace, por lo tanto la necesidad de
técnicos especialistas es muy reducida.

Pero 1a cultura en las organizaciones, no sdio se da por la
organizacién en si misma, sino que se origina por la cultura de las personas que
integran la organizacién. Por eso las adversidades an los estados y las
regiones como son: el clima, el agua, la escacez de recursos etc., hacen que
las personas sean de un modo distinto a las personas de ctras empresas.

Asi por ejemplo en una ciudad donde el clima es muy adverso, las
personas estan impuestas a que la vida es mas dura y trabajan mas para
proveerse de los recursos naturaies etc. Por el contrario en dende la obtencién
de los recursos, no es necesriamente un problema, las perscnas hacen menos
estuerzos para conseguirlos, y su cultura se presta para ser mas conformistas,
menos consistentes, etc. Este es el caso de la cultura del mexicano, pues el
clima es favorable, nuestro pais es muy rico en recursos naturales, etc, todo
facilita y propicia el luchar mencs que en otros paises en donde el clima es la
mayor parte del afio frio, con nieve, no estan rodeados de mar, o sus costas no
son navegabies, para obtener los recursos dei mar etc.
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Hay que luchar por hacernos conscientes de esta realidad, sacar
ventaja de nuestros recurscs, y empezar por uno mismo para cambiar fa cultura
conformista en todos los aspectos, especialmente en el aspecto laboral,
luchando por obterner ios méaximos rendimientos personaimente y exigir con
paciencia lo mismo de los demés

3. El concepto de capital

Otro problema se presenta al no tener definido el término dei capital, y
por tanto confundirio con lo que son las utilidades  Es muy frecuente que sobre
todo en las empresas pequefias y mecianas se llegue a esta confusion.

La empresa es una unidad de capital mas trabajo, con la finalidad
de producir utilidades.  El capital se define como el factor de la produccidn
formade por la riqueza acumulada que se destina en unidn del trabajo y de
los agentes naturales, a nueva produccién. Las utilidades equivalen a la
remuneracion justa por la actividad especifica del empresario; es decir, que es
I0 que se gana un empresario por arriesgar.

Shumpeter menciona que el producto de la innovacidn que da
ventajas en cualquier 4rea, eso es utilidad, y es una definicién muy clara y
comprensible, ya que nos da la idea de que !as utilidades no necesariamente
las debemos obtener en representacidn menetaria. sino que se pueden
manifestar en alguna ventaja, en cuaiquier 4rea, y de cualguier tipo, puede ser
informacién que antes no se tenia, puece ser experiencia, etc.

Existe también otra idea de un ingiés, llamado Knight, quien describe
a las utilidades como el rlesgo o beneticio directamente proporcional al
capital. Y aqui vemos que las utilidades estan relacionadas con un resgo, que
es precisamente el de obtenerlas 0 no.

Se puede decir que el capital es ei beneficio que se suma al costo de
la oportunidad
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La realidad es que se requieren 3 slementos para generar utilidades
Yy que por 1o tanto son claves en las emprasas

1.- el capital, que se refiere a los recursos con los que se cuenta

2.- el trabajo, que es precisamente al esfuerzo humano

3.- la direccién, que es la forma en que juntos el capital y el trabajo
generan un valor agregado

Al ver estos elementos y analizarlos, se concluye que el empresario
también tiene un conflicto para autoremunerarse, pues siendo duedo de la
empresa, confunde lo que ses el capital con las utilidades.

En ocasiones utiliza el capital como si fueran utilidades, y se crea una
confusion tanto en la administracién de la empresa, pues 'a contabilidad se ve
afectada, como en las personas que laboran en ella, pues no hay proporcién a
veces, entre 'o que se produce y lo que se gana.

La remuneracién, ya vimos que es un factor esencial de la
productividad.

El mejoramiento de la remuneracién depence del entorno econémico y la
avoiucién de la produccidn.

Se debe hacer de la remuneracién un elemento de estimulo al
esfuerzo productivo y garantizar que las garancias generadas se reflejen en las
percepciones del trabajador. Pero esa percepcion g yes COSTO??

En México tradicionaimente se ha considerado e sa'ario como parte
del costo, por lo tanto hay una tendencia a bajarto. Pero si se considera con los
resultados, A mayores resultados, maycr salario y a menocres resultacdos,
menores salarios

Por lo tanto NO podremos concluir 1a forma justa y etica de fijar la
remuneracion pero ai podemcs pensar en alguncs de los puntos aqui tratados si
lo que estamos haciendo nos hace pensar de acuerco a los valoes de cada

quien que debemos ser JUSTOS y RESPONSABLES de los salarios de
nuestras emprasas,
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CONCLUSIONES



|. El empresario debe entender que el concepto de remuneracion va
méas alld del salario, pues abarca el lugar de trabajo, el trato personal las
prestaciones, el reconocimiento, el desarrolio etc.

1. Al realizar este trabajo nos hemos podido dar cuenta que son tres
las areas en las que se pretende reflexionar sobre la actitud del empresario y el
trabajador.  En primer lugar a los empresarios. pues en este caso son agentes
del cambio que se necesita lograr en México En segundo lugar a los
trabajadores, pues a elios directamente se dirige el manejo adecuado de las
politicas salariales por parte de los empresarios, y en tercer lugar y como
conclusion a la empresa, ya que ésta se ve afectada por las relaciones entre los
empresarios y los trabajadores que 'aboran en alla, Y por eso la importancia de
tener relaciones favorables para ambos, y para la empresa en conjunto
obteniendo por parte de los trabajadores un trabajo bien realizado, por parte de
los empresarios remuneraciones justas, y por lo tante utilidades de las que
puedan participar todos como empresa inversionista, empresario, trabajador y
consumidor

. Del trabajo realizado se pretende que sirva de tema de anrdlisis a
los empresarics para tomar decisiones acertadas en base a los conceptos
tanto de justicia, como de ética empresarial, reduciendo la simpiicidad o falta de
trascencencia con que se fijan los sueldos y salarios de algunos trabajadores,
aspecto al que haciamos referencia en la introduccién.

Invitando al empresario a mejorar principalmente las relaciones
laborales dentro de su empresa, y a establecer un plan adecuado a su empresa
para incrementar sus utilidades, haciendo participe de ellas a! trabajador. A
fravez de una remuneracién justa y equitativa.

IV. Se pueden lograr muchos beneficios para la empresa, ya que
con las ideas ofrecidas, se logran mejorar los siguientes aspectos:

* Aumentar la productividad de !a empresa.

" La eficiencia tiende a aumentar cuando las tareas son claras y
acutaiizadas, es decir que estén al dia con los cambios

* Se facilita el manejo de la estructura organizacional. se reduce sl
austentismo, la rotacidn y se incrementa la productividad.
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* Existe un mejor control sobre los montos justos utilizados para el
pago de sueldos y salarios.

* También ayuda a que la administracién de personal tenga mejor
eficacia sobre el manejo de personal, viendo en cada trabajador a una persona
con dignidad de ser humano.

* Los sueldes o salarios disparados, es decir las remuneraciones que
no son adecuacas al tipo de labores, son normalizadas

V. No sélc la empresa se ve beneficiada, sinc que los trabajadores
también, ya que

* Existe mayor claridad para el desempefio de su trabajo, y esto lo
lleva a realizarlo con mayor consistencia y uniformicad

" Al tener los trabajadores bien delimitadas sus responsabilidades,
autoridades y derschos, existird un mejor clima de trabajo

" Se logran oportunidades de promocidn, mayor calidad de vida etc

De alguna manera la sociedad en general se beneficia, ya que se
logra tener individuos responsables y contentos con su trabajo, ademéas de
contar con empresarios justos que busquen no sdlo beneficios propios, sino
comunes, se logrard mayor satisfaccion del trabajador, y de la sociedad e
general.

Por otra parte, se puede concluir que las empresas mientras cuenten
con empresarios conscientes de estos aspectos, serd dificil que se topen con
probiemas de tabuladores de sueldos inadecuados, en donde en un nivel y otrg,
y aun entre puestos del misma nivel, no existe una equidad, y en donde se
observen muchos sueldos disparados, o bien, muchos muy por debajo de la
media.

Ademas se fomentaria el ofrecimiento de prestaciones que forman
parte dei salario dei trabajador para lograr un mejor nivel y calidad de vida, que
es precisamente de lo que se debe conscientizar al empresario.
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V1. Hay que dejar claro si esa percepcién recibida por el trabajador
ES COSTO O NO LO ES?2.

Si se considera como ccsto, entonces se tiende a hacer que este
Ccosto sea cada vez menor, que se disminuya,como es l6gico pensar.

Si se considera como participacién, es decir como parte de los
resultados, al fijar los salarios entonces se tiende a que éste sea mayor y que al
repartirse a todos les toque més.

Es decisién del empresaric cémo toma a la remuneracién, a su
propia conveniencia, 0 a la de todos. Una actitud egoista seria el pensar como
empresario’ Yo gano, Tu plerdes.

Una actitud mucho mas positiva y genercsa seria decir: Yo gano, Tu
ganas Pues de ésta forma se aseguran todas las partes de estar beneficiadas
los patrones y los trabajadcras.
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