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INTRODUCCION

La direccién de relaciones laborales consiste, en gran parte, en tomar
medidas y disposiciones que consigan mantener el equilibrio entre los objetivos
de la empresa con los de los trabajadores, busca lograr mejores condiciones
de trabgjo, para tener un éptimo ambiente laboral, un mejor nivel de vida y

una carga de trabajo proporcional en relacion al puesto desempenado.

La planeacion de las relaciones laborales dentro de la empresa es tan
util y necesaria, que es dificil encontrar a alguien que no esté de acuerdo con
esto, ya que las relaciones laborales encierran los acuerdos entre los diversos
intereses que encierma el proceso de realizar un trabgjo.

Esta adecuada planeacion se logra, estableciendo especificamente los
modelos o sistemas a seguir dentro de la empresa, definiendo bien cudles van

a ser las relaciones sindicato-empresa-trabajador.

La manera en que los supervisores traten a los subordinados, en especial,
en las expectativas que creen dentro de las relaciones sindicato-empresa-
trabajador y la retroalimentacion que proporcionen, la confianza que generen
y las responsabilidades que deleguen, el pago justo del salario en funcién al
trabagjo desempenado, pueden hacer mas que cualquier politica de relaciones
laborales.

Ninguna de las decisiones y acciones anteriores residen en la funcién de
relaciones laborales. En realidad, los especialistas fundamentales ni siquiera se
involucran en éstas o en otras decisiones que afectan de manera profunda la

relaciéon entre la empresa y sus empleados.



Asi mismo, los departamentos de relaciones laborales, en ocasiones,
estan dedicados a la administracion de las politicas y sistemas que tienen poca

relacién con las necesidades de los gerentes o con la estrategia de la

empresaq.

Ademds, muchas de estas actividades y sistemas de personal y
relaciones laborales parecen tener una vida propia e independiente de otras
actividades y sistemas de relaciones laborales y de personal.

La desunion de los sistemas de personal y relaciones laborales no es
sorprendente, dado que la administracion del personal en las empresas, ha
sido considerado como reaccién ante problemas y necesidades especificas,

mas que como respuesta a un propdsito declarado.

Los departamentos de relaciones laborales fueron agregados, mas tarde,
para negociar los cada vez mas complejos contratos de trabgjo en las firmas
organizadas por sindicatos.

Se considera que la habilidad para desarroliar una politica de direccién
de relaciones laborales coherente que contribuya a incorporar los intereses
obrero-patronales, requiere que los gerentes sean expertos en relaciones
laborales y personal.

El desarrollo de una estrategia para la direccién de relaciones laborales,
requiere que el gerente pueda hacer las preguntas correctas cuando se
enfrente a problemas laborales, preguntas que le permitirdn unir métodos
alternativos de relaciones laborales para la estrategia comercial, para

suposiciones respecto a las necesidades de los conflictos laborales, para las



expectativas de resolucion y las disposiciones que marque la Ley y para sus
propios estilos y valores administrativos.

Con la ayuda de especialistas en relaciones laborales, los gerentes
deben crear las politicas y sistemas adecuados, para que faciliten a los
gerentes de esta @rea la resolucion de conflictos, el seguimiento adecuado de

ellos y la prevenciéon de consecuencias fatidicas para la empresa.

En la actualidad, una gran cantidad de presiones estan exigiendo una
perspectiva mas amplia, de mayor alcance y mas estratégica con respecto a
las relaciones laborales de la empresa.

No es raro que tales presiones hayan creado la necesidad de una
atencion mas institucional al drea laboral, una perspectiva de plazo mas
amplio para dirigir, y la consideracion de los empleados como un activo
potencial en vez de sdlo un costo variable.

La experiencia ha demostrado que graves presiones externas e internas
pueden necesitarse para que una empresa reexamine y cambie en forma
drastica sus politicas de relaciones laborales .

En realidad, tanto la experiencia como la investigacion de este campo,
sugieren que los cambios fundamentales rara vez se hacen hasta que la
inconformidad que se presenta es elevada y existen modelos para las nuevas
relaciones. Los factores antes anotados han conducido a tal inconformidad,
en tanto que los nuevos modelos de relaciones laborales también estan
surgiendo.



Desafortunadamente, las empresas que estdn emprendiendo cambios
fundamentales en la relaciéon del departamento de relaciones laborales y el
sindicato, si bien, estan bajo presion competitiva, tienen problemas de tiempo,
dinero, y buena voluntad de los empleados para imaginar tales cambios.

A fin de evitar las dificultades de cambiar modelos o sistemas laborales
largamente establecidos para la direccion de las relaciones laborales casi de
“la noche a la manana” en respuesta a las presiones internas y externas, puede
sugerise que las empresas reexaminen continuamente sus politicas de
relaciones laborales.

En esa forma podrian originar una relacién laboral en los empleados que
resista la vigorosa prueba de cambiar constantemente las presiones
competitivas.

Desafortunadamente, las empresas con mucho crecimiento vy
rentabilidad, rara vez ven una razén valedera para innovar las practicas de la
direccién de relaciones laborales a fin de construir y mantener una relacién
entre la empresa y el departamento laboral que pase las pruebas de mayor
competencia dentro de éste y en toda la empresa.



I. ENTORNO DE LAS RELACIONES LABORALES

El hombre desde sus comienzos siempre ha tenido la necesidad de
relacionarse con las demas personas, es algo que se frae de forma intrinseca,
por lo tanto, al comenzar a satisfacer sus necesidades mas indispensables
busca de la compania y de la ayuda de sus semejantes, trayendo como
consecuencia la formacion de pequenos clanes que dan origen a la sociedad
y. a fravés de ésta se crean diferentes nlcleos de trabgjo. llamados en nuestros

dias empresas.

En las empresas al existir una subordinacion, se da una relacién obrero
patronal, dentro de la cual, entra un tercero en juego, los Sindicatos son
constituidos para mejorar estas relaciones y obtener el maximo de beneficio
para la clase trabajadora.

De aqui nace la inquietud por lograr buenas relaciones laborales dentro
de la empresa, para poder obtener los mayores beneficios para el trabagjador y
por consiguiente su satisfaccion que, traerd como resultado la eficiencia y
productividad de la empresa vy, la estabilidad en las relaciones trabajador-
sindicato-empresa.

Desde hace cinco anos, se escuchan algunas expresiones como la
calidad de servicio, tridngulo de servicio en las relaciones laborales, cliente
extemno o intemo, circulo de servicio, personal de contacto, superacién de
expectativas, efc.

Lo que en definitivo no es nuevo, es el concepto de que la empresa tanto
como el sindicato deben llamar la atencién del trabajador, con el fin de
facilitarle su labor y contribuir a incrementar su productividad y calidad.



La Direccion de relaciones laborales es una funcién importante en la
actualidad, y debido a esto debe fijarse un rumbo, formular normas de accién,
para asi lograr los objetivos que se tengan planeados.

Es necesario hacer un diagnéstico de la relaciones laborales, el cual
debe contener el andlisis de los factores extemnos e internos de la empresa y del
sindicato.

Se debe impulsar y fomentar la integracion entre el sindicato y la
empresa, para que estos sustenten a cada momento mas objetivos afines,
Creen conciencia entre ambas partes de sus necesidades tanto personales
como colectivas.

Todo esto serd una forma de explicar que las ideas que se exponen no

son nada nuevas, simplemente se propone un regreso a lo basico.

Las relaciones laborales deben tomarse en conjunto con los aspectos
politicos, econémicos y sociales. No se puede hablar de relaciones laborales sin
tomar en cuenta la redlidad que se estd viviendo en las empresas a nivel
nacional.

La actudlidad, se ha caracterizado por ser continuamente cambiante y
adem@s, se han desarrollado una serie de sucesos que no fienen precedente
en nuestra época moderna.



1.1 ENTORNO POLITICO-ECONOMICO

La etapa de construccion del Estado nacional, a partir de la Constitucion
de 1917, contdé con la presencia del sindicalismo como uno de los pilares del

nuevo orden de acontecimientos recién establecidos.

* La Casa del Obrero Mundial, fue el primer modo de relacion entre,
gobierno, empresa y sindicato en forma tripartita, que emergieron de la lucha
armada. Después de la resistencia al cambio y con la promulgacién de la
nueva Constitucion, fue necesaria la decision politica de dar vigencia a esas
garantias y de continuar perfeccionandolas y ampliandolas”.(1)

A ochenta anos de su promulgacion, la Constitucidn mexicana ha
adquirido una nueva fisonomia. Se ha transformado del texto conceptual en

texto funcional.

“Al ya contar con la presencia sindical dentro de la empresa y gobiemo,
afecta deliberadamente en la politica y en la economia del pais desde esa
fecha hasta nuestros dias”.(2)

En el aspecto politico, existe una figura presidencial impredecible, con
todas las ventajas y desventajas que eso conlleva. El partido oficial sigue
dominando, aunque cada dia con mayor dificultad, ya que se ha visto
desplazado en este periodo.

La apatia politica de la mayoria de la poblacién ha ido desapareciendo,
y ha aumentado la preocupacion por tener un pais mas democratico, justo y
fuerte.



*Para el pais el hecho de estar conectado mediante las relaciones
comerciales y diplomaticas con otros paises como Estados Unidos y Canada, es
un elemento de presion, ya que al ser unos de nuestros primeros inversionistas en
el pais se ven afectados por la situacién actual®.(3)

Para la construccidon de la democracia no basta con efectuar quizds

procesos electorales y que de ellos se genere alternancia en el poder.

La democracia no consiste en la rotacién de los cuerpos gobernantes,
sino en la construccion de parGmetros juridicos y politicos que generen
certidumbre en la conducta social, para que a su vez los protagonistas de la
vida econdmica cumplan con la responsabilidad politica de generar valor
econdémico agregado, en un entomo de la estabilidad y confianza en el futuro.

El 1 de Diciembre de 1994, al tomar posesion de la presidencia el Dr.
Emesto Zedillo Ponce de Ledn, realizd el informe de gobierno en el cual predijo
mejores tiempos para México, llegé como un respiro adicional para la sociedad
en busca de certidumbre y estabilidad, después de un ano particularmente

dificil, en el cual se suscitaron hechos politicos en la vida de México.

Sin embargo, problemas heredados y el sistema politico social
desgastado, asi como un sistema financiero insostenible, dieron al traste con ese
espiritu que todo inicio de sexenio trae consigo.

Ello trajo como consecuencia una devaluacion aproximada del 40%, el
alta generalizada de las tasa de interés y la caida abrupta del INPC(indice
Nacional de Precios al Consumidor).



La decisidn del 19 de Diciembre tuvo como consecuencia la renuncia del
Secretario de Hacienda ( Lic. Jaime Serra Puche ) y la incorporacién del Lic.
Guillermo Ortiz Martinez y la solicitud desesperada del gobiemo mexicano de
fondos internacionales para cubrir los compromisos de corto plazo.

El vencimiento programado a lo largo de los primeros siete meses del ano
de cerca de 29 mil millones de ddlares en los llamados Tesobonos emitidos por
el gobiemo central, resultaron ser compromisos que requerian convertibilidad

inmediata para no declarar la suspension o la eventual moratoria de los pagos.

A fin de cuentas la emision de deuda en moneda exiranjera para
financiar el déficit en la cuenta coriente del gobiemo no se previo y el
mercado interno paga las consecuencias con altas tasas de interés y un
desempleo creciente. Un grave error de politica pdblica.

El gobiemo del presidente Emes1o' Zedillo Ponce de Ledn hereda el
conflicto chiapaneco, conflictos post-electorales en Tabasco, Veracruz. y en el
mismo Chiapas y el reclamo social sobre el esclarecimiento de los asesinatos
del Cardenal Juan Jesus Posadas Ocampo, Luis Donaldo Colosio y Mario Ruiz
Massieu.

En el nuevo espiritu que mueve el Presidente de la Republica se comienza
con una practica sana. El Presidente Emesto Zedillo Ponce de Ledén busca un
acercamiento politico con el poder legislativo y firma un acuerdo politico
nacional el 17 de enero de 1995, donde todas la fuerzas institucionales
convocan a una gran y definitiva reforma politica, partiendo de puntos
institucionales como la separacién de poderes y reforma electoral.
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México se encamina a protagonizar de nuevo la pelicula de la estrategia
neoliberal” que ya vivimos, comenzaria desde el principio de los programas
contraccionistas de Miguel de la Madrid Hurtado que hundieron la economia
mexicana en una recesién de larga duracién. Lo que ya sufrimos en un tiempo,
no deberia de volver a experimentarse: Estancamiento o caida de la
produccién, reduccion de la inversion, nula generacion de empleos,
degradacion del bien social y deterioro de las bases del desarrollo econdmico
de largo plazo.

Hoy en dia se ve totalmente aumentada la inflacion, por lo que para
estabilizar la moneda es conveniente fijar una banda flotante basada en el
diferencial de inflaciones de México y Estados Unidos.

Por otra parte, todo esto trae como consecuencia la inestabilidad dentro
de las empresas donde ,"los sindicalistas descubren los males reales e
imaginarios del siglo XX y sostienen que los sindicatos contrarrestan
parcialmente los excesos del capitalismo. Los lideres sindicaies se apresuran a
arrogarse el crédito por el prolongado mejoramiento del nivel de vida de los
Estados Unidos”.(4)

1.2 ENTORNO SOCIAL

Una democracia no garantiza la seguridad nacional, desde el punto de
vista de la integridad territorial o de soberania. México es un pais de cambios
constantes, y por lo tanto en nuestra situacién, es decir, de apertura y un

esfuerzo hacia un cambio, necesariamente sufre y esto trae como

" apertura comercial externa practicamente indiscriminada y reduccién radical de la participacién del Estado en la
promocién del desarrollo econémico.



consecuencia un aumento en las tasas de criminalidad, se interrumpen los
servicios publicos, en algunos casos surgen actividades termroristas.

En el centro de los problemas de seguridad estan las relaciones civiles -
militares y politico-sociales. El control de la policia es una materia delicada. En
un régimen autoritario la policia cumple una funcién no de lucha contra el

crimen, sino de implantaciéon de terror, es una amenaza latente.

Una de las cuestiones mdas importantes, que hoy se debate, es si las
nuevas generaciones pueden esperar un futuro mejor que el de sus padres y sus
abuelos.

La construccién del espacio urbano, las dificultades para acceder a la
propiedad, el déficit en la creaciéon de empleos, lo limitado de los espacios
domésticos y, una sensacién de desmoralizacion por la creciente violencia,
inseguridad y corrupcion parecen opacar el crecimiento en este final del siglo
XX,

La posibiidad de revertir una tendencia negativa y, lograr una
revitalizaciéon econdmica, solo son viables si se recuperan las bases sociales del
crecimiento. Esto supone volver a la redlidad de la sociedad mexicana para
compartir entre todos, tanto los esfuerzos que se requieren, como los beneficios
que se obtengan.

Un pericdo de crecimiento y expansion requieren, de un nuevo pacto

social que asegure el reconocimiento, respeto y garantia del papel que cada
uno de los actores sociales debe desempenar en el desarrollo del pais.
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La sociedad se encuentra politizada en el mal sentido de la palabra, por
lo que cualquier esfuerzo busca sélo conseguir la mayor cantidad de fuerza
posible y la anulacion de cualquier otro factor en competencia con los
intereses propios, para asegurar la imposicién o su mantenimiento.

Asi, uno de los graves problemas que vivimos socialmente es la pérdida
del sentido historico, esto reflejado en una simple calendarizaciéon de dias
feriados que no se relacionan con la identidad del pais, ni con los individuos.

Todo esto lleva a desentenderse de la suerte que se corre en el presente,

y por ello a no integrarse en una accién respecto del futuro.

Sin pasado, no hay presente y el futuro no aparece por ningdn lado.
En el aspecto social, el nivel de desempleo no solo no se ha abatido, sino que
ha crecido enormemente.

“El modelo sindical tradicional (es aquel en el cudl el sindicato tiene
mayor fuerza sobre los trabajadores que la direccién) se encuentra en crisis y su
problema esencial consiste en coémo sacudirse la inmovilidad, ataduras y vicios
que le impiden convertise reamente en palancas de la renovacién
productiva®.(5)

Se debe tomar en cuenta el grave problema que constituye la falta de
calidad en la educacién en todos los niveles escolares y técnicos, problema
que se convierte en mas desempleo y que al mismo tiempo ayuda a elevar los
indices de alcoholismo, drogadiccién y delincuencia coman.
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El problema del narcotrdfico se ha agudizado de tal manera que se ha
convertido en un punto clave de inquietud social, mismo que el gobiemo no ha
podido atacar con efectividad.

1.3 ENTORNO LABORAL

Nuestros trabajadores no estdn lo suficientemente educados ni
entrenados para enfrentarse a responsabilidades de tomas de decisiones
propias y autoevaluacion; en comparacion con otras partes del mundo, la
mano de obra es sumamente improductiva, porque no tenemos los
conocimientos o habilidades necesarios para tener un mayor rendimiento
laboral.

Los sindicatos estan viviendo una época de transicion. De un
corporativismo, centralista y constrefido, se requiere pasar a un sistema
descentralizado y autdnomo, lo cual se esta llevando a cabo mds por inercia
del medio ambiente y por empuje de las bases, que por un deseo real de
liderazgo sindical que a éstas alturas, luce agotado y obsoleto.

Debe haber flexibilidad en el aprovechamiento de los recursos humanos
del pais, de forma que cada centro de trabajo pueda optimizar los recursos de
su planta productiva y en especial el desarrollo de sus trabajadores.

México tiene en frente el problema de generar un mayor nimero de

empleos dignos y bien remunerados que requiere el crecimiento de su
poblacion.

17



Existe la necesidad de qjustar la organizacion a las condiciones
imperantes en el mercado, esto motiva a la alta direccion de las empresas a
modificar sus organizaciones.

Las organizaciones avanzadas de una forma rigida a una forma flexible,
en la cual los trabgjadores de cada area son responsables del conjunto de
tareas, sin diluir la responsabilidad individual, y donde cada trabajador domina
todas las funciones.

El control que se ejerce dentro del movimiento obrero dual, del gobierno
hacia éste y de los lideres hacia las bases.

Por ello y porque el sindicalismo mexicano fue organizado
fundamentalmente desde el propio gobierno, puede hablarse de la existencia
de un sistema de organizaciéon corporativo, mismo que tiene su expresion mas

obvia, en la dfiliacién masiva y obligatoria de los trabajadores al partido oficial.

1.3.1. Objetivo de las relaciones laborales

Las empresas tienen por objetivo el lograr de su personal el maximo de
producciéon con el minimo de costo y, por su parte, el sindicato tiene por
objetivo lograr de la empresa el maximo de concesiones y prestaciones,

independientemente de los intereses personales de sus lideres.
Bajo este esquema, diariamente se libran una y mil pequenas batallas

enfre empresas y sindicatos, en las cuales se cruzan informaciones,
desinformaciones, rumores y medias verdades. Por lo que es urgente una



correcta Direccién de relaciones laborales para evitar dejarse llevar por la
subjetividad.

1.3.2. Caracteristicas de las relaciones laborales actuales

Ante este entorno y ante los eventos mundiales sin precedentes que estan
sucediendo es de preguntarse cudles son las caracteristicas principales de las

relaciones laborales en muchas de las empresas mexicanas.

Es justo hacer notar que las caracteristicas que vamos a mencionar no se
aplican a la tfotalidad de las empresas, ya que en algunas de ellas, que
desgraciadamente son minoria, estan ya tomando las relaciones laborales con

una visidn digna del préximo siglo:

*Liderazgo.

*Organizacion.

* Andlisis y solucidon de problemas.
*Sisterna de motivacion.
*Medicidon del desempeno.
*Politicas de la empresa.

*Etapa de negociacion.

*Modelo de evolucién de las relaciones laborales.

A) LIDERAZGO

Definicién: Facultad innata de mando de ciertas personas , es una
habilidad para ser obedecido por otros.



Todo grupo de personas que dé el maximo rendimiento posible tiene a
una persona al frente que es habil en el arte del liderazgo. Esta habilidad al
parecer es una composicion de cuando menos cuatro factores importantes: .
1. Habilidad de utilizar el poder eficientemente y de manera responsable.

2. La habilidad de comprender que los seres humanos tienen diferentes fuerzas
de motivaciéon segun las coacciones y las situaciones.

3. La habilidad de inspirar.

4. La habilidad de actuar en forma tal que desarrolle un clima que conduzca a

responder a las motivaciones y circunstancias.
El principio fundamental del liderazgo es:

Como las personas tienden a seguir a aquellos que, en su opinién, le
ofrecen un medio para satisfacer sus metas personales, mientras mas entiendan
qué motiva a sus subordinados y como operan estas motivaciones mas
reflejardn este entendimiento en el cumplimento, mayores probabilidades
habra de que sean eficaces como lideres.

La autoridad basada en fundamentos carismaticos, es decir personales,
representan lo opuesto a la autoridad racional; aqui el superior esta investido
de caracteristicas personales que lo colocan arriba del promedio de los demas
miembros del grupo, convirtiéndolo asi en lider.

Los lideres, como elementos activos de la organizaciéon, no son
nominados, seleccionados o elegidos formalmente; sino por lo contrario, son
aceptados y seguidos. De hecho, es dificil que un lider se encuentre en
posibilidad de establecer su propio liderazgo, adecuada o inteligiblemente ya

que ni sus seguidores expresaran aceptablemente por qué tratan de imitarlo y
obedecerlo.
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El lider establece metas, pero al hacerlo tiene en cuenta las condiciones
existentes, una vez determinado lo que su grupo puede hacer .y hasta cierto
punto, lo que ha de hacer.,

El lider reconcilia las oposiciones internas y las presiones ambientales,
dando una atencién mayor al comportamiento adaptativo en relacién al

caracter organizacional de la empresa.

Es decir el principio fundamental de liderazgo se ve mal encaminado, se
utiliza para conseguir un determinado fin que beneficie a la organizacién o al
lider en forma personal, muchas veces a costa del beneficio de los
subordinados.

B) ORGANIZACION

Definicidn: "Coordinacion de actividades humanas que se realizan dentro
de la empresa para lograr el mejor aprovechamiento posible de elementos,
materiales, técnicos y humanos en el cumplimiento de los fines que a la propia
empresa corresponden”.(6)

Cudalquier técnica o sistemna de control para que sea mas eficaz, debe
adecuarse al clima organizacional.

Por ejemplo, un estricto sistema de control aplicado en una organizaciéon
donde las personas tienen considerable libertad y participacion podrian
convertir en forma tal las tendencias imperantes que estaria condenado al
fracaso.
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Por ofra parte, si los subordinados estan dirigidos por un superior que
permite poca participacion en la toma de decisiones se debe implantar, un
sistema de control generadlizado y permisivo.

Es probable que las personas con un deseo de participar o que no estan
acostumbrados a hacerlo, deseen tener estaGndares y mediciones claras y que
se les diga que hacer.

Las politicas y actividades del departamento de personal ejercen un
efecto muy considerable en el clima de la organizacion.

El clima de la organizacion es la calidad favorable o desfavorable del
entorno social en la empresa.

Algunas organizaciones se torman rigidas y se burocratizan. En otras hay
espiritu de cordidlidad y adaptabilidad. En ciertas companias cada individuo
intenta funcionar aisladamente, en otras, hay trabajo de equipo.

La organizacion de la empresa y del sindicato, curiosamente es similar ya

que es de tipo pirdmide, donde la cuspide de ambas instancias deciden las
estrategias generales a seguir.

C) ANALISIS Y SOLUCION DE PROBLEMAS

Los problemas y su correspondiente “solucion” se plantean basados en lo
que el sindicato por un lado, y la empresa por el ofro, creen que es lo mejor

para el trabajador, sin conocer, eventualmente, sus verdaderas necesidades.
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De ahi, que se busque la implementaciéon en cada empresa de la
direccién de relaciones labeorales, para profundizar en las necesidades de los
trabajadores y encontrar la raiz del problema y solucionarlo de la mejor
manera, asi existiia una relacion armoniosa y se prevendrian las huelgas y

desacuerdos, que causarian grandes estragos en la empresa.

D) SISTEMA DE MOTIVACION

Definicion: Es un conjunto de estimulos para lograr que una o varias
personas tengan una respuesta de acuerdo a lo que se quiere.

Para la empresq, los trabajadores son un recurso del cual se debe de
obtener el mejor provecho y al cual hay que tener razonablemente satisfecho y
para el sindicato, los trabgjadores son un arma de presion laboral y politica los

cuales hay que tener razonablemente satisfechos.

Por lo mismo, la motivacién para el trabgjador esta enmarcada por un
sistema de premio-castigo administrado conjuntamente por la empresa y por el
sindicato que otra vez creen saber que es lo mejor para el trabajador y cudles

son sus necesidades.
E) MEDICION DEL DESEMPENO

El desempeno de los gerentes, jefes y superiores en el aspecto de las
relaciones laborales, es medido por el empresario-patriarca con bases en el

ndmero de luchas ganadas y por el avance o retroceso del adversario.
En el ofro lado de la moneda., el desempeno de los delegados sindicales

y de los secretarios generales es medido por el lider-sindical con base en el

ndmero de luchas ganadas y por el avance o retroceso del adversario. Como
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se verd, en este punto también hay mucha similitud en la empresa y el
sindicato.

Quizd uno de los elementos que mas reflejan “los atributos” o las
“derrotas” de esta singular batalla es el aspecto monetario, ya que el sueldo es
un gasto que tiene que racionarse al maximo y para el sindicato, es una
retribucion que hay que estar peleando siempre, bajo la premisa de que nunca
es la adecuaday aparte, es lo que mas “agradece” el trabajador.

F) POLITICAS DE LA EMPRESA

Y para agregarle un grado mas de dificultad a la situacién, tenemos que
considerar el juego politico y de poder que estd permanentemente presente en
la empresa y claro estd también en el sindicato, lo que lleva a ambas partes a
“invertir” energias en pelea por el poder, no solo contra adversarios externos a

su propia organizacion, sino adn contra *companeros” de la misma institucion.
Y muchas veces son los trabajadores los que de una forma u otra se

constituyen en el arma preferida o en “la came de cafdn” que ayuda a una
parte o a la otra a conseguir determinados logros politicos y de poder.

G) ETAPA DE NEGOCIACION

En general las empresas mexicanas estdn ubicadas en la etapa de

negociacion.”

** Aquella etapa, en la cual las partes se dan cuenta de que para subsistir hay que transigir y negociar con su
oponente,
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“En estas etapas donde el sindicato quiere obtener lo maximo para sus
trabajadores y la empresa, quiere ceder lo minimo; por lo mismo, en muchas
coacciones junto con el proceso de negociacion, se dan periodos de
lucha®.(7)

El mundo estd cambiando, por no decir que ya cambio, de manera
vertiginosa en todos los campos y actividades. Pero, como foda regla tiene una
excepcion, en este caso podemos decir que los sindicatos son los Unicos que no
han cambiado.

Esta situacion es tan real en México, como en Estados Unidos, Japdn,
Canadd, etc., inclusive, hay paises donde los sindicatos van para atrds,
haciendo solicitudes y demandas que tuvieron su razén de ser en otro contexto
y en otfras épocas.

Ante esta situacién, mas de una persona se ha preguntado: (Conviene o

no tener sindicato?, ¢Se necesita o no el sindicato?.

Ofras interrogantes no necesariamente se hacen pensando dnica y
exclusivamente en la perspectiva de la administracién de la empresa, se hace
en muchos casos pensando en evitar posibles huelgas y. por supuesto, en los

dirigentes sindicales con los que se tendrd que fratar.
H) MODELO DE EVOLUCION DE LAS RELACIONES LABORALES
Las relaciones laborales en las empresas mexicanas de los setenta a la

fecha, han ido evolucionando, siguen existiendo objetivos comunes entre las

empresas y sindicatos, pero estos son cada vez menos en la medida que el
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empresario y el gobiemo empiezan a hablar de modernizacién, y los lideres
piensan que eso es una amenaza a sus antiguos cotos de poder.

Esto hace que la redlicen empresa-sindicato, la que en los setentas y
ochentas llegd a ser muy fuerte y en esta década empiece a debilitarse.

Asi mismo, es ineludible que los superiores, por parte de la empresa y los
delegados, por parte del sindicato, han perdido ascendencia sobre los
frabajadores, ya que éstos, mas politizados y con un mayor bombardeo de
informacién, han encontrado ofros canales para ser representados o para
hacerse ofr.

Esto ha desequilibrado la comunicacion al grado tal de llegarse a hablar
diferentes idiomas entre las empresas, los sindicatos y los trabgjadores.

Todo lo anterior hace que las relaciones obrero-patronales de hoy
necesitan una profunda revision y modificacién ya que de no hacerse asi, se
corre el riego de que los trabgjadores busquen otra alternativa de expresion o
asuman una actitud de apatia e improductividad no apta para la préxima
década. Es mas, ni siquiera apta para la presente.
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IIl. NEGOCIACION DEL CONTRATO COLECTIVO

Ha sido la Organizacién Intemacional del Trabajo el organismo que mds
empeno ha puesto en ofrecer un concepto de negociacion colectiva ajustado
a laredlidad politica presente.

Indica, por ello, que es necesario distinguir la idea que se tiene de la
negociacion colectiva desde el punto de vista de las ciencias sociales, de la
idea que corresponde al derecho del trabgjo.

Si en la primera se le considera dentro del marco de Ia politica social que
pretende el bienestar y el desarrollo de la poblacion y el estimulo a sus propias
aspiraciones, a la segunda debe otorgdrsele en particular la calidad de un
proceso de composicién de intereses que incluye todo tipo de discusiones sobre
problemas laborales, directa o indirectamente vinculados a sectores especificos
de trabagjadores.

Negociacién colectiva es, para nuestra disciplina juridica, el conjunto de
acuerdos a los que se puedan llegar empleadores individuales o representantes
de organismos patronales con representantes sindicales, con la finalidad de
establecer un convenio escrito; es en suma, la colaboracién de los dos grandes

sectores del fenémeno productivo: el capital y el trabgjo.”

El acuerdo o convenio tipico viene a ser el producto de la negociacién,
de ahi que el derecho colectivo del trabgjo interese, en primer término, la parte
de la teoria confractualista que se ocupa de la negociaciéon colectiva,
considerada el pacto social de mayor nivel, muy por encima de

* Organizaci6n Internacional del trababjo, las negociaciones colectivas en los paises industrializados, Ginebra, 1974,
pp. 37-42.
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organizaciones, empresas, o establecimientos; de ajustes regionales o
nacionales; de procesos normativos o aspectos macroecondmicos.

En segundo lugar, la actuaciéon de érganos creados especialmente para
ella.

La concertacién en cambio, como la ha definido el doctor Emesto Ermita
Uriarte, uno de sus mads arduos defensores internacionales, es toda
convergencia de voluntades y actitudes, determinando o resolviendo sobre
ciertos asuntos, mediante la conciliaciéon y composicidn de puntos de vista e
intereses distintos y en ocasiones contradictorios (. . . ) es una nocién politica
que requiere el tripartismo para facilitarla y hacerla posible, al requerir de tres
protagonistas principales de la vida econémica que une sus voluntades con el

objeto de enfrentar situaciones criticas.

Para él es la participacion del sector sindical, del sector empresarial y del
Estado, en la planificacion y adopcién de decisiones que recaen en diferentes
ambitos, especialmente en el econdmico y social.™

Consideramos pertinente, antes de entrar en materia, reflexionar un poco
sobre la situacién que durante muchos. anos ha imperado en Jalisco y al
respecto cabe mencionar que en la actudlidad han cambiado lo que
fradicionalmente se ha denominado las reglas del juego.

Efectivamente, no podemos dejar de mencionar que en la historia de las
relaciones laborales han abundado lideres corruptos en nuestros sindicatos y
empresas que han propiciado tal corrupcion haciendo de las negociaciones
colectivas un auténtico teatro en el cual, desconociendo las auténticas

™ Ermita Uriarte, Emesto, “La concertacién social”, Estudios de Homenaje al profesor Américo Pla Rodriguez,
Monevideo, 1985 pp. 271-299.
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necesidades del sector obrero, los empresarios han buscado en forma egoista
el beneficio econémico de sus empresas asi como los lideres sindicales su
propio beneficio y no el de los frabajadores.

Al paso del tiempo, los trabajadores han reaccionado paulatinamente
adquiriendo cada vez mas conciencia de sus derechos, lo que ha traido como
consecuencia una verdadera lucha por obtener mejores condiciones de
trabajo.

En la ditima década han adquirido gran importancia en la historia laboral
de nuestro Estado y pais los sindicatos no alineados o llamados independientes,
Que con sus nuevas tendencias han propiciado que la lucha obrera adquiera
perspectivas novedosas ya que cumplen en muchos casos con la finalidad del
estudio, mejoramiento y defensa de los intereses de los trabajadores en
contravencion a lo que ha venido sucediendo con los sindicatos tradicionales o
alineados a la ideologia del partido oficial cuyos lideres han destinado la
finalidad de sus sindicatos para abocarse a situaciones de indole politica.

La nueva tendencia ha provocado multiplicidad de reacciones en estos
sindicatos alineados y de lucha, por no perder su poderio, ha provocado
reacciones en todo el sector obrero para establecer nuevas reglas en la
negociacion colectiva.

Ante esta situacion es absolutamente necesario que los empresarios
abandonen las practicas teatrales tradicionales y se aboquen a enfrentar las
reacciones sindicales con absoluta conciencia, y a solucionar esta situacién se
dirige el presente capitulo.



2.1 METODOS DE NEGOCIACION

La OIT clasifica en tres los métodos de negociacion:
*El de participacion ocasional
*El bipartita
*El tripartita

Al primero lo hace partir de la declaraciéon de Filadelfia, el convenio
numero 98 aprobado el afo de 1951 por la Conferencia y la Recomendacion
ndmero 91 del mismo afo. El programa aprobado, incluye:

a) La aplicacién de los principios del derecho a la organizacion y

negociacion colectiva en la totalidad de las relaciones obrero-

patronales.

b) El impulso que procede dar a las convenciones colectivas como
medio de acercamiento de empleadores y trabajadores en general.

c) La instauracion y aplicacion de todos los métodos de conciliacién  y
arbitraje puestos en practica por muchos paises con excelentes  resultados y

d) La colaboracion entre los poderes publicos y las asociaciones
profesionales debido a la necesidad y conveniencia de una concertacion
social.”™

Este método de colaboracion se le estima voluntario u ocasional por
consistir en una mera labor de consulta a sindicatos y empresarios, mediante
platicas aisladas o conjuntas, destinadas a un propésito dnico.

Esto es, logrado el acuerdo, los sectores no se consideran obligados a la
discusion de otros aspectos de la relacion laboral.

*** OIT, op. cit.
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Lo sustentan aquellos paises, que, en un momento determinado de su
vida politica o econémica, creen apremiante la participacién sindical
fundamentalmente.

A este método recurren con frecuencia la Repiblica Federal de
Alemania, Bélgica y los paises escandinavos. Al mismo ha recurrido en América
Latina, Perd, particularmente.

En este método se ha ubicado asimismo la llamada participacion
legislativa, o sea la realizada por representantes obreros que intervienen en los
cuerpos legislativos de un pais.

Cuando estos representantes populares presentan proyectos de Ley o
reglamentos de exclusivo beneficio para los organismos sindicales o cuando
apoyan anteproyectos de los érganos del Estado, se dice que la convergencia
de intereses constituye una colaboracién indirecta que por regla general es
producto de negociacion ocasional.”™ "

La negociacién bipartita ( Sindicato-Empresa ), caracteristica de nuestro
sistema juridico, es la llevada a cabo por los sindicatos con un patrono o
conjunto de patronos o una determinada empresa, para la celebracién de un
contrato colectivo de trabgjo; la fima de un reglamento interior de trabagjo, el
establecimiento de comisiones mixtas encargadas de asuntos especificos; o
para revisiones contractuales o la celebracion de acuerdos en asuntos de
exclusivo interés obrero-patronal.

Lo legislacion mexicana, desde 1931, incluyd como formas de

negociacion bipartita; la convencién colectiva: el reglamento interior del

Sudrez Gonzdlez, Fernando, “La experiencia de la concertaci6n en Espafia”, Cuadernos del Instituto de
investigacién Juridica, México, UNAM, aiio I, No. 6, Septiembre-Diciembre de 1987, pp- 595-633.
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trabdjo y las comisiones mixtas, que segun criterio de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacién, podian ocuparse de funciones econémicas o sociales,

pero no jurisdiccionales, para decidir sobre conflictos o litigios habidos entre las

.....

2.2 DESARROLLO DEL TRIPARTISMO EN MEXICO

La representacion tripartita en la solucién de cuestiones laborales, ha
encontrado en nuestro pais fecundo campo aplicativo. Los primeros organismos
creados por el legislador de 1931 con tal caracter fueron las comisiones
especiales del salario minimo.

Estas primeras comisiones formadas en cada municipio con un nimero
igual de representantes de los trabajadores y de los patronos, que no podrian
ser menos de dos por cada parte, mas uno nombrado por la autoridad
municipal ( quien fungiria como presidente de la comision ), se encontraban
subordinadas a las juntas centrales de conclliaciéon y arbitraje de cada estado

de la Repudblica y tenian como funciones especificas:

a) Recabar informacién sobre el costo de la vida en cada
municipalidad.

b) Analizar su presupuesto viable y minimo que bastara para
satisfacer las necesidades minimas del trabajador.

c) Estudiar ademds las condiciones econdémicas de los mercados
consumidores.

" Tesis No. 106 del Apéndice de Jurisprudencia 1917-1975 del Seminario Judicial de la Federacin, pp. 113.
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En los trabgjos por unidad de obra, la remuneracién se calculaba de tal
forma que cormrespondiera al trabgjo normal del obrero o campesino,
desarrollado en una jomada de ocho horas (articulo 83 Ley Federal del
Trabajo).

Bajo el mismo principio representativo fue creada pocos anos mas tarde
una Comision Nacional de los Salarios Minimos, con un nGmero igual (no mayor
de quince ni menor de cinco ) de representantes propietarios y suplentes de los
trabagjadores sindicalizados y de los patronos, designados cada cuatro anos;
mds la participacién del gobiemo, integrada con el presidente de dicha
comision, quien tendria el voto oficial; y dos asesores con voz informativa,
nombrados por el secretario de Trabajo; sus atribuciones, parte de formular un
plan anual de actividades, fueron :

Q) Practicar y realizar investigaciones y estudios, antes de aprobar,
las resoluciones de las comisiones regionales ( antes especiales ).

b) Designar subcomisiones o nombrar técnicos que practiquen
investigaciones o redlicen estudios especiales que se les encarguen.
€) Revisar las resoluciones de las comisiones regionales y

d) Fijar los salarios minimos generales y profesionales en las zonas
econdmicas en las que éstos no hubiesen sido fijados por las
comisiones regionales ( articulo 554 a 557 Ley Federal del Trabgjo ).

Una segunda Comision Nacional, la encargada de determinar los
porcentajes que corresponden a los trabajadores en las utilidades de Ias
empresas, tuvo su nacimiento en el afio de 1962, atribuyéndole por disposicion
legal los deberes siguientes:



Q) Integrar un consejo tripartita de representantes con el propdsito
de que, en union de los asesores técnicos que fuesen nombrados por
dicho consejo y el gobiemo federal, participaran de manera activa
en la institucion.

b) Practicar investigaciones y realizar los estudios necesarios que
permiten en cualquier momento conocer las condiciones generales
de la economia de nuestro Estado.

c) Fomentar el desarrolio industrial de nuestro Estado v fijar el interés
razonable que debe percibir el capital y su reinversion, y

d) Andlizar la diferencia entre las percepciones derivadas por
concepto del salario y prestaciones, a efecto de otorgar a los
trabajadores una adecuada participacion en las utiidades

empresariales, para evitar repercusiones inflacionarias.™

Finalmente bagjo idénticas bases tripartitas, ha sido creada una Unidad
Coordinadora del Empleo, Capacitacién y Adiestramiento, en la cual colabora
de manera directa un consejo consultivo intemo integrado con representantes
del sector pablico, de las organizaciones nacionales de trabajadores y de las
organizaciones nacionales patronales ( a razdn de cinco miembros por
representacion ) participando por el sector pablico las secretarias del Trabgjo,
de Educacion publica, de Comercio y Fomento Industrial; el IMSS, y por las
organizaciones profesionales las personas designadas por ellas, conforme a las
bases que expida la secretaria del Trabagjo.

En calidad de asesores regionales achian consejos consultivos estatales
con representantes del sector publico ( gobemadores de los estados y
delegados secretariales ) y tres representantes de las organizaciones locales de

seseen

Comisién Nacional para el Reparto de Utilidades, Dictamen de la primera Comisi6n, México, Imprenta Arana
1964, tomo Y, pp. XVII-XXI.
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trabajadores, mas tres representantes de las organizaciones patronales de cada
entidad ( articulo 537 a 539A -5398 Ley Federal del Trabgjo ).

Puede apreciarse el notable desarrollo que el tripartismo ha tenido entre
nosotros al grado de estimarsele de igual nivel al de los paises mds avanzados
en esta materia.

2.3 LA NEGOCIACION

Por negociaciéon entendemos cualquier ocupacion en la que se emplea
atencion y tiempo para conseguir o lograr un determinado interés que resulte
ventajoso para el que realice tal actividad: en este orden de ideas la actividad
de negociacién es realizada por ambos factores de la produccién que buscan
el mayor nimero de ventajas para si.

Las negociaciones intemas desempenan la funcién de proporcionar a los
participantes un fundamento colectivo que vincula lo que sucede ahora con lo

que sucedio en el pasado y con lo que es preciso que suceda en el futuro,

Las negociaciones extemnas tienen la funcién de alcanzar acuerdos que
satisfagan a ambas partes, ya que, se pueden considerar como una
consecuencia de ese fundamento colectivo.

Sin tal fundamento, es probable que el proceso de negociacion extema
se prolongue o se rompa. Por ello, es en cieto modo normal que los
negociadores opuestos se ayuden mutuamente a manejar los problemas de
ajuste interno.
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Para que el cambio tenga sentido, los participantes deben organizar un
proceso colectivo donde tratar determinados problemas esenciales. Estos son la
identificacion de los asuntos, el desarrollo de las soluciones, la eleccién de las
alternativas y la ejecucion de las politicas.

Los problemas esenciales fijan los problemas politicos y de conocimiento
de los negociadores. Los problemas de conocimiento surgen porque los
negociadores tienen que comprender el sentido, intelectualmente, de lo que
sucede y por qué.

Los problemas politicos aparecen porque la gente diferente tiene ideas
distintas acerca de cudles son las clases de politicas que tienen sentido, y éstas

mas o menos dispuestas a comprometerse en una lineas de accién especificas.

De la capacidad de los negociadores que tratan estos problemas,
depende el éxito con el que hayan deéorrollodo las redes sociales, que les
ayudan a reunir la inteligencia organizativa y que les ayudan a generar
compromisos con las politicas.

A no ser que los dilemas se manejen adecuadamente, no es probable
que la negociacién, interna o externa, tengan éxito.

También se da por sentado que las negociaciones eficaces exigen
dirigentes eficaces. Sin esto, el proceso de negociacién no estard estructurado,
por lo que los participantes podran elaborar una serie de acuerdos que tengan

un sentido colectivo.

En esencia lo que estamos proponiendo, es que los participantes
necesitan comprender los problemas y el porqué de las politicas que proponen
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para soluciones practicas en dichos problemas. Sin este entendimiento y sinun
compromiso genuino con la accién basado en ese entendimiento,
probablemente ninguno de los acuerdos alcanzados se logre.

Los modelos de las personas, procesos y contextos han sido poco
adecuados , ya que a las personas no se les ha otorgado el debido respeto
como actores sociales inteligentes.

El modelo del proceso social ha sido innadecuado ya que no solamente
las comunicaciones se han tratado como movimientos de juegos de estrategias
mas que como secuencias de mensajes y significados, sino también porque el
proceso social se ha tratado como un proceso individual mas que como un
proceso colectivo.

Por ditimo, el modelo del contexto social ha sido inadecuado porque le
ha faltado una perspectiva sociohistérica ( que muestra, por ejemplo, cémo se
constituyen los contextos sociales a partir de los ,procesos sociales ).

Para llevar a cabo esta negociacién colectiva, los sindicatos cuentan a la
fecha con asesores internos y externos que conocen las técnicas, asesores que
llegan a formar grandes equipos contratados que les brindan servicios
administrativos, técnicos y profesionales que incluyen sobre todo abogados y
economistas, y en muchos casos técnicos industriales; existen otros que solo
cuentan con personal propio cuya experiencia deriva de la practica que han
desarrollado en el transcurso del tiempo.

Por su parte, los empresarios deben abandonar su tradicional postura de

“hacerlo todo” y crear verdaderos equipos integrados por técnicos en la
materia que tengan facultades de intervenir en la negociacion colectiva.
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2.4 CASOS PARA NEGOCIAR

Dado el gran nimero de casos que pueden presentarse en materia de
negociacién colectiva, debemos contemplar estos en forma individual,
encontrando asi los siguientes:

1. Creacién y establecimiento de una nueva empresa.

2. Emplazamiento a huelga por parte del sindicato a una empresa
ya existente que ha contratado libremente a su personal, con objeto
de obtener la firma de un contrato colectivo de frabajo.

3. Emplazamiento a huelga por parte de un sindicato para obtener
la revisidn del contrato colectivo de trabgjo.

Ademds de los casos que se presentan en la negociacion laboral, es

necesario contemplar también las formas de negociar,

2.5 FORMAS DE NEGOCIAR

En estos casos, es costumbre que los empresarios anadlicen
exclusivamente las ventajas econdmicas y una de sus principales
preocupaciones es la obtencién y minimizacién de cargas fributarias; aun
cuando lo anterior es importante, el establecimiento de Ias relaciones laborales
debe ocupar un primer orden de importancia y con esto influye la localidad,
pues en ella debe analizarse la fuerza sindical existente, los contratos colectivos
de trabgjo vigentes en la localidad y estudiarse los problemas obrero-patronales
Que con mayor frecuencia se presenten en dicha localidad, pues actualmente

resulfa absurdo y utdpico el pensar en subsistir sin el establecimiento de un
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contrato colectivo de trabajo que rija las condiciones de trabajo dentro de la
empresa.

2.6 EQUIPO DE NEGOCIACION

Para llegar a la negociacion de ese primer contrato colectivo de trabaijo,
dice el Lic. Jorge de Regil™™ " , es necesario que la empresa organice un
equipo de negociacion que esté integrado en la siguiente forma:

a) Una persona que dirja al equipo, capaz de tomar decisiones mas o
menos generales y que coordine al equipo totalmente.

b) Un responsable del aspecto financiero, ya que toda negociacion de
contrato colectivo origina movimientos financieros en la empresa.

C) El jefe de personal o el director de Relaciones Industriales, puesto que
él es quien estd totaimente familiarizado con el manejo diario del contrato, el
Reglamento Interior del trabajo, las prestaciones, las  néminas, el pago del
Seguro Social y en general con todo lo que se  realiza a diario y que estd a
punto de ser cambiado.

d) Es también vital que se cuente con la presencia de quien conozca
perfectamente la operacién técnica o la actividad  fundamental de Ia
empresa.

e) Una persona que conozca el alcance, la interpretacion y el criterio
aplicable de las normas del Derecho Laboral y de Seguridad Social que

necesariamente surgen de la existencia de un contrato colectivo de trabgjo.

sesssne

La Negociacién del Contrato Colectivo de Trabajo, conferencia dictada en el Primer Simposium Nacional
sobre Implicaciones Legales a las Empresas, [EE,A.C., y ANADE,A.C., México, 1976,



Este aspecto es fundamental, pues de él no sélo dependera el aspecto
procesal del emplazamiento a huelga o la huelga misma, sino el caracter
preventivo de la correcta interpretacion del derecho vertido o creado en el
confrato, que asegurard una mayor posibilidad de paz dentro de las relaciones
obrero-patronales.

Las personas que integran el equipo antes mencionado deben de reunir
las siguientes caracteristicas:

1. Personas que dominen el idioma y que hablen el lenguagje claro y sencillo
que todos pueden entender. Conocer, inclusive, la terminclogia usual entre
los trabajadores.

2. Conocimiento de los trabgjos que se van a efectuar en la empresa y de la
organizacion y funcionamiento de la misma, a fin de poder argumentar, con
agilidad, en las discusiones.

3. Tener facultad de decision, requisito éste que ya senalamos con anterioridad,
pues no puede ser mds triste el espectaculo que dan los representantes de
una empresa que acuden a pldticas sin tener autoridad para tomar
decisiones. La representacion sindical rehuye, inclusive, tratar con esta clase
de representantes y buscan la conexién directa con el gerente o director
general, lo cual puede ser perjudicial en muchos casos.

4. Los infegrantes del grupo deben entender que los compromisos que tomen
son definitivos, o sea que debe haber seriedad. Conocemos de casos que
una huelga se ha prolongado en forma peligrosa porque, entre otras cosas,
después de un ofrecimiento inicial, se buscd la manera de dejarlo sin efecto
y eliminar las conclusiones que se habian aceptado.

5. Como también mencionamos antes, el equipo de representantes debe
formarse por personas de sélido prestigio, tanto por la importancia del puesto
que desempenan, como por la integridad que hayan demostrado en sus
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actos. Es necesaria la personalidad de estos representantes para que
puedan, desde el primer momento, hacer sentir la fuerza moral que los

acompana y lograr asi con rapidez un acuerdo de voluntades.
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ll. PLANEACION Y ANALISIS DE UN MODELO DE RELACIONES
LABORALES

La esencia de la sabiduria es la preocupaciéon por el futuro. La
planeacion es proyectar un futuro deseado y los medios efectivos para
conseguirlo.

La necesidad de planear los recursos humanos es tan obvia y tan grande,
que es dificil encontrar a alguien que no este de acuerdo con ella. Pero es atin
mas dificil procurar que tal planeacion sea (til, porque es una de las
actividades intelectuales més arduas y complejas que confronta el hombre.
Ademds de fratar de lograr esto; el énfasis que la literatura de las relaciones
laborales ha puesto sobre las instituciones en los marcos sindicales dejaba areas
significativas de empleo fuera de cuadro.

"Por ejemplo, no se consideraban los empleos en los que estaban
prohibidos los sindicatos ( como en las fuerzas armadas y ahora en una parte de
la administracién pudblica ), o de los sindicatos o Ias asociaciones de personal
fueran organizaciones débiles ( por ejemplo, en las fuerzas policiales y en
muchos sectores de bgjos salarios ), o donde se les considera en su mayor parte
improcedentes ( por ejemplo, en muchos negocios pequefios 3D

Si las relaciones laborales consisten realmente en las condiciones en las
cuales se redliza el trabgjo, entonces cualquier andlisis podra aplicarse a los
lugares de trabgjo, tanto con o sin presencia sindical. En principio, tal andlisis
podria incluir tal varledad, ya sea tomando en cuenta a los sindicatos o no, adn
cuando muchas de las investigaciones acerca de las relaciones laborales, se
estan llevando a cabo en las grandes organizaciones.



El estudio hoy en dia de las relaciones laborales, debe interpretarse por la
gama completa de las experiencias de trabajo. No consiste en endosar ni
favorecer una forma especifica de las relaciones laborales - los trabajadores
tienen mucho de que inquietarse en relacién con la forma de manejar las
relaciones laborales en cada empresa - sino que, tedricamente tenemos que
ser claros acerca de qué entendemos por relaciones laborales y qué modelos
utilizamos.

La definicién de Hyman, de las relaciones laborales como * los procesos
de control sobre las relaciones de trabajo” (2). exige un andlisis psicolégico de
las relaciones laborales y se puede aplicar comodamente a la variedad de
relaciones laborales que han surgido en los afnos ochentas.

La definicion de Walker (1979) abarca también una diversidad de
contextos de empleo: “Las relaciones laborales se preocupan
fundamentalmente de los acuerdos entre los diversos intereses que encierra el
proceso de realizar un trabajo "(3) S50\2

El control es un proceso importante tanto para los administradores como
para los empleados: los administradores quieren coordinar y dirigir el trabagjo
con vistas a unas metas organizadas, y los empleados quieren conservar un

cierto grado de autonomia y poder sobre su esfuerzo Yy suUs remuneraciones.
Todos estos adelantos transmiten un énfasis renovado a diversos métodos

de motivacion asi como de control. La motivacion y el control estan vinculados

de forma intrinseca debido a la naturaleza de las relaciones laborales.
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Las nuevas iniciativas procedentes de las companias sin accién sindical, y
de la gestion de los recursos humanos' son interesantes porque estan basadas,
en parte, en los intentos por incrementar la motivacién del trabajador.

Las acclones que emprenden los empleados dependen del tratamiento
que hayan recibido, cuando consideran que lo que han recibido, ha sido
inaceptable, se pone en accién el sindicato en algunas ocasiones para mejorar
la situacién en favor de los trabajadores.

Uno de los problemas principales planteados en el sindicato es el de
conseguir una auténtica representacién de los intereses que agrupa. Alrededor
de este gran campo de representacién sindical es como principalmente hay
que enfocarlo, desde el punto de vista del departamento de personal en el
area de relaciones laborales con los sindicatos.

Para lograr la planeacion de las relaciones laborales ( obrero-patron-
sindicato ), debe conseguirse que el sindicato reciba el dliento de los grupos o
personas en él integrados y debe aparecer con la fisonomia que aquéllos
tengan. Ejempilo:

" La negociacién de los recursos humanos se caracteriza por el gran interés que tiene en la promocién y la utilizacién
de los empleados basindose en la idea de que constituyen un componente estratégico de la competitividad.
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TRABAJADORES

Indica relaciones regulares
"""""""""" Indica relaciones malas

Indica relaciones buenas

Esto se logra, en parte, con la eleccién de auténticos representantes que
dirijan la accién sindical, que sean designados por sus capacidades al mismo
tiempo que por la confianza que los electores hayan depositado en su

honradez y en su entusiasmo para la defensa de los intereses que representan.

Una dificultad muy seria se presenta cuando la accién de estos
representantes se ve mediatizada o limitada por otras influencias que desde lo
alto de la jerarquia supongan criterios que no son compartidos © comprendidos
por la base.
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Pero no basta con la eleccion de estos representantes auténticos. Es
necesaria una accién sindical intensa que permita la relacion entre
representantes y representados, que haga llegar a éstos la labor que realizan
aquéllos, al mismo tiempo que conozcan las dificultades con que tropiezan los
representantes sindicales.

Esta accion sindical, en forma de corriente que se transmite desde el
punto de trabajo y la empresa hasta el sindicato y viceversa, ha de
acompanarse de unos medios de informacién adecuados y de una
propaganda eficaz, asi como de contactos precisos con las células sindicales
menores ( dentro de la empresa, de los departamentos, etc. ).

Al mismo tiempo, el problema de la representatividad esta muy ligado al
de la disciplina sindical. Si el sindicato representa digna y auténticamente a los
trabajadores, las consignas y directrices que emanen de los representantes o

lideres deben cumplirse, en general, aunque alguna vez choquen con algunos
criterios personales.

Ahora bien, esta disciplina se consigue faciimente cuando la persona
representada en el sindicato se ha inscrito en él voluntariamente, precisamente
porque considera que esa agrupacion responde a lo que espera y es mucho
mas dificil, en cambio, cuando se le impone la integracién al sindicato.

La formacion de los representantes sindicales es igualmente necesaria si
se quiere conseguir su representatividad o mantener un nivel profesional,

humano y sindical.

También resulta complejo conseguirlo y no es desde luego un fruto de

veinticuatro horas. Ya que el lograr que sean personas integras, justas y
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ecudnimes, es una labor de principios que se dan desde el seno matemo y con
el transcurso de los anos dependiendo de la calidad del medio en el que se

desenvuelvan.

Una de las finalidades del sindicato, desde el punto de vista del obrero es
contar a través de él con una proteccién y asesoramiento que aisladamente no
podria alcanzar. Esto es fundamental.

Tal asesoramiento le debe colocar en pie de igualdad con el que pueda

contar su empresario cuando tenga que discutir o negociar con él.
Si el obrero se siente protegido y asesorado confiard en sus representantes
y en definitiva en el sindicato. Los medios principales de éste deben dedicarse

pues a dicha finalidad.

Las relaciones de la direccién de relaciones laborales de una empresa

con el sindicato estaran reguladas por este aspecto de la representatividad.
Seran frecuentes los contactos, reuniones o negociaciones con los

representantes de los trabajadores y asesores de él.

3.1 LA NATURALEZA DE LA PLANEACION DE LAS RELACIONES
LABORALES

La naturaleza esencial de la planeacién son cuatro aspectos importantes:

1. Su contribucion al propésito y a los objetivos de la planeacion de los recursos
humanos.
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2. Su supremacia entre las tareas del gerente de recursos humanos en el drea
laboral.
3. Su generalizacién en la planeacion de las relaciones laborales.

4. La eficiencia de los planes resultantes de la planeacion de recursos humanos.

Cada plan y todos sus planes de apoyo deberan contribuir al logro del
propésito y los objetivos de la empresa.

La planeacién es Gnica en el sentido que implica establecer los objetivos
necesarios para todo el esfuerzo del drea laboral en el departamento de
recursos humanos. Ademds, un gerente de recursos humanos debe planear con
el fin de saber qué tipo de relaciones y aptitudes personales se necesitan, junto
con los cursos que los subordinados seguirdn y qué tipo de control deberd
aplicarse para lograr la planeacion y un modelos de andlisis para las relaciones
laborales de la empresa.

La planeacién y el control de las relaciones laborales son inseparables.
Cualquier intento de controlar sin planear carece de sentido, ya que no hay
forma de que las personas sepan si van en la direccién correcta, a no ser que
primero sepan los objetivos de la empresay cual es su finalidad.

La planeacién de las relaciones laborales es una funcidn de todos los
gerentes el departamento de recursos humanos, aungue el caracter y el
alcance de la planeacién varian con la autoridad de cada uno y con la

naturaleza de las politicas y planes establecidos por los superiores.
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Si se conoce la generalizaciéon de la planeacion, es mas facil comprender
por qué algunas personas hacen una distincidn entre la elaboracién de
politicas y la administracion, o entre el “gerente” y el “administrador® o
“supervisor”. La eficiencia de un plan se mide por su contribucién al propdsito y
a los objetivos que se persigan, equilibrado por los costos y ofros factores que se
requieren para formularlo y operario.

3.2 CLASIFICACION DE PLANES DE RELACIONES LABORALES

e Propdésitos o misiones
¢Por qué existe el area de relaciones laborales y la razén de ser de
ésta?

« Objetivos

Especificar los puntos que se desean alcanzar.
» Estrategias
(Qué tacticas van a emplear para lograr la planeacién de las

relaciones laborales?

» Politicas
{Qué tipo de politicas van a implementar para lograr esto?

* Procedimientos

Mencionar cada uno de los pasos para alcanzar dicha planeacién

51



* Regla
Establecer las reglas para lograr un control de la planeaciéon de
relaciones laborales.

* Programas

Implementar programas para tener un mejor seguimiento y desarrollo de
dichos planes.

* Presupuestos
Contar con una cierta cantidad autorizada, para lograr llevar a cabo
todas las funciones de la planeacién de recursos humanos.

3.3 PASOS EN LA PLANEACION DE LAS RELACIONES LABORALES

1. Conciencia de las oportunidades:

Establecer concretamente la misién y vision de la planeacién de las
relaciones laborales, para lograr aterrizarlo y ver los obstdculos intermos y
externos con los que se cuenta.

Aunque antecede a la planeacién y, por tanto, no es una parte del
proceso de planeacién, una conciencia de las oportunidades en el ambiente
extemo, asi como dentro de la organizacion, es el verdadero punto de partida
de la planeacion,

2. Establecimiento de objetivos:

Los objetivos especifican los resultados esperados e indican los puntos
finales de lo que debe hacerse, a qué habra de darse prioridad y qué habré de
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lograrse mediante la red de estrategias, politicas, procedimientos, reglas,
presupuestos y programas.

Establecer objetivos en el departamento de recursos humanos y después
para cada unidad de trabgjo subordinada, a largo plazo y también a corto
plazo.

3. Desarrollo de premisas:

Establecer, circular y obtener conceptos para utilizar premisas, criticas de
la planeacion de relaciones laborales como son los propdsitos, las politicas
basicas aplicables y los planes existentes de la empresa.

4. Determinacidén de recursos de accion alternativos:
Buscar y examinar cursos alternativos de accién, en especial aquellos que
no son inmediatamente evidentes.

5. Evaluaciéon de cursos de accion alternativos:

Evaluar, sopesandolas a la luz de las premisas y las metas.

6. Seleccién de un curso de accion:
Adoptar el plan, el punto real de la toma de decisiones.

7. Formulacién de planes derivados:
En el momento en el que se toma una decision, la planeacién pocas

veces es completa y se aconseja un octavo paso.

8. Expresion numérica de los planes a fravés del presupuesto:
Darle una expresidon numérica a lo que se prevé.
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3.4 LA COMUNICACION CLAVE PARA LA PLANEACION DE LAS
RELACIONES LABORALES

Se ha hablado y escrito mucho sobre la importancia de un sistema de
comunicaciéon efectivo en las organizaciones, tanto que casi parece
redundancia tocar el punto de nuevo.

Desafortunadamente, la comunicacién de las relaciones laborales sigue
siendo un fenédmeno en extremo importante, con frecuencia mal entendido Y.
conforme crecen las organizaciones, se convierte en un problema mas critico.

En clerto sentido, una empresa no puede ser mas eficiente que el sistema
con el cual informa a sus miembros lo Que se espera de ellos ya que sino existe
una comunicaciéon adecuada entre ellos, no responderan correctamente a
dicha informacién aunque el sistema sea bueno, de tal manera que sus
esfuerzos se combinen entre si y cree una fuerza dirigida hacia la obtencién de
los propésitos de la empresa.

Cualquier falla en las comunicaciones es, en el mejor de los casos, un
desperdicio de tiempo y, en el peor, un factor desmoralizante.

La comunicacién puede definirse como la interaccidon social por medio
de mensqjes orales, escritos y mimicos: que logran la comprensiéon del receptor
y del emisor para luego darse una retroalimentacién.

Todo esto influye notablemente en las relaciones laborales dentro de las

empresas y la adecuada comunicacién puede lograr un buen resultado en
éstas,
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El logro de la planeacién, andlisis y direccion de relaciones laborales se
logra a través de la adecuada comunicacién , por tanto, en los términos mas
generales posibles, ésta implica un emisor, un canal, un mensaje, un receptor,
una relacién entre el emisor y el receptor, en efecto, un contexto en el que se
produce la comunicacién y una gama de cosas a las que se refieren los

“mensagjes”.

Algunas veces los creadores de modelos de comunicacion de relaciones
laborales se refieren a dos procesos adicionales, el de “codificar” ( por parte del
emisor del modelo ) y el de "Descodificar” ( por parte del receptor ¥

Codificar significa que el mensaje es traducido a un idioma o codigo

adecuado para los medios de transmision y los destinatarios pretendidos.

La descodificacion se refiere a la re-traduccién del mensaje con el fin de
extraer su significado. '

En muchos modelos se utiliza el concepto de feed-back ( realimentacién
o retroalimentacion ). Ya que en la planeacién de las relaciones laborales es de
suma importancia para lograr los resultados esperados y corregir los errores.

Todo esto nos llevara a una modermna planeacién de relaciones laborales:
en gran medida esto exige implantar sélidas politicas de recursos humanos para
lograr que se mantengan los circulos de comunicacién efectivos,
proporcionando canales adecuados para las quejas y buscando que los
supervisores del primer escaldén trabajen con justicia y comprensién hacia sus
empleados.
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Exigir politicas de compensacion equitativas, planeaciéon realista de
carreras™ y un buen programa de apreciacion y consejo, nos ayudaran a tener
dentro de la empresa una direccion de relaciones laborales adecuada por
medio de una buena comunicacién, es importante ya que si llegara a existir
dificultades con los trabajadores o el sindicato, esto nos puede traer una grave
consecuencia, la huelga.

" La planeacidn de carreras consiste en proporcionar oportunamente la lista de posiciones apropiadas a las cuales el
hombre puede moverse cuando €l esté listo, y no en adivinar con la bola de cristal.
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IV. ORGANIZACION DE LAS RELACIONES LABORALES

El fendmeno laboral nace y adquiere sus caracteristicas en el campo de
las relaciones humanas, como consecuencia de la convivencia social que no
es sino el complemento de la persona en su concepto integral.

La organizacién que surge, asi como funcién laboral de produccién o
distribucion, significa la presencia natural de la combinacion de los intereses del
hombre. Por una parte, que se coordinan dentro de la especializacion del
trabqjo, y por otfra, de los distintos elementos de esa organizacién y aportacion
reciproca.

Se considera que la institucién o estructura orgdnica en la que
Unicamente se puede dar la relacién laboral que es materia del derecho del
trabajo. representa lo que en sociologia se denomina individualidad colectiva,
sujeto colectivo o sociedad intermedia (las que existen entre el individuo y el
gobiemno ). la cual, por nacer de manera espontdnea debido a las necesidades
propias del ser humano, constituyen una institucién natural con caracteristicas
constitutivas perfectamente configuradas.

“La relacién de trabgjo es dindmica. Ya que la esencia de esta relacién
constituye uno de los problemas bdsicos de la disciplina®(1). Con esta
JInvestigacion se refiere a la relacién entre trabajador y patrén.

La esencia de la relacién de trabgjo con el paso del tiempo y de acuerdo

con las circunstancias econémicas, particularmente cuando rigen convenios
colectivos, va transformando las condiciones de la relacién de trabagjo.
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En algunas ocasiones lamentablemente, la mejoria de las condiciones de
trabajo sélo deriva de la alza de los salarios minimos. En otras ocasiones es la
propia voluntad de las partes, mas en un acto individual del patrén que en una
exigencia laboral la que determina una modificacién de las condiciones, sino
existen contratos colectivos, se da por la via de ascenso o sdlo de aumento de
sueldo.

La organizacion de las relaciones laborales se concreta a través de los
planes, por medio de los que se preparan y disponen unos recursos para
alcanzar los objetivos .

Se Incluyen tanto los recursos humanos como los fisicos, es decir,
condiciones laborales, localizaciéon y recursos financieros. Esto significa la
division de responsabilidades y su asignacion a cada individuo que respondera
de llevar el asunto correctamente.

Existe una buena organizaciéon de las relaciones laborales cuando a cada
miembro del departamento, ya seleccionado por su competencia, se le asigna
un cometido definido y un tiempo para llevarlo a cabo. El cometido estd dentro
de su capacidad.

El debe de saber qué es lo que tiene que hacer, cédmo lo debe hacer y
cudndo lo tiene que hacer, estd provisto de los medios necesarios para llevar a
cabo el frabgjo que se le encargd. Esto incluye los materiales adecuados, el
equipo adecuado, la asistencia competente y la supervision adecuada, una
direccion comprensiva, unos medios adecuados, unas buenas condiciones de
trabajo y una buena organizacion de las relaciones laborales tomando en
cuenta de la misma forma a ambas partes (patrén-sindicato), se combinan
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para crear una situacion ideal para alcanzar el resultado deseado dentro de
este departamento.

4.1 DESARROLLO DE LA ORGANIZACION DE RELACIONES
LABORALES

Comprender el significado y el propdsito de la buena organizacion
inferna de las relaciones laborales dentro de la empresa es una cosa.
Establecer y mantener una efectiva organizacion de las relaciones laborales es
ofra. Sin embargo, existen, algunos principios bastante claros que pueden

utilizarse en el planteamiento de una organizacién de las relaciones laborales:
A) ESTABLECER OBJETIVOS ESPECIFICOS

El primer paso en el planteamiento de una organizacién de las relaciones
laborales es el de establecer con precisién cudles son los objetivos de este
departamento.

Una vez que hayan sido formulados estos objetivos, se pueden tomar
decisiones sobre el personal necesario para alcanzar tales objetivos.

B) ASIGNACION DE RESPONSABILIDADES

Aunque el gerente del departamento de relaciones laborales o en su
caso el departamento de recursos humanos , (ya que muchas empresas
manejan dentro de este departamento las relaciones laborales de la empresa);
tienen sobre si la responsabilidad final por la gerencia de la empresa en el area



de relaciones laborales, es obvio que no se puede realizar todo el trabajo por si

mismo.

De hecho, el gerente eficaz no permite que su jornada de trabgjo se vea
obstaculizada por detalles minimos. Dedica su tiempo a las decisiones
principales en el ambito laboral, a la planificacién para el futuro de la
organizacion de las relaciones laborales dentro del departamento, a escuchar
las sugerencias de los 6rganos internos y a hacer frente a problemas especiales
e imprevistos de caracter importante.

Esto exige, desde luego, la delegacion en otras de las funciones que sean
posibles. Mientras se haya previsto el control adecuado, todo menos el grado
mas alto de responsabilidad puede ser delegado con seguridad.

C) OBTENCION DE PERSONAL CAPACITADO

No se puede establecer ni mantener ninguna organizacién de relaciones
laborales sin un equipo de personal bien capacitado. En consecuencia, la
construccién de una buena organizacidén debe incluir el reclutamiento, la
seleccién y la capacitacion de personal obrero, intermedio (supervisores,
encargados ) y gerentes.

La primera tarea es la de seleccionar la persona apropiada para cada
caso. Sin embargo, es adn mdas importante capacitar a cada persona para que
redlice lo mas eficientemente posible la misién que se le ha encomendado.

La funcién de capacitacién se debe redlizar en todos los niveles de

trabajo, durante ésta, para lograr un puesto adn mds alto o un crecimiento de
forma horizontal dependiendo si es una estructura chata. Esta es la Unica
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manera de hacer frente a las necesidades del personal que producen
continuamente las situaciones cambiantes de una organizacion de las
relaciones laborales.

Para el caso de la organizacién de las relaciones laborales es
aconsejable que se realice por medio de la : Organizacién de las relaciones
laborales por el comité.

4.2 ORGANIZACION DE LAS RELACIONES LABORALES POR EL
COMITE

La idea fundamental de la organizacién de las relaciones laborales es la
de que varios individuos que forman un comité al ver un asunto desde
diferentes puntos de vista tomaran una decision mejor que la que lo haria una
sola persona.

Los comités pueden ser de asesoramiento o gerenciales, La funcion del
comité de asesoramiento consiste simplemente en aconsejar e Investigar los

hechos, pero no tiene autoridad para obligar a la accién o sea sin facultad de
ejecucion.

Por el contrario, el comité gerencial posee autoridad para que sus planes
y Ordenes se cumplan. Tal comité esta integrado por un grupo de personas,
constituido formalmente para sustituir a un individuo del comité como control
de la organizacién de las relaciones laborales.
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A) VENTAJAS DE LA ORGANIZACION DE LAS RELACIONES LABORALES
POR COMITE

La estructura de comités tiene la ventaja de permitir la participacién de
varias personas en la realizacion de la politica de las relaciones laborales dentro
de la empresa y de las decisiones de funcionamiento.

La ventaja ser@ aln mayor si el comité estd compuesto por personas que
mas tarde tendran la responsabilidad directa de la realizacién del trabajo.

Por lo menos, comprenderdn las razones en las que se basa una nueva
politica de relaciones laborales y tomardn con mayor entusiasmo cualquier
decision que les afecte.

Se supone también que una decision que combina las opiniones de varias
personas serd mejor que la adoptada pér un solo individuo. Ciertamente, las
decisiones tomadas por un comité evitan el elemento personal que esta
siempre unido a la decision tomada por una sola persona.

B) DESVENTAJAS DE LA ESTRUCTURA DE LAS RELACIONES LABORALES
POR COMITE

La objecién principal de una organizacién por comité es que varias
personas tardan mdas tiempo en tomar una decision que una sola. También, a
no ser que el gerente mantenga un orden preestablecido, es probable que se
pierda el tiempo en discusiones indtiles.

En consecuencia, las decisiones importantes pueden ser retenidas en el
seno del comité hasta que se haya pasado el momento de actuar. Algunas
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veces existirdn dos puntos de vista en oposicion sustentados por los miembros
del comité. Enfonces una decision de éste serd, probablemente, un
compromiso entre los dos puntos de vista. Este compromiso puede ser
totaimente ineficaz. mientras que una accién vigorosa adoptada por
cualquiera de las partes de las dos posturas sefaladas podran haber
producido resultados satisfactorios dentro de los problemas laborales ya seaq
entre el patron y el trabajador o entre el sindicato y la empresa.

De la discusidn anterior resulta evidente que la complejidad de la
organizacion de las relaciones laborales de algunas estructuras es enorme.
Igualmente, es sorprendente la simplicidad de ofras; sin embargo, en una
andlisis final se puede obtener la conclusién de que una organizacion de las
relaciones laborales consiste en unos empleados que realizan el trabagjo, que

son supervisados por gerentes o jefes y que éstos son responsables del éxito o
fracaso de sus unidades respectivas.

4.3 LA ORGANIZACION ADMINISTRATIVA DE LAS RELACIONES
LABORALES

Para la administracién de las relaciones laborales deben incluirse los
siguientes elementos:

a) Un caracter contingente para permitir la constante renovacién de las
relaciones laborales en la medida que el progreso lo vaya requiriendo;

b) Un cardcter progresista que impulse el avance legislativo en materia
de relaciones laborales;



c) Un car@cter reglamentario que no se vea reducido, como ocumd
durante un largo periodo, al control de las relaciones laborales y a la
reglamentaciéon de situaciones profesionales estrictas, sino que regule toda la
vida laboral mediante una planificacion de conjunto y ofrezca muiltiples

soluciones a diversas situaciones.

d) Un caracter privado en cuanto al impulso de mayor nimero de

servicios industriales y comerciales;

e) Un cardcter concreto en el orden reglamentario a fin de atender, en
primer término, las necesidades de la empresa, y. en segundo, la rama de
actividades de las relaciones laborales.

En el ambiente extemo, la administracion plblica de las relaciones
laborales debe atender a las disposiciones generales de todo el aparato
administrativo del cual forma parte y conservar las relaciones que entre si
deben guardar los organismos del Estado.

Pero, en el ambiente intermo, su organizacién y estructura le impiden
imponer su voluntad y realizar actos de autoridad en contra de los particulares.

Debe llamar a éstos para que de manera concertada se formulen
declaraciones y, al mismo tiempo, se reconozcan deberes que puedan hacerse
efectivos en contra de los obligados.

Caracteristicas de los actos internos de organizacién administrativa de las

relaciones laborales, deben ser su eficacia y su capacidad, para evitar que se

produzcan efectos juridicos reales en los propios particulares.
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La administracién de las relaciones laborales debe organizar sus propios
métodos y sistemas, y resolver problemas que en el fondo le atafen aunque
parezcan pertenecer a otras fuentes de accién.

“La organizacién colegiada es fundamental en la funcién administrativa
laboral, ya que ayuda a resolver de forma tripartita los problemas que se
presenten.”(2)
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V. RELACIONES LABORALES A FUTURO

5.1 LAS PERSPECTIVAS DEL FUTURO DEL MUNDO DEL TRABAJO

Los nuevos condicionamientos socioeconémicos suponen para el mundo
del trabgjo la interrupcién de las nuevas tecnologias. Esto de acuerdo a la
incorporacion de estas técnicas revolucionarias a las relaciones de produccién,

lo que, por otro lado, ha sucedido siempre.

Sabido es que el derecho del frabgjo nace para responder a las
exigencias de una sociedad para Ccuyas relaciones de produccién los
arrendamientos del Codigo civil se mostraban insuficientes.

Si bien es cierto que las primeras manifestaciones reguladoras del mundo
laboral tuvieron por finalidad la proteccién de las mujeres y de los nifios en
cuanto a sus condiciones de trabagjo, inmediatamente se aceptd la idea de
que el nacleo de la disciplina que se estaba formando lo habia de constituir la
regulaciéon de las nuevas relaciones de produccion. Dicho nicleo lo constituyd
una nueva institucion juridica, el contrato del trabajo, y. a partir de ellq, se
estructura todo el derecho del trabgjo (Relaciones Laborales).

Parecia que, en un principio, y dadas las condiciones en que el frabgjo
llegd a prestarse al inicio de la revolucién industrial, el derecho del trabajo
estuvo presidido por la idea del proteccionismo de los trabajadores,
consecuencia de las reivindicaciones de lo que politica Yy genéricamente se
llamd “movimiento obrero”.
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Era la izquierda y sus pensadores quienes presionaban para que el
conflicto de clases que planteaba las nuevas relaciones de produccién se
resolvié en favor de los representados por el movimiento obrero.

Con ello se llegd a identificar el derecho del trabajo con el derecho
obrero, aunque ello estuviera alejado de la redlidad. hay opiniones autorizadas
respecto de que el derecho del trabgjo, si no es favorecedor de los intereses de
la clase empresarial, al menos ha servido durante mucho tiempo para

atemperar las reivindicaciones obreras.

Pero, con el tiempo, la linea proteccionista continia por el derecho del
trabgjo. via la consolidaciéon legal de las reivindicaciones obreras, ha
culminado en un estadio calificado por la derecha como de excesivo

" garantismo legal” de imposible mantenimiento.

Es una nueva manifestaciéon del conflicto social entre izquierdas y
derechas, entre trabajadores y empresarios, que por ahora parece decantarse
en favor de las ditimas.

En efecto, la incidencia de las nuevas tecnologias en el mundo del
trabajo, como se ha dicho, perflan unas nuevas caracteristicas de las
relaciones de produccién, con un fuerte impacto sobre el empleo.

El problema es que las consecuencias sociopoliticas son de muy alto
costo para las clases trabajadoras, principalmente en forma de disminucion del
empleo y la consecuentemente formacion de un tercio de poblacién marginal.

La investigacion sobre esas consecuencias y las referidas a las soluciones
de politica econdémica sobre las mismas, llevarian demasiado lejos y Nnos
alejarian de los fines aqui propuestos.
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5.2 LA FUNCION DE LAS RELACIONES LABORALES

En muchas organizaciones constituye un campo especial las relaciones
laborales que funcionan con independencia de las demds actividades del
personal, excepto cuando éstas atraen la atencién del sindicato, como

reclamaciones o como demandas durante la negociacién del contrato.

Muchas veces, los tratos con el sindicato se enfocan de un modo formal y
legal. Si el problema no queda resuelto en un nivel determinado, el sindicato
puede apelar a la Junta de Conciliaciéon y Arbitraje, y hasta exigir el concurso
de un arbitro.

La funcion del departamento de Relaciones Laborales consiste en ayudar
a la empresa a aplicar las reglas y procedimientos para resolver determinadas
reclamaciones. Por esto, es importante que no se limite a hacer interpretaciones
legales, y, por el contrario, trate de asistir a los jefes intermedios para que no se
produzcan las quejas.

En principio, sus esfuerzos se encaminan, sobretodo, a informar a los
supervisores acerca de lo permitido y prohibido, de las estipulaciones de los
nuevos contratos y de los acuerdos laborales. En efecto, los mandos intermedios
necesitan su ayuda para encausar los problemas de relaciones humanas, de
modo que puedan evitar cualquier ocasién de reclamaciones.

Ahora bien, para estudiar las relaciones laborales a futuro, es necesario

conocer sus antecedentes que a continuacién mencionaremos.
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Las cruzadas de los afos cuarenta para sindicalizar a las empresas Yy
pelear contra la explotacion de la empresa ya no tendria razén de ser en los
proximos anos.

El espiritu de cruzada contra la empresa de las primeras épocas ha
desaparecido cuando se tienen salarios justos, enormes prestaciones, seguridad
en el trabagjo, posibilidad de cooperar y participar con la empresa.

Inclusive las posibilidades de negociacion por salario son ahora mas
fociles pues se llega a acuerdos en donde el salario es movido
automaticamente y por computadora gjustandose a la inflacién, a la calidad y
cantidad de trabgjo de los trabajadores.

Estamos viviendo en la era posindustrial y hay dimensiones de cambio a
futuro que afectaran el papel de los sindicatos y de las relaciones laborales.
Primero, la propiedad y la autoridad cambiaran radicalmente y sera dificil

identificar ¢, quién es el duefio o quién se beneficiara con las utilidades ?.

Con la pulverizacién de las acciones, las constantes fusiones, la
nacionalizacion de muchas empresas, cada vez es mas dificil ésta
Identificacion.

Ademds de lo anterior, los gerentes profesionales serén cada vez mas
enfrenados en lo que se llama * direccion humanistica *, para dirigir, motivar,

entrenar y comunicarse y obtener resultados de sus gerentes.

El desarrollo tecnolégico eliminar@ a mucha gente de labores
especializadas, realizdndose muchas de ellas automdaticamente. Los técnicos,
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programadores de computadora y analistas de sistemas estdn hoy
reemplazando a los tfrabajadores especializados.

Cada vez ser@ menos necesaria la contribucién personal del esfuerzo
fisico y sudor para fabricar productos, los hijos de los trabajadores de nuestra
eépoca mas educados y sofisticados fomaran estos puestos y cambiaran del
nivel obrero a puestos mas elevados.

5.3 EL PROBLEMA DE ORGANIZACION INTERNA Y EXTERNA

Un negocio o industia puede ser considerado como un conjunto
integrado, o como un organismo social, en el cual hay una continuidad de

actividades y un proceso constante de adaptaciéon al cambio.

Este proceso de adaptacion es tan externo como intemo. Todo negocio
exige y funciona dentro del conjunto del medio econdmico social, del cual es
una parte. Funciona dentro de un medio econémico dado y necesita sobrevivir
como una unidad econdmico funcional. Debe gjustarse al impacto de cambios
econdmicos, de perfeccionamientos técnicos, de controles gubernamentales y
legales, de la fuerza de actitudes y opiniones plblicas, y de todos los otros
factores que actdan dentro de la sociedad.

Para satisfacer estas demandas externas, econdémicas y sociales, un

negocio o industria necesita mantener una organizacion interna bien integrada.
Ninguna empresa econdmica puede sobrevivir durante largo tiempo si su

estructura intema es titubiante e ineficiente. Cuando las disputas y los conflictos

industriales comienzan a absorber la mayoria de las energias de los empleados
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en todos los niveles de una organizacion, ya no ésta en posicion para
enfrentarse y resolver los problemas del medio mas amplio del que forma parte.

En relacion con esto, el problema de la integracién intemna de una
organizacion es muy semejante al de la integracién de la personalidad.
Una persona individual puede considerarse integrada cuando puede abordar
los problemas de la realidad sin sentirse impedida o embarazada por conflictos
internos.

Es evidente, después de estas observaciones, que uno de los problemas
mds importantes que la gerencia afronta es el de conseguir suficiente
cooperacion y trabajo en equipo en la organizacién, de modo que las energias
y recursos personales de los directivos y empleados de base no se malgasten en
conflictos, sino que sirvan al impulso constructivo de la empresa, logrando que
se ejecute el tfrabgjo.

La verdad de esta afirmacién se demuestra por la conviccion de muchos
altos directivos de que la fuerza de una organizacién descansa en sus personas,
no en sus sistemas, tecnologias, procedimientos o recursos de capital.

Una empresa que puede unir a su personal en un equipo leal y
cooperador puede sostener frente a toda competencia y puede resistir las
agresiones de los cambios econdmicos y sociales.

El General Robert E. Wood reconocié la importancia de lo que hemos
expuesto cuando dijo: * Aunque los sistemas son importantes, nuestra mayor
confianza debe depositarse en los hombres, mas bien que en los sistemas. Si
ingeniamos un sistema muy complicado de ,comprobaciones y conftroles, sera

tan solo cuestion de tiempo la destruccién de la iniciativa y autoconfianza de
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nuestros mandos y nuestra organizacién se convertirG en una inmensa
burocracia“(1)

5.4 EL POSIBLE SISTEMA DEL FUTURO DERECHO DEL
TRABAJO

Nunca fue facil la funcién de augurar el futuro, aqui se frata de llevar a
cabo el diagndstico del posible futuro del DT (derecho del trabgjo) de matiz
decididamente positivo, por cuanto se pretende ofrecer una nueva y renovada

perspectiva de un ordenamiento juridico que en gran parte empieza a
mostrarse obsoleto.

En cuanto al derecho del trabgjo en el cual tiene sus bases Ias relaciones
laborales, se ha hablado de tres posibles salidas a su actual situacién:
*Su desaparicion
*Su mantenimiento como derecho especial con acentuacién de su espe-
cificidad y

*Su disolucién en un derecho comun renovado.

Su desaparicién se veria como improbable basada en razones de escaso
peso especifico. El alto grado de complejidad de Ias relaciones laborales, cada

dia mas acentuado, no avala su no desaparicién, sino mas bien apoyaq, al
menos, su renovacion.

En efecto, la complejidad de las relaciones laborales pretende ser

alcanzada por la regulacién positiva, produciéndose asi la gran asistematicidad
del ordenamiento.
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También se habla de razones sentimentales, porque siendo el DT el
resultado de luchas y sacrificios sin cuento, no es plausible gue la clase
trabajadora renuncie a todo ese acervo que forma parte de su patrimonio y de
su cultura.

El problema no esta en el ejercicio de la voluntad que tenga que redlizar
la clase trabajadora al respecto, sino en que los nuevos fendmenos que inciden
en las relaciones de produccién, las configuran con perfiles también nuevos y
hacen posible la validez del derecho positivo.

Sin mayores detalles, piénsese por ejemplo en el cada vez menor peso
especifico de los sindicatos, practicamente anulados en los paises de gobiemos
conservadores y a duras penas sostenidos por los gobiemos progresistas.

Si el DT se aferrase a continuar subsistiendo como derecho especial que
es actualmente, cada vez aumentaria la complejidad de su entramado
normativo.

Se apuesta finalmente por la constitucién de un derecho comdin del
frabgjo, solucion ésta que tiene todos los vicios de resultar acertada. Se insiste
en el fendmeno de la comunicacién del derecho especial, ello tiene lugar a
virtud de la fuerza expansiva del propio derecho especial que va poco a poco
desbordando el dmbito que constituyera su origen.

Sucede que el derecho especial desaparece, no como derecho, sino
como especial, acaecimiento que se produce a la hora de su triunfo, porque
ya se ha cumplido su misién histérica de derecho comin renovado o de
derecho comun del futuro.
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Lo que en un tiempo fueron zonas grises, se van clareando, van
desapareciendo las diferencias de tratamientos entre trabajadores
dependientes e independientes y unos y otros reclaman trato andlogo para sus
situaciones andlogas.

Las coordenadas del nuevo DT, podrian centrarse en los tres puentes
siguientes:

1. Consideracion del mismo como el ordenamiento juridico regulador de las
relaciones de produccién de bienes y servicios, mediante la disolucién en su
dmbito objetivo de todos los contratos de actividad;

2. Extension de su Gmbito subjetivo a todo tipo de trabajadores que desarrolle
una actividad productiva, fueren cuales fueren las caracteristicas de las
mismas, y fueren aquellos dependientes o independientes.

3. Mantenimiento de su caracter centrado fundamentalmente en la garantia

de una jurisdiccion sumaria y gratuita.

5.5 ELEMENTOS DE UNA NUEVA POLITICA DE RELACIONES LABORALES

1. Observacion de los términos del contrato colectivo de trabajo y del Cédigo
de Trabagjo, hasta en sus mas insignificantes detalles.

2. Uevar los asuntos al ministerio de trabajo y a los tribunales (Junta de
Conciliacién y Arbitragje )sdlo cuando todos los hechos estén a favor de la
compania, a fin de que las posibilidades de una victoria para el sindicato
fueran minimas. Si la compadia estuviera equivocada se accederia de
inmediato; ofreciéndole al sindicato la menor cantidad de posibilidades de
explotar una victoria obtenida con gran esfuerzo.
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3. Aquellos trabajadores que presenten sus quejas acompanados por
representantes del sindicato, recibirian sélo lo que el contrato o el Cédigo
estipularan.

4. La administracion de las relaciones laborales se centralizard, y se iniciard un
programa de adiestramiento para supervisores, que incluird el estudio del
Codigo de Trabgjo ( Ley Federal del Trabgjo )y el contrato de la empresa. A los
supervisores se les dird que si en alguna oportunidad tienen alguna pregunta
con respecto a las medidas apropiadas que deberian tomar, se tendria que
consultar con el departamento de relaciones laborales.

Se les informara que cuando tengan la razdn recibiran un fuerte respaldo de la
compania.
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V1. PROPUESTA

La investigacion que se mostrd en los capitulos anteriores tiene un
propésito definido: Contribuir a orientar con la direccién de las relaciones
laborales en la empresa.

A nadie se ocultard lo que el proyecto tiene de ambicioso. Quizds
muchas veces quedemos por debagjo de nuestros deseos. Pero estamos seguros
de que, incluso a este precio, el esfuerzo vale la pena.

Entre los problemas asi aludidos, uno de los mds importantes es la
formacién de dirigentes laborales y sindicales.

Se acabaron los tiempos en que en la empresa bastaban los afios de
experiencia en el departamento de relaciones laborales o en el departamento

de recursos humanos, para llegar a ser un buen gerente,

Pero, sobre todo, lo que importa decir es que esto nos enfrenta con una
grave responsabilidad. Seria imperdonable, por ignorancia o negligencia, caer
en las mismas piedras en que otros ya tropezaron, abrir llagas que ya es posible
evitar.

Por tanto, el papel del gerente del departamento de relaciones laborales
juega un papel vital en las decisiones que toma, ya que estas influyen de
manera directa con la empresa.

Claro esta, que en todo esto hay un segundo jugador muy importante,

como es el sindicato, y cada vez logra ponerse mas de acuerdo con el

representante de la empresa o con el gerente de relaciones laborales, ya que
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los dos lo Unico que desean es que todos los acuerdos se resuelvan de la mejor
manera y fomando en cuenta los intereses bilaterales que existen y sin ningan
problema.

En todo caso, cuando existe un problema laboral dentro de la empresa,
el gerente de relaciones laborales trata de enderezar el desarreglo y platicar
con el sindicato sobre los puntos en desacuerdo, de tal forma que, todo se

resuelva convenientemente y en las mejores condiciones para ambas partes.

Por ofra parte, con una adecuada informacién sobre temas laborales,
I6gica, ecuanimidad, planeacién , organizacién y siendo un buen negociador
se podrd lograr en la mayoria de los casos una adecuada direcciéon de
relaciones laborales dentro de la empresa.

Por lo que se propone, tener un modelo de relaciones laborales a seguir
dentro de la empresa y tratar de implementario y llevarlo a cabo. Donde estén
en forma ftripartita (empresa-sindicato-trabgjador) de acuerdo, se utiliza de
forma chata ya que de esta manera todos estan en la misma linea de relacién

y ninguno tiene mas jerarquia que el otro.

TRABAJADORES [—1 Em————

Buenas Relaciones

Regulares Relaciones

Malas Relaciones
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Un modelo ideal para las relaciones laborales seria aquel en que ambas
partes lograran sus objetivos mas importantes.

Las relaciones de equilibrio de dos lineas de fuerza, entre todos los
elementos, nos dicen que hay armonia y una doble lealtad de los trabagjadores
hacia su sindicato y hacia su empresa, cuando los objetivos son afines, lo cual
constituye la parte medular de este modelo.

La empresa y el sindicato se apoyan reciprocamente para lograr los
objetivos en una relacién de adulto a adulto; reconocen, ambas partes, que la
fuerza de uno y otro no son conflictivas, porque ambas partes quieren en
principio lo mismo: el crecimiento y prosperidad de la empresa, del sindicato y
de sus trabgjadores.



CONCLUSIONES

Para que una empresa pueda llevar una adecuada direcciéon de
relaciones laborales, debe ser capaz de tener un modelo o sistemna laboral, asi
como la adecuada organizacién de este departamento, que le permita
manejar todos los conflictos laborales en las mejores condiciones, tomando en

cuenta los objetivos de la empresa y los intereses obrero-patronales.

Como conclusién de esta investigacion se llegd a una propuesta, donde
se sugiere un modelo de relaciones laborales a seguir dentro de las empresas,
para lograr el equilibrio entre los diversos intereses de los patronos-obreros-
sindicales. El cual serd de gran utilidad en la empresa y asi poder contar con
una organizacién laboral competente y adecuada a las presiones internas

como externas y el desarrollo y resoluciéon de éstas.

Esta disefiado de forma sencilla para que puedan apreciar con claridad
el tipo de relaciones a seguir entre empresa-obrero-sindicato dentro del
departamento de relaciones laborales o en su caso en el de recursos humanos
si es ahi donde se llevan todos los conflictos laborales.

El resultado final de la direccién de personal mencionado en el capitulo
Il de esta investigacién se traduce en la propuesta de un modelo de relaciones
laborales como ya se mencionéd anteriormente, junto con recomendaciones o
Pasos a seguir para lograr estos objetivos.

El departamento de relaciones laborales debe estar consciente de lo
importante que es, la implementacién de un nuevo modelo o sistema laboral, y
redlizarlo permanentemente, asi como o renovando con el transcurso del
tiempo, para no ocasionar que en un momento dado sea obsoleto.
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Logrando una estabilidad en la empresa y mas especificamente en el

departamento de relaciones laborales, junto con la satisfaccién del personal.

Si la empresa logra seleccionar al gerente idéneo para el area laboral, es
seguro que éste lograra excelentes resultados, tomando en cuenta el apoyo de
la direccion general, asi como la oportuna intervencién del departamento de
relaciones laborales en cualquier conflicto laboral, para darle el debido
seguimiento y desarrollo a estos casos y lograr resultados satisfactorios para la
empresa.

Una empresa que cuente con una organizacion y direccion adecuada
en el area laboral, jamas bajara su rendimiento y buen ambiente de trabagjo; es
por eso que, tener buenas relaciones con el sindicato y los trabajadores,
lograra niveles mas altos de productividad.

Asi como el logro de una buena negociacién del contrato colectivo de
trabajo y de relaciones laborales estables, arrojardn un nivel de trabajo alto y
productivo, tanto para la empresa como para el trabajador.

Y aunque es dificil lograr que todas las empresas tengan la adecuada
direccién laboral, por lo menos deben tener fuertes y pacificas relaciones con
el sindicato contratante.

Por dltimo, una buena planeacién y direccién del departamento de
relaciones laborales constituye la mejor garantia de que la resolucién de
conflictos y el seguimiento de éstos sera lo mejor para la empresa, y eso
proporcionar@ la estabilidad, prestigio y éxito de las empresas, ya qgue la

imagen ante la sociedad repercute notoriamente en la empresa.
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Nunca olvidemos que el dltimo recurso que la empresa va a tratar de
evitar es, el que los trabajadores se vayan a huelga u ocasionen disturbios

laborales. que afecten la productividad de la empresa junto con su imagen.

Por ello, surgid la inquietud de analizar el desarrollo de las relaciones

laborales dentro de la gran industria para definir estrategias de direccién y
eficientar éstas.
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