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ITNTRODUCCION

Ia mayor parte Ge las empresas en México han dejado sus Re-

__]acioneé Laborales (para efectos de este trabajo las consi-
deramos Empresa—sindicato-Persbnal Sindicalizado) a la éer_i_
va, es decir a ir intentendo solucionar problemas conforme
se vayan presentando, o© Lﬁen en el mejor de los casos cen-—
tran sus esfuerzos en la administracidn del Contrato Colec-

tivo de Trahajo y en una aplicacién negcciada (con el - -

.sindicato) <Jdel Reglamento Interior del Trabajo e incluso se

_dan casos de empresas que en sit presupuesto para el ejer-
cicio fiscal inmediato, incluyen una partida contable egqui-

valente a la ﬁérﬁiéa de "X" dias de bhuelga, desde luego las

probables y reales, en muchos casos, consecuencias de lo - -

anterior, - van desﬂe- una baja 'prodljctivid.ad reflejada en -

' to:rtuguismo, paros escaior;ados, sabotajes, fuertes _conflic-

tos .interperscnales; etc. como resultado de la frecuente -

'preéehcia de. prohlemas y/o', de los efectos negativos pos-

‘teriores a una huelga hasta el ocue un dia se encuentran. con’

la pﬁeséncia de un sindicato "radical" cuya ideclogia es .-
,opuésta a la de la enpresa lo aue obviamente .presenta - -
"kfj'es;gos, q‘ué en la historia industrial de .nuestro pais ban
significado en varios casos el cierre definitivo de fuentes

de trabajo.

con furdamento en el pdrrafo arterior el ohkjetive de ‘este’

trabajo, es el de difundir algunas técnicas aplicables en

el dmbito laboral <ue permiten crear el terreno propicio



que reéquiere la industria en México para impulsar aquellos
factores humanos que inciden en una mayor productividad -

como fundamental medio de subsistencia empresarial dadas:s

la crisis econfmica que vive nuestro pais en estos momentos -

vy el ingreso al GATT, situaciones ambas gque tratamos con. -
un poco de mayor pmfu.ﬁdidad en nuestro capitulo VvV, de ~'—
éste trébajo. ‘ Para cunplir con el objetivo de nuestro — -
capftulo I pretendemos: Determinar criterios uniformes
respécﬁo a ciertos conceptos que se presentan frecuentemen
te a lo largo del trabajo. Establecexr los hechos histGii—
cos 7y actuales que determinan las distintas ideologias sin
dicales con quienes las empresas tienen necesa;fianlerlte que
tratar y, por Ciltj:m, definir las caracteristicas persona
les y profesionales que debe reunir quién meneja las Rela-
c_iones Laborales en las énpresés. El capitulo II define »
las técnicas para conocér 'el "donde est-;oy" en éste m—
to en cada uno. de los factores que influyen en las Relacio
‘nes' Laborales asi como su anfilisis para determinar — - —
.aquellos en los que como empresa puedo mejorar por medio
dé una planeacidn estraté€gica, misma que se plantea en el
éapitulo IIT bajo el esquema de "Modelos de Relaciones La-
borales". Fi.nalme.nté en el caéitulo IV analizamos y reco—
mendamos algunas t&cnicas para la Administracién y Negocia
‘cién de CCT documento sobre ei quekdebera soportarse y - -
orientarse en un buen grado de Planeacin de Relaéiénes'
Laborales de 1la Industria Mexicana.

Hahiendo correlacionado en este trabajo la escasa teoria en



f la 'lynavter‘ia cue :exisvte er el dmbito mexicano con mi poca -
b‘re"ﬁ:;er‘ieﬁcia profesional én'el drea y, enricuecido con las
w}ivericiais algunés ‘veces drdmaticas y otras exitosss de eje-
‘—cu't’ivb‘s de. Relaciones Iaborales en varias empresas, deseo
‘cue este trabaio aporte a losg estudiaptes universitarios en
‘:;‘Méx'igo, soi':x:e todo adquellos cque se desarrollardn profesio-
- 'nalmente en la indu_stria, elementos de juicio en sus rela=
ciones de trabajo -independientemente ée la funcidn éue -
: ejérzap, de tal forma gue les permité mejores niveles dé -
f'r.éficiei'x:'ia, asﬁ' como crear conciencia en aquellos empre-
‘sarios me#cicanos que =6n estidn a tiempo de orientar el rum-
bo de sus industrias hacia horigontes pé.;eviamente estable~

cidos y deseados sin gue entre los obstdculos cue deban -

- . .sorteary. se encuentren con alguno insalvable de Srden la-

‘borél‘, sobre todo  cuando ,bajb mi  personal opinidn, es 1la
- industria mexicana pilar importante en ‘el equilibrio
politico, social -y econdmico ‘del pais v  generador

furgt_ia:gental de su desarrollo.
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CAPITULO 1. GENERALIDADES -

Definicifn de Cornceptos.

Ttapas HistSricas de las Relacionesiaboréles.

‘Las Relaciones Cbrexro—Patronales en la Actualidad. o

El Responsable de las Relaciones Laborales en

las Empresas.




1. GENERALIDADES

‘1. 1. Definicin de Conceptos.

‘Enun medio camo el mexicano; . en el que por la gran vane—

" dad de culturas organizacionales y por las diversas formas
individuales de interpretaci&n respecto a dlst:mtos aspec—
tos concept:ales aplicados y/o con los gque se 1dent1f1.can '
elementos impartantes manejados en la terminologia de Rela
ciones Laborales, considexo importante definir el signi

| ficado de algunos de ellos de tal forma que nos permita —

ubicarnos en un mismo sentido.

A) Relaciones Laborales:

son un proceso de’ ccnstantes a]ustes entre 1as neces:.da—b

des profes:Lonales del trabajador y las necesidades de — .
e _productu.v:.dad de la Exnpresa dentro del marco de 1as cir-

cunsta.nc:.as Polit:.cas, Econfmicas, Sociales y La.borales

‘del rrmento.

B) .sindicato:
Es la coaliciSn de trabajadores (aunque los hay tambi&n-
de patrohes) ’ que conforme a la ley se agrdpan para el
estudio, mejoramiento y defensa de sus intereses. Esto
es, los sindicatos no son solo los lideres que normalmen
te los encabezan sino también y muy principalmente sus

afiliados, es decir los trabajadores organizados.




C)

Contrato Colectivo de Trabajo: -

ART. 386.— LFT "Es el convenio celebrado entre uno o — -

.varios sindicatos de trabajadores y une o varios patro~ .

‘,-nes o uno o varios sindicatos ‘de patrones, con ob:]eto de

o ‘establecer las ccnd:u_c:.ones seglin las cuales deba prestar

D)

-se el trabajo en una o mas empresas o esta.blecnmlentos"{

Reglamento Interior de Trabajos:
ART. 422.~ ILFT “Es el conjunto de disposiciones cbliga-

torias para trabajadores y patrones en el desaxrollo de -

" los trabajos en una empresa ¢ establecimiento.

‘ No son materia del Reglamento las normmas de orden t&cni

. co ¥ administrativo que formulen las empresas para la

] ,ejeéuciﬁn de los trabajos.

By

Smdlcallgm tradicionals

:Para efectos de este trabajo, lo defnu.rams cano "La -

5 ag':upacxén de trabajadores que para el estudlo, nejora—-

’ me.nto y defensa de sus intereses utiliza fundamental-

. ‘mente como medios de gestifn, el entendimiento, la raztn

&l acuexdo y/o la negociacitn basados en los preceptos
legales establecidos v en los principios morales general
mente aceptados en la sociedad mexicana. Independiente-

mente-de que estfn afiliados o no al Congreso del traba-

jo.




F)

. s:md:n.mllsm: "Insurgente":

También para efectos de este trabajo lo definiremos m;

"El empleo. sistemftico de la accifn radical (paros, huel-

gas, -sabotajes y otras medidas de presidn) por parte de

.G)

- agrupaciones de trabajadores camo forma de tramitacin en

el proceso de mejoramiento y defensa de sus intex —
(ajenos en las mas de las veces al fundawento que los sus

tenta; El trabajo que sus afiliados prestan a un Patrény

Factor Humano 6caiidaddevidaene1Trabajo:

Canceptos modernos, utilizados en aquellas empresas cuyas

politicas de Administracifn de Recurscs Humanos y estilo '

‘de direccibn estSn orientados al desarrollo de su perso—

nal . conceptufndolos como seres pensantes que merecen ‘ser
tratados camo tales, es decir con respeto a sa cond:.c:.&n
hzmana, entendiendo que el trabajo es su med:n.o de supera-

c16n, que su ‘valor social mas importante es su fam].l:.a y

" que ‘sus objetivos personales y la satisfaccitn de la gran

mayorfa de sus necesidades son de alguna manera correspon
sabilidad de la Administracifn de la Campanfa qui&n asimis

mo cbtiene camo respuesta, mejores niveles de eficacia, .

- incrementos en la productividad y mayor calidad en sus =~

operacicnes.’

Estrategia:

Té&mMino utilizado pa:ra planear las operaciones militares




desde el escrn.torlo en donde se determinaban las téc:t;n.cas

que se util:.zare!n el campo de batalla.

'En la actualxdad se ha adoptadeo en las aUpresas como una

'forma de planear sus cperaciones, predetemunando un buen

nﬁmero de respuestas posibles que pueda generar el entor—

" no tan cambiante que se vive hoy en el mindo de los nego—-

o

cios.

Relaciones Industriales:

‘Término aplicado en la mayoria de las empresas para mdex_l B

tificar las modernas funciones de sus antiguos departamqn_

tos de personal quienes de hacer tareas de contrataci®n,
'nt'xn:i_nas, castigos y despidos, hoy desarrollan a nivel pro .
o ,fesz.onal a.cta.vmdades comos

- Reclutatm.ento y Selecc16n de Pe::scnal

‘. = Capacitacifn y Desanbllo.

- Planeaci&n de Recursos Humanos.

T L Seguridad Industrial.

- Administracifn de Personal.

- Desai:'rgllp Organizacional.

—’-Admj:xistracién ds Compensacifn. ‘

Estrategias Fiscales para. la canpensac:Lén E]ecut].va. ..
- Relaciones Laborales. :

- Camnicacién y Actividades Socio-Culturales.

1

Asesoria Legal-Laboral a otras Areas de la Organizacién.

- Negociaci®n Colectiva.




: 1,.2. Etapas mstﬁm.cas de las. Relacmnes Laborales.

S Fs nﬂlscut;ble qu.e para entender me:)o.r lo que ocurre hoy;

: neces:.tamos sabex gue cosas ocurrieron aye.r sabre todo en
T lo que ‘se refiere a aspectos conductuales e ideolégicos,“:
mizch_os_ de los cuales se ven seriamente :influenciadés actual
me.nte por fenfimenos pasados.

Sin entrar a una descripcitn detallada de hechos laborales
histbricos y con el propbsito de contar con una ubicacién
actual, para efectos de este trabajo clasificamos 1o que a-
-nuestro juicio son las etapas histfricas por las que en
Méuco han vivido las Relaciocnes Pattén—'l:x:abajadores.

Para diferenciar cada una de ellas entre T'Si, dest:acarenﬁs -
) en ellas los hechos que consideramos han sido fundamentales
";’:ar'a d:.s..zngu;. as v oorrelac:.onarlas con los éosﬂiles ]
efectos ccni\x:uxales ‘que en tfminos generales en esa época' B
J.nc:.dan en las relacmnes ‘de trabajo presenténdolas adenas )
de manera esquemStica en la figura No. 1. (P.P.26) '

1.2.1 EdeAbuso

Esta época camo su nmbre lo indica, se caracteriza Por 1as

e com;‘h.cmnes mfrahmmnas en que los patrones tenfan a sus -

"trabajadoreé. tales cano jornadas de sol a sol, salario las
" mds de las veces raquitico y en "especie", condiciocnes anti-

v‘higiénicas, degradacitn de su calidad de viﬁa, v hasta en -

. machas ocasicones morfan camo ammales sin la menor atencl&n

. nédlca.




Desde luego en Esta etapa que hemos, para efectos de estudio,

detemunado que concluye en 1881, no era pos;\.ble la agrupa—

L cifn ¥ organ:.zac:.ﬁn de los trabajadores, va que cualquier —
’ mtento al I_esi;aecto, siempre fue sametido por los patrones
:c::o.lvgdido‘s con el Gabierno.

* Asimi&mo équéll05 faétorés fundamentales en cualquier rela-
cifn humana cczn:S son: Confianza, respeto maiuo, lealtad,
libertaﬁ, integracibn,. eﬁc., no s&lo no exist:fan, sino que
Su lugar fu& ocupado por las contrapartes coro: Odio,. re—

. sentimiento, desconfianza, etc.

1.2.2 Btapa de Lucha.

" Esta se da cuando los trabajadores cansados de la explotacitn
de que han sido ob;;eto por parte de los patrones, se rebelan
:a-x bﬁsqueda de mejores ‘condiciones 'de vida.-

Pensamos que los sucesos histfricos que le dan inicio son -
: en nuestro pais 1a huelga de los ferrocarrilercs en 'I'oluca
: en 1881, continuando en 1906 con las huelgas sangrientas de
Cananea vy RT.o Blanco, asi cano fundanentalmente rmiestra Re— '
voluc:.bn de 1910 cuya lucha es eminentemente soc:.al—laboral—r
. campesina, sin embargo los sacr:LfJ.c:Los de estas luchas, em—
:‘pleza.n en el émblbo cbrero~-patronal a dar los resultados es-—
‘ perados, cuyos bene:EJ.c:.os ser&n desde luego disfrutados por
‘ los futuros trabajadores y los hechos mas de: “acados son - -

entre otros:

En 1912 se funda la "Casa del Obrero Mundial", cuyo fin era

el ser un Srgano corientador para los cbreros quienes empeza- -



ban a sindicalizarse.

En 1917 La Constituci6n Politica de los Estados Unidos Mexica
nos-en su Fraccién XV del artfculo 123 otorga el derecho de
coalicifn a cbreros y empresarios. 1o que desde luego apfov_e_
" cha el movimiento cbrero mesicano parar organizarse_,v nacie_ndo
institaciones sindicales cuya participacin en beneficio de
mejores condiciones de trabajo son hoy una realidad histSrieca
dentro de Sstas organizaciones mencionaremos las que en este

‘contexto han destacado mas:

‘En 1919 se funda la Confederaci®n Regional Cbrera Mexicana
{CrY) .

En 1921 nace la Confederacifn General de Trabajadores (OGT).

En 1933 se crea la Confederacifn General de Cbreros y Campesi
' nos de MSxico (CGOCM), de quiln en 1936 se desprenders la Con
federacitn de Trabajadores de México (CIM).

Bsimismo y paia efectos de clasificacibn, hemos seleccionado -
la pramilgacién de la Ley Laboral de 1931, camo el hecho de -

mayor impacte ¥y con el que de alguna manera concluye la etapa
de lucha.

) Fs indiscutible que los efectos sociales y morales que influ-
Yyen én relaciones dbrero-patronaies de esta etapa, scbre - -
todo por el "Reciente Recuerdo™ de las formas de vida tenida
roxr”los trabajadores en la étapa de abuso y por los resenti-
mientos naturales gue genexaron - las luchas axrnédas, ideoltgi
cas y eccn&mlcas con los patrones, se destacan: la desconfian

' .za, indisciplinas, insubordinacifn y odio en no pocos casos




dentro de 1os centros de trabajo.”

‘1 24 3 Ftapa de Negccz.achm.

jEs :.nd:.scutible que. no solo la nueva 1eglslac16n laboral (1931)
's:mo 1os camblos de pensanuento v conductuales generados duran
te las etapas anter:.om\ente descrltas prcvocan la necesidad de

nbdlflcar las formas tradicionales hasta entonces de manedjar

las Relaciones de Trabajo.

Estos fuevos esquemas se fundamentan en que condiciones enque se
- - desarrollard el trabajo en cada organizacifn no solé se acuer—~
dan e.ntr:e el patrfn y el sindicato, sino Que se pactan. por es—~
crito en un Contrato Colective de Trabajo cuya falta de cumpli
miento es vigilada y sancionada por las autoridades de trabajo,
'quienes cunplen esta facultad cano drgano represe‘ntanﬁe del - -
'Gob:.erno de la Eapﬁbllca Mexicana juridlcamenbe const!.t\l{do,

. para vela;r v arb:_trar sobre aspectos laborales.

m canbio o resilta desde luego fhcil en su as'iuxﬁlacian'y mane‘
30, sobre todo en lo Que respecta a la parte patronal, ya que
el prcceso de negoclac16n de los sindicatos no se. da como resul
“tado de wna evolucifn natural en la relac:.én, sino que nace a

t::avés de la via legal cquign ademés otorga cano fue.rza de nego~
ca.ac:.&n el derecho de Huelga.

En esta etapa de negociacifn, la figura que prevalece scbre todo
cuando la confianza , la lealtad y la integraci®n no se han me- .
Jorado por medio de la relacibn constante, es la de "Ganarle al

- Oponente", muchas veces sin importar gue las prScticas utiliza-




' ./das en la negociacifn no sean lo mis honestas posibles.

'EEnt.re los hechos histéSricos gue destacan en MExico en esta etapa -
.c'uyo fin, ‘para efectos de estudio hemos ubicado en el afio de — —
- -.1982, destacan:
En 1936, como lo asentamos en la etapa ahte;rior nace la CMM,
Confederaci6n de Trabajadores de MSxico.
“'En. 1939, se establece una alianza entre la CTM y el Gobierno que
‘_encabeza el Presidente Lizaro Cirdenas que provoca el llamado
’ "S:Lndicallsrm Oficial®

Los Goblernos de los Presidentes Avila Camacho, Alemdn-V., Ruiz
Oort:Lnez, LSpez Mateos y Diaz Ordaz, consoplidan el pacto entre
el Estado y el sindicalismo oficial, obteniendo este una partici
pacién politica mportante que se demuestra a través de un buen
nﬁmero de curules obtenidas tanto en la Cama.ra de Diputados - -

cam -an 1a de Cémara de Senadores.

¥ En 1970 con la toma de pose516n del Pre51dente Luis Echeverria,

. resu.rge y toma fuerza el smd:.cal:\.sno independiente cuyos efectos

‘en las relaciones obrero-patronales son analizados en el punto —

2.3 deeste traba]o.

En 1976, con el x&gimen del Pres:.dente Lopez Port:.llo se busca -
' reforzar al sindicalismo oficial, sin enbargo no-es posible ya
. contrarrestar al sindicalismo independiente el que guedS sembra—

do en muchas vy muy importantes empresas.

Al llegar 1982, llega con el una crisis econfmica de magnitudes

;i.nesperadas y cuyos efectos sociales en el Smbito laboral proilo—

ST



can el cﬁ;’Le.r:::e de muchas fuentes de trabajo y un crecimiento gene
! xa.'_l.iiadé en el desempleo ademds de una disminucisn importante en
’ elpader adquisiﬁw de los salarios. siﬁuacicnes que provocan -
carrbios"pmfundos en las estructuras psicosocizales de-los Mexica

nos came seres humanos y como organizaciones.

2.2.4 Etapa de Cooperacifn.

Hemos elegido la crisis econfimica de 1982 camo el mamento de — ~
‘transicifn en las relaciones cbrero-patramales de México en té&r-
m:mos generales, de la etapa de negociacitn a la de cooperacifn,
aceptando que salvo é:cepciones de algunas enéresas con verdade—
"ra cultura de "Factor Humano” y con técm,cas de administracidn .
sd:resallentes para nuestro xted:l.o, esta etapa se inicia de mane-

- ra totalmente circustancial y enfocaaa f\mdama:talmente hacna
la subsistencia empresarial y el mantenimiento de sus mveles de ‘
empleo. | .
Una caracterfstica . fundamental de esta étapa, es que ambds par-
. tes necesitan lograr un miy buen nivel de madurez de tal fomma
‘ que se entienda que los objetivos de una parte solo se cx)nsiguer{
. can-la cooperacl&u de la otra ¥ due no necesariamente entran en
" eonflicto, sino que al contrario la mayorfa de ellos son camines
Y sus beneficios reciprocos, cano pueden ser: 7 '
~ Mayor Pioduct.ividad.
- Menores Dasperd,icios.
- Mejor y mis Capacitacifn.
- Maydres ‘utilidades.
- Mejores condiciones para el trabajador, etc.

15,



k Aﬁn cuando en M&xico en estos manentos (1987), esta &tapa camo lo-

senalamos se dis de manera clrcunstancxal, en ot-_ros paises se ha
ipresentado cano consecuencia de una evolucifn natural en los pro—
cesos de produccién (nuevas tecnologias), en los proceso sociales
i'(rmejo‘res niveles de educacifn. y convivencia) y en los procesos
a&ni:iisuativbs (que cmsideran el factor Humano cano lo es; ~ =
rserevs pensantes y con el derecho natural de participar) y ejem—
’ 'plos de esto, lo tenemos en la gran mayoria de los paises indus—
trlallzados de Buropa.
.Curiosamente esta etapa de cooperacidn se ha presentado en — —
- pafses como los HUA 'y Japbn, como sucede ahora en México, es
‘decir ‘camo una forma totalmente necesarle; para emerger de. situa- ’
'ciccqes de crisis; BB de la 12 b 2B Gﬁeﬁés Miandiales, asi camo

la recesifn econfimica de los afios 1929 a 1934 y Japfn de la 20

Guerra Mundial v su gran problema de f'M:la Calidad"”, en los mer—

" “‘cados internaciomales en los afios 50 y parte de los 60's,

. -J..Z_.S.VEty'aga de Parti.cipacidn. ‘

a través de los J.;asgos aescritqs en las cuatro étapas anteriores,
nos poden'os dar cuenta que en México el alcanzar la étapé de:p.'a;
ti.cipaci&h va a requerir probableniente de ximchos afios ya que. sus
’esfuerzos en los pré&ximos, tendrd, que dl.ra.girlos a reforzar la

'focoperac:.&n sobre todo en lo que se refiere a las relaciones - -

entre Bupresas, Sindicatos y Trabajadores,
May pocos pafises desde el punto de vista de las inyest{gaciones

en el Srea de las Relacicnes Laborales se encuentran en esta — —

etapa Suecia y quiza JapSn 1o han logrado y para conceptua.l:n.zar 7

.,'16...



"llas ycaracte’rist:ri.cas que se requle.ren, describiré brevemente el
Suecia es en la actualidad un pafs con 8 millones de habitantes,
casI cinco m:Lllones poseen educacitn. superior, tiene uno de los

mas altos "]'_ngreso Per Céplta" del mundo, el 90% de los cbreros
estén smd:.callzados v su sistema politico, se encuentra enmar—
cado en el soc:.al:.sn'o, al que llegaron no a través de la :meOSl
citn y la violencia como en otros pafses, sino por medio de una

B verdadera transformacitn gradual sustentada en la Democracia.

' Fsta etapa de participacifn, empez& en 1961 al amneﬁﬁa.r por ley
éi ’periodo de educacifin obligatoria, situaci®n gue provoct por
razén natural un cambio en las formas tradicionales de pensar 7
respecto al trabajo rnodific{mdose de "Tenemos un alto nivel de

' _ vida pozque t::abajamosAm‘J.y duro” a "Puedo vivir e incius:i_ve -

vmjarpor el mundo:-con miy poco trabajo y ahorro porgue mis

- altos ’ihgresdsvy el seguro de desempieo me lo permiten", todo

: "',e_sto ;igm'.fic'é para la J.ndustr:l.a Sueca un severc problema. de

eséaseé de mano de .obfa joven, provoc&ndo la busqueda de nue—

" vos esquams para no solo reclufa.r personal, sino para reténég

1o, ¥ la 'flénmlarque encontraron se fundamenta en dos concep—

A) Calidad de Vida en el trabajo.

. Ofreéerle-sati.sfaccime's'mas' alls de la remuneracién.
- Involucraciffm de la familia. .
- Que las metas en sus vidas las alcancen con y en la vcvcmpg

fita.

I

Estimular su iniciativa y creatividad.




v B) Part:.cxpaca.&n.
- Con representac16n en el Consejo de Adxmn:.stracldn

- En la autoorganizacisn de su trabajo.
'~ Convirtiéndose en accionistas de la Camnpafiifa.

»__Sifuéndonos erbxbnuestro pals, quisiera me.nx:ionér que se han tenido

: algunosmtentos my‘escasos pexro esforzados (BIMBO, CYDSA, EORD, '
X SYNTEX, ETC.), en busqueda de algunas formas de participacién -

éesde luego solamente aplicados al concepto de v'fCalida.d de Vvida",
con muy buenos resultados tanto en la pmductividéd camo en sus
‘.7 Relaciones Laborales, ‘ sin enmbargo es indudable que para lograr la
pﬁrﬁcimci@ a nivel de la’Industria Nacicnal se requiere de un
v cambio ‘radical en los valores Y actitudes?-’dé los Mexicanos que 4
solo puede ser provocado por acciones conjuntas de todos los sec-
tores que ‘formamos nuestro pafs y esto desafortunadamente no se.

ve ‘.act.uble i s:.gu:.era a mediano plazo.

©1.3. las Relaciones Obrero-Patronales en la Actualidad.

‘Para poder anal::.zar las cond:.cmnes generadas que se plantean
en’ esta &poca en 1o que a las Relaciones Obrem-Patronales se re-
flere, se hace necesario hacerlo por separado para cada uno de’

:_Los 2 grupos que las conforman:

1.3.1. Relaciones Patxtn-Sindicato.

Existen en la actualidad 4 factores que aparecen e influyen de ma
nera importante en la escena laboral:
“ay La Crisis Eoon&nlca, que ha disminuido fuertemente .el poder ad h

quisitivo de los trabajadores.
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'~ B) La legislacion laboral; que permite £icilmente la detentaci®n
‘de los contratos colectivos précticamente sin intervencitn de
la autoridad.

C)‘ ‘El’ Sindicalismo Insurgente; quifn logra la titularidad de los
contratos colectivos a traves del uso de précticas radicales.

D) El sindicalismo Ofiéial; preocupado en su mayorfa, mas por sa—
tisfacer sus aspirabiones que por atender la responsabilidad
que representan.

Iamezcla de estos 4 elarentos significa sin duda para las Empre-—
“sas una situacifn de la que depende incluso su permanencia, bas-—
tando solo que se conjunten para que poco, tiempo despufs se con- .

suma.

. De estos 4 factores 2 se encuentran fuera del control de quienes
d.u::.gen 1as empresas; la crisis econ-.‘unlca v ‘la 1eg:.slac:|.6n la.bo—- ’
r&l, en cuanto a los ‘otros 2 afortunadamente los empresarios no
solo los han J.dentlfxcado sino se estdn ocupando de naneja.rlos en.
" funcidn de los planes que tlene_n disefiados para cada una de sus
mpresas en part:a.cular, va que hoy han aprendldo (Desgrac:.adanem
te a costa de dran_ﬁta.cas e:@er:.e.ncxas en otras empresas) , Que su

féemanen‘cia y crecimiento depende no solo de mantener la pésici&ﬁ

: de'sus productos en ei nexcado, de una buena administracitn y de.:
una sana situacibn financiera sino en igual nivel de in-portaﬁcié
del grado que guarden sus relaciones con el sindicato.

- ante lo anterior las Empresas han encontrado gue asi como tienen’

la’ facultad de tomar decisiones en las demds func'iones de la -
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. Orgamzac:.ﬁn, la tienen para decidir cual es el sindicato con -

qulén deben trabajar (alin cuandoc esta facultad es solamente moral
‘ya que la leS{ no les permite intervenir}), utilizando como herra-

'; mienta fundamental la planeacifn de Relaciones Laborales y procu—

péndose de tener. un conocimiento actualizado del entorno sindical.

No es factible entender la situaci§n que prevalece en las Relacio
nes Empresas-Sindicatos sin estar concientes de la existencia y
formas de operacifn de la Insurgencia Sindical cuya presencia en
la actualidad es verdaderamente una preocupacién tanto en la — -
ciniciativa privada como en el sector piblico y el cial describi-

mos brevemente a continuacifn:

El Sindicalismo Insurgente, toma fuerza camwo ya fug mencionado -
durante el periodo de Gobiemo de Tuis Bcheverrfa (1976-1982), -
. . apoyado camo un medio para contrarrestar el poder polit:.co alcan~
'za&: por el smd:xcallsm oficial y aprovechando fundanenta.l.mente
1a presenc:.a de pré.ct:.cas laborales que son fuente de :msata.sfac—-

c16n pa.ta los txabajadores entre 1os que destacan:

o A), rev:x.smnes de COntrato Colectivo sin partlc pac16n, ‘opinién Y

a veces sin cmocmento de los trabajadores.

; B} ‘Ia no intervencidn de los obreros en la eleccién de sus delega -
dos smd;.cales.
C) Celebraci_&n de asambleas con pé.t:iodicidad de un afio o mas.
. D) 'N.ula infom\aciﬁn a los trabajadores sobre el destino de las — -

cuctas sindicales.

E) El Secretario General solo se presenta a las revisiones del -
k Contrato Colectivo y no atiende y resuelve los problemas cotl—- e

L d;i.anos.




.. hnte estas circunstancias los Sindicatos Insurgentes utilizan general

o Ane_nte t&ctlcas camw la infiltracitn de gentes preparadas exprofeso

ﬁpara ‘hacer prosellta.smo enarbolandb "banderas" de democracia sindical
s ma.nejo de cuotas sin corrupcitn, emisitn y circulacién de volantes
en los que nue.stran estaskpréctl‘cas l.ndeseables, invitaciones a ciexr~
tos &abajadgres a reuniones fuera de las fébricas (ofreciendo algtn
: beneficio econfmico).
Unavez créada la "Conciencia deseada”, detentan legalmente la titu-
: larldad del Contrato Colectivo e inician acciones radicales de pre—
516n contra l§ Enpresa camo huelgas, paros escalonados, sa.bot:aje, tor—-
tugulsm y otras, s:_tuacloms que se presentan con mayor fuerza en
: las negociaciones colectivas, en las que Jnvarlablenente pretenden -
mayor participacifn en las clalisulas que pueden ofrecerles J.ngeren—
! c:xa en la Adminlstracn.én de la Campafifa.

: 1 3 2. Relacmnes Patrﬁn-'rraba:)azbres

‘A dJ_fe_rencz.a del punto anterior, en el que se puede conceptual:.zar der

mangrE} ge.nera_. lo que esté sucediendo en nuestro pa_is, por lo que se

: refiere a las relaciones de las Enpresas con sus t'raﬁajadorés, To - ~

_' fGnico general es que se sustentan bajo las bases que establece la Iey
Federal del Trabajo y los. respect:wos Contratos COleCtJ.VDS, pero en’
cuanto a la escena de las Relaciones, es decir, el trato dlar:.o -
cam’consemencia del trabajo contratade, se ha cqnclu;do a trav8s de
las investigaciones hechas al respecto, que en l\ﬁxicd el personal sin
dlcallzado presenta 6 tipos de comportamiento a nivel organizé\cional
en ténnmos generales, prevaleciendo cada uno de ellos -en func:.é

directa de las formas de adnunlstraclén de Recursos Humanos que cada
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‘Empresa en particular maneje. Estos tipos de camportamiento son:

) Lagente ‘cuestiona casi todas las Grdenes gue recibe, busca camo
: eludirias, le gusta crear conflictos, siente un reto al hacerlo,
‘forma grupos para tener fuerza. Se han motivado negativamente.
vB) 1a gente cbedece y- hace solamente lo que ha detectado com su res
‘ ponsabilidad, no tiene iniciativa, busca perder el tiempo sin ser
sorprendido.

C) La gente cbedece y hace lo que se le dice, no tiene iniciativa,
‘ no buéc‘a perder el tienmpo pero si lo hace, esti bien,

D)

La genﬁe hace lo que se le dice, toma algu:nas injiciativas en - -
acciones de rutina, no le gusta perder el tiempo ain cuando no
sea 'por su culpa.

E)

La gente conoce su trabajo 'y lo desarrolla, ademfs de toawar inicia -

“tivas en su esfera de competencia, _sugiere mejoras para su trabajo
v el de otros. . ' k

' "71'?)' La gente conoce y desarrolla su trabado, sugie.re'mejdras y partici’ N

’ P2 en equipos de trabajo para vaetectaz: problemas y estudiar solu-
ciones. “(Circulos de calidad). ‘

Fstando dQemostrado y ademds siendo de conocimiento ptblico; estos es-
ﬁuénas de camportamiento se han identificado: el A) v B) en muchas de
‘1as Awpresas paraestatales camo Fundidora Monterrey, Pemex, SICAR'I‘SA,
CORDEMEX, MBSA, etc., y eh varias de iniciativa privada, el C) y D)
prevalecé en la gran .mayoria de la Industrial Nacional v el E) y F}
.en las menos en nimero pero- las mas destacadas, camo CYDSA, IBM. FORD
| MOTOR ¢, CELANESE MEXICANA, BIMBO, etc. (Algunas de ellas inclusc re-

presentadas a nivel internaqional por sus cbreros); es indiscutible




,y'que los esfuerzos de Relac:.ones Laborales se estén orientando —
'actualnente hacn.a estas ﬁlt:.mas formas de corrportanu.ento, como
‘una forma de desarrollo de las Enpresas en Dﬁc:.co, demostrando

g que la. calldad de las mismas, esti’ en funcifn directa de la ca—

= lidad de ].os hoxrbres que las integran.

1. 4. EI'-Rassx:nsable de las Relaciones L;’-_tborales en ias Empresas.

Al J.gua.'l. que en las demds Sreas de la Empresa ‘ (f‘ir}anzas, Produc~
- qién,etc.) , cuyos . responsables deben ;r:eun:ir ciertas caracterfsti
cas tanto en lo personal como en lo profesional que les perm:Ltan
des;r:;ollar con &xito su funcifn; quién sea el responsable de la
' funcifn de Relaciones laborales asimismo  deberd reunir ciertos
) aspectos espeéifim; , que sefialaremos despufs de definir cual es
sua misi@Sri, entendiendo que eéta 1o aparece en el cradro de sus
' responsabilidades dentro de una ‘descripvcién de puestoss:

El hombre de Relac1ones Iaborales debe const:.tu;u:se en un agente
de” camb:xo -que orlente las actitudes y el cdnportamento de las
.pel_:sqnas hac:La el .log:ro de l_os objet:.vos generales de la Empresa .
. abravés de la asesoria.pmfesion.al v permanente de la 'D‘irecc:iﬁn
‘yala Alta Gerencia. Sin &sta ﬁliéidn en la mente, qui_én ma:'lejek
_’la's Relac:.ones Iaborales en la organizacifn, afin cuando su cépa—-
. c1dad técmf.rv:a‘ sea del mas alto ni\}el,‘ casi seguramente esfar&
destu'zado a fracasar. ‘
Pc;recén‘d tener discusi_én, no ‘solc en la industria mexicana ; sino
casi en todos los pafses del undo, que en las funcioﬁes, asigna-—
das al r'espoxisa.ble de las Relaciocnes Laborales ademds de las pro .i

‘pias Relaciones Laborales, encontramos en t&rminds generaleé:




A) ¢

<)

D)

E

)

Capac:_taclcn y Desarrollo de Personal.

-t.l.(‘)O aeklas ope.rac:.ones igual disefio.de carreras).
. Seguridad & Higifne Industrial.

‘AdministraciSn de Sdeldos y Prestaciones.

Reclut-anﬂentb; Seieccién v Contratacicri.
Aspectos administrativos v serv:_clos al personal.

Cmenicacn.cmes intemmas.

‘,Planeac16n de Recursos Humanos (Inventario de personal vs. Pronésta.

s ﬁltunamente la planeacitn y. coordinacicn del mejoramiento de la —~

productlv:l.dad en su aspecto humano (Desarrollo Organizacional, Admi

. nistraci&n 'por calidad, etc.)

" Funciones mismas, en las que debers tener el conocimiento tdcnico -

suficiente para poder dirigirlas, ‘lo que significa que adicionalmen

' te el responsable de Reléciones Iaborales, deber& sér un conocedor

»del marco legal sobre el que se sustenta el ma.ne:jo de estas funcio-

’ nes (Iey Laboral Ley del IMSS, ley INEmAVI'I‘, Reglamento de Salud

ocupac:.onal, etec.) y sohre bodo poseer conocimientos profeslonales

de Administracitn que le pemu.tan ooordinar eficientemente }todas

las funciones a su cargo.

Una vez definidas las caracterfsticas que en lo profesicnal debe tener

el responsable de Relac:.ones Laborales para destacar en su labor, se

_hace necesario destaca.r alguna.s caracterIstJ.cas que como. Ser hurano

1.~

'deble_ra poseer camo conmplemento necesario para su &xito profesional:

En el prden de la voluntad.

- 1.1. AfSn de logro.

1.2. Confianza en si mismo.

1.3. EspIriﬁu de servicio.
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1.4,
1.5.
1.6.

1.7

©1.8.

Af&n de pensar por su cuenta. -
Deseo de ser siempre el primero.

Iealtsd a su profesién.

,Respeto al ser humano.

H\:mlld.ad

2.- En el orden de las habilidades Directivas.

2,1
2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

Capacidad de crear. 7 »

Capacidad de decisién con riesgo.

Capacidad de ser seguido e influir en los d_enﬁs (lideraz
g |

Capacidad de negociaciQn.

Capacidad para montar y controlar estructuras humanas con

vistas a cumplir con su trabajo planes y objetivos hacer

] lo bajo el ‘éoncepto de "Bquipos”.

L 2.6,
2.7.

2.8,

2.9,

Capac:.dad para conc:.l:.ar intereses.
Sent:.do comin para la solucidn de ccmfl:.cf:os. =

&.pac;dad de reaprec:.ac:LGn de resultados (autocrit:.ca) .

Capacidad de d].agndstlco de Recu.rsos v oportum.dades.

’Sabems que por las limitaciones naturales del ser HUmano no es

factlble reunir en uno solo, todas estas condlc:Lones, sm embargo

‘en la meda.da en que el responsable de Relacicnes Iaborales las ’

posea, estaran sus pos:.blln.dades de ser un ejecutz.vo de éxn.to en

el cumplimiento de su responsabn.lldad profesiocnal.
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CAPITUIO 2. | DIAGNOSTICO DE RELACIONES LA&RALES

2. 1. . Importancia del DiagnSstico.’

2. 2. Factores a considerar.

2.:3. 'Un MEtodo para cbtener el Diagndstico.




-DIAGNOSTICO DE REIACIJONFE L[PRORALFS
. Inportancia del Diagndstico

Fn muchos cascs, incluse er algunas teorias sobre el -

< proceso: administrativo, se d& por descontado o ‘bien se

entiende . implicitamente el diagndstico como parte ‘de 1la

etapa' de planeacidn, sin embargo en lo cue especifica-

. mente se refiere al 3mhito de las Felaciones Ishorales

en las enpresas, se hace necesario tratarlo como ura =
etapa irdependiente, sckre todo por tratarse de una - -

materia del conportamiento humanoc influida por factorés

‘caroz la cultura muy particular ce. cada organizacidn, el

estilo de Direccién, la filosofia ce cada sindicato, las

condiciones labcrales en otras empresas, las politicas

del gqbrire:rnok, la bsoJucie’n'de quejas y Problehas, la ~ =
édnﬁeﬁsaciéh ‘(s'a.‘].a’rio' y br'estaciones) For e_J trahajo, =,
: ~‘ket;::. Ante llo anEerior, el Diagndstico consiste en 'def.i;b— :
: n:‘ir J‘a' posic;ién 'act'ﬁal de la empresa en materia de Re--

laciones = Iaborales, siendo indispensable conocer -

aqué1105 espectos desfavorahles cue necésitamos contra- .-

. rrestar y aguvellos cue son favorables Yy cue. conviene -~ ' -

' mantener o reforzar.

2.2

Factores a Considerar

Sfateros aue no existe ura técnica exacta pare oue les -

- enpresas - desarrollen su p].an@acién de Relaciones -labo =



s

B):.

. éstas,

‘férmula exacta para Jiagnosticar, sin embargo,

-organizacidn.

.= Participacidn

rales, ya aue la mayoria de los factores cue .inciden en

estdn estructurados en funcidn Girecta de carac-

teristicas y circunstancias internas wuy particulares en

:'cada-elrtpfesa, ror lo tanto tampoco podemos encontrar una -

existen -

.éreas de relacidn, cuvyas bases son de aplicacidn general

para cualquier orgsnizacidn ep México y. son precisamente

éstas sobre las que se debe investigar para determinar

e‘i,diagnésrtico, teniendo siemrpre comeo meta fundamental

determinar cuales de estas dress mentiernen problemas que

de alquna manera afecten la buvena marcha de las cpera -

ciones de la empresa y en sus objetivos ptincipales Y

que ademds sean susceptibles de ser ipfluidas y/o notifi

" cadas por acciones tomacdas por la administracidn de 1la

Dichas dreas Ce relacidn o factores son:

.Sing icato—'l‘rabajédore=

E'r ‘esta - drea de reJac1one=. cdekereircs 1dcr‘t1f1<‘ar el
grado en que en este mcmento se encuentran de manera
rer;lproca,,factoreg como:

Confianza

Atencidr vy sclucidn de problemas

= .Corunicacidn S : :

en las decisiones

= Intereses cue persiguen

- Mececidades a catisfacer.

Sindicato-Impresa.

A} icual que-el purtce arterior kuscaremos identificar- el

nivel en cue se localizan aguellos aspectos  que coad-
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yuven o bien inte:l:fieren‘ el funcionamiento espérado por
 arbas orgaxﬁ.zaciones camo sons :
- Afinidad de ob]et;\.vos
- Partlc:\.paca.ﬁn con:]unta en decisiones sobre el ‘per-
: sonal
- ='Grado de confn.anza
- Respeto matuo
;— Organlzac:Lén de trabajo

- Solucibn de conflictos

.Filosofia.

c}) Enprésa—'l‘rabajadores

Esta &rea camprende .a todos aquellos aspectos que

involucren personal con autor:.dad en’ la orgam.zaclén en
sus relaciones con el personal sindicalizado de la
misma, determinando la situacifn que guarden factores
- Est:x_’l.o ‘de diveccifn
o= Confonnldad con las condiciones de tra.bajo
- Gonf.t.anza (jefe—trabajadoreirpresa)
— Respeto mutuo
- Trabajo en equlpo
- Equldaden el trabajo

'~ Nivel de satisfaccidn

2.3 Un mgtodo para obtener el diagnfstico

Indlscut:_blenente que por trata.rse de una materla de

‘carportama.ento humano se hace necesarla la apllcaclon de
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ura
las

las

técnica. cve nos’ perrmita reducir la subjetividad de
apre’ciécion'es personales, micmas que en el caso de

relaciores labkorales, representan casi la totalidad

_‘de las fuentes de informacidn, por lo cque mis cue

“transcribir las Cistintas. formas tretadas en la teoria

',,sdbre, "Metodologia de la  Investigacidn", exponemcs una

‘técnica  sencilla, pero Je tal manera practica, ouve a

través de la experiencia en su aplicacidn, nos ha

permitido cowprobar un buen arado  de certeza en sus

- resultados respecto del clima real cue han vivido las

empresas en lss aue lo experimentaros.

'Los pasos cue recomendamos son:

B

A.l.

Formacién de un Comité de Planeacidn
Cue cuente con el total apoyo de la Direccidn y cue:

involucre a. las Cerencias cue tengan rolzcidn con el

- Sindicato y/o personal Sindicalizado.

B}

Y-

C.1

Estructuracidn ¢e rerramientas para chtener la infor

macidn.. .

0.1estionario‘ v entrevista (figura 0.2 )

Definir el método para tabular v cuantificar la in-
formacién

Solicitar & lor cuesticnades, de acuerdo a su cbno-
cimiento 'y c-zxperieﬁéias, ronderen cada una de ‘SUS -
respuestas on porcentaje en un rango de 0 a 100%,-

otorgando mayor valor en cuvanto a £i consideran. la’

"situacién cuestionada favorakle a la huena operacidn’




D}

D.1

de’ la organizacién o, uvn menor valor si la consideran

desfavoralkle.

Peterminar la muestra a cuién se requerird 1la in-

formacidn

Por la empresa participarar, Gerentes, :Jefes de De~

- ‘partamento y- Supervisores a quienes reporten - per-

eonal - sindicalizade, asi care personal de dreas de

servicio gue tengan contacto cercano con personal -

‘sindicalizado, por ejemplo: Capacitacidn, Seguricdad

‘Industrial, NSminas, Vigilancia, etc.

) Asimismo  pare cue la informacidn contenga absoluta

mente todos los puntos de vista y, la ocue ruestre -

.sea realmente valido, deberd aplicarse tanto a per-

, 7 sonal  sindicalizadoc como al Corité Fjecutivo del -

Sindicato.

_Iograr la perticipacién del Sindicato.

Convencerlo de las bondades y ventajas de conocer -

“"eémo estaros".

Facer el corpromiso de. darle la informacidn (fbtenida.

Tabular, oréenar y calificar la inforﬂ\écién.»

vaciar 1s irfemracién en el formato previarente di-
sefiado (figuré No.3 ). ‘

Fliriner valores extremos (mds baje y ‘mas alte) en

cada una de las respuestas.
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,'VVYF.B Chtener la media aritmética para cada una de las -
’ 'r‘espuéstas.

“Fed CGratificar las cifras obtenidas en un esquema -que -

. contenga ;ﬁarémettos que delimiten lo favorable de lo
desfavorakle ‘(fiigur‘a No.4 ).

G-

Someter a juicio del Comité los resultados.
G.1 Para que de acuverdo a su criterio y experiencia se

realicen ajustes si es que son necesarios.’

De esta mwanera, una vez concluidos todos los pasos anterio-
res, nos encontraremos en condiciones de conocer nuestra -
situacidn real y suvs efectos favorables & desfavorables res-

vpej’ctqajlas espectativas de la organizacidn y no sdlo co~

~.nocer, sino determinar si requerimos o no, el generar los -

- canbi'osknegesatios; 1o que es un hecho es que independiente-

mente de cue se recuiera cualguiera de Jas dos  situaciones,

estarermos en la platafonné de despegue para la Planeacicdn de

nuestras relaciones laborales, porque ya sabemos cuvales son

tanto nuestras fuerzas o &reas de oportunidad y debilidades"

- o dreas de esfuerzo.




- CUESTIONARTIO PARA DETERMINAR EL
DIAGNOSTECO LABORAL EN "X",S.A.

: :)knﬁifriFavor ‘de encerrar con un circulo, aquel porcentaje que de
oo acuerdo a su apreciacién de 1o que sucede, callflque la
sxtuacxcn real en cada pregunta.

: A) SDID;[CMO — TRABAJADORES

" 'A.1. ¢ LOS TRABAJADORES CONFIAN EN SUS REPRESENTANTES ?
i 1 . >|
1

) S-S SEA I [ 1 2 3 1 ) 1
L 10 20 30 40 50 60 70 80 90
. Desfavorable ’ . Favorable

A.2. (_IDSMEEMBR}S DEL COMITE EJECUTIVO TTENEN ASCENDENCIA CON -
co LA BASE Y ESTOS RESPETAN SUS DECISIONES 2 .
8 T SR | ) ¥ ) H
i 10 20 30 40 50 60 70 80 90
Favorable

' Desfavora'ble )
‘A.3. ¢ EL SINDICATO SE PREOCUPA MAS POR EL BENEFICIO COMUN QUE
- .. POR CASOS DE INTERES PARTICULAR O PERSONAL ?

: ) [ '3 1 — H T [} 1 [}
e . '"IC 20 30 40 5C [c38] 70 80 90, :
-Desfavorable : - - - Favorable Lo

: A.4. é EL SINDICHIO REALIZA ASAMBLEAS FRECUEN]IEMBN’JE Y ASISI'EN
= -n - OON REGULARIDAD IOS TRABAJADORES ? - .
¥ k] . L L 2 h | '3

L ] L 1
50 60 -70 80" 90
. ~ Favorable

1 L it
10 20 30 40

) Deéfavqrable ‘ . )
E ‘A.5. ¢ EL SINDICATO VISITA FRECUENIEMENTE A LOS TRABAJADORES EN
: SU LUGAR DE TRABATJO ?

1 ' B L]

1 L 4 ;] \ A L ]
50 60 70 80 90
Favorable

1 h | 2 L 2

10 20 30 40

lem

Désfavorabie ‘
A.6. 2 105 CONFLICTOS QUE SE PRESENTAN SON ATENDIDOS FOR HL SIN
DICATC CON LA GPORTUNIDAD Y BQUIDAD ADECUADAS ?

. 1
h h ] k |

1 ] ' [ 1 H ] 1
- 10 20 30 40 50 60 70 80 - 90
’ Favorable
‘ Figura No. 2 34.

Desfavorable



'B) SINDICATO - EMPRESA

B.1. .2 EXISTE COMUNICACION SISTEMATICA ENTRE RELACIONES INDUSTRIALES
o ¥ SINDICATO . PARA SOLUCIONAR O EVITAR CONFLICTOS

?
1 N [ 1]
1 1 2 LN 1 1 A B '] 1 1 1
S PTTTI6 20 300 40 50 60 70 8090
Desfavorable = - . : Favorable
UBL2: i REALTZAN OONJUNTAMENTE LA DETECCION DE OONFLICTOS POR MEDIO
. DE AUGUN METODO ACEPTADO POR AMEOS ?
. ; (] 1 1. v 2 1 1 :
1620 30 40 50 60 70 80 90

L Desfavorable Favorab]_e

4.‘:._3.3.,_', aMSTECCNFIANZAYRESPEIOENI’REMRESAYS]NDICMLD?

L. X TN | 3 X H T Ry 1 H
A 10 = 20 30 40 50 60 70 80 90
‘Desfavorable SRR . Favora.ble
“B.4. & LA DJEDIDGIA ¥ OBJETIVOS LEL SINDICA’IO SON. OPUESIOS O AFI-
NES A LOS DE LA EMPRESA ? -
L] 3 v
L L | X 2. 1. 1 A § X R 1 k] h |
- ...10 20 30 40 50 60 * 70 80 90
- Desfavorable i Favorable
B.5. 2 I0S OONVIVIOS PARA ESTRECHAR RELACIONES SON FRECUENTES . ?
) Hl 2 i, 2 1 H : 1 x I :
e g 10 20 30 40 50 60 70 80. 90
. Desfavorable . Favorable

- . B:6. & EXISTE oommcac:ou CONSTANTE ENTRE SINDICATO Y SUPERVI=

- BORES '.’
] L . 1 . . v
2 k| L ] h & L 3 1. L h 1 . | 1 h 4
L 10 20 .. 30 40 50 .60 . 70 .. 80 90
i Desfavorable . Favorable
U B.7. LPARIICIPANIOSSUPERVIS)RESENMGUNASJUNIASCCNEL
o SINDICA'IO ? -
2 . vy . ’= 'Y A 1. S
3 10 20 30 40 50 60 70 80 S0
Desfavorable : ’ Favorable
7 B.8. & EN CAR) DE 'PEQUENOS PROBLEMAS GENE’RAIZ\IENI'E DE PRQ:EDIMIEN
: 'IO,ELSIM)IGACLOIOSMUELVEGBNSUPERVISORESOJEFESDE
AREA ?
1 1) - 1
' 1 L4 1 1 X 3 3 1 - b ]
: 10 20 30 40 50 60 10 80 90
Desfavorable :

Favorable




.'C)" EMPRESA - - TRABAJADORES

: C.1l.. ¢ LOS TRABAJADORES TIENEN CARINO A LA “CAMISETA" ?

N . 1
A 2 1 1 A 4 L 2 4 . :

2

]

. Des favorable

10 20 30 - 40 50 60 . 70 80 90
. Favorable
a C.2.- e HAY CONFIANZA ¥ RESPF_TIO MOTUO ?
: b4 1 1 L} : h h ] h 3 h | - :
10 20 30 40 - 50 60 70 80 90 .
Favorable

Des‘iEavorable

" C.3. & ESTA CONFORME EL TRABAJADOR CON SUS CONDICIONES DE TRABAJO ?

1 1]
L § L k3 N T. 1, 3

Desfavorable

1] L § L 1
10 20 30 40 50 60 70 80 g0
Favorable
C.4. CCNVIVE LA DIRECCION CON SUS TRABAJADORES ?
. 7 : 1 1 h 1 : L i A 2 A | X :
10 - 20 30 40 50 60 70- 80 90
’ Favorable

Des favorable

C.5. ¢ EN CASO DE PROBLEMAS PERSONALES ACUDE EL TRABAJADOR A LA

EMPRESA 0 AL SINDICATO- 2

] B v
s [1 ([ : ] 1 3 |

—1

, 10 .20 30 -~ 40 50 .60
Desfavorable -

70

80

90

Favorable'

C6. &E‘SIANIDSTRABAJBIX)RESODNEORMFSCCNELESTIIDDEMANW

DE sUS SUP'ER'[ORES, SON LIDERES 2

1 B . .
1 - L X |' ' i . 2

.-

h J

]
] i 4

10 20 30 40 .50 60
Desfavorable '

70

:10]

90

Favorable

C.7. ¢ RESPETAN TOS TRABAJADORES LAS ORDENES DE LOS SUPERVISORES

1 1]
X ] 3 (] [} 1. ) ]

1

1.

]
h 3 A

100 20 30 40 50 60
"Desfavorable -

70°

80

920

Favorable

C.8. ¢ QUE TAN FUEKI‘ES EON LOS VINCULGS "MAS ALLA DEL 'I'RABAJO" :

ENTRE JEFE — TRABAJADOR 2

L} v
Y. 1 L 1 . L 3 1. b |

10 20 30 40 50 60
pesfavorable :

70

80

90

Favorable




C.9. & TIENEN LOS SUPERVISORES LA SUFICIENTE PREPARACION EN RELA -

CIONES LABORALES COMO PARA ORIENTAR A LOS TRASAJADORES

BAJO BASES DE BQUILIERIO ?

2 1 X (1 H 3 5. I S

10 20 30 40 50 60 70 80 90
Favoarable

Desfavorable

./€.10. ¢ TIENDEN LOS SUPERVISORES AL TRABAJO EN EQUIPO ?

¢ HACEN. PARTICIPAR A LOS TRABATADORES ?
: 1 >| 1 L] : - 1 [ - L] 1 :
o 10 20. 30. .40 50 60 70 80 -90
- Desfavorable :

Favorable

“Figura No. 2




TABULRCION DE éIFRAS DEL DIAGNOSTICO

. . Py
F 3 A R o,
‘% ‘R ¢ ‘F ¢ ‘G B,
Ail. 25 50 50 50 80 60 53
n.2. 65 75 65 75 65 80 71
“A.3. 40 75 50 50 70 60 58
A4, 90 100 90 75 95 90 90
20 50 25 25 25 50 33
30 50 50 50 75 30 a8
65 75 50 75 75 60 67
80 25 25 50 25 50 43
80 75 75 75 70 50 71
50 15 50 ) 60 80 65
‘,85 100 65 50 40 70 68
35, 25 50 25, 20 2 33
5 25 © 25 25- 0 30 18
15 25 50 25 60 30 .34
c.1. 75 50 75 75 50 70 66
delzal -85 75 90 75 65 90 80
B 9 60 75 65 50 70° 80 67
c.a. 50 25 50 25 70 70 48
c.s. 50 75 75 50 80 80 68
c.6. 50 75 85 50 20 90 58
c.7. 85 75 75 75 30 80 70
L .Ca8, 40 50 65 75 60 80 62
c.9. 20 50 50 25 30 50 3g
c.10. 30 50 50 25 40 50 41

Figura No. 3 ;

38.
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CAPITULO 3. ' LA PIANEACION DE LAS RELACIONES LABORALES

3.- 1. Importancia de la Planéacidn.

3. 2.  Los cbjetivos de Relaciones ‘Laborales. .

" 3.'3. El Plan de Accién,




‘ LA PLANEACION DE LAS RETACIONES LABORALES.

Importancia de la Planeacifn.

© La planeac:.én, es sin duda la’ func:.dn ﬁJndament'al del pro

*ciones es decir la organlzac:.dn, la mtegrac;.dn, 1a -

ceso adrru_nlstrat:l.vo en una Empresa, ya que las demas fun--‘

: ‘V(Vh’rekccién'y el control deberdn realizarse necesariamente

‘sobzr:e'rla's bases determinadas por la planeacifn. '

CLa planeacién es el acto de seléccionar entre diversas -

alte'.rnatibas aquellas que nos signifiquen la mejor posibi

lldad de.que las cosas sucedan como deseamos y establecer:

~ comd 'y qué, debemos hacer para lograrilo. )

_En ooncreto, planear es tomar en el presente decisiones — @

del futuro.

El =-"canc= de’la plancacibn en una Hupre=a esta dete.r'm- o V
) nado por sus neces.xdades my partlculares. < Una E:mpre.sa
Vpequena probabla'nente no neces:.tara de la mn.sma cantldad' R

de planes que la que requleren las grandes orgamzac1o—- N

nes o b:Len, ciertos aspectos criticos en wna E'npresa ‘—[
pueden neces:.tar una planea.c:.ﬁn detalla.da mientras gue
otros no lo requieren.
_Una pléheacién integral debe cg:gsiderar los s'iguienteslj
tipos de planes: ’
) ORIETTVOS.
" Son los :Ei.ﬁes o metas hacia donde se d:i:cinje la actavi
dad .y desde luego contituyen la v"'e'senc'?i.a de la pianeg 5

cifn ya que de no predetei'nd.harlos, sencillamente - -




B)

- & Para que planeanos ?

- Son normés generaies que gufan el pe.nsam:.ento y-la —"

accibn de los subordinados, delimitando sus &reas de

tama de decxslones deb:.erﬁo orientarse al logro de

los objetn.vos. De esta manera los Ac}xmrustradores o

i delegan autoridad sin perder control.

<)

D)

" E)

C1ie

PROCEDIMIENTOS .

Son planes mis: concretos que las polfticas, norman la

. accifin mas que el pensamiento, detallando la secuen~

cia cronolbgica de las acciones.
PROGRAMAS .

Se apoyan en los objetlvos,en las politicas y en los-
procedmentos para determinar las acciones que deben )
segu.u:se defmlendo el tiempo en qgue debersn real:.zar
se y 1os recursos que deben emplearse.

PRESUP(EIDS.

Scn la cuantn.f:.cac:.ﬁn b4 evaluac:.én en dinero del cos-
to y beneflcn.os de los programas. En las Empresas, :

se han convertldo en uno de los mas :m\portantes medlos
de camtrol.

Una vez que te'henioé.el concepto de planeacisn se hace -
indispensable mencionax que su &xito rada.ca fundamen-—
talmente en dos factores: )

Ia Accidn;' los pla.nes en el papel no logran los

resultados, estos solo se consiguen a trairés de- su




ejecucitn que asimismo, requiere de la actividad

con canprmu.so de quienes deban estar involucra-

- dos.

Realismo y- Flexibilidad; los planes deben ser ple

“namente alcanzables, pero al mismo tiempo capaces

" de ser modificados incluso en su totalidad consi-

. derando que existen factores: externos que se - -~

encuentran fu@_ra del. control de las Empresas.

Una vez que hemos definido los conceptos b&sicos

de la planeacifin, consideramos que su importancia

radica’ fundamentalmente, en que muchas veces la
diferencia entre planear y no planear, es la. per-—
nmxeﬁcia dé laé Evpresas, afin sin llega;r a este
éxtra'no esta camprobado por la experiencia, gue

a mayor planeacifn, corresponde mayor eficiencia,

. mayor capacida.d- de respuest.:'aA ante impreviétos, .

menor tens:.ﬁn de las personas que. :.ntegran las”

En'presas ¥ desde luego mayor pos:.b:.l:.dad de éxJ.to

jde log'rar los obJet:Lvos; estos son- solo pr:,nc:1plosv

 naturales que hoy ante un munds de carbio turbulen

to acrecentan &u valor.

TENERUNAVAGA]DEADEIOQUENOSESPERAESDEJDR

QUE: NO TENER NJNGUNA"

. "APAGAR FUBGOS INTEREIERE CON LA PREVENCION DEf: =~

FUEGO"




3.2.-

Los Objetivos de Relaciones Laborales.
El uso de undeios, para facilitar de manera esquemitica el
manejo,  anflisis y compresion del diagnfstico y la planea~

citn se hace una practica necesaria, sobre todo partiendo

- de la base que las decisiones trascendentales sobre esta

materia, las taman personas no especialistas en la funci6n,

. generalmente la Direccién General o el Camits de Gerencia.
.Los elementos del modelo son:

A) las partes involucradas; E‘mpresa. Sindicato y Trabaja.do—

res. Se llustran con cuad::os.

Bi 1os cbjetivos de la Empresa y del sindicato que pueden

ser basicamente opuestos, paralelos o afines entre si.

. Los representamos con circulos.

C). Los grados en que.pueden estar las Relaciones de fuerza
Y comnucac:.bn entre las partes. Ilustradas con linea
que unen a las partes.

‘Ia‘,estr_:uct:u:;.a de-los modelos y un ejemplo del modelo - - —
B 'fiéeal“ 10s encontramos en la figqura No.5

... Biendo reconocido y aceptado que san 1los objetivos hacia - -

donde ‘'se dirigen la totalidad de las actividades v gestio—

' nes de las Empresas', en nuestro pais encontramos que en

té&rminos generéles la funcidn de Relaciones Laborales en

; 'la mayoria de ellos no tiene concebldos sus objetwoe' gene
... rales, com en casoc contrarlo para las danas éreas es el

‘elemento mas importante para su operacitn asi encontramos

ques

Los objetivos .del Srea de Comercializacitn son normalmente,

a4,




obtener mayor volumen de ventas y ampliar el mercado.

En el itea de produccifn, lograr la produccifn en cantidad,

calidad y costo regquerido.

Por lo que respecta al &rea de finanzas, obtener un incre-
mento. en las utilidades, optimizar el rendimiento de las

inversiones, etc.

Sm enbargo en no pocos casos los hechos histSricos desa-
fort:unadamente nos demuestran que todos estos objetivos
hanquedado fuera del alcancé de sus responsables, por no
haber conjuntado en la planeacifn total de sus Empresas
los objetivqs de Relaciones Laborales,. cayas consecuenc:.as
con mayor detalle las analizamos en el capitulo 6 de &ste
' trabajo. ' '

: Ia determinacién de los objetivos de Relaciones Laborales
debe derivarse del diagnSstico de la situacifn actual - -
C (ver capftulo 3) v en fumi&n de dos necesidades bfsicas:.
- Ay)_' Mantener o mejorar una posici6n favorable, :

B) Debllz.t';:zr una posicifn desfavorable.

Bl estableéinﬁento b4 jerérquizac:.én de los objetivos de — N
Reiaéiohésiabofales debe determinarse en el siguiénte —
Srden: .

1° Ios dbjetivos generales; mismos que pueden clasificarse
“ar‘corto , médiano o largo plazo, dependiendo de la situa
' éi@n particular que muestre el diagnSstico en cada Empre
sa y que de acuerdo a las condiciones que prevalecen en

M_éxico pueden sers

a5l



3.3.-

~ Mejorar el nivel de Calidad de Vida en la Empresa.
- Mejorar la productivi_dad v los satisfactores de los tra=
- bajadores.

‘k -~ Mejorar el Modelo de Relacicnes Laborales. (Fighra No. 6)

© 2° Los oijetivos intemmedios; que deben establecerse en fun -

cién de la posicifn que el diagnSstico muestre para cada’

" una de las dreas del modelo de relaciones laborales:

" A) AREA EMPRESA - - SINDICATO
B) 2REA EMPRESA -  TRABAJADORES
c) AREA STNDICATO -  TRABAJADORES

3° Ios objetivos especificos; deberfin. ser determinados para.
mejorar o mantener cada uno de los factores que en conjun
to conforman cada una de las’ reas de relaciones de acuer

do al an&lisis hecho en el diagnSstico.

Resulta mportante destacar que para logra.r los Ob]et.‘LVOS de
. Re.lac:.ones Laborales son indispensables los siguientes ele—

mentos:_ -
2) Compramiso, apoyo e i‘nvolucralcibﬁnvde la Alta Direccitn de

la Brgﬁresa.

B) Contar con los Recursos necesarios Humanos Y Materiales.

Q) 1a Accidn;

El Plan de Accifn.
El plan de acciSn en las Relaciones Laborales, en raz6n de
sus caractéristicas tan especiales debe ser estructurado de

1o particular a lo general, es decir las acciones que en el



se détenninen, deberan buscar- en pr-j.mér t&mino, cumplir los
objetivos especificos de tal forma que cuando estos se logren,
consigamos a ia par un ob:ietivo intermedio es decir, el que
@ﬁespdrﬂa a una de las tres freas de Rélaciones del Modelo,
para fuualmente alcanzar el objetivo generél de Relaciones
bLabor‘ales. "Mejorar el Modelo de Relaciones Labck:rales'en cada
'Empresa véase. figura No. 6 » :
* El Plan de Accifn, deberi contener ademas de la descripciOn
de. 1as activ1c1ades necesarias para logra.r cada objetivo, la
o las politl.cas que um.forma.ran los crlterlos, siendo esto
" muy importante, porque sin duda gran parte de las acciones, -
- seran ac‘tr.‘l.tudeskpredete_nnjnadas, por ejemplo:
Objetiyo: Fortalecer ante.los trabajadores la imigen del Se-
o cretaric General dél Sindicato.
" PolIt:Lca: Cuando un obrero haga una peticifn a cualquie.r re-
) |- presentante de la Ekupresa aca:panado poxr cuglqu:.er, -
otro mienbro del Comits: Ejecutivo, darle solo lo .

'pacta.do en el Contrato Colectivo, si lo hace con ‘.
el Secretar:.o General, otorgarle algo ad1c1onal -
(s:. el precedente no es r:.esgoso) Yy agll:.zar los '
trém:.tes.

Act:.v:_dad Tener junta inicial para informar a jefes Y geren

tes: el manejo de 1a. politlca.

Darle mayor tiempo para atender 10s asuntos sindi—v
cales. -
' Reconocer su jei:a:r.quia en las juntas con superviso-
‘res y trabajadorés.




Asimisxm‘ algunos aspectos inmportantes de considerar para
é]_. disefio del plan de accifn son:

) '1‘odas las” accicnes deben estar encaminadas al reforza-—
miento de upa situacién favorable o al debilitamiento de

una situacitn desfavorable.
B)‘ El plan debe incluir solamente acciones que con toda cé£
teza la representacitn Empresarial pueda tamar.
'C) El plan debe contener a los responsables de llevar a - -
- ‘cabo cada accién ¥ las fechas ’de ejecucibn.
D) Las acu;:iones que se planeen deben ser realistas y senci-
' llas,pero con creatividad. .
E) 'ﬁs fulndamental la participaci®n en el disefic v ejecucitn

del pPlan del personal de linea cue son quienes general—

~mente tienen la supervisifn directa del personal sindica

’ lizado.

En lo que respecta a la creatividad, desde mi punto de vis—

- taes el :mgredlente prlncn.pal, ya que el nimero de combina~

vcxones en .lo que respecta a los objetz.vos ‘de cada una de las ’

.3 sréas del Modelo de Relac:.ones Laborales, que pueden reque

rir las Erpresas en México de acuerdo a la situacifn particu

-lar de cada una de ellas, puede tambi&n se.f my grande, va

“que incluso se puede dar el caso de que para mejorar todo el

: _modeio, previamente. sea necesario deb:.l:.tar u.ha, dos 6 hasta .

-incluso sus tres &reas de relaciones, mientras que en otra —.

- Brpresa, pudiera ‘ser que solo se necesite mantener las. con-

diciones actuales.

a8. .



Finalmente la diferencia ehtre la planeacifn de Relaciones
- Laborales Y sus resuimdos se encuentra en la ejecucifn y
la ejecucibn solo es consecuencia de la voluntad y el com—

pramiso, de los responsables de la funcifn en la Empresa.




; Fueme Asociacién de Jefes de Relaciones Indusirlnles
L : |ng Enrlque Muiler de la Lama

MODELOS DE RELACIONES LABORALES -

A) Panes Invoiucradas

s |- E T

Sindicato - B . Empresa -~ Trabajodores

- B) Obietivos de las panas Involucmdos

OBJETIVOS OPUESTOS OBJETIVOS ) OBJETIVOS
© CONFLICTIVOS PARALELOS AFINES
C) Relaclones de tuerza y comunicaciénen las partes
LINEA PUNTEADA LINEA SOLIDA
RELACION MUY DEBIL Y RELACION DEBIL
CONFLICTIVA - :

TDOS LINEAS SOUDAS . .. . __  TRES LINEAS SOLIDAS
RELACION FUERTE - .  RELACION MUY FUERTE

MODELO IDEAL

i .
S ' E
i
T
- T ” Fiqura 0. 5
Notc Por la naturc:lezc de las panes nunca podrén ecllpsurse B

iotulmenfe los circulos aue representan los ob]eﬂvos : . ,50-
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4.2

4.

CAPITUIO 4. 1A NEGOCIACION DEL CONTRATO COLECTIVO

Y SU INFLUENCIA EN LAS RETACIONES

LABORALES.

1.7 1a Negoc:.aclén de los ‘Contratos Colectivos.

= An&l:,sms del Pl:Lego Pet:.tono.

3. Ia Estratég:.a de Negoc1ac:.6n camo Elemento de -

la Planeac16n de Relac:.ones I_aborales.




v T2 NFCOCIACTON PFL. CONTRATO -CCIFCTIVO Y SU INFIUFNCIR EN

TIPS FELACTONFS IPPOFALES.

12 NFEOCTACTCN DET' CONTRATC COLFCITVC
1:'-“ lmueable Que Joq Contratos (‘o]ec*txvos de trahajo, -
: son.y l"ar- 5160 sxerr'pre 13 piedra arcn]ar del Gerecho la-

kora] y por 1o tanto @ les relecicnes entre el patrén v

sus. trabajadcres, ya cuve en €] se determinan las condi-

ciones en aque se realizard el trabajo en una oroaniza-
. eién 'y, todos sus arpectcs tanto Cindmicos. come ecstéti-
cos, se encuentran requlados por la ‘Iey Federal del Tra-—.

-ubéjo como son: suv estructura, revisidn, modificaciores, .

.vi’o:}lacionesr:a ‘su contenido, personalidad juridica de -

©auieres lo firran, etc.
| .For lo antericr y antes de anal]zar e] Froceso de reqo~

?,'c1ac10n, lo harems con los elementos que 1ntec1ran el

Joue clas:Lflcams las clausu.’las, en funcidén -ﬁe su natura— :
‘leza comin y fe acuverde a la pract:.ce cre preva]ece en

"lae erpreeas en Nex:c'o-

" p)  CTusulas Ce Frvoltura

" A.1 Macimiento
2.2 Tvracidn

"A.3 - Revisidp

: ,('cntrato colectivo ¢e iratajo, partiendo de la ltase de




‘iﬁ;l.!_ Termrinseidn
‘VF«.S Fepresertacidr y persenalidsd ce las rartes
. B:6 . De aplicecién

“Clévsvias Foordmicas

. B.) Monto de los salarios

‘B.2  Peneficios er efective

P.2.1° Aauinaldo

"E.2.2 Frima vacacicnal

E.2.3 Fondo de Ahorro

E.2.4 Ircentives. de sctreproduccidn

B.2.5 P.T.U. garantizeda

B.2.7 Byuda ecorndmica (fallecimientos) .
: E.2.8 Premice de puntuvalidad y asistercia
L B.2.9  Préstemos

P.2.10 Wienpo extra con paco sdicidnal a la

Tey
. B.2.11 Pago de ISPT y/o cuotas INES, etc.. .

_Peneficios en especie ¢ servicios
P.3.1 Servicio de comedor
F.2.2  Servicio de trahsporte

P.3.3. tniformes

~D.3.4 L‘fas festivos B
; 1‘3'.3.5‘ Vacacionevsr ’ .
P.3.€ Pérmiscs : o : L L
R.3.7 - Feportes
t—f.3.§ respensa

I'.2.9 Jornada de trabadc

' f54-fi




¥.2.10 - Feoure ce- vida, etc.

Y Al Susulas s@ministrativas

c.1  Tierro a los deledados perz actividades ein-

_dicales

‘c.2 - Fecultades e las Comisiores Mixtas de Sfegu-

rida¢ e FHigiene y Capacitacidn

C.é Ppiiéacién de) Peclarentc Interior de 'I‘rabajc.

C.é Forra para aplicacidn de sanciones (inclise

' despido)

(‘;5, Feglamentacidn de juntas emr‘reca—SJn(‘1Cato

C.6. Precedimiente para promociones o canb:.o de . =

7 puesto

-7 Frocedimiento para suplencies

"C.8 VProcedimiervto paré Reparto de Utilicdades

""(‘.f." Nét«“c e contraf-acién L
ecalo Facultaoe= 6e] sindicate para rEVlScl' 1rfor-

4. res aérr'u‘lstraf:vot :

1a- antenor relacién <1qn1f1ca en térmiros aer-erale'::

v‘el Cortenldo c]auquur prcmprlo ¢e los (‘ont‘rafos Co-

lect:wo en ‘nuestro peis, misros que tratarencs:con -
Ira" Feta]]e c"ecfe el ]“L?l"t(‘ (“e vista de sus efectos en

Jos puntos 4.2 y 4.3 de este copitulo.

T74.1.1.. Trforracién recescaria para la necocmc:or\ del Centrato

Colective de ’I‘rabajo.
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Ia peocciacidn Ael Cortrato (olective es uno de leos -

-evertos -oue producen mds tensidn en le vida de las

'emprésas va oue @ su olrededor cira como elemento de -

presién, el cue el sindicatc puedas ejercer su derecho
e Fruelea, cuyoes efectos tanto econdmiccs  cormo -rere-

les, son normelmwente de enormes dimensicres, y consi-

derando asi mismc ove parz lograr los objetivos se re- -

ch;e‘re tomar decisiones & veces tar importantes ocve -
ueden carprometer el frturo de la empresa, es necesa-
rio contar con informecién certera, oportuna y confia-
' ble, care sucede er cualcuiera d&e las demds activida-
des de la misma, & fin de wue el grado .de riesgo en -

cada ura de las decisiones cue se tomen sea lo menor

po_sib]e, por 1o tanto es fupdarnenta] contar cvando. -

_mernos. con ‘el tipo de informacién oue a2 continuacidn se

-Jescribe:

) 'IQentificacién de las cldusulas del actval ‘(‘oni:raf

. to Colectivo que bhan creado problemes en’su apli--

cacidn.

Fs.ircudakle cue alin crande el. sindicato ro las -
“maneje en su pliego de peticicnes, seguramente -
eparecerdn alcounas de ellas'durante‘ la regociacidn

entorpeciénfola o desviando la atencidn de lo fun-

damental, o bien en.caso de:cue la prohlemitica ~

hava perjudicadc en mayor grado ‘a la empresa, el

ifentificarlas previamente, pudiera signi.ficér el

56.
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o5

- ave €stz rresentese e sU vez su rropdo pliece re-

titoric al sindicate, irclusc por Ja via legel.

rrdlisis de otrcs Contratos Colectivos.

'Fcta 1nfcrrrac‘1or', ros perpitiréd conccer  nuestra: -

posicién en cuar‘fcv 2 lo. cuve paga el mercadc en:

sue:ldos v prestac1one=:, 'Ja forma en cue estdn ‘re--

doctadas las cldusulas, ‘cudles contienen la mwayo-

-ria cue nosotros no tengamos, v oué puciera pecir-

pes 1 sindiceto, etc.

Datos sokre l2 economia nacional.

. Dado cue las peticiones del sindicato 1a 'maycria
~é_1e,]as veces 3' °c!~rc tedo en las code.CJones cuef"'”

:,(rjvs\ z thlrrnntP Ja eccrorrla c°e nves trc-- p:1e'1c"=

e _;Tunc‘arrent‘a en Ja pe‘rc"lda ée.'t pcx'er adﬁuls:tlvo, s€

b’ICP nocecano, c-om- 2y con Cates reales c"e cc.-;to

),c'e v:.c’a, .1r-f1aczon, etc. de ta] forma cue nos per—

INE

rr.;h: erterrer sig: efectes en Jos rJVGJes de v1c’a;

e puestros trebeiadores v en su casc ccmtar— 'cc-r.

arcitertos sélicos. er 12 regcciacién,

‘Costo del Cortrato Colectivo vigente.'

Ne tit’-‘r€ r'jﬂ"uez én, ove el rrrw:*cm:orro e)'ectt‘ cc

cada una ce Jae <*llal.1<ullac y del ccnt‘rato come. un




)

F)

tedo, tarte cvalitativa. core cuventitativemente

es 12 base schre la ocue evaluaremcs las nueves

. peticiores y determiraremcs la estrateaia. de

negociacidn.

Tetermiracién &el Cemité ¢e Megeciacidn.

Fsto nos permitird predeterminar de acuverdo a

las cairaéter:',sticas de cadz urs de las perso-
nes due Jo integran, el fol que ‘Jjuaarin tanf:c‘\
e.r Je rchccxamnr\ ceno er las achmoadps -
prev:.as que debar real 1?ar'=e.

tn bueh cm:te Ceberd irtegrerse aden'ae c-el—

resoonsable del Departamento de Relacicres -

Industrlales, cen persenal de Jes dreas.de -
'v'_Producc’ién (porque oenera]mnte’ supervisa a
»Ja rayoria ce'! perqonal eer:ca]:wmo ¥y vive:
v_Jos problemas), de) drea-de Ventas (por su’ co-
‘.roclmlento de Ja posiclnn Y C?JfleUJtaﬁeS cel

'ffp'zoducto‘ en el mercado) v ‘del  drea dé Firsn-

zas (por. la informecién owe Corina’. sobre la -

sitvacidn firanciera de la emprecsa:
Flan de huelca.

Fehiendc oue . la Fuelca es Un elemente preser-

te- en toda. neccciscidr, irdependientemente cde -

.oue’ se & o no, er neceserio centar fpor

BT Yo




gscFitc con un pjah cue nrcs ,inﬁi‘mxe'lesv ac-
“Ciones a tomar en su caso,- sckre tcdo en 10’
Coue se ref'ie.r‘e 2: ecvipo vy F‘E‘I‘FOI"'-CI de emer-

- ) cer-:cia, c¢dénde v cémo manejér Joé in\rerterios,
VU}"‘J’CEC‘J'(')Y‘. tergerel ce las coficiras, cué ar-
bl‘*jvos' y decumentos deben ester fuera cde la
plarte, activicdades pare el gerscnel no sin-
kdicaJizac’o, actividades cue pueden 'y deben

centirvarse, etc.
@) Ardlsis y evslvacidr del pliege fe FPeticicres -

Fxprofeso vy en funcidn de cque es éste el ele-

mento sokre el cve se funde 'la regocizcidn de

:Centrato. Colectivo. lo dejamos ‘en el Ultimo —
Jucar, va cve. peor sv importancia, scbre éste
‘tratamos’ en particular en el siguientc puntc’

Ge ecte capitulo.

‘Endlisis el plieao petitorio

Come fué mercicna€e con ante:ioridac’, es él plieco de .
peticicnes ¢l cocurento sobre el cue ce éeterrr.-inarén
las ruevas condiciores de trahajo en ocue éEste, se
x;ea]i7eré en ura c“et_eminaﬁa erﬁpresa. Fsta sit_uac_io'n,
desfe Juego por sﬁ' sola estahlece €l alto gra?é ce im--
portanci.a cue recnie;re aplicarle UE arélisis de celi--

fad -por  lo cue ¢éste debe ‘realizarse dJe- manera-




. sumamerte cvidafosa, por 1o ove. los tres purrtcs cuve -

deben considerarse necesariamente sons

S 4,2.1

Ieertificar el impacto de las peticiocnes cuyo -
efecto pruecde influir nega_tivaxrente 13 opera--

ciér Ce .la empresa.

~ Fn-casi’ todes los pliegos r:et'itc.x:ios,v se ‘en~

cuentrar cliusulas que las emwpresas deben de- -
fender ircluso con la huelga si fuese necésa-

rio, por-lo aue es muckas veces de vital im-

‘portancia, el identificsilas y evaluar sus -

efectos, éstas pueden ser de dos clasecs:
Demasiado costosas.

_Plguras de éstas a veces por si golas 1legan

"'a costar mds. gue todo el Contrato C(olectivo,

un I_'ruenv' ejemplc es la famosa "Jornada c“'e,40

Foras", en empresas cue trabajan 48 horas se-

manarisas, misra  cue no sélo cuesta la dife-

rencia 'kenrlos ‘salarics rino el costo de Ja =

. produccidr cve ce deja cde procesar er- ecoe g

horas di ferenc1a.‘les .

Ctre ejerple “demasiade costoso", es el pago

‘de ISPT o cuotas del IMSS,cue ccrresporden al .-

trakadiedor, ror cuerta de lo empress . yva. ave
A F: Sy




B)

acerds el  costec directo, éstas nc scn cedu-

cibles para efecto del cdlculo del  impuesto -

schre Ja renta de acuerdo con le leqislacién

fiscal vigerte.

Clduselas cue limitar leos dereches de la em-

presa en su administracidn.

‘Fetas ‘ep realidacd sgin poder ruchtas veces -

cuantificar sus efectos econdmicos, la. expe-
riencia de nc pocas ermrpresas al cecerles, rcs
muestra que son rucho mds "caras", ya que in-
cluse Yo significadc’ el cierre Ee creracidn

para un huen nimerc ¢e ellas. Frecuentemente

‘encontraros en los plieges petiteorios ejem-

plos como -los cque a continuacién se describens

Tes Srdenes ¢e traskajo sélo podrdn ser tras-

mitidas por el supervisor a través de los de-
legados  Cepartemertales. aue el sirdicato de-

siane.-

Ies ascensog,  prorocicres, formeaeidn de. cua-

drillas, rprocramas de fabricacidn y niveles

‘¢e rercimierto del persoral sindicelizade -

- sd8lo pedrdn determinarse bajo autcrizacidn -

per escriteo <el Cemité Fjecvtive del Findice-

to.




El Mo. cde "pJantaS" rwinime para rersonal sin-~
dicalizado serd de "X" sin impcortar los nive-

les de procduccidn de la factoria.

Ia .in'stitucién de los planes. y. fprogreres c’é’,
cépacit'aciéﬁ e chlica el »rt. 157 &e la - °
I.F.T. sor facultad emlusiva del sindicato
cor’trat‘arfe vy fe la écsmisién Mixta, debiendo
la empresa ejecutarles en la forma cue se le

sefiale.

Para nc Ssequir emumerandd muchas mds, sélbv-
‘Queranos- sefialar gue existen Contratos (Qolec-.
“tives que contienen cldusulas administratives

“que llegan 21 absurdo des.

‘Ios trabajos no propics ée las cperaciones de
la empresa, serdn subcontratados por el sin-

_dicato cuien a su vez facturzra a la empresa.

E‘s facultad del sirdicato y de la Comisidn --
Mixta pere Rsparﬁ.a ce ttilidecdes, contratar
un - avditor que ‘d'victamine 16s estados finan-
¢ier6£ ce Jal empresk;‘a., antes de auve écta pre-
sente su déclaracién anual - corriendoc por -
“cuerfa de la compafiia cubrir Jos\honofarios o

correspordientes.




Desde- Jueqo cléusulas core las cue ‘acakares
e cdescrikir deben ser - identificadas dentro -

¢el erure MO NFCCCTZBIE:

©14.2.2° Evalvar el impacto econdmico,

2)

Fl rrimer peso ove &ebemos realizar, es éeterminér

las tages de cdlcule, misres cve atin cvarde no -

existe Una norra escrita, el criterio ocererslizado-

2.1

r)

es:
Tveluar salerics y prestacicres . en pescs 'y en por-"
centaje ye cve los avrentos & los salarios -inva-

riaklemente el ginficato 1o sclicita en porcen{-aje._

Referir lcs porcentajes a 1a némina aruval de sala-

rio por cuota diaria, es cecir ‘sin considerar -

" prestaciones, tiempo extra, etc.

‘Teterrinar los ‘porcentades de aurente solicitados

s.'chjé el propio concepto . (si-éste va existe) por -

‘ederplo. tres cias més Jde zouinaldo oué porcentadje

significa sobre el total de dias. de aguinsldo, ya -

iﬁactado.

Fl zeaurdo pasé consiste en identificar cudles -

cldusvlas son "piramidables" v cudles ne 1o son.




Ias. clduevlas }:iirarhidab]es, ton zauellas que al».‘-

incrementarse, por su correlacidn con otras, o con-

R ,1:-’5-- ok]id’acione< patrona]e< {cuotas ;rvsé =
INEOMVIT e impuesto fede-ral sobre renunerac1one=‘
i‘y en ‘su ca=o ertatal) el nnpacto en 12 romlna -
) anua] ‘es realmente mayor cue el monto © porcentaje
'“iccr.cedic;lo al sindicate, por ejemplo, la prima c"e va-
'caciohés o el aguinaldo cuyos montes  se aumentar

" al salario rara el pago de las cbligaciones v cue

a su vez se ven modificadas efy la misma proporcidn
en oue los salarios e aumenten.

;
Las cldusulas "no piramidablés";' son acuellas que

si son modificadas,‘ no afectan nir\gﬁn otro concep-

to de] Oontrato (‘o]ectlvo, por ejemplo- becas para

. _eetud:lc, el servicio de tranepoz—te y aguellas cuyo i

'::ur.por_te esté pactado en una cantidad fija de Ai- .

" nero.

F] tercer pa':c smmlflca bacer- 1os ca]cu]o= arit-.

met100= y esto lec mostrams 2 traves de un breve'

. e"emplo en.-el oue a<°emas ccn51deramos. ](es:do'-‘ -

pasos anterxores.




" COMCFPTO:

MCNTC BNUAT -

VAIOR RCTURL DFI. CCRTRAIC COI FCTTVO

CESERVRC ICNES

~(miles) L]
‘ Néﬁina énua]
(salarios) ‘300,000 iro.¢
Pouinaldo 25,000 2.33 30 dias
_prima vacacional £,000 1.67 50% /12 dias’
Se:yic?o comedor 37,500 12.5 Costo empresa
. 7 F706.00
byuda transporte - 26,700 H $500.00 diarios
AQGéa gastos 150 \.03 $150,000 por
funerarios casc '
" Uniformes €,900 2.3 "4 al afio
Fondo de Rhorro 15,000 5.0
. INFONAVIT ' 16,500 5.5 - Factor Qe inte-
_ ’ : . Aérécién 1.6
uota IMSS o
",(‘Pa‘i:rona".l) : 33,420 11.14 " -
' Impuesto Federal 3,810 1.27 1.15% sobre
k . 7 ;emuﬁefaciQnesv
a6e,°80 15€.7 '

NOTAS: ' 1) Fl costc de la némina- es el 54% ssel precio debventa :

2) Ie utilidad es el 27% sobre el precic de venta

3) Fﬁrrroﬁedio receserio de trabajadcres es ce 214

'4). F1 ISPT cue paga el trabajador es el 18% de la ndmina




PIIECCQ TFE FETICTONEE

A) Cldusulas Pdministrativas

LY tue Tas rlartac minimas seer 214 _
p.ﬁ Cue todo elbpersoral de ventas sea sindicalizado )

- P.3 ‘(‘ue Jos ascersos- se den por medio 69 un exa’mén Yy no
7 séle por decisidn del sUpervispr, estando - presente

“up represertante sindical.

) Cldusulas - Feendmicas

B.1 © Cue los sslarics aurenten en un 30%

B.2  Que el aguinaldo e aumente e 30 2 35 dias
B.2 Cue la empresa paaue el ISPT del trabajacor
B.4 Cue el Fordo de Ahorro se aumente al 10%

I:I.E. Cue la avufe Ce transporte e awrerte a §1,500.00

' CLASTFICACICN TF IAS PETICICNFS

,‘ i,fPF'.T'VJ'(']T".‘Fk . “la. (‘T}‘SIFICP(‘IGF' 2e. PIT\SI»F]CZ\CIO:N‘ .
iR H‘I\.'lA : '_ k o Mo regcciable ‘ No"pigamiéa_b]‘e
'P,i.‘2 - . o hegcciafle ’ ‘r\b‘pir’éunidaily'-lev
A3 o Fegeciable - No piréﬁdable :
P.:l : = - hNeeociabkle Piramiéable :
r.? Tegocialle Firaridatle
B

.
AR

Mo peccei akle Firaricdakle




PRTTCION. . lz. CIASJFICRCION ' 2a. CI2SIFICACICN
B.a Negociakle Piramideble
‘B.S o x\'egocial;‘]e : : ' No piramicdable
'FUALUACICK LFE IAS PETTCIONES ECCNCMICZS

~ pPeticidn. B.1, cue los galarios se aumenten en ur 30%

Nomina anual $200,000.00 X 20% = ©0,000.00 -

Otros conceptos cue afectas .

Reviraléo §25,000 X 208 = 9,500.00
'prime vacacional $5,000 ¥ 308 = S 1,500.00
Fondo @e Ahcrro $15,000.00 ¥ 308 = 4,500.00
' INFOMAVIT $16,500.00 X 308 = : C 4,950.00
Cucta IVSS $32,420.00 % 30E = ; © " 10,02€6.00

©1,143.00

.+ Trpuesto Federal $3,810.00'X 30%
N ' 119,€19.00°

Tmpacto sobre ndémina ]19,61.9.00 = .39,99_, 
o 200,000.00 :
“Feticién B.2, ove el acuinaldlo -se aumente ‘en 5 dias
SLL B = 0130 X 100 = 1.30%
(dias) 360 - :
"Costo sobre némira $200,000.60 ¥ 1.398 = . . 4,270.00°

Otros conceptos que afecta:

 TRRCRRVTT 16,500.00 ¥ 1.30% = 222.00
* Cuota. IMSS 33,420.00 X 1.39% = 465.00
= 53.00

rrueste Federal | 2,810.00 ¥ 1,.35%

14,917.00




Trrpacto cohre némira 4,97.00 -~ j.ga2
: ; 300¢,000.00

peticién F.3, ove la empresa pague el ISPT cdel trabajader
"'_mporte ‘actual de ISPT 18% de $300,000.00 = 54,000.00
,+ F] costo fe no ser deducikle ]8% X 3300 000 0o 54,000.00".

'Otros conceptos gue afecta:

2,970.60.

 TNFONRVTT 16,500 ¥ 18% =

Cuota. MSS 33,420 X 18% = '6,016.00
mpueés.to Federal - 3,810 ¥ 18% = €ec.00
B k ' 11.7,572.00

Impacto sobre némina 117,672.00 - 3%% -
300,000.00

Peticidn B.4, que el Fondo de 2horro se aumente al 10%
t At:tual 5%

""",Incremento 5% ¥ $300,000. 00 o o ' EE Js,oqo.no_’f'; S

, :QtroB conceptos que ‘afecta: -

" Ninguno

Jwpacto sobre ndémina . 5%

Pet:clon B.5, aue Ja avuc«a del tzancporte se Jncrerrente a -.-= -:

‘$1 ,500 00

Costo dctual $500.00 por @ia hdbil/trabajacor

Aumento $1,000 X 214 (trabajadores X 250

(@ias Fahiles) = ‘ ' . s3,z00.00
‘ Otros conceptos que afpcta-' . k
P\Jmuno

. ~Impacto scbre ndmira _E3,500 17, 8% R KRR S
300,000 » S e BB




" .Una vez termirados estos pasos, practicarente babremcs corclui-

'dq el anélisi_s' del pliego petitérjo faltando unicarente el ter-

cer runto cue es necesario considerar.

T4.2.3

Disefiar un cocumento de ficil uso, tante ‘pera la ne-

gociacién caro psra definir la estrategia.

- Ia prdctica nos ba demostrado que a mayor -numero ée

documentos msrejados a la vez, se dé mayor dificul-

- tad de consulta y apreciscidn provocando asimismo

mayor grado dSe error en la tema de dicisiones, aci

que es de importancia fundamental contar con un for-

mato que resuma de manera. escuemdtica todos los Ga-—

tos del andlisis realizado. Un ejemplo de este docu-
mento lo ercontramos en la figura No. 7
Es- in’port:ante seflalar cque el andlisis y la evalua—

cidn del plleoo petitorio, debe inicierse tan pronto

-, se! recika 1 mlsmo, con Jo que contaremos con eJ “;

tiempo necesaric para determinar con -suficientes -

elementos de JUlClO los objetlvos con ‘la Direccidn |

.‘Genera] y la octratecla con el C‘omlte, sckhre todo -

partlendo de 1a kase de que la- Ley sefiala que la re-

\)ision c'!ebe ser sclicitads cuvando. meros con 60 c’:Las'

de fantlclpacmn en cago de ser contract;ua] (salarlos

y clausulacdo) y 30 Gias cvando sdlc se revisan sala<

rios. .
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4.7

Tr FSTRATFCIR LCE NFCCCIMCICKN ‘((‘NO FIFMENTQ CE I -
FLANFACICN DF PEIACICMEE IZRORRLFS

Fe precisarerte la neacciacidr del Contrato Colective

el momento wds favorable para llevar a cabko  las ac-

cicres cuvizd, mds ipportapterente predeterminadas en

nuestra planeacidn de relaciones laborales, convir- -
tiéncese la necociacidn muchas veces en la ciferecia

‘entre tener o no éxito en lograr los okjetivos aenera-

les cue en ella se hub-iecen planteaco. Fs por ésto ocue

la estrategia de negocizcidn debe estar orientada fun-

darentalrente bacia Jos objetives de FRelaciores Iabo-
rales, subordinando a €stos los resultados que se pre-

tendan- locrar en €l acuverdo perticvlar de la revisidn

@el  Contrato Colectivo de Trabajo.

pori-Jo -artericr la estrategia  de regociacidn. veriard:

en ‘funcidn del fres o dreas de relaciones que.se pre-

terda fortalecer y cuyo punto de partica, el diegnds-—

tice, lo encontramos- en el capitulo Mo.3 de. este tra-

baioc, asi la estratcoia serd Giferente si:
2) " Buscamos .delrilitar al sindicato y fortalecer a la

erpresa.

“RB) Tratarcos de manterer el nivel actudl de relacio-

res empresa-sindicato-trabajadores.
) Fl1 cobietive es un rayor acercamiento con el sin-

dicate.

‘r} iCuvererros fertalecer las relzcicres con los. traba-

jadores sin afectar el drea-sindicato-trabajadcres

etc.

':'7z¢rv-'ﬁ:



. Qih emhamé,y Jndeperc‘lenten'ente de la orlentac:on

v ob']etlvos hccla Eonde de';eamo'= gu1ar la estra—
._tec:la éve eequlremo ésta dek:era ‘ser p.’lanteada y.
- estructurada sobre. la base de dos . inportartes - -

‘grupes de corceptos:

- ctlcas.
Ac*t:.v:.r"ac'es prcpla., Jde 1a regociacidn oue con-

. templen cuande meros 2 alternativas en func10n

de las recsikles. posturas cue adopte el sinci-

~ cato.

- Prircipios c¢e Negociacidn.
Z\ptz.tudes y actitudes que el neooclador debe
ser capaz de tener, reconocer v menejar.

- Tacticas

Lma buer‘a stratt—‘qia, debera cons;derar cuancno menos .
1a= tactlc‘as cue respondan a las EJgu:Lentes prequntas,
ir‘-ﬁe’—perd:tentment,e ‘a cue de acuerdo: .con ‘Jas circens-

tancias muy part'Lquare a c‘ac‘:a erpresa .y su sindicato‘

se eerabIF:'car- asimismo tactlca.) tamblen partlcu]areml

) eCudl es el rol y reles alternativos y sckre todo
| ‘con miras hacia el objetive ‘general de Félaciones

Lakorales.




B)
)

F)

F)

1.

E@é corresponderd a cade miembre dej comité? ,
,-,(ize peticiones deben 15] antearse como "pacuete"?
Todas, algunas, ripguna?

,;C'ua’i es el orden conveniente y ld&gico en que vde—
bénos negoéiar les cldvsulas © "paquete"?

é@é]r serd nuestra postura ‘inicial er cada clau- -
sula? v .
,;_ma';lps scn Jos posibles argurentos cue el €in-
dicato podrad ' presentar ‘en cada cldusuvla o pe-.
quet‘c-"J y ¢Cudles deken cer nuestros argumentes?
¢Fn: qué terreno preferlmos llevar a cako la nego-~
ciacién, en 1a planta, en ur. local distinto o -
ante las autéxidades?-y, sen qué nomento . o ante

cudles circunstarcias podriamos provocar  un -cam-

&P través de cué medic, forma y con oué  frecuen-

- cia ‘vsaremos el . plan de comunicacidn -al personal-
- sindicalizado y no sindicalizado?

‘Qué_ tipo de mecanismos requerimos para’ asegurar.

aue los acuerdos a que veyames llegando sean fir-
mes?

éPrte cué]es. circunstandias inciaremos la  puecta

en practica del p]an de huelga?
-Y eol~re toco con mires hacla el ob-uet:wo genera]‘

vde relaciones lakorales.




J) JOué. tipe e actitud -varos -a mantener antef],a Co=-

misidn PRevisora y ante el sindicato?: ;La misma

* con arbos, Giferente?
(Ejemplo: ‘Reforzar su status,  demostrar antago-

nigno, demostrar genercosidac, etc.)

K) - eQué ‘tenemos que el sindicato quiera, qué tiene

el sindicato cue nosotros necesitemos?.

Principios de Megociacidn

Asimismo el elemento que habrd e bacer cuve la estra-

tegia ‘de negociacidn funcione como: se ha previsto ‘ser3d

el epego o en su caso ‘“manejo" de los principics de -

- negociacidn, mismos cue dekieran considerarse en su -

‘totalidad si se partiera de 1la base cue existe una -
.- sana re]acu:n laboral vy se. desea locrar un acuerdo que

"jsatisfaqa a aml’*as Dartes- =

“A) - 'Ibdb, es’ hegééiable.

B) .. Fs un prcceeo de c3u=te donde amhos se mue'vén.

' (‘) 'Mantener la ca.'lma adn ante lo absurdo.

‘D). Cada negmlac-mn es. nueva y Ciferente :(rc cop-

f'iarse) - '

i:‘.)‘ " ‘Pespeto- mutuo.

'F) No schreestimar ni svhestimar al oponente.

G) Identificar las presiocnes del sindicato.
F) Frpatia (ponerse en luaar Sel ctro}.

i) Saker cuando "apretar" y cuando "soltar'.
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: Fara fira]izak ecte _cap;[tu]o, 'ccnsic‘ero‘ inportante: -
e ‘concluir, oue la negociacidn del Contrato Colectivo de.
H'n‘.'aha'jp es sin vda aloure la actividad cue rarca ‘mru-
éhas veées de manera irreversib]é .e] cie, el proceso
c“eer:aneacjén de Felaciones Takcrales se oriente Gefi-
nitiyamente hacia el éxito o el fracaso en. el lcgro de
]oe objétivos rlanteados gPor oué?, quizd simplemente
rasta ‘mencionar aue la revisidén del Contrato Colectivo
ervvfun'cién del arado en cue haya satisfecho las. nece-
sidades de los trabajadores, dejard en ellos actitudes

de “verganza", 'colakoracidn®, 'fentre(_ﬁa ée.-trebajo",

"displicencia”, etc.
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“CAPTTULO 5. - LA PLANEACION DE REIACIONES LABORALES

\ ¥ LA PRODUCTIVIDAD EN LAS EMPRESAS.

i
Elementos que inciden en la Productividad y su Corre
lacién. con las Relaclones Laborales. ' ‘
Pdsibles efectos de la faléa de Planeaciﬁn de Rela-
ciones Laborales en las Empresas. . o
'Ia Product:.v:.dad camo medio de sust.stencla Ehpresar:.al

i_ ante la cxis:.s actual en Mé:uco.




5. I1a planeaciénkc?e‘les Pelaciones laborales

v la productividad en. las empresas.

5.1 Flementeos cve. inciden en la productividad v su - -

correlacidn con las Relaciones lakorales.

VE(}:vwrofeso v ‘en virtud de ser uno de los elementos -
~ fundamentales en éste trabajo, &efjanos hasta este =~
- capitulo Ja defiricién del concepto de Froductividad. -
Productividad es ia reiacio'n que existe entre los - -
.inéu‘mos enmpleados y el producto obtenide en un - -
periddo determinado de tiempo, pudiendo ser bienes o
sérvicios. )
b; C Aritméticamente la productividad ves medible conside-
7 1rando valores como: pesos, unidades, kilos, litros,
horas, nl.?rrero de hombres, etc., sustituyende en la
siguie_nte férnula, la cual es aplicable para la ﬁé—
;"iicién" de la productividad total. Ce. uvné‘ orgari.i‘zat. -

“'cidn o bien parcialmente para cualguiera. de sus ele-

s mentos:

Productivided = Pesvltados
L Insunos

2Asi tenemos cue para medir la productividad -
econdmica de una organizaciodn, la obtenemos:

~Productividad Frondmica = - Ventas Totales
" Costo de 1lOS.recursos
utilizados

Fl rendimientc de las materias primes, podemos de-
terminarlos : : S :




A)

E)

Productividad Se = Precio Productos Terminzdos
Materias Primas Costo de. Materias Primas

qu151n61< 12 productividad huranz es factible de -

ser cuant1f1ca6a con la férmula siquientes

Productivicdad = Proclo (3] Proéucto% vendidos

- Mapo e (hra Cesto de 1a Mano r‘e hra

Productividad = No. Unidades Terminadas
Mano de Chra Foras-Forbre utilizadas -

. .Fn este _punto “en ‘particular queremos hacer especial .

énfacis en cue la profuctividad humana sSlo debe - -

" entendérse dentro-de un marco de bienestar 'y ecui -

dad social para todos aauellos ocue en ella inter-

viniecen a través de una distribucidn también -

ecmifat:iva de los beneficios cue genere, teniendo -~

claro aue cl mejoran‘lento c"e la producthldad humrana
no ' puede ohteneree a través del SaCrlflC1O o -

sbbresfu_erzo de los trabajadores, sino sélo por

. medio del mejor aprovechamiento conjunto de todos -

‘los- recursos de . tal forma aue- los trabajadores =

consigan el mds alto grado de satisfaccidn posible.

:Regresando,' al sspecto de  la medicidn de la pro-
) 'duct‘:’yi&aﬁ} cualouier alteracidn en los valores del
.dividendo 0 8el divisor denerar3d una modificac;ién,eﬁ

“.elr.vaylor, final de Ja product:ividad,y mismo oue '-_-5 -

puede ser un incremento o un decrementc; cuaquiéi’

reduccidn de los insumos utilizades, obteniendo -los

- mismos. resultades, mejores resultados ohtenidos con




log mismos insumos o una combinacidn. de ambos sig=

nificard que la productividad ha sufrido un  incre-

ERAT Lo mento,  asimismo cualoviera de Jos factores modi-

ficados en sentido inverso ros dard una disminucidn

en la productividad. Asi como para poder determinar

el efecto de  estas variaciones, debemos compararlos

contra' los valores cue hayamcs obtenido en el pasado

en periddos de tiempo de igual duracidn y, ademds -

recomendames una comparacidn contra los valores' de

nuestra "capscidad Jde operacién", ya cque ésto nos

indicard cue ten cercz o Jejos nos encontraremos de

éonseguir el maximo de productividad posible.

Io aue no tiere discusidn es que la mejora en la -
f:roductiyidaé, se encuentra en manos de duienes di-
rlcen 1as enmpresas, cuienes.deherén considerar éntes
kde toxrar acc:.ones cuales sonbrlosA aébéctos ‘qﬁe_ in_-‘-‘A
c:Lden en ella'y evaluar el nivel c'lé eficiberncia"'ehrkel‘
que se encuentran, mismos. de los.que harenos: 1a sx—g

au1ente c]as1f1cacmn enumlat:wa,mas no Jlmltatlva.

FCPI‘I"IOS TEC!\‘ICOS 7 : PSPFC'IOS HUV!AI\'OS
~Tecrologia 1.~ Cepacitacidn y Adjes-
B ' tramiento
‘Métodos y Procesos de. . - 2.- Seguridad Industrial
g q»eracz.on : )
: _3.’4— Instalacicnes o : 3.~ Fstilo de Direccidn
4.~ Mantenimiento de . 4.- pusentismo

Macuinaria -




5 .- Calidad de Materia Prima - 5.- Actitudes
L : (Jefes y trabajadores)

6 .~ Estructura de los Horarios 6.~ Filosofia del personal
de trahaijo :
" 7' .= Servicios al personal v a 7.- Participacién

a la Planta

8 .- -Pb]iticas vy procedimientos 8.~ Ia familia del traba- :
. L o jador

J7L.. . 9 .- compensacidén al personal 9.-etc.
‘ : 10.—mn&ato Colectivo de 1
Trabaijc
Una vez .determinados todos loe aspectos gue particularmente
iﬁciden en la productividad de cada empresa.‘aeberem;.s’ eva-
luar si los niveles de cada uno de ellos tienen la eficien.—

cia mdxima que se pudiera lograr.

. Déjando los aspectos téenicos precisamente para que las ~
ateas tecnicas los evaluen y en su casc modificuen, nos cen-

~;t::aremos en destacar que no podemos pen&ar en mejerar 1a =

productlvidad«en—sus aspectos humanos, que - son los que en. -

este trabajo nos interesan por. ser los elementos susceptible

de ser nbdific’nados_ por. medio de las Relaciones Laborales:

1.~ Sino ténémés personal capacitado y adfestrado para’ no
sélo alcanzar 51no superar los estandares determlnados.
para cada t:area. ‘

2.'- Si nuestras macumas e 1n'=talac10nes no se encuentran__‘
en optims conchcmnes de seguridad y nuestros trabaja—
dores corcientizados éel respeto a las normas de segu-

‘ ridad.
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Si el estilo de Direccién raya en extremos paternalistas

o bien dictatoriales.
Si el ausentismo es provocado en t&minos generales por
causas de la organizacifn.

Si no contames con actitudes dispuestas a "lLos cambios",

. el trabajb, la relacibn huména, ete.

Si la filosoffa de Recurscs Humanos no prameve valores
cano: el respeto a la condicifn humana, de'sarrollo»aé

_s'u personal, el trabajo en eguipo, la discipljné, una

caminicaci6n fiar)ca, verdadera y en ambos sentidos y so-

VbretOdOanrunaclinadeconfian__zaentretod'os——-

quienes Qonfoman la organizacién.

si al traba]ador s6lo lo cons:tderanns camo parte del

‘proceso y no camo el ser ‘pensante que es con el mayor co

mcmu.ento de los detalles de su trabajo y con capac;dad

= de opmqr en bene.L'J.c_m del propio trdbajo, pero ocon -

espec:.al énfas:.s, si el traba:)ador no obtiene el recono- '

cmu.en_to que por sus logros merece, por pequeiios que

i parezcan.

_Sl no hanos con51derado e involucrado de algquna manera a

: aquella orgaru.zac:.én por la que fundamentalmente trabaja

mos 1os mexicanos, sus familias.

Fmalmente no podramos cano empresarios, siéqﬁi’era_pensar
en tener &xito en la mejora de muestra productividad,

-si nos

R: I



":ractnvzldad y contrarrestarlos a la perchda de. quizad una;

2)  Orientamos . nuestra "Planeacidn  de Relaciones Iabo-

rales a crear un clime gué permita en primer lugar

le participecidn, 1la confionza y spoyo del Sindi-’

_cato vy en segundo lugar de los trabajadores.

B) Determipamos la forma .en 'que camo  empresa. campar=

tiremos. equitativamente  con  cuienes hayan coadyu-

,vaéo' Jos beneficios de. los aumentos de productivi- -

dad, ya aue sélo de esta manera se sostendrd en una

tendencia de mejora, de 1o contrario ain cuando -
logremos lo indicado en el inciso anterior nuestro

nivel de productividad feclinara répi damente.

fPombles efectos de la falta de’ planeac1on de Relac:Lo—

,nes Iaborales en las empresas.

Sin - lugar - a dudas la falta de planeac10n como elerrentosv
s 'funﬁamentalee en cua]quner actnudad humara, lo menos; :

-..:cue representara serdn sltuac1ones, la rnayor:.a de ellas.
1nesperadas y, ante las ocue tamblen en ‘su n*ayorla nos'
encontrarem)s 1ncapaces de dar: una respuesta Q‘UE blen,

pué:.era'smn:.flcar efectos necatwoq para nuestra -

R ,va]10=a oportumdac ‘de mjorar Ja mlsma actlv:dad

. Con el &nimo de mostrar lo anteriocr determlnamos a con~:

tinuvacidn Jos efectos que son Una realicdad histdrica en

muchas ermpresas de nuestro pais, algunas de las cuales

“superaron. lcs rrohlemas con serias -dificultades y le -~

dieron. 'la - importancia relativa. en -su .organizacidn
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.2 Jla. fvﬁcic’m, de PeJacibnes Ialévofalcé v otras sencilla-

mente‘ya‘ no tuvieron posihilkiéad.de hacerlo borque de-"

. sér>areci eron. v

‘A) ,‘]'hfki]k.trac‘ién de Sindicatos con idecloaias radicales.
“Que en lau mayoria de los casos desconocemos "a <ue
intereses sirven" y enartolando harderas de ‘revin-

dicacidn de los derechos de los trabajadores”; "de-

X moci'gcié sindical ", "Distribuciéh Marxista de la - .
plusva] ia”, etc. intentan en primera J‘.ﬁstancia par-
ticipair en la adminietracidn de la empresa y modi-
ficaf incluso la personalidad propia de sus diri-
gente’s,r a través del empleo sistemdtico de Ja 1la-
mada "Acéién»Directa" (paros, huelgas, sabotajes y
otras redidas de presidn).

Ejemb]os reales de lo anterior los tenemos en:
1.- Yolkswaaen de . México, S. A. en f].-977’, estuvo a'

. punto de sacar su planta del pais (U0l) y dejar-

- sin e!rpleor a Soeo ttabajadox:eé aproximadamente.

2u- Harper ‘ Wyman, S.A., enmpresa de vilvulas cque <=
T e ante .la problemdtica Jlaboral cerrd sus opera-
» - .ciones .en 1985 (sinéicaﬁo ihdépendiénte) . S
3.~ MAceros e Chihuabva, - con uvna huel¢a desde -

agosto de 1986 hasta la fecha (enero 1987) -

: (STNTEYA) . '
4.- Y muchas nds, camo:

.= DINA. RENAULT

—‘SPil'CFR

- Mexicana de Aviacidn




B)

C)

- rundidora de Aceros Monterrey

- Refrescos Pascual.

Huelgas

" Provecadas por sindicatos con rrucho tiempo de re-

'1ac1on, pero cuyos efectos econdmicos y morales son

muchas veces incuantificables y que sdlo son conse-
cuencia de no haber predetenhinado como‘queriams

manejar nuestras relaciones lahorales.

Baja productividad y mala calidad de los productos.

Siendo en la mayoria de 1los casos sus origenes de -

tipo. conductual como consecuencia de no haber crea-.

" confianza entre empresa, sirﬁicatb ' trébajadoré‘s;
: er-l -ségundo ltxéai, 'provocér actitudes dispuestays al’
i tr.abajo,. al conocimieﬁto, al desarrbllo v éabaéi;
. técién y; sobre todo, s un n1ve1 de relacwnes in-

. terpersonales que permita manedjar confllctos, si~

t:uaciones y oportunidades con un enfoque de "la em=-

S6lo por mencionar algunos de los més conocidoes.

" do un'crlim‘a laboral que permitiera en primer 1ugarr;‘. :

presa somos “todos y por lo tanto recuiere del es- | .

fuerzo de todoq .

Blgunos de los factores cque se presentan, sons:

- Bajo rendimiénto respecto de los. estandares.

- Indice dJe - ausentismo, mayor al pramedic de

otras enpresas.



- Elevadvo indice ée aécidentabilidad (muchés -
. veces simulada o provocada). -

- 'Elevadé porcentalje de desperdicios.

;7 - Alto _fndice de tiempos muertos (irrrputables‘a]

o -trabajador) . . ‘

.= Etc.

_Ia ‘productividad camo medio de s‘ubsistenciaven-presax':ial

ante la actual crisis econdmica. en México. -

Fahiendo definico nuestro concepto de productyividad‘ en
el punto €.1. Fn este punto destacanos 1la ‘inportancia
v»it.al para  las émpresas éel "mejoram:".ento de. sus
nive]es de productividad®”, dadas 1a.sv condiciones
écono'micas, politicas y sociales cue vive nuestro pais
en ‘estos momentos, = mismas gue a . continuacidén se
descri}:;en, gin realizar un andlisis hirstérico de los

hechos . oue " los causaron, —pero. si pretendiendo

"dé'ter'minar la realidad empresarial influida - por :los -
efecto‘s. de: nuestro ac_:tual problema nacidhal:

o\ ,'henmés una deuda exterma de mds de cien mil mi-

llones d‘e'.do'lares' consumida; en su mayoria en gasto
; co;—;}iente y lo menos en inversidn,. situacién cue en
1&2'1; Vactuvalidad pot estar préacticamente -saturada la
capécidéd de crédito del pais dificulta la ohé_en'—
cidn de div}isas ‘necesarias para la rﬁayéria de ’1as 
- empresas en f»’e’xico, cuyos procesos productivos ze-_'

cuieren en menor o mayor grado de insumos de im~-




ooy

portacién, situacién que se agrava por el encare—
cimiento del crédito interno debido a las élltas
tasas de J_nte.rés y la creciente devaluacitn. de -

muestra moneda, frente al dSlar.

Nos' echntx.amos inmersos en una i‘n.flaciénrcon -

" niveles superiores ‘al 100%, misma que impacta los

insumos y los precios de los productos enpreéarig_

les, en px;:oporciores similares y, que cambinada ) '
. con factores camo un desampleo abierto del 18% .-~
.Yespecto de la poblacifin ecorfrn:.camente actj.va;

_uria. politica restrictiva en el crecimiento de —
los salarios y la reduccién del gasto pblico. del.
gobié::m, quien es a nivel macro el principal con

sumidor del producto de la irﬂustria nacional; -

w.fomh en s con-w..r\to un "M_arcado Ipterno f‘on-

: ‘traido",' es decir vivimos una dram&t:.ca dlsmlnu— '

j;'clén de la danarxia de: pr&ct:.canente todos los —‘.—»

’ ,b:.enes v servicios, pero afectando en grado Super—

Q-

' latlvo a Jos llamados no b&s:.cos. Reswm.endo,'—
-mestra 1ndustr1a nac:.onal estd viviendo ybsviendb L
‘dafiada por el binamio crecimiento en los precios

d:.sm.uruc:.én del poder de campra.

Finalmente otra realidad actual y que de alguna '

manera obliga a'nndificai' la estructura mental

e'npresarlal, por los camb:t.os radlcales en 1as

: jfﬁm\as de pzoducc:.én, dnstrn.buc16n y ccmercla— .



1izacién de la industria en gereral, nos re-
ferimos' concretamente al reciente ingreso -

(septienbfe, 1986) de Méxice al GMIT . (Pcuerdo

. ‘gereral de Aranceles y Comercio). Con ‘el objeto

de tener mayor. claridad en los cerhios que -~

nuestras. empresas vivirdn, explicaremos com-

parativamente las condiciones de comercio que -

prevalecen vs las gue .tendremos en el GATT,

‘2.3

. Actual: proteccidn a la irdustria, ne sélo a -.

_través de altas tarifas arancelarias, sino de

‘"permisos previos de importacio'n".'
GATT: Proteccién a la industria solamente aran-
celaria y con tarifa uniforme aplicalkle entre
sf para todos los miembros de GATT.
pctual: mercado interno Ycautivo', es decir con

sdlo competencia interna.

GATT: mercado interno "libre", es decir en -

competencia con productos de otros paises.’

2ctuels Tasas inflacionades de interés para la

" "poca" exportacidn.

GATT: tasas reales de interés para 'la exporta-

cidn a partir de diciembre de 1986.

Ante lc en este punto mencionado, cabe decir -

que nuestras empresas tienen ain un periddo de

. oportunida@ © reaccidn de 12 afos, ya cue den-

tro de las negocisciores de ingreso al caTT, -
México .legrd Ja reduccidn graduzl tante de -

tarifas como permisos previos en el plazo- antes

" mencionado.

- ”;‘87._1:"




En qoﬁclusi&n, el cambio es una realidad ocuien
no. canbié H desapa:eéera’ '+ quien lo logre no
s31o  subsistird, sino se fortalecerd como em-
‘presa‘y como ‘grﬁpo social, sin embargo. quienes
10 realicen lo hardn Unica 'y exclusivamente a
,&avés',de vezaaderés Programas y esfuerzos de
'pfodugtividad,‘ mismos . .que. fracasardn sino. estdn
aﬁoyados pbr una “"Planeacidn de Relaciones La-
bbzales gue Ppromueva y genere actitudes del -
personal de la enmpresa, dispuestas a ser mejo-
res seres humanos, méjores‘profgsionales, mejo-

res &abajadores, mejores en su papel familiar

’ y mejores mexicanos, aportando fundament.al-;

" mente para-que nuestras empresas logdren reales.
niveles de 'cm\pe_tencia internacional tanto en -

precio, como en calidad.




: l\b podemos fmallyar eete trabajo sin. recor("ar.
: Ia product1v1dao se ha Jom:ado, cuando los “hombres - cue la e
: conforman.

'; TIENEN UN RFIO CPDA MARANA Y UN JOGRO CADA TARDE !

: SIENIEN EL MISMO GUSTO AL ENTRAR A SU TRABAJO, QUE EL CUE -

STENTEM AL SALIR !
; SEBEN (UE SON INDIVIDUOS DE CALIDAD !

; TIENEN L'L ORGUIT_O DE DECIR "ISTA ES MI EMPRESAY; AQUI - - )
' . o







CONCLUSTONES.

: Para conclu:.r presentanbs s6lo unos breves sefialamientos gue tienen
T 1af)‘:’>r'eﬁen$_i6vnv de mta.var una reflexibn sobre postura que como mexi-

canos Y"con'b :t;esponéables de 10s grupos sécialés qﬁ:e integran nues-
: vv"‘.tras a!p:esas debams adoptar los que administremos la func:.én de
V'VRelac:.ones Laborales.

- A nivel nacional, vel'panorama que se nos presenta, dista mucho-—
‘ de ‘ser alentador. Existen serios problemas de desigualdad, altos
'.‘.indlces de inflacibn, elevadas tasas de desempleo, dlsmnuclﬁn -
.del poder de campra de los salarios y o'cxos ‘que agudx_zados por —‘
la crisls, conducen cada vez en mayor med:.da a la marg:.naclbn v
Y representan una fuente de potencml de graves tensiones soc:Lg

les.

las empresas del pafs enfrentan cbsticulos para el desarrcllo de

sus ‘ac'tiﬁdades productivas, tales como inoei-tidmnb];e respecto a

- su s:.tuac:.ﬁnecon&m.ca, baja dananda de sus j;;roductos y ésbasezc
,de créda.tos que se “traducen en reducci6n de sus mveles de pro—
ducc16n, ventas, rentabilidad, inversifn.y arpleo, mlsmos que de

manera_ nabqral »hacen Sentir sus efectos en las relacicnes labora

‘les.

No cabe duda que la lucha para no sucurbir ani;.e la crisis, es. - .
'extranadanente dificil y el reto para vencerla es enorme, pero
la potenc:.al:.dad que por naturaleza tenemos los mex:.canos, hace »
- due nos - encontremos en posibilidad de realizar los grandes - -
. esfuerzos qﬁe se requieren; y en las empresas la requns;bilidad )

de orientar estos esfuerzo hacia la productividad, corresponde -




‘a ios directivos quienes a su vez s8lo tendrSn &xito éi ejecutan
] su func:.én de relaciones laborales sobre bases verdaderame.nte -
= ét:.cas Y profes:.onales, de tal forma que otoxgﬁndole el g:rado
de ‘importancia real que tiene en las orgamzf'_ac.wnes, las accio-

nes, 'resultantes en la pla.neaciﬁn oS permitan alcanzar y/o rrie-

: jorar el 1llamado bmam.o de desarrollo en las empresas;  "Maxima

A product:.v:.dad pa.ra la empresa — Mixima satisfaccitn pa.ra los tra

e bajadores* .







C OOMENT®TARTIOS

Pa.ft.i.érﬂodel principio natural, que las organizaciones son entes so

cialés‘ en razén de que quienes las fomman y las hacen dinfmicas son

G Vsexes humanos, es fundamental para conseg\:u.r los objetivos: planeados -

tanto en la funcn.én de Relac:..ones ‘Laborales cawo en la mejora de la
; -product;vz.dad Gefinir la filosoffa de la o:cganlzac:.én, es decir, la
: foz;na de pensamiento de la direccifn respecto a sus recursos humanos
.y conocer la culfuxa de la misma o sea el cGmlo de valores y pri_pc_i_
pJ.os que generan los lineamientos generales de canmportamiento. Espe
ciffcamnente hablando de cada organizacién, estos dos factores, la
f:.losof!’.a y la cultura por ser prec15amemte 1o que distingue a una
Blpresa de las demfis en el mercado de trabajo, requiere de un profun
do comc:mento de los responsables de relaciones laborales a fin de
f:odér apmvechér]_.os aﬁecuadamente h'4 maneﬁar pricticas quizd no muay
ortodoxas pero que finalmente permiten contrarrestar situaciones —
que obstacuh.zan ¥ hacen dlfic:.l el p).oce:,o constante de ns-aoc1ac16n
”que ‘son las relac:.ones 1aborales. Para- ejemplo descr:.b:.mos una expeA

; n.enc:.a en la gque utilizamos algu.nas practlcas de estas:

“'A)‘_ En 1985 ocon motivo del reparto de utilidades a los trabajadores
"y de acterdo con 1a ley se estaba estudiando la carStula de 1a
; declaracidn anual de impuesto sobre la renta, negociacién que
k tenfa aproximaﬂarrenté 30 dIas de discusifn y que se habfan signi
~ fiecado, no solo-pbr la necedad de los obr_éros sindicalizados que
 formaban la comisiGn mixta, sino por sus actitudes y palabras -
groseras, a pesar de que la cifra a repartir era superior al
prdnedié de PI'U’ que se pagb ese afo y de la crisis que afecta—

- ba a las ewmpresas; al darnos cuenta que el plazo para realizar




el reparto era coxto, decidimo'suap_licar 'ias siguientes précticas:
a) Introducir a las negociaciones cémo representantes de los Emplea
dos no sindicalizados dos secretarias, con lo gque contrarresta-

riamos sus actividades groseras.

b) -Cambiar el lugar v horario de las discusiones, escogie.rido un
aula de capacitaci®n misma que dejamos sin ventilaciSn y en vez
de iniciar a las 8:30 h.rs, 1o hJ.c;.mos a las ‘12300 hrs., solo -—

‘ 35 hora antes de su horario acostumbrado para tcma_r alimentos.

El resultado final: ese mismo dfa se firms el acta de conformidad
aproximadamente a las 17:30 hrs., cabe mencionar que el comité ejecu
£ivo del sindicato, estaba de antemano de acuerde con las cifras h's

al publ:.car el proyecto de reparto la mayorfa del personal lo reci-—

bis con buen grado de sat:.sfacc:Lén.

Ia zeémgndacién es: todo es vélido en las relacion;es laborales, —
iﬂsi-anpre. que se tenga la capacidad de distingxﬁr,‘cdéndo se puede -
’canpraneter el futuro a camblo de lograr un ocbjetivo J_DII\EdlatO, -

. llémese reparto de utllz.dades o afin revisisn de contrato colectlvo
_fie‘trabajo, sob:;e tpdo q:_:noc:.endo que en +t&minos de ccmportanu.ento ‘
l'mmaho,‘ a toda#ac;cidn corresponde una reacéién y esta muchas veces
‘en el &mbito obrexo mexicano la identificamos como “Revanchisms®,

'_ _anté estﬁ_ 1% irirporténcia que asume el anilisis profundo de factores
c y éonsecuencias en cada decisibn laborél se. coloca en el mas alto :

nivel.
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