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INTRODUCCION

Uno de los objetivos bésicos de toda empresa industrial,
comercial o de servicios, es tener la productividad del trabajo

en todas las area de la organizacién.

En la produccién, las ventas, las finanzas y demés
departamentos, se persigue la maximizacién de los resultados
con los recursos tantoc técnicos y de equipo, como financieros Yy

humanos existentes.

En la mayoria de los casos, los jefes departamentales y los
ejecutivos de alto nivel, encauzan sus miras hacia la obtencién
de mayor produccién, incremento en las ventas Y un mejor manejo
de los recursos econémicos, creyendo lograr con ello una mayor

productividad en los negocios.

Sin embargo, creemos que atGn habiendo conseguido ciertas
mejoras en los aspectos anteriormente mencionados, los
ejecutivos no han logrado alcanzar el objetivo de 1la
productividad iIntegramente, debido a que no se ha conjugado

plenamente la integracién de cosas Y personas.

Esta integracién de cosas, recursos técnicos Yy econémicos
no serd suficiente mientras no se tenga un adecuado personal
para las mismas, es decir, de nada nos servird tener el mejor

equipo productivo y suficientes recursos econdémicos para gque la



empresa funcione y progrese, si no contamos con el personal
que, en sus diversos niveles operari el equipo, supervisari las
actividades y cubririd las funciones correspondientes para que

el negocio cumpla con su misién y objetivos perseguidos.

Por lo tanto, la integracién de los recursos técnicos Yy
econdmicos, con los humanos, no consistiri simplemente en
conjugar ambos en una empresa, es decir, que no ser& suficiente
el llenar una f&brica de equipo, obreros y empleados, sino que

para ello tendremos que considerar otros factores.

Para lograr la méxima eficiencia en 1la estructura y
operacién de las empresa, entre otras cosas, el equipo y el
personal necesitarin contar con un mantenimiento adecuado, el

cual hard factible que se logre la productividad deseada.

El trabajador, a nuestro juicio, necesita mantener las
éptimas relaciones laborales con la empresa y su sindicato,
para que su desempefic sea mejor; los obreros, en ocasiones,
carecen de incentivos, prestaciones, capacitacién y medios para
satisfacer sus distintas necesidades, aspectos que en conjunto
los podemos negociar otorgdndolos mediante un contrato
colectivo favorable tanto para la empresa como para los

trabajadores.



Lamentablemente, durante las dltimas décadas las relaciones
obrerc-patronales en México no han sufrido grandes
alteraciones. Asi vemos como los sindicatos con mids poder
estdn monopolizados por el Gobierno, y es asi como éste, con el
apoyo de los lideres sindicales, ha logrado durante varias
décadas manipular a la fuerza obrera del pais y de ésta manera,
tener una relativa "paz social". Sin embargo, empiezan a

surgir cambios relevantes al respecto.

Actualmente, existen nuevos horizontes Y esperanzas en las
relaciones obrero-patronales. Con la firma del Tratado de Libre
Comercio, entre los Estados Unidos de Norteamérica, Canadi y
México, nuestro pafs se va a beneficiar principalmente en
situaciones relativas a las practicas del comercio, pero
ademds, los beneficios alcanzardn también a las relaciones

obrero-patronales.

La forma en la que el Tratado de Libre Comercio viene a
fortalecer dichas relaciones obrero-patronales, se darid en la
medida en que mejoren y se abran las relaciones comerciales con
el mundo entero; por ende, se abririn nuevas y mejores
oportunidades de trabajo. De ahi que, el trabajador, ante 1la
exigencia de una mejora en la manc de obra nacional, solicitaré
a la empresa una mayor capacitacién y nuevas vy mejores
situaciones en el &ambito laboral; pero para ello, debe existir

una reciprocidad, por lo que la empresa, solicitard se integren



dentro de sus contratos colectivos cl&iusulas de productividad,
de confiabilidad, etc.; ya que es necesario para el empresario
apoyar a sus trabajadores, pero con la condicién de que estos

ofrezcan mayores beneficios a la empresa.

México tiene mucho futuro y muchos puntos a favor, poco a
poco, se han venido esbozando convenios y acuerdos que directa
© indirectamente nos han beneficiado. Tal es el Programa
Nacional de Productividad, instrumento que en nuestros dias
también ha beneficiado en el campo laboral. Cabe mencionar que,
aunqgue no esti reglamentado por Ley, y que en algunos aspectos
contraviene a esta, es algo Que poco a poco se ha venido
implementado en las empresas, sobre todo en la grande vy
mediana, y también ha quedado plasmada en las actuales
negociaciones con el sindicato, mediante las cl&usulas de

productividad.

Otro factor de cambio serdn las reformas gque tengan que
hacerse a la Ley Federal del Trabajo; pero esto es un proceso
largo y doloroso, scbre todo para los muchos lideres sindicales
corruptos que ailin quedan en el poder, y por que no decirlo,
también para muchos empresarios, que gustan de enrigquecerse a
costa del esfuerzo de sus trabajadores y sin darles la
remuneracién adecuada, por lo que con el transcurrir de los
afios, el proceso cambiante de nuestro pais va a presionar a que

tanto los sindicatos, como trabajadores y empresarios unan sus



esfuerzos por un México mejor, con empresas mids productivas y

con trabajadores mejor capacitados.

Con todo lo anterior, podemos ver que las relaciones
laborales entre empresa, trabajadores y sindicato ya no se
podrdn manejar como se venfian llevando a cabo, ya no es 1la
situacién en donde el sindicato logra satisfacer sus
pretensiones; de ahora en adelante existirA&n verdaderas
negociaciones, en las cuales tinicamente saldrain beneficiados

los interesados.

Desgraciadamente, en las empresas apenas se conocen algunas
técnicas de negociacién, y en los sindicatos no se conocen ni
se practican éstas, ya gue los dirigentes de dichas
organizaciones "conocen" los problemas de sus agremiados vy
"saben" que lo que necesita el obreroc es ganar mas dinero, ya

que esa es su perenne y (inica necesidad.

Es conveniente aclarar gque estamos conscientes de lo
dificil que resulta cambiar el enfoque del proceso de
negociacién colectiva. La irresponsabilidad, el abuso, el
conformismo y el poco interés manifestado por algunos lideres
sindicales, sus integrantes y algunas empresas, son aspectos

que tenemos presentes.



En ningin momento este breve estudio nos convertiri en
defensores de los derechos e intereses de la empresa, el
sindicato y los trabajadores; nuestra inquietud en la presente
investigacién es la de buscar la mejor forma de satisfacer las
verdaderas necesidades de estos, mediante una negociacién
colectiva funcional vy objetiva, donde se concilien sus
intereses y donde reine un clima de paz laboral, para lograr
hacer de cada empresa un ente competitivo que contribuya al
progreso del pais y para que estemos conscientes de los errores
cometidos y salir de ésta inercia que hace estériles muchas

acciones e infructiferas en cuanto a sus resultados.



I. LAS RELACIONES LABORALES EN MEXICO

1.1. Antecedentes Histéricos de las Relaciones Laborales.

Conocer los hechos pasados es indispensable para poder
comprender el malestar y las causas que llevaron a legislar las

relaciones laborales actuales.

La primera relacidén que existié entre los espafioles
conquistadores y los indigenas dominados, se establece por
medio de la encomienda, aunque en los primeros afios, esta

institucién no estaba bien constituida.

"La encomienda se presentd como institucién
benéfica para 1la cristianizacién de los indios.
Se consignaba un grupo de indfgenas a un espaifiol,
el encomendero, quien tenia derecho de recibir tributo
Y servicico de 1los indios a cambio de doctrina

Yy proteccidén." (1)
Aunque también la encomienda se presenté como una forma de
recompensar a los conquistadores por sus servicios prestados a

la Corcna durante la Conquista.

En un principio no existid una distincién legal entre la



encomienda y la esclavitud, ya que los espaficles veian vy
trataban a los indios como esclavos. "La primera sociedad
colonial acepté abiertamente la esclavitud indigena" (2). De
esta manera se perdié la nobleza y demis estratos sociales de
los naturales; ahora pasan a ser los tributarios, gquedando

establecido entre ellos un solo nivel social.

Con lo anterior, apreciamos que en la época de la Colonia
la esclavitud es la base de 1la economia, por lo tanto no
existia propiamente una relacién laboral. En éste periodo,
surgieron varias leyes destinadas a proteger de alguna forma al
Indio de América, como lo fueron las Leyes de Indias, las
siete Partidas y la Novisima Recopilacién; cuyo contenido

bdsico es el bien humanitario Yy cristiano.

La minerfia, el comercio Y la ganaderia fueron las
principales fuentes de riqueza de la Nueva Espafia, as{ como en
un forma mas limitada, la actividad industrial Yy la produccién

gremial.

Durante é&sta é&poca, existieron también una serie de
Ordenanzas, resaltando la de sombreros, la del arte de la
plateria, la de las minas Y otras mas que regulaban los
‘'salarics, los precios Y otras prestaciones que se daban a los

indios; en general hablaban de la libertad de trabajo. Pero no



fue sino hasta la época de 1la Independencia, donde se
suprimieron todas las Ordenzas, dejando pasar practicamente un

siglo sin que el Estado reglamentara las cuestiones de trabajo.

Durante la primera mitad del siglo XIX, prevalecid 1la
aplicacién de las antigilias leyes de la colonia, provenientes
del derecho espafiol. No obstante, el 8 de julio de 1813, se
implanté la Ley que "permitié a los trabajadores establecer
libremente su taller o fé&brica sin necesidad de licencia o del
ingreso a un gremio" (3). Pero fue con la Constitucién de 1857,
donde se garantizd, la libertad de asociacidn, como
consecuencia del ejercicio de las libertades humanas. En la
segunda mitad del sigle XIX, las condiciones de trabajo no

tuvieron mejoras importantes.

No fue sino hasta 1906, cuando surgi%ron dos grandes
movimientos obreros organizados, que se declararon en huelga;
el primero surgié en el mes de junio, formade por los mineros
de Cananea, Son. y el segundo se gesté en noviembre, integrado
por los trabajadores de la industria textil de Rio Blanco, Ver.
Lamentablemente, el gobierno encabezado por el Presidente
Porfirio Diaz, no supo dar una solucidéna acertada a estos
conflictos ya que apoyd a los empresarios, y a los obreros sélo
les otorgd la prohibicién del trabajo de los menores de siete

afios.



En el aflo de 1915, surgen algunos de los principios
badsicos que mas tarde se integrardn al articulo 123 de 1la
Constitucidén, en estos se incluyen los beneficios minimos que
deben disfrutar los trabajadores; se reglamentaron las
instituciones colectivas, como 1las asociaciones, contratos
colectivos y huelga; reglamentan asi mismo aspectos como
jornadas, descansc semanal, salarios minimos, trabajo para las
mujeres y menores de edad, reglas sobre higiene y seguridad, y
prevenciones sobre riesgos de trabajo; ademis se crearon las
juntas de conciliacién y el tribunal de arbitraje locales, para

la solucién de conflictos laborales (4).

En el mes de abril de 1915, el Secretario de Gobernacién
Rafael Zubardn, presidié el proyecto de ley del contrato del

trabajo, donde se regularon los contratos individual vy

colectivo de trabajo.

En 1916 el Gobernador del Estado de Coahuila, Gustavo
Espinoza Mireles publicé una ley sobre accidentes de trabajo,
donde por vez primera se buscaba que en los contratos
colectivos se consignaran las normas sobre la participacién-

obrera en las utilidades (5).

A pesar de que surgieron muchos proyectos y legislaciones
federales y estatales, no fue, sino hasta con la Constitucién

de 1917, que se establecié en los articulos 4 Y 5, la libertad



de trabajo, y en el articulo 9 la libertad de asociacién. De
igual forma, el 28 de enerc del mismo afio, fue aprobado el
articulo 123 constitucional; la idea fundamental de éste
articulo era que la Constitucién sefialara las bases
fundamentales para que las legislaturas locales, expidieran las

leyes del trabajo.

En Veracruz surgié el 14 de enero de 1918 la primera ley
del trabajo la cual sirvié como modelo para las demds entidades
federativas. Esta ley, dié plenc reconocimiento a la libertad
sindical y al derecho de huelga, y dicté disposiciones sobre el

salario y en general sobre las condiciones del trabajo.

El 27 de septiembre de 1927, se expidié el decreto creador
de las juntas federales de conciliacidén y la federal de
arbitraje como respuesta a los numerosos conflictos 1laborales,
que trascendian los limites de su jurisdiccién; esto es, que no
solo afectaban a una empresa, sino en general a la economia
nacional. Es aqui donde el poder revisor de la Constitucién
propuso que la ley del trabajo fuera unitaria y expedida por el
Congreso Federal, sin embargo, su aplicacién corresponderia a
las autoridades federales Yy locales, segin correspondieran,

mediante una distribucién de competencias.



Lo anterior, vino a favorecer la creacién el 18 de agosto
de 193] de la Ley Federal del Trabajo; dicha ley, aplicable en

todo el Pais, vino a regular a todo tipo de organizaciones.

1.2. El Derecho Colectivo.

El Derecho del Trabajo surgidé para proteger al hombre del
el abuso del propio hombre, el aprovechamiento del fuerte
sobre el débil. "La historia del derecho del trabajo no es en
sl misma otra cosa, que la historia del hombre en la blsqueda

de su progreso, de su libertad y de su seguridad." (6)

La finalidad primordial del Derecho Laboral, es otorgar a
la clase trabajadora mejoras en sus condiciones de trabajo, una
certidumbre en su empleo, salarios remunerados, jornadas
humanas, descansos Yy vacaciones y demds condiciones que
permitan en dltima instancia colaborar en el perfeccionamiento

del individuo (7).

Es asi, por lo que el Derecho del Trabajo es un todo, cuyo
objeto de estudio son los fenémenos y las normas que rigen las
relaciones humanas, en cuantoc una persona pone al servicio de
otra su energia de trabajo mediante la subordinacién juridica,

recibiendo a cambio de elloc una remuneracién (8).



Ahora bien, los fendémenos que analiza el Derecho del
Trabajo, no pueden solucionarse con las reglas del Derecho
Individual del Trabajo, por lo que aparecen una serie de normas
e instituciones que constituyen el contenido del Derecho

Colectivo. Como definicién de éste dltimo tenemos:

"Son los principios, normas e instituciones que regla-
mentan la formacién y funciones de las asociaciones
profesicnales de trabajadores Y patronos, sus relacio-
nes, su posicidén frente al Estado y los conflictos co-

lectivos del trabajo." (9)

Cabe especificar, que la finalidad del Derecho Colectivo es
la persona individualmente considerada, ya que en dltima
instancia las instituciones que aqui intervienen, tienden a
procurar para el trabajador como persona individual, el
mejoramiento de sus condiciones de vida y para el patrén el
establecimiento de la armonia Y la productividad dentro de la

empresa.
Los elementos del Derechos Colectivo que trataremos para
lograr los objetivos de esta investigacién son el Sindicato, el

Contrato Colectivo y la Huelga.

1.2.1. Sindicato.



La libertad sindical, tiene como finalidades esenciales dar
la idea de una democracia social que iguale las fuerzas de
trabajo y capital, fijando condiciones de trabajo que respondan
a los principios de la justicia social, asi mismo, la de crear
una sociedad nueva donde el individuo deje de ser objeto de

explotacién, por parte de los trabajadores.

Los trabajadores no estdn obligados a formar parte de un
sindicato, ademds se respeta su derecho en el momento que
quieran separarse de él. La Ley Federal del Trabajo en sus
articulos 354 y 355, reconoce la libertad de coalisién,
definiéndola como: "El acuerdo temporal de un grupo de
trabajadores o patrones para la defensa de sus intereses
comunes", lo cual no indica que siempre termine con la creacién

de un sindicato.

Al crearse el sindicato, quedé en el pasado la regulacién
de las condiciones de trabajc en forma unilateral, ya que
actualmente, son el resultado de un convenio llamado contrato
colectivo que se celebra bilateralmente, por wuna parte

interviene la comunidad obrera y por la otra la empresa.

El articulo 356 de la Ley Federal del Trabajo, define al
sindicato como: "La asociacién de trabajadores o patrones,
constituida para el estudio, mejoramiento y defensa de sus

respectivos intereses". Estos deberdn de constituirse por



lo menos con veinte trabajadores o tres patronos. Tanto
hombres como mujeres pueden formar parte de un
sindicato asi como de su administracién y direccién, a
excepcidén de los menores de 16 afios y extranjeros, que no

pueden formar parte de la directiva.

Los sindicatos en México actualmente se han convertido en
entidades fuertes y poderosas dentro de la sociedad, debido a
que agrupan a miles y miles de trabajadores; ademds de contar

con una representacidén politica en las cdmaras de diputados y

senadores.

La Ley reconoce cinco tipos de sindicatos de trabajadores:
gremiales, de empresa, industriales, nacionales de industria Y

de oficios varios (10).

El sindicato gremial lo integran individuos de una misma
profesién, oficio o especialidad, que se retinen por la
similitud de actividades que tienen; asi, aunque el origen sea
en diversos centros de trabajo, existe una semejanza en sus

problemas.

El sindicato de empresa esta formado por trabajadores que
laboran dentro de una misma empresa, independientemente de la
profesién gque tengan; estos sindicatos causan a veces serios

conflictos dentro de una organizacién, ya que la mayoria de los



10

integrantes de una misma profesidén, son los que regularmente

toman el mando del sindicato dejando a la minoria inconforme.

El sindicato de industria agrupa a trabajadores de diversas
empresas, pero de una misma rama industrial en una entidad
federativa. El sindicato nacional de industria es muy similar
al anterior, solo que éste abarca dos o mas entidades

federativas.

El sindicato de oficios varios abarca pequefias empresas en
las cuales su nimero de trabajadores es menor a veinte, por lo

que estos se agrupan independientemente de su oficio o

profesién.

Los sindicatos de patrones pueden ser:

"I. Los formados por patrones de una o varias ramas de
actividades; y
II. Los formados por patrones de una o varias ramas de

actividades de distintas entidades federativas." (11)

El representante del sindicatc dentro de la empresa, es el
Secretario General, apoyado por el comité ejecutivo, delegados
Yy comité revisor, 1los cuales tienen amplios poderes vy

facultades para negociar.
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Todo sindicato tiene derecho a redactar sus propios
estatutos, podran adquirir legalmente bienes muebles,
inmuebles, gue les permitan cumplir con sus objetivos, defender
ante las autoridades sus derechos y ejercitar sus acciones, asi
como defender a sus miembros en lo que respecta a la violacién

de sus derechos individuales (12).

"Son obligaciones de los sindicatos:

I.Proporcionar los informes que les soliciten las auto-
ridades del trabajo, siempre que se refieran exclusiva-
mente a su actuacidén como sindicato;

II.Comunicar a la autoridad ante la que estén registra-
dos, dentro de un término de 10 dias, los cambios de su
directiva y las modificaciones de los estatutos, acom-
pafiando por duplicado copia autorizada de las actas res-
pectivas; e

ITI.Informar a la misma autoridad cada tres meses, por

lo mencs, de las altas y bajas de sus miembros." {1:3)

Por Ley, los sindicatos tienen prohibido intervenir en
asuntos religiosos, asf como ejercer 1la profesién de
comerciantes con 4&nimoe de lucro (14); sin embargo, en la
practica algunos sindicatos lucran e incluso manejan empresas

del sector social.
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Para la disolucién de un sindicato se requiere el voto de
las 2/3 partes de sus integrantes o bien por el vencimiento de

su vigencia (15).

1.2.2. Contrate Colectivo.

La asociacidén profesional obrera, para poder llevar a cabo
su finalidad, requeria de una herramienta que le permitiera
negociar las condiciones de trabajo, tratando de mejorarlas
hasta donde fuese posible; al mismo tiempo el patrén requeria
de una seguridad, de un conjunto de normas que dictaminardn la

forma como se iba a trabajar, de acuerdo con la empresa.

Antericrmente se tenia un reglamento de fé&brica, que era
diseflado de manera unilateral, en el cual el trabajador 1lo

acataba o no podia permanecer en dicha empresa.

Cabe resaltar que no es igual un contrato que regule todas
las caracteristicas necesarias, propias de las relaciones
reciprocas entre un conjunto de trabajadores y patrén, que la
suma de varios contratos individuales. La existencia de un
contrato colectivo no quita la necesidad de tener un contrato
individual el cual debe sujetarse a las bases del contrato

colectivo de trabajo.
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Con estos contratos, se busca constantemente mejorar las
condicicnes de trabajo y de vida del trabajador y su familia;
pero se debe tener presente, sin desvirtuar o anular los

preceptos estipulados en la Ley Federal del Trabajo.

El articulo 386 de dicha lesy nos define al Contrato

Colectivo de Trabajo como:

"El convenio celebrado entre uno|é varios sindicatos de
trabajadores y unoc o varios patf&nes. © uno o varios
sindicatos de patrones, con el objeto de establecer las
condiciones, segin las cuales debe prestarse el traba-

jo en una o mas empresas o establecimientos." (16)

El origen principal del contrato colectivo de Trabajo es el
acuerdo entre la empresa Yy el trabajador. Llevar a cabo su
creacién, es una obligacién del patrédn y un derecho del
trabajader sindicalizado; de tal suerte, que cuando existe un
sindicato que represente a la mayoria de los trabajadores
demandando celebrar el contrato colectivo, el patrdén se vera
obligado a celebrarlo, de igual manera cuando existan
trabajadores adheridos a diferentes sindicatos, dicho contrato
se celebrard con el conjunto de sindicatos si se llega a un
acuerdo, de 1lo contrario, lo serid con cada uno de los
sindicatos representativos. En caso de negarse el patrén, los

trabajadores tienen el derecho de ejercitar la accién de
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huelga, consignada en el Articulo 450 fraccién II de la Ley

Federal del Trabajo.

El contrato colectivo de trabajo puede ser por tiempo
indeterminado, por tiempo determinado o por obra determinada
(17), siendo los mas comunes los dos primeros. Dicho contrato
se deberd presentar por escrito ante la Junta de Conciliacién ¥
Arbitraje, o ante la Junta Federal o Local de Conciliacién,
seglin sea la jurisdiccién de la empresa, surtiendo efecto en la
hora y fecha de presentacién, entregando una copia a cada una

de las partes.

Todo Contrato Colectivo debe contener como minimo:

"I. Los nombres y domicilios de los contratantes;

II. Las empresas y establecimientos que abarque;

III. Su duracidén o la expresién de ser por tiempo inde-
terminado o para obra determinada;

IV. Las jornadas de trabajo;

V. Los dias de descanso y vacaciones;

VI. El monto de los salarios;

VII. Las clalsulas relativas a la capacitacién o adies-
tramiento de los trabajadores, en la empresa o estable-
cimientos que comprenda;

VIII. Disposiciones sobre la capacitacién o adiestra-

miento inicial que se debe impartir a quienes vayan a
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ingresar a laborar a la empresa o establecimiento.

IX. Las bases sobre la integracién y funcionamiento de
las Comisiones que deban integrarse de acuerdo con &sta
Ley; vy

X. Las demas estipulaciones gque convengan las partes." (18)

"No producird efectos de Contrato Colectivo el convenio
que falte a la determinacién de los salarios. Si faltan las
estipulaciones sobre  jornada, dias de descanso vy

vacaciones, se aplicarédn las disposiciones legales". (19)

La estructura o contenido de un Contrato Colectivo de

Trabajo, se integra por las siguientes cladsulas:

a) Envoltura: Son las que se refieren al campo de aplicacién
del Contrato; se incluyen nacimiento, duracién, revisién y

terminacién del contarato.

b) Normativas: Contienen el elemento obligatorio que aseguran
la efectividad del contrato Yy los deberes especificos de cada
una de las partes. Son la jornada de trabajo, dias de descanso,
vacaciones, monto de salarios, claidsulas relativas a

capacitacién y las que sefialan nombre Y domicilio de los

contratantes.
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c) Legales: Son aquellas gque su origen se encuentra en
disposiciones de la Ley Federal del Trabajo y que por lo mismo

resultan innecesarias.

d) Administrativas: Son las que convienen las partes con objeto
de sefialar la forma en que algunos recursos fisicos o humanos,
deben ser administrados. Es recomendable evitarlas, puesto gque
en esencia el derecho de administrar los recursos de la empresa
corresponden exclusivamente al patrén. Para incluir cladsulas
de este tipo se requiere de un proceso serio de madurez, donde
cese la lucha de clases existiendo una mayor confianza

reciproca.

El Contrato Colectivo seri revisable a peticién de
cualquiera de las partes interesadas, cada afio en lo referente
a salarios y cada dos afios se hace 1la revisién general. En
caso de que ninguna de las dos partes solicite la revisién, el
contrato colectivo se prorrogard por un periodo igual al de su
duracién, o continuara por tiempo indeterminado. Es necesario
registrar el pliego petitorio, para poder llevar a cabo la
revisién del contrato colectivo, 30 dias antes del cumplimiento
de un afic transcurrido desde la dltima revisién, ante 1la

Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

La extincién del Contrato Colectivo, se puede realizar por

las siguientes razones:
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"I. Por mutuo consentimiento;

II. Por terminacién de la obra; Yy

III. Por cierre de la empresa o establecimiento, siem-
pre que en este (ltimo caso, el contrato colectivo se

aplique exclusivamente en el establecimiento." (20)

1.2.3. Huelga.

Hasta principios de éste siglo, estaban prohibidas las
huelgas, los movimientos de huelga mas importantes se
desarrollaron en Cananea y Rio Blanco, en 1906 y 1907 (21);
causando lamentablemente muchas muertes. No fue, sino hasta
1917, en el articulc 123 Constitucional, donde se legaliza la
huelga y el paro como derechos respectivamente de los

trabajadores y patronos.

El articulo 440 de la ley Federal del Trabajo, define a la
Huelga como "La suspensién temporal del trabajo, llevada a cabo

por una coalicién de trabajadores."

El articulo 355 de la Ley Federal del Trabajo (22), nos
define la coalicién; tomidndolo como punto de partida, nos dice
que se requiere necesariamente de una coalicién, antes del
emplazamiento a huelga. Ya que la titularidad de 1la huelga, le
corresponde a la coalicién y no a los sindicatos, por el hecho

de serlo (23).
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La huelga puede extenderse a toda la empresa, junto con sus
sucursales, si es que el problema afecta a todos los
trabajadores, pero bien, se puede tnicamente limitar a una
sucursal de la empresa, siempre Y cuando, involucre a la

mayoria de los trabajadores.

La huelga debe tener entre otros objetivos el equilibrio
entre los factores de la produccién, la celebracién,
cumplimiento o revisién del contrato colectivo y/o contrato
ley, exigir la participacién de las utilidades Y apoyar a otras
huelgas con los objetivos mencionados (24). Es aqui cuando se

habla de una huelga legalmente existente.

Ahora bien, la huelga es inexistente, cuando ademis de no
cumplir con ninguno de los objetivos sefialados en el parrafo
anterior, no intervengan la mayoria de los trabajadores o no se

presente el emplazamiento a huelga (25).

Cuando los participantes de una huelga realicen actos
violentos contra las personas o propiedades, o en caso de
guerra tratdndose de trabajadores al servicio del estado, ésta

serd considerada ilicita (26).

Para que una huelga sea justificada, tiene que poder ser

atendida en justicia, asi como imputable al patrén, gquien
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tendrd que pagar los salarios correspondientes a los dias que
no laboraron los trabajadores; en caso contrario, podrd ser

licita, pero no justificada (27).

"El escrito del emplazamientoa a huelga deberi satisfa-
cer los requisitos siguientes:

I. Se dirigird al patrén y en &1 se formularan las pe-
ticiones, se anunciari el propésito de ir a la huelga
8i no son satisfechas, se expresara concretamente el
objeto de la misma y se sefialarin el dia y hora en que
se suspenderdn las labores, o el término de prehuelga;
II. Se presentard por duplicado a la Junta de Concilia-
cién y Arbitraje. Si la empresa o establecimientos es-
tan ubicados en lugar distinto a donde resida la Jun-
ta, el escrito podrd presentarse a la autoridad del
trabajo mds préxima o a la autoridad politica de mayor
jerarquia del lugar de ubicacién de 1la empresa o esta-
blecimiento. La autoridad que haga el emplazamiento,
remitird el expediente, dentro de las veinticuatro ho-
ras siguientes a la Junta de Conciliacidén y Arbitraje;
Y avisard telegrdfica o telefénicamente al presidente
de la Junta;

II1. El aviso para la suspensién de las labores deberi
darse, por lo menos, con seis dias de anticipacién a la
fecha sefialada para suspender el trabajo y con diez

dias de anticipacién cuando se trate de servicios
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pliblicos, observandose 1las disposiciones legales de
esta Ley. El término se contari a partir del dia y hora

en que el patrén quede notificado." (28)

El presidente de la Junta de Conciliacién Y Arbitraje,
deberd hacer llegar al patrén, dentro de las cuarenta y ocho
horas siguientes, una copia del escrito de emplazamiento a
huelga, correspondiéndole al patrén cuarenta Yy ocho horas para
presentar su contestacién por escrito ante la misma Junta;

entendiendo gque si no lo hace, se tendri al patrén conforme.

Posteriormente las partes serdn citadas a una audencia de
conciliacién, procurando que lleguen a un acuerdo. Si los
trabajadores no concurrieran a la audiencia, el expediente es
archivado como asunto totalmente concluido, mientras que si el
patrén falta, se le citarid mediante un apremio, para gque se

presente a la audencia de conciliacién.

" La huelga terminara:

I. Por acuerdo entre los trabajadores huelguistas y
los patrones;

II. Si el patrén se allana, en cualquier tiempo, a las

peticiones contenidas en el escrito de emplazamiento de
huelga y cubre los salarios que hubiesen dejado de per-
cibir los trabajadores;

III. Por arbitral de la persona o comisién gue libre

mente elijan las partes; y
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IV. Por laudo de la Junta de Conciliacién Y Arbitraje si
los trabajadores huelguistas someten el conflicto a su

decisidn." (29)

1.3. Filosofia, Posicién y Tendencias del Movimiento Sindical

en México.

El movimiento obrerc en México se ha visto condicionado por
diversos elementos de la vida social: tendencias politicas o
religiosas, ideas juridicas o socioldgicas, presiones sociales,
factores econémicos, que se han conjugado para acrecentar o
disminuir la pujanza de la organizacién de los trabajadores,
para frustrar o permitir el cumplimiento de su finalidad. E1
movimiento obrero en México empezd propiamente a partir de la
Constitucién de 1917, bajo el amparo de 1la garantia

constitucional reglamentada por las leyes de los estados.

La Confederacién del Trabajo de la Regién Mexicana y el
Partido Socialista Obrero, fueron intentos fracasados de reunir
en un solo frente el conglomerado obrerc del pais. No es sino
hasta 1918 cuando se organiza la Confederacién Regional Obrero

Mexicana, con el Sr. Luis N. Morones al frente.

La CROM (30) se constituyd como organismo obrero o

asociacién profesional. Su régimen interno consistid en la
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divisidén de labores sindicales a través de secretarias u
oficinas subordinadas a 1la secretaria general. Para hacer
frente a sus gastos, establecié una cuota obligatoria para los

obreros miembros de los sindicatos afiliados.

Es diffcil precisar la ideclogia de la CROM, que aparece a
menudo variable, tornadiza Y contradictoria; sin embargo en su
postura mis definida nos dice que el movimiento obrero mexicano
es de cardcter nacicnalista, y ademds tiene como politica
colaborar con el régimen. Todos los actos de ésta Confederacién
estadn apegados a la méas amplia justicia y tienden a consolidar
los derechos de 1los trabajadores dentro de una serie de
procedimientos razonables y evolutivos; se trata de armonizar

el trabajo y el capital, en beneficio del trabajador.

Este movimiento obrero tenia dos fines, uno inmediato y el
otro mediato. Como accién inmediata tenfan el buscar la
obtencién de mejores condiciones de trabajo, el alza del
salario real, la reglamentacién de la jornada de labores, 1los
dfas de descanso, las vacaciones, el establecimiento de
instituciones protectoras, los seguros sociales, ete,
Transformar la estructura social hacia un régimen juridico
politico de verdadera justicia ha sido la finalidad de la
auténtica organizacién de los trabajadores para la lucha por el

derecho.
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En realidad, fueron muy pocos los beneficios que obtuvo la
clase afiliada a la CROM, mediante el patrocinio de la gran
central. Los afios de apogec de la CROM, fueron de 1918 a 1928;
a partir de 1928, la CROM fue decreciendo peco a poco en

prestigio, importancia Y contingente.

En el afio de 1921 nacié 1la Confederacién General de
Trabajadores de México, sosteniendo 1los principios de
apoliticismo y sindicalismo revolucionario. Su volGmen de
afiliados nunca llegd a ser numercso, debido a la cerrada
hostilidad de la CROM y de los gobiernos, que vefan un serio
peligro en la propagacién de ideas anarco-sindicalistas, las
que por otra parte, no eran compatibles con la estructura

juridico-politica del estado mexicano. Esta confederacién no

tuvo éxito.

En abril de 1922 surge la Confederacién Nacional Catélica
del Trabajo. La propagacién de la doctrina emanada de 1la
Enciclica "Rerum Novarum" fue la actividad sindical por
excelencia. La CNCT (31) 1luchd por que fueran aplicados los
principios contenidos en el articulo 123 constitucional e hizo
amplios estudios para formar proyectos de reglamentacién del
mismo; establecid miltiples servicios en favor de sus
agremiados, como atencidén médica y farmacéutica, bibliotecas,

cajas de ahorro y préstamos, etc. No obstante, el conflicto
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religioso de 1926-29 hizo declinar el movimiento obrero

catélico, ya que fue hostilizada sistem&ticamente.

Antes del nacimiento de la Ley Federal del Trabajo en 1931,
surgieron otros sindicatos, federaciones o centrales que no
tuvieron una mayor reelevancia; hubieron también, muchos
sindicatos independiente o adheridos a federaciones locales o
regionales, que a la vez contaron con autonomia respecto de las

grandes centrales.

A raiz de la promulgacién de 1la Ley Federal del Trabajo,
los sindicatos, federaciones y confederaciones procedieron a
llenar los requisitos impuestos por el cédigo 1laboral para
gozar de la prerrogativas por &1 concedidas Y para tener

existencia legal.

Al acceder el Gral. L&zaro Cérdenas al Gobierno, tenia
ol AT i ~ Bl

-

entre otros propbsitos el de unificar a la clase obrera y

campesina en un solo frente. La unién era fundamentalmente

indispensable por razones politicas; en ese momento respondia
a la necesidad de fortalecer el Estado, que requeria de su
apoyo, ya que algunos empresarios y otras fuerzas de derecha
boicoteaban el régimen de transformaciones sociales del

presidente Lazaro Cairdenas.
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Por lo anterior, el 24 de febrero de 1936, se declard
establecida la Confederacién de Trabajadores de México; la cual
se convirtid en la lnica Central de trabajadores del campo y de
la ciudad de la Repiblica Mexicana. En su estructura inicial,
queda como secretario general del primer comité ejecutivo
nacional, el Lic. Vicente Lombardo Toledano Y como secretario
de organizacidén y propaganda Fidel Veldzquez. En 1941 es

primera vez secretario general de la CTM (32) Fidel Veldzquez.

Al constituirse la CTM existia en su seno una sistemitica
corriente comunista. La estructura interna de 1la CTM no
difiere mucho de las demis centrales establecidas en el pais y
guarda mucha semejanza con la de la CROM. La ideoclogia de la
CTM ha sido variable, oficialmente adopté como doctrina la
lucha de clases; inicialmente el lema de la agrupacién fue "Por
una sociedad sin clases" (33), donde se refleja una clara
influencia de la tesis marxista; afios mis tarde fue reemplazado
por otro que expresaba un sentimiento nacionalista: "Por la

emancipacién de México." (34)

-~

En su acta constitutiva(:ggégz?ce la lucha de clases™wy

enuncia entre otras cosas su filosofia:

* Lucha contra la guerra e imperialismo.
* Por las reivindicaciones inmediatas.

* El plenc goce del derecho de huelg&.
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* Asociacién sindical y manifestacién piblica.

* Reduccidén de la jornada de trabajo.

* Condiciones uniformes de trabajo y mejores salarios.

* Igualdad de derechos a indigenas.

* Defender los intereses comunes de los campesinos: abolicién
de los impuestos, préstamos de refaccién, derecho a
alojamiento, modificacién de 1la legislacién agraria,
explotacién colectiva de la tierra.

En el dambito de los trabajadores de la ciudad: acrecentar las
conguistas del proletariadc, posesién de los instrumentos de
la  produccién, deportes, contra el servicio militar
obligatorio, contra cualquier credo religioso, por la unién
internacional de los obreros, por 1la implentacién del seguro

social privado y del estado.

La CTM declara que la huelga general de caricter nacional,
es obligatoria para todas las organizaciones confederadas en

los siguientes casos:

* Cuando aparezcan manifestaciones fascistas gue pongan en
peligro la vida de la Confederacién.

* Cuando se pretenda restringir o abolir los derechos
fundamentales de la clase trabajadora.

* Cuando el Estado pretenda implantar regimenes de sindicalismo
obligatorio o corporative tratando de reemplazar a la

organizacién sindical.
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* Cuando se fomente la existencia de cuerpos armados
independientes del ejércitc que pretendan restringir los
derechos de los trabajadores.

* Cuando se establezca un gobierno contrarevolucionario,
violando las leyes o los principios democriticos.

* Cuando los patronos realicen paros contra la clase

trabajadora y sus derechos o conquistas.

En un clima favorable, la CTM pretendid monopolizar toda la

actividad sindical del pais.

En el sistema politico mexicano, la CTM es la gran
intermediadora e interlocutora no sélo entre é&ste y la clase
que representa, sino ademds, de todas las que viven del

producto de su esfuerzo y de su trabajo.

En el plano politico partidista, la CTM constituye el més
firme soporte para el PRI: reclutando su membresia; promoviendo
la formacidén de cuadros y de lideres; seleccionando candidatos;
practicando la disciplina del partido; coadyuvando en 1la
organizacidn de procesos electorales; capacitando politicamente
a las masas; enfrentando a la oposicién y adversarios de todo
signo; promoviendo la participacién politica dentro de sus
organizaciones; constituyéndose en el principal factor de

presién no sclo frente a los enemigos de la Revolucidn, sino
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también sobre grupos politicos empresariales que frenan las

reivindicaciones sociales

Dentro de nuestro pais, la CTM es una de las mis grandes
organizaciones sindicales, ya que agrupa a trabajadores de las

industrias mis importantes nacionales Y extranjeras.

El peso politico y social de la CTM cada vez resulta menor,
no tanto frente a las demds centrales y sindicatos que corren

una suerte similar, como sobre todo frente a:-

a) La poblacién econémicamente activa (35), la poblacién

asalariada y 1la fuerza politica y social que pueden

representar.

b) El acrecentadoc poder gque adquieren en los dos dltimos

sexenios los empresarios nacionales Y extranjeros.

c) El estado y el PRI, de los que ademds forma parte

integrante.

" En 1978 1la CTM contaba con 974 mil 838 afiliados,
bajando para 1991 a 925 mil 70; mientras que en esos
mismos afios la poblacién econémicamente activa crecié
de 18 a 30 millones y la poblacién asalariada poten-

cialmente sindicalizable de 10 a 14 millones.
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Reduciendo sensiblemente su representacidén entre

los trabajadores del pais." (36)

Por el creciente desprestigio y desvinculacién de las
direcciones sindicales de la CTM de sus bases de trabajadores,
reciente la consecuente pérdida de representatividad y fuerzas
de las organizaciones en las negociaciones frente al capital

privado, nacional, extranjero o estatal.

El desgaste en la ideologfa tradicional, el nacionalismo
revolucionario, que le dié sustento durante casi 50 afios, hoy
ha sido desplazade por 1la modernidad, flexibilidad vy
productividad laboral. Estas todavia no han sido asimiladas por
la dirigencia tradicional, por lo que ellos mismos resultan ser

un obstdculo para su aplicacién.

No obstante, la CTM hace esfuerzos pPor renovar sus

posiciones, poniendo en practica las siguientes acciones

principalmente:

a) El cumplimiento de los articulos 97 Y 98 de la Constitucién

interna de la CTM que establecen:

"Articulo 97.- La CTM es miembro del PRI represen-
tando dentro de este organismo al sector obrero.

Articulo 98.- Sus componentes en lo individual vy
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sus organizaciones en lo colectivo, lo son asf mismo
del citado organismo politico, con las obligaciones
y derechos que les impone su propio estatuto." (37)

b) Celebracién periédica de Asamblea.

c) Eleccidén de dirigentes en los términos estatutarios.

d) Acatamiento a los acuerdos da las asambleas.

e) Negociaciones colectivas de acuerdo con los mandatos de las

bases.

f) Que los dirigentes se cologquen siempre a la vanguardia de

las luchas reivindicadoras de sus representates.

g) Que se caractericen por su responsabilidad y eficacia y que
intervengan con toda oportunidad en 1la resclucidén de los
problemas gque planteen los miembros de cada una de las

organizaciones.

La segunda accidén consiste en:

a) Fortalecer la disciplina y unidad interna en el seno de sus

organizaciones y acentuar al miximo la participacién de los
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integrantes en todos los niveles de las estructuras territorial

Y sectorial del partido, pero esencialmente en el seccional.

b) Que no se pierda la presencia del partido como organizacién
ni tampoco su militicia colectiva, congquistande asi la
dirigencia de los seccionales, para ocupar todo tipo de cargos,

tanto en estos como en los Comités Estatales y Municipales.

Entre las nuevas t&cticas de lucha destacan tres:

* Elevar la productividad laboral para mejorar salarios;

* Movilizar todas las instituciones de naturaleza social, como
el INFONAVIT, CONASUFO, IMSS, SEDUE (38) como apoyo a los
trabajadores; e

* Impulsar un programa de solidaridad Obrera (39).

La CTM estd consciente de que la firma del Tratado de Libre
Comercio tiene como objeto fundamental llevar a México a una
etapa de desarrollo econémico en el que el motivo final es el
incrementar la produccién Y bienestar material de todos los
mexicanos y especialmente de los trabajadores. Pero no es
fadcil precisar conveniencias o limitaciones sin conocer los
términos del tratado. Asi mismo afirma que desde que se inicio
la apertura al comercio exterior se han sucedido cierres de

empresas y reduccién de jornadas, todo ello a causa del ingreso
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de productos extranjeros, preferidos por el consumidor por su

novedad , calidad y precio.

Es claro que con el Tratado de Libre Comercio habrd una
serie de ajustes de un buen nimero de actividades industriales,
que por su escala no podradn ser competitivas con la industria
de otros paises. Para este caso la CTM demanda que el gobierno
inicie programas de reentrenamiento Y capacitacién de los
trabajadores desocupados o con amenaza de desocupacién para que
puedan dedicarse con eficacia Y competitividad a sus
actividades, llevar a cabo una profunda revisién al sistema

educativo, promover la formacién de jovenes en Areas técnicas.

Ningiln proyecto de productividad que permita reducir costos
y mejorar la calidad progresa, si no se satisfacen a los
trabajadores sus necesidades primarias de alimentacién,
vivienda, salud y otros; asi como la no violacién de sus
derechos fundamentales como son libertad de asociacién y de

huelga, seguridad social, etc.

Para poder abordar los mercados extranjeros es
indispensable alcanzar la productividad necesaria para
competir; é&sta encuentra principalmente dos obstaculos: la
desmesura de algunas cliusulas de los contratos colectivos y la
rigidez de la ley laboral. Algunos organismos empresariales

recogieron la propuesta presidencial de reformar la Ley Federal
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Del Trabajo, hicieron sugerencias y mencionaron los articulos
que lesionan o imposibilitan 1la productividad; lo que causé
escdndolo en los medios sindicales inicidndose una oposicién de
éstos a toda modificacién. Pero a estas alturas y después de
aproximadamente tres afios de estar hablando de reformar la Ley
Federal del Trabajo, la CTM afdn no hace nada para solucionar el

problema de la productividad.

Cabe la pena aclarar que estos oganismos empresariales no
pretenden acabar con los sindicatos, sino acabar con el

sindicalismo corrupto, antidemocratico.

"Queremos sindicatos auténticos en donde los trabajadores
sean libres y ostenten el poder de cambiar de organismo sin

perder el empleo." (40)

La integracién del sindicato en la sociedad existente
implica transformaciones en las relaciones humanas; una vez
incorporado, aceptado, reconocido por la sociedad global, tiene
la obligacién de impulsar a sus agremiados a participar en la

organizacién social y ligarlos al orden establecido.

Actualmente, la funcién esencial de los sindicatos es 1la
negociacién colectiva, 1la discusién de los salarios y de
condiciones de trabajo, Y eventualmente cualquier problema que

pueda relacionarse con estos, per lo que es importante ahora
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despertar la conciencia de la base obrera, para que participe
del poder sindical y sea capaz de orientar las reivindicaciones

en beneficio de la sociedad en su conjunto

1.4. Acuerdo de Productividad como Factor de Cambio de las

&

Relaciones Laborales.

El Programa Nacional de Capacitacién y Productividad
plantea el integrar de manera ordenada los elementos necesarios
para la formacién de los recursos humanos para su incorporacién
a la actividad productiva Y para el mejoramiento de la

productividad en las empresas y en la economia en general.

1.4.1. Marco General

El reto principal de este plan es el impulsar la
productividad, aprovechando los recursos que el pais
posee, transformando estructuras, impulsando la participacién
social, fomentando la competitividad en la economia Y mejorando

el bienestar de los trabajadores.

La biisqueda de una mayor productividad abarca toda 1la
esfera del quehacer econdmico y social; ya que el papel de la

productividad en el &mbito social sefiala que:
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"La estrategia global se apoya en el incremento de la
preductividad para impulsar el mejoramiento social. Se
trata de aprovechar cabalmente el potencial productivo
de los mexicanos para la elevacién de Sus propias con-
diciones de vida, 1lo que a su vez contribuirid hacia su

realizacién social y personal." (41)

El programa propone una serie de cambios necesarios
esenciales en la productividad, que tienen wuna relacién
directa con el factor humano como agente esencial de dichos

cambios.

1.4.2. La Importancia de la Educacién y la Capacitacién

Es indispensable ampliar Y mejorar la capacidad del sistema
educativo, promover Yy motivar la incorporacién temprana y una
mayor permanencia en el sistema educativo pPrincipalmente de las
personas que se encuentran en condiciones econdmicas vy
sociales dificiles; Yy al mismo tiempo dar una mayor
flexibilidad a las necesidades de educacién de la poblacién

que se encuentra laborando.

Se debe otorgar una mayor importancia al mejoramiento de la
calidad en la educacién; planteando objetivos claros, acordes
con las necesidades gue el mercado laboral demanda,
permitiéndole al maestro orientar mejor su propio esfuerzo,

utilizando los recursos didacticos adecuados para tal fin, y



36

aplicando criterios de evaluacién necesarios. Es aqui donde el
Estado juega un papel importante, al otorgar informacién,
investigacién y orientacién vocacional para propiciar un mayor
acercamiento entre las unidades productivas y las escuelas Yy

centros de capacitacién.

La capacitacién debe de ser entendida no solo como un medio
de acceso a los conocimientos y habilidades que le permitan al
trabajador desempefiar mejor sus labores, sino también como una

via de realizacién personal Yy de participacién integral del

pais (42).

La especializacién en tareas esti exigiendo cada vez una
participacién mis amplia en los procesos productivos y en una
mayor capacidad de decisién. Tanto la capacitacién como la
productividad involucran a todos los sujetos y organizaciones
que intervienen en la actividad econdmica Yy social, por lo que
se requiere de una participacién activa consciente Y concertada
de todos. Aqui es donde ésta capacitacién demanda un impulso
sustantivo a todo nivel, que requeririd extenderse durante toda

la vida activa del trabajador.

1.4.3. Factores que han limitado el crecimiento en la producti-

vidad
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a) El alto grado de heterogeneidad en las plantas productivas,

pues refleja condiciones muy distintas de acceso al capital y a
la tecnologia; asi mismo las diferencias significativas en la
calificacién de los recursos humanos Y en las condiciones de
trabajo. Se pueden apreciar afin en empresas de una misma rama
industrial los fuertes contrastes que se dan en escalas de
produccién, estructuras administrativas Y Principalmente en los

niveles de eficiencia.

b) El esquema de proteccién al aislar a la industria de la

competencia externa, lo cual cred mercados altamente protegidos

Y concentrados que vinieron a disminuir gravemente la

importancia de la formacién y desarrollo del recurso humano.

) 51 amparo de los subsidios y del mercado cautivo, se

invirtié en una gran cantidad de equipo, tecnologia y proyectos

no viables con las condiciones gue regian en ese momento (43).

d) El mercado interno se expandiéAgggggmgg;glmgggg alrededor de
e ———

las grandes ciudades, lo cual originé un desarrollo nacional
s S M i e
desequilibrado, provocando grandes pérdidas de productividad en

varias zonas de la Repiblica.

e) La insuficiente infraestructura social, que impidié dar
— e SlkldeslIuctura socilal .

educacién, nutricién y salud, elementos considerados como los

pilares fundamentales de la productividad nacional. Por lo que
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respecta a la demografia, el crecimientoe anual a disminuido
de un 3 % a un 2.2 % anual; se eéspera un crecimiento de .a
poblacién activa de un 3 % anual durante la decada de 1los
noventa, lo que constituye una presién que debemos afrontar los
préximos afios en el mercado de trabajo; cada afioc un millén
de mexicanos aspira a incorporarse al mercado laboral, Y una
alta proporcién tiene tnicamente acceso al sector informal

(44) .

f) La capacitacién que se lleva actualmente, se ha limitado a
subsanar las deficiencias en la calificacién de mano de obra,
descuidando el desarrollo integral del personal para impulsar

asi la productividad.

Respecto a los puntos anteriocres, se propone lo siguiente:

a) La importancia de la educacién en la productividad para el
desarrollo cognoscitivo, afectivo y psicomotor para 1la

expansién de capacidades intelectuales, culturales, laborales y

organizativas.

b) La capacitacién permanente de los recursos humanos para la
actualizacién, superacién o readaptacién ocupacional de
aquellos que han de incorporarse y de los que se encuentran

activamente laborando.
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c) La flexibilidad en todos los niveles de las empresas,
buscando mecanismos que retribuyan de manera clara la

contribucién de la manc de obra a la productividad.

d) La formacién y desarrollo de una concencia sobre
productividad y calidad en todos los sectores de 1la poblacién,
orientados a estimular la participacién y la creatividad. Lo
cual requiere del mejoramiento de las condiciones de trabajo,
de seguridad e higiene, de 1la estabilidad en el empleoc, la
intensidad de la jornada laboral Y de las que repercuten en el

nivel de vida del trabajador Y su familia.

e) Reducir la desigualdad, forjando una conciencia solidaria,
que facilite la incorporacién productiva al trabajo Y la

superacién de la clase mis oprimida.

Los cinco puntos anteriores hacen énfasis en la educacién y

buscan estimular 1la participacién y capacidad organizativa de

la sociedad (45).

1.4.4. Calidad y Productividad

La teoria de calidad estd intrinsecamente relacionada con
la productividad, ya que abarca los insumos, herramientas,
maquinaria, distribucién de todas las tareas laborales en todas

las areas Y niveles jerdrquicos de la organizacién,
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considerando el nivel de educacién Y preparacién de sus

miembros.

Anteriormente en nuestro pais, no se le daba la importancia
necesaria a la calidad, debido a que toda la produccién se
dirigia al consumo doméstico, restidndole importancia a la
investigacién y a los programas permanentes de capacitacién y
adiestramiento, donde 1lo primordial era disminuir los costos
Y agrandar el mirgen de utilidad, sacrificando la calidad de
los bienes y servicios, por lo que el consumidor carecia de la
oportunidad de poder elegir un producto especifico a sus

necesidades.

México requiere de conjuntar todos los esfuerzos, para
alcanzar mayores niveles de eficiencia, calidad y
competitividad, que le permitan ofrecer bienes Y servicios con
los cuales competir en el mercado exterior. Para lograr éste
objetivo, se requiere un cambio de filosofia, en el que se de
la importancia que merece el trabajo humano y el servicio al

cliente.

La productividad, se ve influenciada por un grupo de

factores:

"La duracién e intensidad de la jornada, los periodos
de descanso, la capacidad adquisitiva de sus salarios,

las condiciones fisicas y ambientales, los riesgos de
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trabajo, la seguridad en el empleo, y la organizacién
de los procesos productivos, lo cual definen el medio

laboral de cada empresa." (46)

a) Seguridad e Higiene: Es indispensable proporcionar al
trabajador la seguridad que tanto &1 como su familia, requieren
para estar protegidos de enfermedades e incapacidades que se
deriven de las relaciones de trabajo, esto tiene una influencia

psicolégica en el trabajador.

"La frecuencia vy gravedad de los riesgos, son aiin muy
elevados, mientras en los paises desarrollados la tasa
de incidencia de estos riesgos se sitda alrededor del

2% anual, en México es 4 veces superior." (47)

Esto se debe primordialmente, a la carencia de informacién
y decidia del empresario de implementar las medidas de
seguridad necesarias y de exigirle al trabajador que cumpla con
ellas lo cual repercute directamente en 1la productividad. Es
aqui donde las comisiones mixtas de higiene y seguridad,
cobran un papel importante, dentro de 1la productividad, sin
embargo, son varias las empresas que noc cumplen con los
requisitos de establecerlas y mucho menos asegurar el

funcionamiento adecuado de ellas.

b) Tiempos de trabajo Y periodos de descanso: Esto se define

dentro de 1la Ley Federal del Trabajo, donde se estipula una
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duracién maxima de 8 horas diarias de jornada de trabajo y 48
semanales. Esta tendencia se vié rigida por muchos afios y es
actualmente, gracias a las negociaciones colectivas, donde se
han logrado reducir las jornadas de trabajo de la empresa y una
mayor flexibilidad en cuanto a los periodos vacacionales de los
trabajadores, tomando en cuenta sus niveles de productividad Yy

formas de organizacién del trabajo.

c¢) Organizacién del trabajo: Tanto la administracién como la
organizacién se orientaron a la produccién abundante y mano de
obra barata, quedando en el olvido la calidad. Concientizar 1la
necesidad de ser productivos, cambia los perfiles de la mano de
obra, cobrando importancia la capacidad intelectual y las
habilidades especificas del puesto. Dichos requisitos nos
permitirdn tener dentro de la empresa una mayor partipacién de
todos en los planes de calidad total, para lo cual se requiere
ademds del reconocimiento por parte de la empresa, para que los
trabajadores se vean motivados. .
"La contratacién colectiva ha permitido la solucién de
miltiples problemas Yy el avance gradual hacia mejores
niveles de productividad Y bienestar de los trabajado-
res; encontrar nuevas formas de colaboracién que basa-
das en una participacién responsable de empresas y tra-
bajadores y sustentadas en formas equitativas de distri-

bucién de 1los beneficios, hagan factible el enriqueci-
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miento del trabajo, la obtencién de mejores niveles de
productividad de manera sostenida y la elevacién conse-
cuente en los niveles de ingreso y en las condiciones

de vida y trabajo en general." (48)

d) Seguridad Social: Uno de los aspectos mis importantes gque
influyen en la vida de un trabajador y su familia, es la
seguridad social, que cubra enfermedades de &1 y de su familia
asi como los accidentes que se deriven de los riesgos de

trabajo.

"La necesidad de proteger los medios de subsistencia de
los trabajadores hizo que se desarrollara, junto a los
servicios de salud, un segundo campo prioritario de la
seguridad social, en el que, a través de un conjunto de
prestaciones econémicas tales como los subsidios por
enfermedades y maternidad, incapacidad temporal y pen-
siones por incapacidad permanente parcial o total, in-
validez, cesantia en edad avanzada Y muerte, se procura
cubrir otros riesgos derivados del trabajo y las contin-
gencias que resultan de la propia existencia del traba-

jador." (49)

Con base en lo anterior es indispensable una bisqueda de
mejores mecanismos que permitan proporcionar un mejor servicio,

con el cual cubrir las necesidaes de toda la sociedad.
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e) Remuneraciones al trabajo: Este programa sustenta, que la
remuneracién debe expresar el reconocimiento al trabajo que se
desempefia, lo que es al mismo tiempo un estimulo al esfuerzo
productive y garantiza que las utilidades que se generan con
todo el proceso de produccién, se reflejen en su remuneracién.

Por lo que el mismo propone revisar Y actualizar los sistemas
de remuneracién existentes, que garanticen una equidad interna

Y externa.

1.4.5. Vinculacién de éste programa con otros sectores y pro-

gramas

Para poder 1llevar a cabo el programa nacional de
productividad y medir sus avances y resultados, es necesario
vincularlo con otras politicas e instrumentos de caréicter
macroeconémico, coordinarse con los demis planes existentes a
mediano y corto plazo, asfi como lograr la concertacién de las

instituciones y demds entidades piblicas que participen.

Definir los cursos de accién en los dmbitos estatal vy
municipal para asegurar la cooperacién de los gobiernos locales
y difundir el programa nacional de capacitacién y productividad

en todas las entidades federativas.
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II. EXPECTATIVAS DE LAS RELACIONES LABORALES, ANTE LA APERTURA

DE MERCADOS Y EL TRATADC DE LIBRE COMERCIO

El tratado de Libre Comercic no es la solucién de todos
nuestros problemas ni puede ser el fin tdltimo de 1la nacién.
Constituird, en caso de concertarse, solo la posibilidad de un
nueve instrumento para la promocién del desarrollo del pais,
cuyo principal aprovechamiento para la nacién, dependera

esencialmente de como se negocie.

En este tipo de acuerdo se logra reducir las barreras
arancelarias y no arancelarias al comercio de bienes vy

servicios; para que cada pais conserve su soberania.

Entre los empresarios mexicanos, adn no existe una
conciencia clara, sobre las acciones que deben emprender frente
a la competencia que implica el TLC (1). E1 CEESP (2),
realizando una encuesta al respecto, informa que un tercio de
las empresas encuestadas, desconoce quienes son sus
competidores potenciales en Estados Unidos Y Canadéa; asi mismo,
seflala que para muchas empresas, lo que eran anteriormente sus
puntos fuertes frente a la competencia, a la calidad y a los
precios, ya no son suficientes, ya que ahora la competencia se
llevard a cabo a través del SERVICIO al cliente. El motivo por
el cual, atn las empresas no han enfrentado a la competencia

que se avecina, es por que esperan obtener m&s elementos
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concretos de las negociaciones, antes de emprender cualquier

tipo de accién (3)

El Secretario de SECOFI (4), Jaime Sierra Puche recordé

que:

"Anteriormente la economia mexicana presentaba un régi-
men proteccionalista, donde se carecia de estimulos pa-
ra una cooperacién estrecha, se notaba la ausencia de
la amplia competencia, no se fomentaba la productividad
ni la innovacién tecnolégica, salvo algunas excepciones
Y tampoco se exigfa de recursos humanos m&s califica-

dos." (5)

La apertura de fronteras ha constituido un estimulo
poderosc para la innnovacién de tecnologia, con lo cuil se
podrd ademds, estimular una nueva cultura de calidad total que
imprimird un sello a todas las actividades productivas de
México. Jaime Serra Puche, sefiala al respecto que "Nuestro pais
llegard al siglo XXI, comc una nacién méas productiva y con

niveles superiores de competitividad." (6)

Tanto el crecimiento industrial de nuestro pais, como el
desarrollo tecnolégico, exigen la ampliacién de la
infraestructura disponible, para ello se deben establecer

normas y estdndares de certeza y confianza al consumidor
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nacional y extranjero que garanticen instrumentos confiables
para la salud, seguridad humana Y proteccién. Estos estandares
de calidad, solo se logrardn con el esfuerzo conjunto de todos

los sectores del pais.

Respecto a los asuntos laborales, Jaime Serra Puche afirma
que estos forman parte de 1la agenda binacional,con Estados

Unidos y no del TLC. Asegurd ademds que:

"En el pais se han sentado las bases, para un nuevo mo-
delo de desarrollo econdmico basado en la competitivi-
dad; donde la negociacién deberd encontrar el equili-
brio entre una norma lo suficientemente buena para ase-
gurar la calidad en los productos que llegan a los con-
sumidores de las tres naciones sin poner obstdculos al

libre trénsito de esas mercancias." (7)

El movimiento obrero se encuentra rezagado en las
negociaciones sobre el TLC, ya que por un lado, el Congreso del
Trabajo no ha logrado un diagnéstico serio Y una 1linea a
seguir, y por otro, el sindicalismo independiente no es
escuchado por los organismos oficiales que llevan a cabo las

negociaciones. (8)

El IPE (9), afirma que a principios de 1991, se agilizaron

los trabajos de entendimiento entre la Secretaria del Trabajo y
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Previsién Social y el Departamento del Trabajo de EU, para
coordinar acciones de seguridad, higiene, calidad Yy
productividad, sistemas de seguridad, e instituciones de
crédito para trabajadores, con lo cual se buscard estructurar

el TLC. (10)

En el estudio titulado "El Sindicalismo Mexicano Frente al
TLC" (11), el 1IPE dice al respecto que las Asociaciones
Sindicales deber&n revisar su papel ampliamente, dejando atréas
el esquema de una organizacién para la lucha de clases, que
contiene elementos de confrontacién Y destruccién; lo que se
deberd buscar, en cambio, es un perfil que busque ordenar las
conquistas laborales hacia el interior como al exterior de la
empresa, ya que esto cobra una mayor importancia para sus

agremiados, sobre todo en los mercados mis dinamicos (12).

Una vez que se ponga en practica el TLC, se involucrarin
las relaciones laborales con una mejor participacién del
sindicalismo mexicano, pero es importante aclarar que éste no
unifica criterios; por su parte la COECE (13) permitira al
sector privado la coordinacién y unificacién de sus posturas a
lo largo de las negociaciones. Asi, se requiere de un liderazgo
efectivo, para que se acorte el distanciamiento que existe
entre obreros y lideres, y para que ademis demuestre la
eficiencia real con el manejo de conocimientos tedricos y

préacticos.
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El IPE advierte que no basta con modificar los decretos
sobre relaciones laborales, sino que ademds se necesita
incrementar el nivel de educacidn Y capacitacién de la mano de
obra. Es por esto que se enfatizarda en los sistemas de
capacitacién, en las soluciones a riesgos de accidentes, en las
aplicaciones de seguridad e higiene Y en el mejoramiento de
dichas &reas, perc sobre todo se evitard el deteriorc del
ambiente laboral, por lo gue se require identificar y atacar
los factores que inciden en el abandono de la educacién de los

trabajadores.

El 3 de mayo de 1991, 1las dependencias laborales de los tres
paises que intervienen en el TLC crean el documento titulado
"Bases de entendimiento Y cooperacién en materia laboral", en
el cual ademds de reconocer la necesidad de promover los
derechos de 1los trabajadores, también se enfatiza en las
diferencias existentes en dichos regimenes laborales vy que
deberin tomarse en cuenta camino al tratado comercial. Entre
las diferencias existentes, tenemos que, mientras para Estados
Unidos 1las relaciones laborales se basan en leyes federales y
estatales, en México los derechos se reglamentan exclusivamente
por medio de 1la Ley Federal del Trabajo; asi mismo, se
requieren revisar los convenios colectivos que contienen las
condiciones de trabajo propias de cada pais, asi como sus

sistemas de seguridad social. (14)
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Por otra parte, Antonio Durdn Aguirre Secretarioc del
Exterior del SME (15), seflala acerca del TLC, gue éste amenaza
con afectar a la clase trabajadora y acentuar las negativas
condiciones laborales del pafs. Precisa que para la mayoria de

los sindicatos mexicanos,

"la modernizacién ha representado despidos de personal,
mutilacién de los contratos colectivos y la ruptura de
la bilateralidad empresa-sindicato en el manejo de midl-
tiples aspectos que involucran a la fuerza de trabajo y
que ahora se concideran exclusivos de la administra-

cién.* (16)

Por lo anterior, el mismo Durdn Aguirre propone un nuevo

capitulo en la legislacién laboral que:

"contemple las obligaciones y derechos de empresas y

sindicatos, ante los procesos de modernizacién en la

reglamentacién e implementacién de todo cambio tecnolé-
gico, productivo y/o de los procesos de trabajo; sefia-
lando la necesidad de que la intervencién sindical en
las empresas sea elevada a rango de Ley, para desarro-
llar de manera democritica la modernizacién de las mis-
mas, mecanismos que equivaldrian a una verdadera con-

certacién." (17)
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El representante del SME, reitera que el TLC ofrece 1la
posibilidad de crecimiento, desarrollo, comercio libre,
transferencia de tecnologia Yy métodos organizativos con 1la
consecuente creacién de empleos, encaminados al bienestar de
los paises involucrados. Ademis propone a Estados Unidos,
Canadda y México que hagan del TLC un medio de cooperacién para
el desarrollo y bienestar, para cada pais; esto mediante la
internacionalizacién de 1los objetivos de acciones de sus
respectivos sindicatos con el fin de formar acuerdos unitarios
de solidaridad, que permitan hacer valer y ampliar los derechos
obreros consigandos en cada una de sus constituciones
politicas, leyes laborales, contratos colectivos y demas

convenios pactados con los patrones o los gobiernos. (18)

Es de suma importancia la participacién de los sindicatos
en el proceso del TLC, asi como en la evaluacién del mismo, ya
que de ésta forma, se podran corregir errores y desviaciones
que pudieran afectar a nuestro pais, y hasta para considerarse
si estd sirviendo o no para los fines de desarrollo Y

prosperidad de los paises involucrados en el tratado.

Si en el sector obrero no se efectidan cambios profundos que
den paso a una estructura eficiente Y con una visién a largo
plazo, el sindicalismo mexicano puede llegar a perder poder
politico y representatividad ante sus agremiados; el que se de

un estancamiento es factible que suceda, debido a que hay
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centrales obreras que tienen varios miles de contratos de
proteccién que enriquecen a los lideres sindicales, por lo que

estos se pueden oponer a cualquier tipo de cambio.

Francisco Herndndez Juirez, lider de los telefonistas,
Jorge Sanchez, dirigente de los electricistas y Homero Flores,
secretario general de la ASPA (19); externaron gque no se
requiere gque sea totalmente reformada la Ley Federal del
Trabajo, pero que se le debe afiadir un capitulo sobre 1la
modernizacién, que incluya puntos como productividad,
capacitacién y todo lo que implique una nueva cultura laboral;
asi mismo hablaron respecto a la huelga, asegurando que
mientras m&s se reconozca y valore a los trabajadores, é&ste
recurso serd menos utilizado, aunque cabe cuestionarse si la

huelga soluciona realmente los problemas de dichos

trabajadores. (20)

El retoc principal de hoy, para el movimiento obrero es su
propia reestructuracién y el establecimiento de un nuevo pacto
interno que permita recuperar la iniciativa histérica y social,
asf como el desarrollc de una estrategia para la negociacién

macroeconémica por sectores y pPor empresas.

Afirma Herndndez Judrez que:

"Mucho se ha dicho gque hemos sido esplendor y gloria,
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pero lo importante ahora es demostrar, que podemos se-
guir siéndolo, y ello depende, como nunca, de transfor-
maciones puntuales, de rupturas necesarias, de nuevas
prédcticas y de un nuevo proyecto concertado de sindica-

lismo." (21)

Hernd&ndez Judrez manifiesta que otro objetivo debe ser la
reestructuracién de las relaciones de los sindicatos con el
gobierno, que incluya la modernizacién de la politica laboral,
iniciando con las funciones de conciliacién. Agrega, que otro
reto es reestructurar las relaciones con la empresa, a través
de la creacién y blisqueda de nuevas formas de negociacién, de
diferentes caminos de concertacidén que sustituyan los
mecanismos de confrontacién, la productividad, 1la capacitacién,
las reformas administrativas Y la propia modernizacién, todo

esto formard parte de una nueva cultura laboral. (22)

Si la Ley Federal del Trabajo se reformara, en el sentido
que apunta el estadounidense, los trabajadores sindicalizados

en México sufrirfan lo siguiente:

El derecho de huelga se limitarfa, ya que 1la empresa no
cerraria y, si el trabajador desea laborar, podri hacerlo; los
sindicatos pagarian por las huelgas perdidas; el salario seria
por hora y no tendrian asegurada su jornada laboral, ni su
permanencia ni estabilidad en el empleo; no habria obligacién

de sindicalizarse en caso de existir contrato colectivo; los
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sindicatos no tendrian exclusividad en la contratacién ni los
afiliados tendrian que pagar una cotizacién sindical; podrian
ser despedidos sin motivo y sin indemnizacién; no existiria el
aguinaldo ni reparto de utilidades; a una renuncia voluntaria
no le corresponderia ningin pago de antigliedad; los ascensos
laborales se harfan sin tomar en cuenta el escalafén y 1la
antigliedad; y no habria preferencia a 1la contratacién

colectiva. (23)

Como ya se ha mencionado, el objetivo es elevar la calidad
Yy la competitividad de 1los productos mexicanos en el
extranjero, y el medio para esto es el incremento de la
productividad. Estas no séloc deben ser vistas como procesos
técnicos sino como procesos sociales. Un pais puede llegar a
ser productivo y competitivo en la medida en que las relaciones
Yy prdcticas sociales logren, a través de la concertacién y el
didlogo, el establecimiento de consensos que permitan definir

normas, regulaciones y responsabilidades concretas.

La utilizacién creciente de tecnologia con la consecuente
readaptacién y reasignacién de los puestos de trabajo, también
requerira de cambios en los patrones de conducta en los lugares
de trabajo; deben tener conciencia de que su activo més valioso
lo constituyen los recursos humanos Y. en consecuencia,

invertir en programas de educacién Yy capacitacidén continuos.



57

"La productividad se nos plantea también como un factor
humano, no sélo juridico Y tecnolégico, sino como una actitud,

de los involucrados en el pProceso productivo." (24)

Debe de haber cambios importantes en el mundo de la empresa
moderna en donde se tenga, como eje central de la misma, al
hombre. Hoy méds que nunca, trabajar, es colaborar con otros Y
para otros; el factor decisivo es cada vez m&s el hombre mismo;
su capacidad de conocimiento, gque se manifiesta mediante el
saber cientifico, asi como su intuicién Yy la satisfaccién las

necesidades de los demis.
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III. MODELO PARA LA PLANEACION DEL CONTRATO COLECTIVO

DE TRABAJO

3.1. Aspectos Legales

El contrato colective de trabajoc es un elemento de
equilibrio para proteger los respectivos intereses de los
patrones y de los trabajadores; 1lo que hace obligatorio para
éstos el cumplimiento del mismo, por lo que es indispensable

conocer las partes b&Asicas gue lo integran.

3.1.1. Clausulas del Contrato Colectivo de Trabajo.

a) Envoltura:

Aqui se definen a quienes se aplica y a quienes no se aplica el
contrato colectivo, habida cuenta que puede celebrarse por
dependencias, por sucursales, por giro, por establecimientos,
entre otros; pero también por profesiones u oficios, segln
existan sindicatos gremiales o que el sindicato existente sin
ser de ésta clase, se divida en tales grupos para su
administracidon interna, que por alguna razén técnica el
sindicato y el patrén consideren conveniente dar un tratamiento
especial, que a veces obedece puramente a la politica interna
sindical; cuestién que merece un calibramiento adecuado para el

mantenimiento de un clima favorable.
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Bisicamente contempla el nacimiento, duracidn, revisién Yy
terminacién del contrato colectivo.
Respecto al nacimiento, el articulo 387 de la Ley Federal del

Trabajo, establece que:

"El patrén que emplee trabajadores miembros de
un sindicato, tendrd obligacidén de celebrar con
éste, cuando lo solicite, un contrato colectivo.
Si el patrdn se niega a firmar el contrato, podran
los trabajadores ejercitar el derecho de huelga,

consignado en el articuloc 450."

Los contratos colectivos tedricamente se crean por dos vias:
cuando los sindicatos exigen la firma del contrato, careciendo
de mayoria; por medioc de 1la huelga cuando representan a la
mayoria, es decir, a la mitad m&s uno de los trabajadores.
Aunque en la préctica los sindicatos piden 1la firma del

contrato por la via de huelga.

La duracién del contrato, el articulo 397, de la Ley Federal
del Trabajo, nos dice que: "El contrato colectivo por tiempo
determinade o indeterminado o para obra determinada, ser&
visible, total o parcialmente, de conformidad con lo dispuesto

en el articulo 399."
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Son los articulos 399 Y 399 bis, quienes nos hablan de cuando

se llevard a cabo las revisiones:

Articulo 399: " La solicitud de revisén deberd hacerse
por lo menos sesenta dias antes:

I. Del vencimiento del contrato colectivo por tiempo
determinado, si éste no es mayor de dos afios;

II. Del transcurso de dos afnos; si el contrato por
tiempo determinado tiene una duracién mayor; y

III. Del transcurso de dos afios, en los casos del con-
trato por tiempo indeterminado o por obra determinada
Para el cémputo de este té&rmino se atenderid a lo esta-
blecido en el contrato Y, en su efecto, a la fecha de

depbsito."

Articulo 399 bis: "Sin perjuicio de lo que establece
el articulo 399, los contratos colectivos serdn revi-
sables cada afio en lo que se refiere a los salarios en
efectivo por cuota diaria. La solicitud de esta revi-
sién deberi hacerse por lo menos treinta dias antes
del cumplimiento de un afio transcurrido desde la cele-

bracién, revisén o prérroga del contrato colectivo."

El contrato colectivo términa seglin el articulo 401:

" I. Por mutuo consentimiento.
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II. Por terminacién de la obra.
III. En los casos de cierre de la empresa o estable-
cimiento, siempre que en este Gltimo caso, el contra-

to se aplique exclusivamente en el establecimiento."

b) Normativas:
Es el elemento esencial del contrato colectivo, el nicleo de
normas que desarollan las condiciones generales de trabajo y

atienden al trabajador y a las actividades de la empresa.

En ese elemento caben varios grupos, de 1los cuales el
sobresaliente es el salario. Salario no es sélo el nominal,
sino que puede incrementarse expresamente con otras cl&usulas
de contenido econémico, como pago del transporte, de ayuda para
el pago de renta de casa, de ahorro, de prima por asistencia,
de prima dominical, de prima por vacaciones, de gastos de
combustible o energia eléctrica, o bien, no integrarse en esas
remuneraciones segin gue sean o no a cambio del trabajo, en un

andlisis que requiera tratamiento por separado.

Un recorrido general del contrato en esta linea de 1la
estructura, nos deberia de dar una medida del salario tarifado,
de su incidencia fiscal Y del salario que el trabajador se
lleva a casa, no todo necesariamente integrador del concepto

juridico del salario.
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El elemento normativo puede conformar prestaciones generalmente
en dinero, pero también en especie como despensas, leche,
desayunos, comidas o cenas; o bien, en servicio como serfan
préstamos sin intereses, para adquisicidén en tiendas de
articulos de consumo necesario, de automéviles, de terrenos o
de casa para habitacién, de bienes de consumo duraderos como
amueblado de casas, electrodomésticos, de viajes, de hoteles o
alojamiento diversos, corganizacién Y conduccidén de vacaciones,
estacionamientos de automéviles, etc.; prestaciones que pueden

o no figurar como parte del salario.

También figuraria la dotacién de itiles, herramientas y medios
en general para la ejecucién del trabajo y para la seguridad
fisica del propio trabajador, de previsién de su desgaste, de
su reposicién y de su pago en caso de extravio o dafio. Otro
grupo importante de normas, son las relativas a la salud y a la
seguridad en el trabajo, a la organizacién y funcionamiento de
las comisiones mixtas y a sus programas de accién, las normas
para los mantenimientos preventivos o de urgencia de edificios,
instalaciones, maquinaria, equipos y herramientas de 1la

empresa.

Asi bien, también se incluyen condiciones de trabajo relativas
a la jornada, dias de descanso y vacaciones, las formas de
ocupar las vacantes, de determinar ascensos, de medir

antigliedades, de evaluar al personal operativo, de poner en
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pridctica programas de superacidén y desarrollo individual y
colectivo, programas deportivos, sociales b'a culturales,

programas de capacitacién y adiestramiento, etc.

c) Legales:
Son aquellas que su origen se encuentra en disposiciones de la

Ley Federal del Trabajo y que por 1lo mismo resultan

innecesarias.

d) Administrativas:

Son todas aquellas que convienen las partes con objeto de
seflalar la forma en que algunos recursos fisicos o humanos
deben de ser administrados. Por ejemplo, la fraccién XI del

articulo 132 de la Ley Federal del Trabajo, dice:

"Poner en conocimiento del sindicato titular del con-
trato colectivo y de los trabajadores de 1la catego-
goria inmediata inferior los puestos de nueva crea-
cidén, las vacantes definitivas Yy las temporales que

deban de cubrirse."
La inclusién de éste tipo de clatisulas deben de evitarse al
mdximo, puesto que en escencia, el derecho de administrar los

recursos de la empresa, corresponden exclusivamente al patrén.

e) Econbémicas:
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Son todas aquellas en favor de los trabajadores o del comité
ejecutivo del sindicato, otorgando prestaciones o beneficios
que significan erogaciones en dinero o en especie, destacando
dentro de ellos, el monto del salario. Es recomendable, gque se
elijan aquellas que le proporcionardn un mayor beneficio al
trabajador; sin dejar de considerar la optimizacién de los
recursos de la empresa, es decir, se debe buscar el equilibrio

entre el capital y el trabajo.

f) Convencionales:

Son las que las partes estiman convenientes que queden
asentadas en el contrato, aunque su inclusién no sea
estrictamente necesaria, sin embargo, sirven para ilustrar el
criterio de los trabajadores, evitando quejas y problemas
durante su vigencia. Asf como para especificar ciertos efectos
de las normas concretas, o pactos sobre gastos de contratacién,

© de impresién y distribucién del contrato, etc.

g) Transitorias:

Estas no deben confundirse con las convencionales; ademds éstas
deben responder a ciertas reglas: Tienen efectos limitados en
el tiempo y no deben contradecir al régimen permanente. Es
cierto que no han de figurar forzosamente, como el caso de los
gastos de huelga, de fecha de vigencia distinta a la de su
celebracién o el de cumplimiento temporal de una obligacién

pactada en el contrato, mientras se realiza el principal, por



66

ejemplo, la de précticas deportivas mientras se construye la
cancha, la de atencién a menores en tanto se establece 1la

guarderia, etc. Se trata, pues, de un derecho transitorio.

h) Compulsorias:
Estipulan los requisitos de admisién, exclusién, ingreso,
contratos temporales, lo referente al Reglamento Interior de

Trabajo y funcién de comisiones mixtas.

Las cldausulas de exclusién contienen normas que obligan a las
partes entre si y se extienden a quienes son miembros del
sindicato pactante, o a todos, si se trata de las Comisiones
Mixtas, pues la operacién de é&stas afecta a la colectividad.
Otras normas representan servicios que el patrén presta al
sindicato, como la dotacién de wun local sindical, de
instalaciones telefénicas, de mobiliario, de pago de
secretarias, etc. u obligaciones en dinerc como aportaciones
para Dbibliotecas, gimnasios, campos deportivos, centros
vacacionales, escuelas, programas sociales Y culturales que por
eso guedan a cargo del sindicato o los permisos con goce de

salario para actividades sindicales.

3.1.2. Puntos Claves del Contrato Colectivo de Trabajo

a) Reconocimientos:

* Empresa con sus representantes y su domicilio;
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* Tipo, nombre y representantes del Sindicato;
* Personal sindicalizado y personal de confianza egresado de
sindicato;

* Tabulador.

b} Proteccién:

* Facultad de contratacién de personal; esto es, definir si los
puestos sindicalizados serdn ocupados por miembros del
sindicato y quienes los proponen.

* Facultad de la empresa de dirigir los trabajos; se refiere,
al derecho exclusivo de organizar, dirigir, administrar Yy
supervisar todos los trabajos para cuya ejecucién se celebrara
el contrato. A 1la empresa le compete dar las instrucciones Yy
drdenes para el desarrollo conveniente de los trabajos, por lo
que los trabajadores deberin estar sujetos a su autoridad en
todo lo concerniente al trabajo contratado.

* Ambito de contratacién; es la forma en que se va a limitar 1la
aplicacién del contrato a las labores normales que se
desarrollan dentro de 1la empresa, por los trabajadores
sindicalizados, por lo que, se exceptian los trabajadores que
presten servicios externos tales como los contratistas.

* Clatdsula de exclusién.

* Clalsula de afianzamiento del personal .

c) Aplicacién:

* Labores indistintas;



* Pruebas de falta de eficiencia;
* Variantes en la produccién;

* Nuevos puestos;

* Contratos para trabajos temporales Y por obra determinada.

d) Horario de Trabajo:
* Dias de trabajo;

* Turnos;

* Cambios de jornada;
* Tiempo extra;

* Labor en dias de descanso.

e) Ingresos y reigresos:

* Periodos temporales.

f) Clasificacién de trabajadores, vacantes Y ascensos:
* Capacitacidén y adiestramiento;

* Derechos escalafonarios.

g) Salarios:
* Descuentos;

* Cuotas sindicales;

h) Vacacicnes:
* Descansos obligatorios;

* Ndmero de dias de vacaciones;
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* Prima Vacacional;
* Permisos sin salarios;
* Permisos con salarios;

* Dias festivos en Vacaciones.

i) Limitaciones en las actividades sindicales.

j) Disciplina:
* Acciones disciplinarias; con sus causas y quien las lleva a

cabo.

k) Despido.

1) Previsién Social:
* Pago por incapacidad;

* Seguridad.

m) Prestaciones y disposiciones diversas:

* Aquinaldo;

* Premios;

* Ayuda econdmica al trabajador y al sindicato;
* Fomento del deporte;

* Seguro de Vida;

* Secreto profesional;

* Plan de ahorro;

* Becas;
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* Subsidio al Comedor;

* Préstamos;

* Transporte;

* Ayuda para gastos de funeral:
* Vales de despensa;

* Procedimiento de huelga.

3.1.3. Aspectos Normativos Previos a la Negociacién Colectiva

a) Recepcién del Pliego Petitorio:

Generalmente el pliego petitorio es entregado a la empresa
junto con el emplazamiento a huelga, en caso de que ésto
exista; de lo contrario, sélo se envia el pliego petitorio.
Esta solicitud se hace por lo menos 60 dias antes del
vencimiento del contrato cuando se trata de revisién completa,
es decir, el tabulador y clausurado, y por lo menos 30 dias
antes en caso de ser revisién de salarios Gnicamente. En el
caso de gue venga con emplazamiento a huelga la empresa debera
responder a la Junta de Conciliacién y Arbitraje en wun plazo

no mayor de 48 horas (1).

Es la comisién revisora quien elabora el pliego petitorio y lo
pone a consideracién de la base en una asamblea general antes
de entregarlc al representante legal de la empresa. Esta
comisién revisora esta formada por la mesa directiva vy

delegados electos en una asamblea.
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3.2. Planeacién

Es necesario planear con anticipacién y orientar 1las
acciones de la empresa a efecto de crear las condiciones gque
favorezcan un clima positivo de superacién, y ayude a una mejor

negociacién del contrato colectivo.

3.2.1. Aspectos Humanos

La idea de tratar los asuntos dentro de una negociacién de
manera abierta, esperando buscar una solucién que beneficie a
ambas partes, sbélo es posible si se ha desarrolladc una
confiaza entre é&stos; de lo contrario, cada una buscarid su

propio beneficic haciendo mis diffcil Y tardada la negociacién.

Es wvital, por lo mismo, utilizar el procesc de
involucramiento de 1las partes en los problemas y situaciones
cotidianas que se presentan en la empresa para ayudar a la
motivacién y satisfaccién de los empleados y sindicato, que
puede contribuir en forma significativa a 1la productividad
general y a los objetivos de 1la organizacién; que se busca

dentro de la negociacién.

Para lograr lo anterior, se debe considerar que la
organizacién es un sistema; es decir, un conjunto organizado de

partes interdependientes, que forman un todo, en el gque cada
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una de ellas estid enlazada a las otras a través de una
ordenacién funcional, que coordinan sus actos hacia un fin
comin. La organizacidén tiene como finalidad externa, el
satisfacer necesidades de la sociedad y como finalidad interna
satisfacer las necesidades de sus integrantes, lo cual 1la
obliga a lograr la Calidad Total, comprendiendose en ésta la

Calidad de Vida en el Trabajo.

El sistema humanoc es parte viva de la empresa, el hombre es
un fin en si mismo, puesto que es una peraoﬁa Y tiene un
destino trascendente; al integrarse a trabajar en una
organizacién, la persona busca Y requiere satisfacer sus
necesidades fisicas y psicolégicas, para lograr su desarrollo
integral. El sistema técnico es materia orgénica, muere si las
personas, grupos y comportamientos humanos no le dieran vida y
energia; las personas son las que procesan, wutilizan vy
transforman, porque son la parte esencial, viva y pensante de
la organizacién. Las personas no son instrumento ni recurso de
la organizacién, son 1las hacedoras de los procesos y los
productos, por gue son la organizacién; y como tales deben ser

entendidas, tratadas y dirigidas.

Impulsar la calidad en el factor humano reviste una
particular trascendencia Y prioridad, ya que es el personal, a
todos los niveles, el que mueve la organizacién, maneja los

procesos y hace la calidad. La calidad de la filosofia y de los
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sistemas de desarrollo humano, deben ser la base para lograr
una alta calidad del personal, pero hay que empezar desde la
alta direccién. Un personal de calidad hace la calidad en los
demds factores. Es por esto que la calidad debe de hacerse a
través de la gente, no utilizando a la gente. Si tratamos al
personal como instrumento Y no como autor y causa de la
produccién y la calidad; como recurso Y no como asociado en la
organizacién; no solo estaremos pervirtiendo la naturaleza y la
finalidad del trabajo humano, sino también debilitando 1la

sustentacién de la calidad del producto o servicio.

Antes de iniciar en una eémpresa con un programa de calidad,
requerimos hacer un diagnéstico para conocer Y evaluar
objetivamente el estado actual de la misma en los factores
directivo, tecnolégico, administrative y humano, Yy conforme a
los resultados, formular un plan maestro del proyecto de

calidad, hecho a la medida:

a) Establecer y difundir una filosofia y politicas de calidad
clara en toda la empresa, no como un programa mis, sinc como un
pProceso continuo y permanente de mejoramiento, explicdndole al

personal lo que implica esto para cada uno de ellos.

b) Obtener <y generar informacién objetivamente vdlida vy
asegurar la retroinformacién de esa informacién a los

participantes del sistema-cliente.
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c) Poner en préictica métodos modernos de entrenamiento, desde
conocer a fondo los materiales gque se utilizan, hasta los

clientes a los gue se les destina el producto.

d) Administrar con una gran dosis de liderazgo la alta gerencia
para convertirla en promotora del mejoramiento Yy lograr que el

concepto de calidad se introduzca desde el principio.

e) Eliminar el temor en el trabajo, para impulsar al trabajador
a que desarrolle su capacidad de iniciativa y creatividad vy

para que se sienta parte integrante de la empresa.

f) Eliminar las barreras interdepartamentales, para lograr

realizar una labor en equipo.

g) Trabajar mediante estimulos que motiven al trabajador a
realizar las cosas por convencimiento propio y no por miedo al
castigo, para que se sientan orgullosos de haber realizado un
trabajo bien hecho, y no por que tengan metas numéricas gque
alcanzar o exhortaciones y amonestaciones que se les puedan

aplicar.

h) Impulsar la educacién de todo el personal y su
autodesarrollo; la calidad empieza con la educacién Yy termina
con la educacién, implica un cambic en la forma de pensar y en

la forma de actuar, tanto de los que administran la empresa
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como de los que trabajan en ella, cambios que solo son posibles

mediante una educacidn continua.

i) Acostumbrar al personal a la objetividad; sin saber 1lo que
ocurre en el proceso, no se puede desempefiar adecuadamente el

trabajo.

j) Desarrollar la habilidad de traducir los hechos a datos y

estos a graficas, mediante el uso de técnicas estadisticas.

k) Proporcionar criterios para interpretar adecuadamente las

graficas, para una correcta toma de decisiones.

1) Proveer al trabajador de los medios necesarios que propicien
su desarrollo integral, que ayuden a resolver razonablemente
sus necesidades econémicas, psicolégicas y de autorrealizacién,
aplicando de manera justa las politicas de la empresa, para gue

esté dispuesto a colaborar con ella.

m) Demostrar que el trabajo que desempefia contribuye de alguna
manera al logro de los objetivos de la empresa; incrementard su

motivacién e involucramiento.

n! Prestar atencién al manejo de las relaciones laborales jefe-
subordinado, para crear un clima de colaboracién entre los

factores de la produccién, lo que generari actitudes entre los
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lideres sindicales que disminuirin el antagonismo tradicional

de las relaciones empresa-sindicato.

Cuando se aplican de manera consciente estos criterios, se
pueden obtener resultados positivos; pero sin olvidar que é&ste
es trabajo de todos los dias. Lo gque influirid en el tipo y
nivel de desempefic de los trabajadores, son sus actitudes, su
motivacién y su colaboracidén. Traeri como consecuencia una
negociacién de contrato donde se pueda mantener un enfoque de
ganar-ganar en la solucién de los pequefios Y grandes problemas
que se presenten, sin poner en peligro la fuente de trabajo,
para lograr ademds tener una Calidad Total dentro de la

Organizacidén.

3.2.2. Relaciones Empresa - Sindicato - Base

Es la empresa quien lleva a cabo una serie de acciones
encaminadas a mejorar constantemente las relaciones de los
elementos que intervienen en las relaciones laborales. Para que
se tenga un clima que propicie la confianza, productividad,
colaboracién y motivacién, se requiere mantener wuna sana
relacidén. De lo contrario peligrard la estabilidad obrero-

patronal.
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Los requisitos bisicos para que existan relaciones fuertes
entre los distintos elementos de 1las relaciones obrero-

patronales, son:

a) De la empresa hacia los lideres sindicales:

* Mantenerlos informados de la marcha de 1la empresa, sus
problemas, sus éxitos, sus ventas, etc.

* Propiciar el desarrollo personal de su comité ejecutivo,
capacitdndolos en sindicalismo, 1la Ley Federal del Trabajo y
el manejo y conduccién de juntas, entre otros aspectos.

* Respetar y apoyar al comité ejecutivo, darle su lugar como
elemento clave en las relaciones obrero-patronales.

* Mostrar interés genuino por 1la labor que realizan en
beneficio de sus agremiados.

* Actuar en todo momento de manera honesta y abierta, y con

apego a las disposiciones legales.

b) De la empresa hacia la base:

* Mostrar un interés genuino por el desarrollo integral del
trabajador, creando condiciones de trabajo cada vez mejores de
acuerdo a las posibilidades de 1la empresa, otorgando dichas
mejoras ain antes de que el sindicato las solicite.

* Capacitar a los trabajadores para propiciar su desarrollo y

crecimiento dentro de la empresa.
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* Analizar y resolver los problemas de los trabajadores con
firmeza pero con un enfoque de ayuda y enseflanza, mis que de
manera dictatorial.

* Involucrar al sindicato tanto en la solucién de los problemas
de los trabajadores como en el otorgamiento de beneficios, de
modo que la empresa refuerce la relacién sindicato-base.

* Fomentar las actividades y eventos en que participen tanto el

trabajador como su familia.

c) Del sindicato hacia la empresa:

* Respetar y apoyar las disposiciones administrativas de Ia
empresa, colaborando en la solucién de sus problemas comunes.

* Mantener informada a la empresa tanto de las necesidades de
su agremiados, como de los problemas en potencia que se
contemplan, a fin de que conjuntamente se cubran aquéllas y se
resuelvan éstos, segin las posibilidades de la empresa.

*

Actuar en todo momento de manera honesta Yy abierta y con

apego a las disposiciones legales.

d) Del sindicato hacia la base:

* Trabajar genuinamente en la atencién Y solucién de los
problemas de los trabajadores, de comin acuerdc con la empresa.
* Mantener informada a la base sobre la marcha de la empresa y

sobre los planes de trabajo que conjuntamente se lleven a cabo

en ella.
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* Coadyuvar con la empresa en la creacidn de actitudes de
superacidén entre los trabajadores, Y suprimiendo conductas que

propicien la ineficiencia o la irresponsabilidad.

e) De la base hacia el sindicato:

* Exigir que el comité ejecutivo se dedique a la atencidén vy
solucién de sus problemas.

* Apoyar y respetar las decisiones que tome su comité

ejecutivo.

f) De la base hacia la empresa:

* Considerar que forman parte de la empresa y gque la solucién
de los problemas de ésta, requieren de su participacién honesta
Y entusiasta.

* Respetar y apoyar las decisiones administrativas de la
empresa.

* Participar en las actividades que directa o conjuntamente con

el sindicato, realice la empresa.

Ademds se requiere hacia todos los lados una fuerte

comunicacién, que es la base de todo entendimiento.

3.2.3. Herramientas
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El primer paso debe ser la fijacién de objetivos y/o metas
concretas, mismas que deberin detallar las acciones a seguir

pudiendo ser éstas las siguientes:

a) Crear y mantener buenas relaciones con todo el personal

Para ello es necesario cumplir y hacer que se cumpla por parte
de los representantes de la empresa lo acordado en el contrato
colectivo. Cumplir los derechos y obligaciones pactados basados
en un respeto mutuo, una verdadera confianza hacia la empresa y

un alto sentido de colaboracién.

b) Investigar que peticiones se pueden esperar por consigna que
el sindicato reciba de su Confederacidn o Central Obrera a la
que pertenece y conocer la forma en que dichas peticiocnes
fueron resueltas en otras empresas. Esta investigacién nos
indicard si la peticién es fruto del deseo real de nuestros

trabajadores.

c) 1Investigar en cada uno de los departamentos comc en
secciones, sucursales y dependencias de la empresa, la forma en

que se ha venido operando el contrato colectivo en vigor.

d) Tomar en consideracién las sugerencias anotadas con base en
los resultados y observacién de la revisién anterior. Esto es,

estudiar y analizar la memoria de dicha revisién para no volver
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4 aceptar peticiones que Ya quedaron resueltas o que se

presenten argumentos que puedan resultar obsoletos.

e) Examinar cuidadosamente las actas relativas a las juntas que
se celebraron con el comité ejecutivo. De esta manera la
empresa estard en posibilidad de pronosticar algunas peticiones
basadas en quejas o problemas y conocerid si estas fueron bien
fundamentadas o infundadas asi como su resolucién, pudiendo en

consecuencia establecerla como clausula contractual.

f) Revaluar con 1la mayor exactitud posible el costo de la
némina. Es necesario tener un estudio que muestre la forma en
que se integra é&sta; el conocimiento de esos datos nos
permitird establecer la relacién entre el costo de operacién y
el costo de las peticiones de salarios Y Prestaciones que

solicite el sindicato.

g) Confirmar con toda presicién el costo de cada cldusula
econdémica; lo anterior nos indicard que prestaciones y/o
beneficios no admiten ningin cambic y conocer cuales de é&stas
pueden afectar de una manera mds importante el costo global de

la némina.

h) Obtener informacién del pliego petitorio de empresas de la
misma rama industrial a la nuestra y que sus fechas de revisién

sean similares. Independientemente de 1a habilidad del
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negociador y de toda la gama de variables controladas por &1,

la calidad de la negociacién depende de dos puntos b&sicos:

* La informacién con que se disponga; y

* La manera como se utilice dicha informacién.

i) Ejecutar encuestas sobre prestaciones que contengan los
contratos colectives en vigor de la zona Yy de la misma rama
industrial. La encuesta de salarios tendrd como propésito
conocer los pardmetros que rigan dichas clé&usulas Y ubicar la
posicidén de la empresa. Los resultados de otras negociaciones
serdn punto fundamental para aceptar o reconocer los
incrementos a los tabuladores Y prestaciones. Estas encuestas

deben de cubrir entre otros, los siguientes aspectos:

* Jornada semanal de trabajo: Turnos;

* Tiempo para alimentos;

* Tolerancia de entrada a los labores;

* Dias festivos adicionales a la Ley;

* Dias festivos por Ley y adicionales gque coincidan con
dia domingo;

* Permisos a los trabajadores: por fallecimiento de

familiares en primer grado, por nacimiento de hijos, por

matrimonio, para asuntos sindicales;

* Vacaciones;

* Prima vacacional;
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Aguinaldo;

Ropa para trabajo y calzado de seguridad;

Tiempo extraordinario;

Premio de asistencia Y puntualidad;
Transporte de personal ;

Seguro de vida;

Premio de seguridad industrial;

I.M.S.8: Cuotas de trabajadores,

por enfermedad general Y maternidad;

*

j) Investigar en las empresas del ramo y regién,

tuvieron o preven tener en su revisién.

Ayuda para inhumacién;

Becas;

Alimentacién;

Reajuste de personal;

Fomento del deporte;

Ayuda econémica;

Fondo de préstamos al personal ;

Jubilacién;

incapacidades por riesgo,

Fecha de revisgién de contrato colectivo.

que problemas

El saber lo anterior

permitird a la empresa elaborar un plan de accidén acorde con

Ssus necesidades y en su caso vetar ese tipo de argumentos,

que

pueda presentar el sindicato como puntos a su favor.
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k) Definir después de analizar a fondo todas las
circunstancias, ventajas o desventajas, cuando deben iniciarse
las platicas. Para eso hay que diagnosticar el tiempo efectivo
que nos puede llevar a la firma del contrate, sin embargo,
también puede haber otros factores como el cambio de comité
ejecutivo del sindicate, el aumento de precios de nuestros
productos, etc.; por 1lo que en estos casos es recomendable
acelerar la celebracién de las platicas, o en otros casos puede
ser recomendable retrazarlas el mayor tiempo posible a fin de

poder ejercer presién para la firma del mismo.

1) Analizar a 1los participantes del grupo de negociacién del

sindicato, que generalmente son:

* Secretario General;

* Tesorero;

* Secretario del Interior;

* Secretario del Trabajo;

* Secretario de Organizacién Y Propaganda;
* Secretario de Deportes;

* Secretario de Actas.

m) Los miembros de la comisién revisora, que generalmente esta
integrade por un trabajador de cada 4rea. De los cuales se

analizan aspectos como:
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* Nombre;

* Domicilio;

* Escolaridad;

* Fecha y lugar de nacimiento;

* Sexo;

* Estado civil y nimero de hijos;

* Fecha en que ingresé a la empresa;

* Fecha en la que obtuvo su contrato de planta;

* Sy situacidén en la empresa: Departamento, puesto,
categoria, salario;

* Antecedentes de trabajo;

* Equipos deportivos y/o comisiones en las que participa o
ha participado;

* Puntualidad: Faltas injustificadas, permisos con goce de
salario, incapacidades por enfermedad general o riesgo
de trabajo, suspensiones, premios de puntualidad,
estipulando la fecha en que sucedid cada uno;

* Opinién del jefe inmediato: Que actitud tiene hacia el
trabajo, la empresa, el sindicato, los compafieros y cudl es
8u proyeccién;

* Observaciones generales.

n) Integracién del Comité Revisor de la Empresa. La integracién
del grupo que wva a representar a la empresa, depende de su
estructura y tamafio. Las personas elegidas son aquellas que en

conjunto conocen los procesos productivos, la situacién
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financiera de la empresa, los costos de produccién, y gque
tengan experiencia y conocimiento sobre la negociacién del

contrato. El comité generalmente esti formado por:

* El Director o Gerente General.

* El gerente de Recursos Humanos.

* El gerente de Planta.

* Una persona del departamento de Finanzas.

* Un asesor, que puede ser un abogado interno o externo.

* Y algunas veces un miembro del departamento de Recursos

Humanos encargado de levantar las minutas y acuerdos.

Es el presidente del comité revisor quien lleva la batuta,
dependiendo del tamafioc y estructura de la empresa, puede ser el
Gerente General o el Director de la empresa, bajo la asesoria
del Gerente de Recursos Humanos, el cuil tiene a su vez la

asesoria de un abogado en materia laboral.

Ahora bien, si la empresa cuenta con el persconal adecuado
para afrontar la negociacién, es recomendable no integrar al
comité al Director de la misma, Ya gque seria una forma de
quitarle, a las otras perscnas integrantes, importancia vy
autoridad durante la negociacién, pues el sindicato tenderfa a

limitar sus negociaciones con el Director.
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3.3. VALUACION

La informacién que se utiliza para la negociacién 1la

podemos dividir en:

a) Informacién Interna.

Es la referente al anilisis interno de la empresa, como:

* El clima laboral, es el ambiente o atmésfera de trabajo que
se tiene en la empresa, el cual involucra la frecuencia e
intensidad de conflictos laborales y 1la calidad de las
relaciones entre 1la eémpresa y su personal. Una atmésfera de
trabajo tranquila, donde 1la empresa se preocupa de mejorar
continuamente las condiciones de trabajo, y elevar el nivel
econémico-social de sus trabajadores; sera propicia para
generar actitudes de superacién Yy colaboracién entre ellos, lo
que dard por resultado el logro de los objetivos de 1la
empresa. Asi mismo el alcanzar estos objetivos permitirs, que
el personal satisfaga 1los suyos propios, y que ademis
encuentren el camino a 1la autorrealizacién dentro de su

trabajo.

* Conflictos obrero-patronales, el ndmero de frecuencia Yy
gravedad de los conflictos obrero-patronales tenidos en 1la
empresa dardn una idea del estado que guardan las relaciones

empresa-sindicato-base, y obligaradn a planear las actividades
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de relaciones laborales, bajo la premisa de gue tales
conflictos deben minimizarse o eliminarse completamente. Asf{
mismo, el andlisis de los conflictos obrero-patronales de la
ciudad, colonia o zona industrial en que opera la empresa,
ayudard a tomar las medidas preventivas m&s indicadas para

evitar verse envueltos en problemas similares.

* Relacién empresa-personal no sindicalizado, casi en 1la
mayoria de las empresas, los esfuerzos y actividades de
relaciones laborales est&n dirigidas en mayor parte al personal
sindicalizado; es poca la atencidén que se da al personal no
sindicalizado, quizj porque con frecuencia, se supone que la
lealtad y 1los 1lazos de unién no requieren de cuidados
especiales. Sin embargo, es necesario saber cémo ve éste grupo
a la empresa, cudles son sus inquietudes y sus necesidades,
como se les puede desarrollar dentro de la empresa, cémo pueden
mejorar su nivel econémico Y social; es decir, buscar la forma

de lograr su desarrollo Y superacién integral.

* Anédlisis sindical, se refiere al estudio de las diversas
variables y elementos de naturaleza sindical que afectan o
pueden influir positiva o negativamente el medio sindical
dentro de la empresa. Es necesario que tanto empresa como
sindicato desplieguen acciones coordinadas tendientes a
salvaguardar la paz y la estabilidad dentro del sindicato, y a

identificar y contrarestar las posibles amenazas a la
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democracia sindical. Para poder llevar a cabo &stas acciones
efectivamente, es necesarioc conocer primero los elementos Yy
situaciones que pudieran afectar la operacién del sindicato Yy
de la empresa, para posteriormente planear la forma de

disminuir sus efectos.

* Composicién de la fuerza de trabajo, la empresa esta formada
por todo el personal que labora en ella, dividida en dos
grandes grupos: el personal sindicalizado y el personal no
sindicalizado. Se debera saber la cantidad de personal
sindicalizado por puestos o categorias, cémo se encuentran
distribuides actualmente y cudl es la distribucién planeada a
futuro; de esta manera los trabajadores actuales tendrédn 1la
oportunidad de ser promovidos. As{ mismo estos datos podréan

ayudar para planear los servicios al personal que la empresa

requiere.

* La forma en como se ha administrado el contrato actual.

Para lograr tener una visién mas clara de la situacién
interna de 1la empresa, se recomienda la utilizacién de las

siguientes herramientas:

* Graficas de ausentismo: Para perscnal de planta y eventual;
* Relacién de promociones;

* Cuadro de antigtiedades;
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* Graficas de premios de puntualidad: Que se refiere al namero
de personas con premio, monto total pagado, etc;

* Grdfica de accidentes: Referente al indice de frecuencia,
gravedad y siniestralidad;

* Graficas de rotacién de personal: Es el nimero de bajas del
personal de planta y el nimero promedio de personal anual;

* Relacidén de incrementos de salarios contra inflacién;

* Relacidn de inflacién contra tabulador bruto;

* Relacidén de inflacién contra tabulador neto;

* Estadisticas de produccién;

* Contabilidad del personal sindicalizado: Que es el niimero de
personal total formado por el personal de planta vy
eventual, el ndmero de personal de alta Y el nimero de

personal de baja.

b) Informacién del Entorno.

Se refiere al conocimiento de los resultados de las revisiones
de otras empresas en el mismo ramo industrial, en 1la regién
donde opere la empresa o dentro del sindicato con el que tenga
firmado su contrato colectivo. E1 analizar la manera como se
han comportado las negociaciones del contrato colective en
otras empresas, nos permite determinar las tendencias en cuanto
a porcentajes otorgado en tabuladores, tipo y monto de las
prestaciones, huelgas, etc. Dicho estudio sirve de guia para

preveer y planear la propia negociacién.
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c) Pliego Petitorio.
Una vez que la empresa recibe el pliego de peticiones Y con la
informacién interna y del entorno necesaria a la mano, se puede

proceder a evaluar econdmicamente el impactc de sus peticiones.

d) Contracto Colectivo Actual.

Se requiere hacer nuevamente la valuacién de éste, el cual nos
sirve como punto de referencia, para ver qué es lo que le damos
actualmente al personal sindicalizado, contra lo que el

sindicato pide en la nueva revisién.

Una vez que se tiene el pliego petitorio junto con el
contrato colectivo actual, es recomendable el estudio de
clausula por clausula, eliminando asi 1las peticiones que
interfieran en 1la administracién de la empresa; con ésta
depuracién podremos obtener las peticiones econbmicas

negociables, para su andlisis posterior.

3.3.1. Evaluacién del Impacto Econémico de las Peticiones

La negociacién colectiva implica generalmente, un desgaste
en ambas partes, para llegar a determinar el porcentaje de
incremento salarial. S8i 1la empresa y el sindicato, bajo previo
acuerdo, utilizaran la misma férmula, el trabajo de valuar se
simplificaria considerablemente. A continuacién se presentan

dos alternativas que pueden servir de referencia interna a la
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eémpresa, para valuar sus clatsulas Y peticiones, las cuiles

fueron propuestas pPor el Lic. Luis G. Michel Pérez:

a) Férmula para determinar por parte de 1la empresa el
porcentaje justo para revisién salarial del contrato colectivo,
mismo que integra en su base de cdlcule la productividad de la

empresa y las revisiones salariales de contrato en el mercado.

Si EPoM = 10 entonces, 10 = 5 + 5, repartibles cada uno de
€éstos, uno por la escala de las ventas por persona Y otra por

la escala de las utilidades brutas por perscna. Y tenemos que:

5 [(v2 / [1+ (1 /100)] / V1 -1 X 100) / 100] +

XP2 XP1

5 [(UB2 / [1 + (1/100)] / UB1 - 1 X 100) / 100] +

Xp2 XP1
“ % SMG = * % RCC

V2 = Ventas del dltimo ejercicio fiscal que tiene que ver con
productos fabricados en la empresa.

I = Porcentaje de inflacién del periodo fiscal dltimo.

XP2 = Promedic del personal obrero en el dltimo ejercicio

fiscal.

V1l = Ventas del ejercicio fiscal anterior al dltimo.
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XP1 = Promedio del personal obrero del afic fiscal anterior al
Gdltimo.

RCC = Revisién del contrato colectivo salarial.

= Incremento.

% = Porcentaje dado en puntos porcentuales.

SMC = Salario minimo general.

UB2 = Utilidad bruta del ejercicio fiscal dltimo de productos
que tienen que ver con fibrica.

UB1 = Utilidad bruta del ejercicio fiscal anterior al dltimo
que tienen que ver con fabrica.

EPoM = Escala posible del mercado, adicional al salario minimo
general, en puntos porcentuales, para llegar al promedio de
revisién salarial de contrato colectivo, en el mes de 1la
revisién, adicional al afio anterior si es la misma tendencia o

inicia la estimacién de una nueva.

b) Férmula para determinar por parte de la empresa el
porcentaje justo para la revisién salarial del contrato
colectivo, mismo que integra en su base de cdlculo 1la
productividad de 1la empresa y las revisiones salariales de

contrato en el mercado.

Si EPoM = 10 entonces, aplicables mediante 1la escala del

incremento de 1la productividad, tenemos que:

10 [(P2/P1-1X100)/100]+‘%SMG=‘%RCC

XP2 XP1
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P2 = Produccidén en el dltimo ejercicio fiscal.

Pl

Produccién en el ejercicio fiscal anterior al dltimo.

En conclusién la presente explicacién pretende aportar una
herramienta que se aproxime lo mis posible a determinar un
porcentaje justo para la revisidn del contrato colectivo. Al
aplicar la férmula, ésta le puede resultar una guia
complementaria a sus preparativos de revisién contractual; vy

mientras mis realista sea su posicién interna, mejor seri su

negociacién.

Una vez valuadas todas y cada una de las cliusulas vy
peticiones y realizando las comparaciones correspondientes, se
podrd proceder a pactar los diferentes cursos de alternativas

que pueden ser: Ceder, negociar o no otorgar.

Cuando se decide el no negociar una peticién o cliusula, es
importante considerar que esto puede traer como consecuencia,

el riesgo de huelga. Para esto es necesario determinar el

costo de la huelga:

a) Premisas para fijar el costo diario de huelga:

* Nimero de dias h&biles;

* Nimero de dias calendario;

* Costo diario de gastos fijos: Costo anual/Dias h&biles;

* Costo diario de gastos financieros: Costo anual/Dias

calendario;
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Costo diario de salarios Y Prestaciones;
Costo de financiamiento de huelga por dia;

Utilidad neta después de I.S.R. diarios.

b) Costo por dia huelga.

Costo diario por dia de gasto fijo

+

Utilidad neta diaria

Costo diaric de salarios caidos

Gastos financieros por pasivos contraidos
Costo por dia huelga

Coste financiero de huelga por dia

Costo neto total por dia de huelga.

Todo 1lo anterior nos permite finalmente definir

objetivos que se pretenden alcanzar en la negociacién.

los
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IV. MODELO PARA LA NEGOCIACION DEL CONTRATC COLECTIVO

DE TRABAJO

La negociacién es b&asicamente una serie eslabonada de
objetivos y decisiones que toman forma en el transcurso de 1la
misma. Ambas partes ven lo que se les va presentando, lo cual
lleva a que se acepten o no los puntos de vista de la otra

parte.

No todos los objetivos que se pretenden alcanzar en la
negociacién tienen el mismo peso o importancia, por lo que es
esencial concentrarse en lograr en primer 1lugar los mis

importantes.

Las decisiones se toman en funcién de que la alternativa
que se nos presenta reuna una serie de caracteristicas o
requisitos minimos. Keppner y Tregoe, llaman a estas

caracteristicas, objetivos obligatorios y objetivos deseados.

Los objetivos obligatorios son aquellas caracteristicas que
forzosamente deben encontrarse presentes en la alternativa
elegida. Si alguno de los objetivos cbligatorios fijados no se

encuentra en una alternativa dada, ésta se elimina como tal.

Los objetivos deseados son las caracteristicas secundarias

que deseariamos reuniera la alternativa elegida. Estas
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caracterisitcas se presentan en varias alternativas en

diferentes grados de calidad Yy cantidad.

En la negociacién, 1los objetivos obligatorios que deben ser
alcanzados, son b&sicamente los que salen después de 1la

valuacién y en donde la empresa deberd de mantenerse rigida.

4.1. Técnicas de Negociacién

El enfoque tipico de regateo es dificil de eliminar, si la
empresa y el sindicato no han desarrollado anteriormente
actitudes de confianza reciproca y el sindicato ha podido
comprobar que la empresa promueve genuinamente el desarrollo
integral de sus agremiados y su superacién econdémica-social; si
esto sucede es posible emplear un método directo, abierto Yy
expédito. En 1la negociacién se deben de tomar eén cuenta tanto
las necesidades de 1a organizacién, como las de los individuos;
de ésta forma, 1lo importante no es 1la creacién de maniobras
pPara atrapar o manipular el lado opuesto, sino el desarrollo de
relaciones legitimas con base en la confianza que ambas partes

tienen de que los dos lados saldrdn victoriosos.

El éxito de 1la negociacién depende de averiguar qué es lo
que el otro realmente quiere y encontrar la manera de que lo

consiga, mientras que la otra parte también consigue lo gque
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busca; tan importante son las necesidades de una parte como de
la otra, y si las consideramos en conjunto, podemos tener una

situacién en donde ambos ganen.

La negociacién del Contrato Colectivo de Trabajo, consiste
en las negociaciones directas con el sindicato; por lo comin,
son varias reuniones entre los representantes de la empresa y
los trabajadores, en la que se exponen las solicitudes de estos
Gltimos, se presentan las ofertas de la empresa Y se intenta

llegar a un acuerdo.

Las negociaciones b&sicamente son de horarios, condiciones
de trabajo vy principalmente de compensaciones; entendiéndose
por ésta Gltima los salarios, mas Sus respectivas prestaciones.
La negociacién de horarios incluye el ndmero de horas
diariamente elaboradas, descansos, dias festivos, vacaciones,
politicas de permisos de ausencia, etc. La negociacién de las
condiciones laborales comprende la seguridad, el trato recibido
de los supervisores, la dotacién de uniformes, la disminucién
de ruidos o condicicnes de intenso calor o frio Y otros
aspectos. La negociacién de las compensaciones, significa
lograr una acuerdo respecto a todas las formas de salario y de
prestaciones como son los planes de aseguramiento, los planes
de jubilacién, las prestaciones de alimentacién Y transporte,
vales de despensa, etc. ademas de los salarios propiamente

dichos.
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Para negociar con éxito, necesitamos manejar b&sicamente

cuatro variables:

a) Informacién: Reunir Y dar informacién ya que influye en el
nivel de espectativa de la otra parte. El aceptar una idea
nueva, toma tiempo, por lo que debemos de calcular el tiempo de

aceptacién.

b) Tiempo: Trabajar para obtener un compromisc a 1la mutua
satisfaccién. Esto es, debido a que gran parte de las
conclusiones y acuerdos se llevan a cabo muy cerca o sobre el

limite del tiempo, e inclusive muchas veces después del limite.

c) Poder: Esto se funda en la percepcién; se debe crear
confianza con la actitud, discutir sobre los puntos y no sobre
las personas. No tener un control centralizado, sin dejar al

otro alternativas.

d) Filosofia: Tener el enfoque de ganar - ganar, es decir,
aunque todos somos distintos, no somos muy complicados; las
necesidades de ambas partes no son necesariamente contrarias,

simplemente son diferentes.

Cuando se inicia el procesc de negociacidén, es importante
seguir algunas técnicas como:

* Negociar en privado;
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* Guardar el sentido de la justicia, es decir procurar darle a
cada parte lo que corresponde, permitiendo asi que la otra
parte también gane;

* Se debe procurar mantener cierto orden en las pl&ticas, en
primera instancia se debe romper el hielo, para asi poder
entablar en los temas propios de la negociacién, de tal manera
que se puedan cubrir todos Yy cada uno de ellos, es importante
que al finalizar se llegue a un acuerdo de los puntos tratados,
para evitar desgastes innecesarios;

* EBvitar llegar al 1limite de 1las ofertas y concesiones de
inmediato;

* Resolver los "callejones sin salida" describiendo los
procesos del pasado, refiriéndose a otro punto o efectuando
contraofertas;

* Apegarse estrictamente a los lineamientos legales,
confirmando que 1los acuerdos a que llegue, se apeguen
totalmente a las disposiciones vigentes;

* Evitar llegar a un "no" absoluto, salvo que la organizacién
brinde un respaldo total;

* Manejar la discrecién dentro de las negociaciones;

* Procurar que los miembros del comité tengan experiencia en
negociaciones;

* Hacer a la otra parte ofrecimientos que cubran
especificamente una necesidad, esto es, comprobar las premisas

sobre sus necesidades;
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* Hacer concesiones a la otra parte, comprometiéndose con
ellas; y
* Reconocer 1los cambios de poder resultantes de nueva

informacién, tecnologia, situacién econdmica, etc.

Las negociaciones con éxito deben iniciarse con temas
sencillos, procurando dejar para el final aquellas claisulas de
menor importancia. Iniciar con temas sencillos permitirs
establecer el ritmo que tomara la negociacién; al resolver
primero las cuestiones sencillas, los negociadores pueden
seflalar ese progreso para hacer notar 1la seguridad de que se
encontrardn nuevas soluciones; esa convieeién de ya haber
logrado ciertos avances, puede incrementar la decisién de
ofrecer nuevas ofertas © contraofertas, a fin de cumplir 1los
objetivos de la otra parte. El ir desplazando las claidsulas de
menor importancia al final de la negociacién, nos permite
invertir el tiempo necesario en aquellas que son el centro de
la misma; esto nos conduce a la vez, a un cierre menos
estresante, en donde los participantes salgan satisfechos del

tiempo invertido en 1la negociacién.

En los momentos en que por la tensién, el cansancio y el
tedio, no permita a ambas partes lograr un acuerdo durante la
negociacién, es recomendable apelar al recurso del receso, para
asi conferenciar con los miembros del grupo, y asi volver a

entablar platicas sobre los puntos de discordancia.



102

El estancamiento de una negociacién, generalmente ocurre,
cuando una o las dos partes toman posiciones tales, que ya no
es posible negociar un acuerdo. Si una de las partes, puede
convencer a la otra, de que est&n estancados en el proceso, tal
vez se descubran los limites para evitar éste resultado, sin

embargo, a veces esta etapa conviene cuando:

* Estd fundada en un principio o convieecién firme; y
* Cuando se han estudiado a fondo todos los puntos y
razonamientos de las dos partes y después de calcular el riesgo

que se corre, y de explicar a la otra parte las consecuencias.

4.2. Emplazamiento a huelga

Una vez realizadas todas las sesiones de negociacién
esperadas, y se llega a la fecha limite de 1la negociacién, en
donde alguna o ambas partes han agotado las posibilidades de

seguir negociando, es cuando se declara la huelga legal.

En ésta situacién la empresa entrega las instalaciones a
una comisidén mixta de huelga, la cual est& integrada por tres
representantes del sindicatc y tres de la empresa. Esta
comisién es la encargada de revisar en recorridos las
instalaciones de la empresa y especialmente en sus puntos

criticos, tales como gas, agua, electricidad, maquinaria,
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equipo, etc., que pongan en peligro las instalaciones de 1la
empresa. Si por parte de 1la empresa hay un proceso peligroso
Qque no se pueda interrumpir Y que representa un peligro tanto
econémico comoc riesgoso, se habilita personal, para mantener

éste proceso funcionando.

Las instalaciones son entregadas al comité mixto de huelga
por medio de una acta notarial indicando las condiciones en las
que se ha encontrado; esta acta se deposita en la Junta Federal
© Local de Conciliacién Y Arbitraje, segiin sea la competencia

de la empresa, conservando una copia la empresa y otra el

sindicato.

Posteriormente ambas partes reciben comunicados a solicitud
del contrato colective de trabajo para en préximas reuniones
negociar. Una vez que el sindicato y la empresa llegan a un
acuerdo, se levanta la huelga, entregando las instalaciones por

parte del sindicato a 1la empresa.

Cabe aclarar que tanto el sindicato como 1la empresa, puedan
romper la huelga penetrando a las instalacicnes Yy de ésta
manera se aceptardn los términos de como hayan quedado en 1la

Gltima propuesta.

Las autoridades del trabajo no tienen ninguna posibilidad

legal de impedir cualquier movimiento de huelga, por absurdo o
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improcedente que sea, vya que carecen de facultades para
imponer su criterio, ante la intransigencia de cualquiera de

las partes en conflicto.

4.3. Firma del Contrato Colectivo

Al llegar a un acuerdo ambas partes, ya sea después de la
negociacién o al término de la huelga, se entrega a la Junta
Federal o Local de Conciliacién Y Arbitraje el convenio ya
acordado para legalizarlo. Firmando por parte de la empresa el
director de la misma y el representante legal de ésta y por
parte del sindicato, el secretario general, el secretario de

actas y acuerdos y el tesorero.

Una vez ya legalizado, se autoriza la impresién del
contrato colectivo de trabajo, para su publicacién vy
conocimiento general de los trabajadores. Y es agqui donde
inicia la administracién del nuevo contrato, de la cual

dependerd el que se facilite la préxima negociacién.
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CONCLUSIONES

Hay mucho gue hacer en el campo del factor humano, pero se
requiere comenzar desde 1la raiz, la educacién, inculcar el
hdbito de las buenas costumbres Y una mcral mds humanista que
nos motive a pensar y preocuparnos por los demds y no solamente
por el bien personal. Fomentar acciones positivas que nos

lleven a generar Y no solo a atesorar.

Empresarios, industriales, gobierno y demas agrupaciones
deberdn generar estrategias conjuntamente, las cuales unifiquen
criterios y objetivos en pPos de un beneficio colectivo ya que,
al mismo tiempo, es 1la Unica manera de recibir el bien

particular,

Si queremos que estos cambios perduren Y evolucionen con el
pasar del tiempo, de acuerdo con las necesidades que se van
presentando, requerimos de un esfuerzo conjunto y de un trabajo
en equipo gue permita 1la autorealizaciédn. Ejercitar diariamente
estas acciones nos llevari a mejorar las relaciocnes humanas,
mejorando el trato personal hacia los empleados Y fomentando
asi mismo la relacién a la inversa, que no se vea al empresario
Gnicamente como la persona que paga los salarios a cambio de
permanecer dentro del centro de trabajo las horas miximas que
marca la Ley Federal del Trabajo, sin 1la oportunidad de

desarrollar m&s, en menor tiempo.
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La Ley Laboral fué creada para proteger de la explotacidn
que se hacia al no existir mayor interés por el factor humano,
Yy los dltimos cambios a la Ley actual con el mismo aféan
proteccionista, frenan la oportunidad del arreglo obrero
patronal para el crecimiento paralelc de los interesados.
Debemos predicar el factor humanoc como disciplina primaria,
complementada con una Ley 1laboral mas humanista Y menos

paternalista que premie y estimule el esfuerzo.

De un salario minimo siempre recibiremos un esfuerzo
minimo, por lo tanto debemos propiciar mayor produccién en un
tiempo menor con correspondencia estimulante, d&ndoles a los
empleados el tiempo vy apoyo necesario para capacitarse,
motivandolos a superarse y tener oportunidad de ascensos vy
mejores ingresos. El costo que representa la relacién laboral
inevitablemente inside en el precio de los productos que se
fabrican o en los servicios que se prestan. La mano de obra
barata no necesariamente reduce el costo de los productos o
servicios, sino la suma del tiempo dividido entre los productos

fabricados y servicios prestados.

El costo del tiempo es valioso para todos aquellos que
valoren en algo su vida, de ahi que el estimulo mayor que se
puede recibir como premio a la productividad es la facilidad de

aprovechar el tiempo, buscando el equilibrio entre las
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necesidades y ambiciones que tengan las personas que forman el

circulo de las relaciocnes laborales.

Cumplir con nuestro trabajo de empresario, dentro del campo
de las relaciones laborales, es crear una conciencia de 1la
importancia que tiene el trabajador o empleado a desarrollarse
a través de una empresa que cumpla con su labor social,

preocupada por cuidar la fuente de trabajo.

El ejercicio adecuado de las relaciones laborales permite
generar recursos e infraestructuras que sirven tanto a 1la
empresa como al trabajador Y su familia y a otros seres humanos
a través de las instituciones gubernamentales o particulares
que existen y se mantienan gracias a la fuerza que éstas

representan.
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