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INTRODUCCION

'El .presente trabajo-de tesis intitulado, ta Regulacién Jurfdica
de las Relaciones Industriales y sus Efectos Seciales, que aquf
presento, persigue como objetivo mostrar la importancia adminis
trativa, jurfdica y social del manejo de personal en las empre-
sas privadas.

En la primera parte, tratamos la interesante evolucidn histéri-
ca .de las Relaciones Industriales, misma que se puede decir es
paralela al desarrollo del Derecho del Trabajo.

En el segundo capftulo, defino y muestro que son las R.I., sus
fases y funciones, para posteriormente analizarias a la luz de
la legislacidn laboral vigente, &sto, en el tercer capftulo.

Finalmente, el cuarto capftulo comprende un andlisis sociol8gi-
co de las R.I., de sus efectos en la sociedad en la productivi-
dad 'y situacidn actual en la industria nacional y, dos alterna-
tivas de solucidn que consideramos muy viables y necesarias da-
da la trascendencia del manejo de personal y de la legislacibn
vigente en nuestro pafs

El objeto primordial de este trabajo es demostrar que hay técni
ca, una basta legislacidn que la regula y la necesidad de poner
a disposicifn del industrial el conocimiento de los puntos ante
riores, toda vez, que un buen sistema de R.I. acarrea benefiww.
cios; al empresario, al trabajador, a la sociedad y al final de
cuentas al pafs en su conjunto



CAPITULO 1
ANTECEDENTES HISTORICOS.

No se pueden entender prafundamente
el presente nt el future sin un -«
congcimliento adecuado del pasado.
F. SIKULA,

Para entender adecuadamente el orfgen de las Relaciones Industria
les, detemgs mencionar que &sta no surge comc un fen8meno aislado,
ya que lgos problemas a que se refieren las Relaciones Industria--
les ¢ Administracifn de los Recursos Humarnos han aparecido simul-
tdneamente al darecho del Trabajo, que es consecuencia de las --
exigencias de la clase trabajadora, de reglamentacidn del trabaje.

Cebe mencionarse también a la administracidn cient{fica, que a lo
largo de la historta ayudd al establecimiento de principios basa-
dos en ésta (admintstracifn), por mecio de coordinacién y direc--
clén para el mejor empleo de los recursos humanos. Ademds de la

estrecha relacifn de las clencias antes mencionadas, los mismos -
acontecimientos soctales, culturales y polfticos (ta Evolucién -
Tecnol8gica) han ayudado al surgimiento de las R.I.(Relaciones In
dustriales) . =

A continuacifn, haremos una breve revisifn histérica de las rela-
ciones de trabajo, pues aunque en la antiguedad, no existfa la de
signaci8n Relaciones Industriales, que es de orfgen reciente la =
extstencia y la necestdad de) elemento humaro, as! comc, la rela-
ci8n empleadar-empleado y, en si "el manejc de personal es tan -
antigdo caoma la existencia de las industrias, del comercio y de -
la administracién péblica® (1) .

Nos referiremcs a grandes razgos, primeramente a la evolucién de
las relaciones de trabajo en el mundo y posteriormente, noS CON--
cretaremos a la revisifn histfrica relativa a nuestro pafs.

I) EVOLUCION HISTORICA EN EL MUNDO.

Sigutendo al Maestro Arias CGalicia, comenzaremgs nuestra breve
revisi8n hist8rica, hablanda de! sistema de la esclavitud, que
representa el sistema wds simplista de relacliones con los tra-
bajadores. (2)

Este sistema se caracteriza porque el esclave pertenece. al. amo
en propiedad, &sto es, es parte de st patrimonio y carece de -
derechos y tlene enarmes obligaciones.
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“Por io que respecta al trabajo. este se desarrolla bajo una -
estrigtz vigilancia, como medio para lograr el mdximo rendimien
te” (3}

En la antigdedsd este sistema era aGn defendido por el prapio -
dereche y podemos sefialar como algunas de sus causas:

a) La querra

b} La repugnancie al trabajo (actividad que represeantaba algo -
indigno para las clases poderosas)

¢) tas deudas

Tuvieron que pasar wuchos siglos y suceder muchas acontecimien-
tos como la aparicidn del crsitiapismo entre otros y, varias -~
rebeiiones de los esclavos para dar fin a este sistema.

" Sin embargo, queremos hacer notar que aqui aparece, a nuestro -

jutcio, =1 primer antecedente de las relaciones empleador-emplesg
do.

EDAD MEDIA.

En la Edad Media. surge un sistemd de trabajo gque se convierte

en una institucidn tfpica de esta etapa; nos referimos a la
SERVIDUMBRE .

Este sistema de la cervidumbre constituye una tTorma suavizada -~
de esclavitud, pufcs aunque el Siervo ya no es propiedad del se-
for feudal, como io era el asciavo del amo, los siervos, por me
agio del contrato de fidelidad llamado FOEDUS, deben prestarle =
ciertos servicios, e cambio de proteccidn del sefor Feuda), - -
aguf el siervo mis que ligado al sefior Feudal, lo astd a Ja tie

rra, careciendo por ese hecho de dereches de libertad e indepef
dencia. -

En la misma Edad Mecia, al surgimiento de la llamada etapa de -
“tEconomfa de la Ciudad”, que consistfa en la tendencia de las -
Villas de bastarse a si mismas, aparecen los gremiogs y las --
corporaciones, gue eran aggrupaciones de hombres de una misma -
profesifn, nficio ¢ especialidad , que buscabanm a través de su
unibn, la defensa de intereses comunes.

Estos .gremios reglamentaban minuciosamente todas las caracterii
ticas del trabajo, los niveles de aprendfz oficial y maestro, =
asf como las remuneraciones que se perciben.

Las caracterfsticas principales de este sistema son: (&)

a) Traebajo Persenael.- El producto llevaba el seilo de quien lo
realizaba.

b

Sentido de Realizacibén.- Casi siempre el trabajador elabera -
el producto en su totalidad.
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c} Predcminio de la “"ganancfa lfcita”.- Enfasis de este ccncep
to scbre el lucro.

d

-

Jerarquizacifn clara de Fuestos.- Existfa una definida sepa
racibn entre el maestro, el oficial y el aprendfz.

~—

@) Sistema de Ascenso por Méritos.- Tras un ltargo perfode de -
aprendizaje detfan presentarse examenes para la obtencidn -

del grado de maestro.
f

Reglamentacifn de la produccién.- E! consejo de maestros -
fijaba precios, cantidades 'de produccién y venta, plazas -
donde vender, compras, etc.

—

g) Salarios.- Eran fijados por el consejo de maestros y los-ha

bfa por hora o per jornada de trabajc.

Sin emtargo, algunas tendencias comc hacer maestros a los més
viejos y la lentitud en la rotaclén y en las promociones, die-
ron orfgen a lo que se considera el pgrimer wovimientc sindicatl,
y que di6 nacimiento a las "Asociaciones de Compafiercs”, en '--
Francia, Alemania y Espada.

e esta etapa histérica, consideramos que se encuentra el ante
cedante m&s remcto, de la divisidn del trabajo por jerarqufas,
de la planeacifn de los recursos humanos, de 1a administracién
de suelcos y .salartos y de la relaicén Patrén-Trabajador pro--
piemerte dicha.

LIBERALISMG, REVOLUCION INDUSTRIAL, REVOLUCICN FRANCESA.

Durante el siglc XVIII aparece 21 liberalismo que exalta los -
valores cel individuc y la glorificacién de {a libertad humana,
mismos que dardn orfgen posteriormente a la revolucién france-
sa.

Comg consecuencia del libaralismo, se propugna una libertad -
absoiuta en las retaciones de trabajo. quedando para el Estado
solamente el papel de gendarme.

Seflala el maestro Arias CGalicla que en esta &pcca “"E1 trabaje
se convierte en una wercancfa come cualguier ctra, sujeta a --
las libres leyes de la oferta y la demanda. Las condiciones -
laborales se establecen al libre arbitrioc del patrén 'y dado -
que al trabajador to que le impcrta es comer, acepta todas las
condiciones” (5) .

El maestro Agustin Reyes Ponce, denomina a esta etapa MAQUINIS
MO (6), sefalande que aquf surge la "total separacién del em-T
pleador y del empleads, porque el empleador contrata los servi
cios de los trabajaderes por un salario prefijado, y., con ello,
asume tedo el riesgo de la produccidn, al misme tlemp¢ que ad-
quiere la plena disposicldn y gestidn dentro de la emgrasa; el
trabajador, por su parte, no arriesga, ya que e}l salario 1o re
cibe de inmediato, perc tampoco tiene derecho & reclamar una -
remuneracién groporcional a las ganancias que Se obtengan, ni
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a intervenir para nada en la gestifén de la empresa; su trabaje
se-realiza en virtud de un nuevc cenvenfo, llamado contrato de
trabajo" (7)

Sin embargo. este sistema de absoluta libertad, trajo comec con
secuencia la explotacifn total de lpos trabajadores, mujeres y™
nifdos, asf como un ambiente peligrcsc e insalubre en la mayo--
rfa de los centros de trabajo.

Ante esta intolerable situacidn, la clase trabajadora empezf -
a intentar el mejoramiento de sus condiciones de trabajo.

Piffciles fuercn los inicios, detido al clima de rechazo abso-
luto que imrperd, como e€n el case de las “Trade Unigns" de - -
Inglaterra,, que fueron proscritas y consideradas como Conspi-
raciones Ilegales en 1834,

Comgc en el casc de las Trade Unions, todes los intentos simila
res fuercn acusados de atentar contra las "leyes naturales deTl
mercado®, al tratar de sustituir las condiciones naturales de

competencia y negociacién por mecios artificiales como la con-
tratacifn cclectiva (8).

Estos datos contituyen 1gs antecedentes inmeciatos de los Sin-
dicates.

Estas reacciones e intentos de agrupacidn de la clase trabaja-

dora, dan orfgen a lo que el maestro Arias Galicia dengomina -

“reacciones socialistas”, que se caracterizan por un ofrecimien
to de soluctones para el problema socfal y que el autor citade™

civide en tres etapas: (9)

a) Etapa SENTIMENTAL:

Dentro de ella pedemcs nombrar al Conde Enrique de Saint --
Simén; Carlos Fouriar y Pedrc Prouhdon.

b

Etapa UTOPICA :

Robert Cwen, es el mds representativo de este perfodc, con
su obra Nuevc Concepto de la Sociedad.

c) Etapa CIENTIFICA:

En esta Etapa surge el pensador mds impcrtante del Socialis
mo Carlos Marx, cuya ideclcgfa se plasma bdsicamente en 1a§
_tres obras siguientes: Manifiesto del Partido Comurista, -
Apuntes tara la crftica de la eccnomfa polftica y en su obra
magna el Capital. .

En el afio de 1889 en Paris en el Sequndo Cengresc internacional
de los realizadas por los partidarios de Marx, mejor conocido

ccmo la Sequnda Internacional, que fué donde se defini$§ un pro
grama cel partido socialista y entre sus conclusiones estaban?
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1.- Jornada de ocho horas.

2.~ Prohibicidn del trabajo, salvo en aquellas ramas de la in-
dustria que por su naturaleza exiglan un funcionamiento -
ininterrumpido.

3.-Prohibici8n del trabajo a menores de 14 afios. Entre los 14
y 18 ados, jornada de seis horas.

4.- Repose ininterrumpido de 36 horas por lo menos, semanalmen
te para los trabajadores.

5.- Supervisidn del estado bien organizada, en toda clase de -
industrias,con un 50% de inspectores obreros.

6.- Proscrlpcidn de salarios en especie.

7.- Extensifn a todos los pafses de medidas higi&nicas en el -
trabajo.

8.- Supresi8n de las oficinas de colocacidn,

9.- Supresidn del regateo.

REACCIONES CATOLICAS.

La iglesia cat8lica, no se ha quedado al margen de la problemd
tica social que representan las relaicones de trabajo, al tra<=
tar de darle a estas un sentido de justicia, igualdad y cari~-
dad.

El pensamiento cat8lico, ha sido plasmado en documentos llama-
dos - Encfclicas y algunos mensajes los mds importantes son:

) Encfclica Rerum novarum del Papa Ledn XIII (1891)

). Encfclica Quadragésimo anno del Papa Pio XI (1931)

). Los mensajes y alocuciones del Papa Pio XII en 1942.

) La-enclclica mater et Magistra del Papa Juan XXIII (1961).

anoo

Hemos tratado brevemente la evolucidn y los fenbmenos que han
inftutdo en el mundo al desarrollo de las Relaciones Industria
les, ahora trataremos la evolucidn de las Relaciones de traba=
o- en nuestro pals, cabe hacer menciln que e}l desarrollo de -
stas tiene caracteristicas propias y especiales, sin embargo,

"México no se aparta del engranaje hist8rico universal.

MEXICO.

1.~ EPOCA PREHISPANICA,
A diferencia de lo que en Europa sucedfa en la misma &poca
en M&xico el pueblo Nahuat! tenfa una concepcifn diferente
del trabajo; era un valor inherente al hombre que le daba
categorfa de ser humano, por el solo hecho de practicario.

dasta revisar el siquientepasaje Nahuatl:

"Es conveniente, es recto / ten cuidado de las cosas de la

tierra / has algo, corta la leda,labra la tierra / planta
nopales, planta magueyes /. Tendrds qué bebar, qud comer,-
qué  vestir / con eso estards de pie { serds verdadero ) -/
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con eso andards / . Con eso se hablard de tf, se te alaba-
r8 / con eso te dards g conocer a tus padres / y parientes"“.
{ Atado por LefSn Portilla 1966) (10) .

Astmisme, &! ré&gimen de la esclavitud, era diferente al gue
se cpnocfa en Europa, o Asfa, ya que era m8s benigna, y el
duefio de 1os esclavos, 10 era solo del trabajo y no del --
nombre.

Las causas eran précticamente las mismas que en Europa pa-
ra caer en Esclavitud, adem8s entre los aztecas un escla-

va, tenia hijos libres y ademds podla temer sus propios es
clavos.

Habfa artesanos, peroc no estaban congregados en gremios. -
No habla monopolio en este sentido.

Los hombres libres debfan trabajar en tierras cuyos produc
tos servfan para el sostenimients de los templos y de las™
autoridades. Estas tierras eran conocidas como propiedad
institucional.

EPOQCA COLONIAL.

La conguista, produce ia importacidn de los conceptos eurg
peos de trabajo y esclavitud.

Con-el objeto de convertir a ‘los indios al cristianisme, -
de ensenarles el idioma y las costumbres espaiolas, sa@ --
crean las “encomiendas” que en vez de cumplir con sy come-
tidp se convierten en un instrumentc de explaotacibn a tra-~
v8s de la figura del encomendero, toda vez que se convier-
te en sefor ae vidas y haciendas.

El indigena es reducido a un papel de animal; se le marca
con hierro candenie, al igqual que.al ganado.

€] trono espafol tratd de proteger al indioc con leyes cuya
aplicacibn fué, pricticamente nula.

En 1593 falipe I, dispone que “jos salarios han de ser jus
tos y el trabajo voluntario y de protecciln para e} indige
na*, ademds de instituir la jornada de trabajo de 8 horas?

No se puede negar e} car8cter proteccionista de esta dispo
sicidn, sin embargo, rfué autdnticamente letra muerta, al =
lage de las atrocidades de los encomenderos.

Se expiden también una serie de ordenanzas que prohiben a.
los indios que se dediquen al ejerticio de determinadas -
actividades, como la platerta, mientras oiras si les permi
ten sb ejercicio ¢omo la manufactura de -sillas..
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En' el afio de 1852, se verifica la primera huelga del Conti
nente Americano. El cabildo de la Ciudad de M&xico resol™
vi8 reducir los sueldos de los cantores y mlsicos de ta -
catedral por considerarlos muy elevados. Los trabajadores
dejaron de asistir a la catedral y con su inasistencia y -
1a intervencidn del Arzobispo, lograron gue su sueldo vol-
viera a ser el mismo, y que se les pagara et de los dfas -
que dejaron de asistir. En esta epoca los gremios son con
siderados como contribuyentes de atraso. -

LA GUERRA DE [NDEPENDENCIA.

Al promulgarse por Miguel Hidalgo el 19 de octubre de 1810,
un bando de abolicibn de la esclavitud en Morelia, casti--
gando con pena de muerte a quien conservara esclavoes.

Morelos, sugiere al congreso que legisle para elevar“el --
jornal del pobre", que mejore sus costumbres, aleje la -
ignorancia, la rapifa y el hurto.

En la constitucidn de Apatzingan se habla ya de que cada -
persona puede dedicarse al trabajo que guste, sin m&s res-
tricciones que las buenas costumbres.

LA REFORMA.

ktn esta 8poca la poblacidn se dedica principalmente a la -
agricultura, ta minerfa y las artesanfas, la industria es
incipiente.

"En la 8&poca de reforma, habfa cerca de 60 empresas manu--
factureras de tejidos de algod®n gque scupaban 11,000 obre<
ros; ademds existian innumerables talleres artesanales y .-
algunas fabrica de papel, jab8n, de aceite, de vasos de vi
drio y destiladoras de ticores de cafla de azficar". (11) ~

EL PORFIRIATO.

Despuls de la inauguracil8n del tramo de ferrocarril entre
M&xico y Puebla en el afo de 1869, se empezaron 4 atrasr -
capitales extranieros para la fundacin de f&bricas.

Esta importacifn de capitlaes, lo fué de técnicos y obre--
ros lo que trajo como consecuencia la discriminaci8n de -
{os trabajadores nacionales.

En esta &poca practicamente renaichd le esclavitud a través
de las tiendas de raya y de las deudas personales, ya que
los trabajadores carecfan totalmente de su derecho a una -
justa retribucibn por su trabajo, lo que se tradujo en una
extrema miseria de los trabajadores.
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Las jornadas de trabajo eran excesivamente prolongadas., en
las r¥bricas de RIo Blanco - sedala Arias Galicia - la jor
nada era de 12 a 14 horas diarias, en Puebla 2 veces por =
semana debfan trabajar hasta media noche.

Y an general las jornadas eran de 10 a 12 horas diarias.

En esta época el liberalismo econdmico imperaba debido a -
la revolucisn Industiral, proclamaba esta corriente que --
105 salarios,que las fuerzas del mercado y la demanda de -
mano de abra, regularfan los salarios.

°ruyeba de la influencia de esta torriente es el artfculo -
82 del C#8digo Penal! de 1871 que castigaba con 8 dias a 3 -
meses de arresto y multa de 25 a 500 pesos a quienes pre--
tendieran el slza o baja de los sueldos o impedfan el 1li--
brz ejercicio de la industria o del trabajo por medio de -
la violencia ffsica o moral. {12)

A muy grandes razgos nemos explicado la situacifn de los -
obreros mexicanos en esta &poca, como puede verse y es de
todos conoZido estas circunstancias influyeron grandemente
en el estallamiento de la revoluci8n mexicana de 1910,

LA REVOLUCION.

En el afo de 1906. estalla en Cananea una de las huelgas -
m8s {mportantes de nuestra Historia, a ta cual siguid la -
de! Rfe Blanco.

Dicha huelga surge a rafz de las paupérrimas condiciones
de los trabajadores mexicanoes en ese pueblo de Sonora, com
paradas con las condiciones de trabajo de los norteamerica
nos, ya gue en estos Gltimos, recafan los mandos y los sa=
tarios m&s altos.

A continuacién se transcribe el pliego de peticiones de --
los huelguistas:

MEMORANDUM

1% Queda el pueblo obrero declarado. en huelga.
2% El puebio obrero se obliga a trabajar bajo-las condicio
nes siguientes:

1. la distituci8n del empleo.del mayordomo Luis {(nivel
1

1I. El minimo del sucldo del obrero ser3 cinco pesos -
diarios con ocho horas de trabajo.

II1I. €&n todos los trabajos de la Cananea Consolidated -~
Cooper Co., se ocupard el 75% de mexicanos y el 25%
de extranjeros, teniendo los primeros las mismas -
aptitudes de los segundos.
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“1¥. Poner hombres al cuidado de las faulas,que tengan -
nobles. sentimientos para evitar toda clase de irri-
tacidn .

V. Todo mexicano en los trabajos de esta negociagidn -
tendrd derecho a dascenos, segfin lo permitan sus --
aptitudes.

Como puede observarse, adme&s del mejoramiento de las con-
diciones econdmicas, se buscaba superar las condiciones de
trabajo an el sentido de obtener un mejor trato y posib:lx
dades de ascensc dentro. de la empresa.

Como todos sabemos la respuests a estas peticiones fud ne-
gativa y el movimiento reprimido con excesive violencia.

Otra huelga de similar importancia en nuestra historia, es
ta huelga de R{o Banco en Yeracruz.

£l origen de esta huelga surge desde 1906, cuando se orga-
nizaba el Gran Clrcuto de Obreros Libres, en la r&brica ae
hilados de RIoc Blanco en Veracruz, este Clrculo produjo -
agitaci¥n en las Fd&bricas, 10 guz grigind la prohibicidn -
de las asociaciones por parte de los parronds.

Estallaron las huelgas y tanto obreros como patvronds acuer
dan someterse 41 laudo presidencia, 2n enero de 1907, el <
General Porfirio Dlaz, resuelve en el sentido de que los -
trabajadores deber[an sujetarse 3 los reglamentos vigentes
9. 8 los que dictaran los patranes en 1o sucesivo, dejandp

2 los obraeros a merced de los trabajadores, dejandd las 13
sas en un punto &lgido vy en un ambiente de descontento <
que propicil la represidn violenta de la huelga, cuyo obje
to era poner un coto al pader casi ilimitado de los empre™
sarios.

EPOCA POST-REVOLUCIONARIA,

Posteriormente a la etapa revolucionaria, se consolida el .
derecho de asociacifn de 1o0s trabajadores, comienza un in-

cremento de la industria, en pequeita escala debidas a los -
vaivenes polfticoas, y una proteccidn mis adecuada para los

t;g?ajadores que culmina en la Ley federal del Trabajo de
1 . .

Uno de los acontecimientos de mayor. relevancia es la E&xoro
piacidn Petrolera de 1938, cuyos orfgenes remotos se an--T
cuentran en las peticiones de mejoramiento de las candicia
nes de trabejo de los empleados petroleros. -

La segunda querra mundial favorece a nuestro pals 'y ia in-
dustria textil alcanza un auge inigualads.

Terminada la conflagracifn mundial, nuestro pals empieza a
atraar capiteles extranjeros, surge cor mayor auge i in~--
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dustrializaictn, se crean mayores fuentes de trabajo y mer
cados.

Las organizaciones se vuelven mds complejas y se pone de -~ -
manifiesto la esencial necesidad de ocuparse més del ele--
mente humano, hasta llegar a la consideracifn de que es el
recurso m4s importante de cualquier empresa.

"Hasta aquf hemos revisado el desarrollo de las relaciones
de trabajo en nuestro pafs y 1os movimientos que han in---
flufdo en las relaciones Industriales.

A continuacifn analizaremos 10s principales movimientos --
modernos que influyen en las Relaciones Industriales.

C) PRINCIPALES MOVIMIENTOS MODERNOS QUE INFLUYEN EN LA ADMINISTRA
CION DE PERSONAL O RELACIONES INDUSTRIALES.

Sefiala F. Sikula que los sistemas modernos de relaciones {ndus
triales caracterizan la divisifn del trabajo la especjalizaci¥n
de este, la produccién en masa, partes intercambiables, 1¥nea
de ensamble y otros procedimientos relativamente recientes (13).

Para el autor citado, 1os movimientos modernos a que nos refe-
rimos se situan en el presente sigloc hasta llegar 2 nuestros
dias.

E} primer movimiento moderno es:
1.- LA EPOCA DE LA ADMINISTRACION CIENTIFICA.

Esta &poca empezd en 1900 y alcanzy su cima aproximadamente
en 1930.

Se le denomina cientffica debido al é&nfasis sistematizador
. que se le dib a las técnicas y procedimientos de la Adminis

traci8n, esta 8poca se caracteriza por el estudio de los -

deberes, actividades y responsabilidades administrativas.

€1 principal exponente y uno de los padres de la Adminis--
tracidn es frederick Taylor, &ste popularizd importantes -
técnicas de administracisn tales como el estudio de tiem--
pos, el estudioc de métodos, superintendencia funcional, -~
estandarizacidn de herramientas, un sistema diferencial de
porcentaje de piezas, tarjetas de instrucciones para los -
trabajadores y un sistema de conirol de costos. (14)

La adminsitracitn cientiIfica ha tenido gran influencia en
ltas relaciones patrén-empleado, por la serie de té&cnicas -
que se buscd dar a la Administraciln.

Este movimiento le dif§ a la administraciln un rango.mayor,
haciendo que declinara la administraci®én por intuicién y -
premonicibn, diandole un nuevo enfoque a trav&s de planes,-
sistemas y disefios., Esta sistematizacifn, contribuyd enor
memente a la proresionalizacibn de la Administracibn, ade=
mds hace que los ingenieros tengan una-funcidn mis activa
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dentro de la organizacidn.

Sin embargo despu&s de 2 8 3 decadas de popularidad de es-
te movimiento, declinr§ debido a la incapacidad para resol-
ver ciertos problemas administrativos debido a su criterio
ingenieril.

Poco despufs se hizo evidente que la mayorfa de los proble
mas administrativos eran originados por fenfmenos humanos™

y no mecdnicos , por lo que tanta sitematizacibn resultaba
inoperante.

Sin embargo, este movimiento impulsd el surgimiento de la

&poca del bienestar plblico, de la psicologfa industrial y
de la &poca de las retlaciones humanas. Cabe hacer menciin
que esta corriente es un primer intento por establecer --
técnicas administrativas y buscar un mejor aprovechamiento
de los recursos, entre ellos los humanos.

EPOCA PATERNALISTA.

Esta &poca es un movimiento filos&fico cuyos origenes se -
remontan al siglo XIX, seffala Sikula que es la identifica-
ci8n de una actitud altruista y humanista que parecfla --
existir en algunos representantes de los niveles mds altos
de muchas empresas. industriales. (15

Este movimiento es prd3cticamente paralels al de la Adminis
tracidn Cientffica toda vez que alcanza su cumbre de 19007

a 1920. El movimiento paternalista, intentd mejorar las -
condiciones educativas, sociales, higi&nicas y fisicas de

la clase trabajadora. Los primeres programas paternalis--
tas incluian prestaicones para la salud, bafios -y casille--
ros, cuartos para tomar el almuerzo, instalaciones recrea-
tiva, escuelas y bibliotecas, seguro colectivo y programas
de pensifn, estipulaciones legales de ayuda y ahorros. (16).

€sta corriente ha persistido en el tiempo, va que algunos

de los problema: de los empleados, se han considerado vita
les hasta nuestros dYfas, camo lo son: la proteccidn de 10§
derechos del trapajador y el mejoramiento del estatus so--
cial y econdmico de 19s empleados.

Actualmente se considera que este movimiento afin existe, -
toda vez que pocd 2 29¢co se ha ido logrande aumentar las <
compensaciones para i9s trabajadores, en forma de presta--
ciones y servicios oor parte de la empresa.

EPOCA DE LA PSICOLISTIA INDUSTRIAL.
Es otro de los mavinientos que influys en el desarrolio de

las relaciones industriales, comenz8, se desarrolld, cre--
cid y maduro hasta alcanzar su estade actual en el siglo -
XX, .
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Este movimiento se asocia con el de la Administracibn Cientifi
ca ya que ambas corrientes buscan la investigacidn sistematicd
de los procedimientos y m&todos empleados dentro de la empresa
industrial (17).

Esta corriente se caracteriza por la acentuada participaciln -
del psicllogo dentro de la empresa, y el estudio de las prdcti
cas de personal.

Introduce este movimiento la Seleccibn, Identificaciln y prue-
bas del! personz2l, muchas pricticas de personal se mejoran sig-
nificativamente, por el trabajo realizado por los psic8ioaos -
industriales, logrando fructiferos avances en los campos de --
seleccidn, colocacion, pruebas, entrenamiento e investigacifn.
Estos avances vinieron a constituir un cambioc radical en las -
précticas de personal, debido & que no se tomaban en cuenta ni
los requerimientos del trabajo ni las cualidades del trabaja--
dor al momento de su contratacidn.

La psicologfa industrial introdujo el concepto de Identifica--
cidn en las &reas de seleccidn y colocacibn del empleado., la -
raz8n de este concepto es el intentar ligar a la persona co---
rrecta con el trabajo correcto, para lograr este objetivo, se

toman en cuenta las cualidades y caracterfsticas del empleado,
en relacifn a 1os requerimientos del trabajo y su desarrollo,-
hTsta lograr el ajuste de ambas cosas de la mejor manera posi-
ble.

sefiala Sikula; que las contribuciones mds importantes de la - -
psicologfa industrial a la préctica profesional de personal, -
consisten en las pruebac de personal, entrevistas, evaluacibn
de aptitudes, perfodoc de aprendizaje, entrenamiento, estudios
de fatiga y monotonfa, seguridad., an8lisis del trabajo e inge-
nierfa humana. (18)

Puede deducirse de 1o anterior que este corriente ha sido base
de Jo gue ahora se conoce como reclutamiento y seleccitin de -
personal, as{ como de la capacitacidn y adiestramiento y de la
1lamada calificacidn de méritos.

4,.-EPOCA DE LAS RELACIONES HUMANAS.

Alcanza este movimiento su m&xima expresiln entre lo0s afios de
1920 y 1950, las bases de este perfodo se centran en el Progra
ma de investigacisn llevado a cabo en las plantas de Howthorne
Works de la Western Electric Co. de Chicago,a finales de los -
afios 20's y a principics de los 50's, por investigadores de la
Unxversndad de Harvard. Originalmente los estudios se avoca--
ron a la productividad en base a variabtes flisicas, sin embar-
go debido a 1o inconstante de algunas variantes entre los fend
menos fisices y la productividad del empleado por lo que fue-—
ron abandonados.
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Algs mis tarde se volvieron a revisar los estudios y se --
concluy8 que los factores sociales y humanos eran los que
productfan el fen8meng de 1z productividad y no las varia--
bles fisicas.

Esta corriente tiene como principio fundamental al enfasis
humano, surge tambida como una reaccildn contra la imparso-
nalidad de la administracifn cientifica y formando la con-
ciencia de que los recursos humanos eran lo mis valiose -
que puede posSeer una empresa.

Esta corriente al igual que la de la Administracisn clentf
fica, lleg$ a la cima y luego decayd. sin embargo, en los™
Gitimos afios se les ha pedido que trabajer juntos para anz
lizar y explicar las actividades de la organizacién.

EPOCA DEL CDNDUCTXSMO

Este periodo se inicia alrededor del afo de 1955 y su efec
to mis fuerte dura entre 10 y 15 afios, se considera que <~
aste mavimiento es una derivacidn de la &poca de las rela-
ciones humanas.

Durante sus afios de cumbre, se presenta una wmezcla de mu--
chas de las caracterfsticas de tas corrientes anteriores.-
Se estudian los . factores de comportamiento y los humanos,
se implementa la investigdcidn cientifica vy la verifica--~
cidn empirica y dates, por lo que quienes se avecargn al -
estudio del conductismo fueron llamados revisionistas.

tas revisionistas evitaron el enfoque extremo de ingenie--
rfa o de la administracidn cientifica, pero tampoco se fue
ron al extremo de considerar los factores de las relacio-T
nes huymanas como las Unicas varigbles principales que in-~

flg!an en el desempefo y vida institucional de Is organiza
cidn.

SURGIMIENTO DE ESPECIALISTAS EN PERSONAL.

Siguiendo a Sikula que explica este movimiento diciendo que
el crecimiento de las empresas obligh a que estas dedicaran
parte de su tiempo ¥y esfuerzo a tareas especializadas, mis
mas que antes no habYan sido consideradas como fundamenta=

_les, una de ellas era precisamente las Relaciones Industria

les.

Uno de los primerss puestos espacializados fuf .1a agencia
de ampleos, cuya responsabilidad era la contrataciln de --
personal para una empresa, esta funcif®n se extendid a 1o -

qQue aheora se conoce como reclutamiento y seleccidn da per-~
sonal.

Al llegar a cierto tamafo una empresa, Surge CAMg 2tro tra
bajo especializado y de tiempo completo, la Administracidn
de sueldos y salarios, ya que en un principio asta funcién
solo se encargaba de elaborar la n8mina y posteriormente -
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se comienzan a elaborar métodos sistemiticos para determi-
nar tasas de sueldos, especificaciones de funciones, etc.

Asfmismo, cuando las prestaciones sociales fueron del in--
terés de los empleados, surge otro especialista de perso--
nal, el director de servicios y prestaciones.

Al crecer una empresa, el entrenamiento del personal, el -
entrenamiento se constituy8 como otra &rea de especialidad
que se volivi8 necesaria, para el desarrolic de la propia -
empresa.

En ‘algunas empresas cuyo crecimiento era inmoderado, sur--
gid la necesidad de especialistas, como expertos en seguri
dad, médicos guardias de seguridad, investigadores del -~
cumportamxento, especialistas en relaciones laborales y -
otros.

Todas estas funciones se reunieron en un departamento y a
cargo de un gerente, a quien se denomin§ gerente de Rela--
ciones Industrisies o de personal, quedando a su cargo la
resolucidn de los problemas relaiconados con 10s recursos
humanos.

Finalmente, cabe hacer mencifn que este movimiento, al con
trario de los otros antes explicados no es un movimiento =
filosbfico, sino estructural.

EPOCA DEL BIENESTAR PUBLICO.

Se considera asY el perfodo que estamos viviendo. Abarca
este perfodo los Giitimos 40 afios y se considera como una -
derivacifin de la &poca paternalista.

Su nombre, Bienestar pliblico, proviene del interds que --
existe ahora por el bien vivir de todos los seres humanos
y se caracteriza este pertodo por la expediciln de leyes -
proteccionistas para los trabajadores, el establecimiento
de seguros y compensaciones para los mismos. as! como por
la vigilancia estricta de)l estado en el cumplimiento de le
yes y astablecimiento de los seguros a favor de los traba~
jadores.

Estos movimientos o perfodos que en determinadas &pocas. --
fueron clave, han influfdo profundamente en el desarrollo
de las Relaciones Industriales, ademds representan crite--
rios prdcticos aplicados y secuencias de acontecimientos -
que se enlazan entre sI, como pasa ¢con los conceptos carac
terfsticos de cada época importante, todo &sto aunado a =’
las diversas prdcticas de manejo de personal y experien---
cias que a través de los ahos han desarrollado )as actua--
les formas de Relaciones Industriales.
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CAPITULO 11

LAS RELACIONES. INDUSTRIALES

A) TERMINOLOGIA.

El término Relaciones Industriales, presenta diversas modalida-
des en cuanto a su denominacifn porque no hay unidad de crite--
rio entre los autores de esta materia, sobre el particular.

Raymundo Amaro Guzmdn (1) sehala que las denominaciones m§s --
usuales son:

1.- Relaciones Industriales.

2.- Administracitn de Personal.

3.- Relaciones laborales.

4.- Relaciones humanas en el trabajo.
5.- Manejo de Personal.

Contintia el autor citado diciendo, que para muchos autores ta--
les denominaciones son sin8nimas y sus diferencias radican en -
razones de semdntica, pern afirma que si son analizadas, se ad-
vertird que difieren en forma y contenido.

Respecto del término relaciones industriales Amaro Guzmdn dice
que éste encierra todac las relaciones que puedan surgir con re
lacibn al empleo (2).

El término relaciones industriales es inadecuado para designar
las fases y acciones del personal pliblico (3).

Agustin Reyes Ponce sostiene que el t&rmino m&s preciso para de
nominar las actividades de personal es "administraci8n de persg
nal", sefalando como g&nero préximo a la administracidn y la di
ferencia especifica es de personal (4}.

Explica que a esta ectividad se ha popularizado en llamarla - -
"Ralaciones Industriales” y opina que dicho té&rmino es demasia-.
do estrecho ya que en nuestro idioma corresponderfa a las rela-
ciones que hay en empresas fabriles o manufactureras, quedando
fuera de ellas 195 problemas de administraciln de persoral en -
comercios, bancos y en general cualquier actividad que no sea -
industria (5).

Por otra parte, sefiala que este t&rmino es una traduccibn. lite-
ral del t&rmino Industrial Relations y cita a Pigors y Mayers -
que indican que; en Estados Unidos el t&rmino industrial se re-
fiere a "Industria Privada" o mis bien a empresa“. (6)
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En varias ocasiones, dicho t&rmino se utilica para designar a
los departamentos de personal cuando é&stos se localizan en -
altos niveles.

Andrew F. Sikula, sostiene que el t&rmino administracifn del

personal, se refiere a las actividades del personal dentro de
una institucidn pdblica no lucrativa, y por otro lads, los -
t&rminos direcci8in de personal y Relaciones Industriales, van
encaminados a identificar las actividades del personal dentro
de empresas privadas encaminadas a la obtencisn de utilidades.

El autor en cuestidn menciona que actualmente el t&rmino admi
nistracidn de personal se utiliza para englobar las activida-
des del personal dentro de los sectores pliblico y privado, -
pero también agrega que esta terminologla tiene poca diferen-
cia en su significado (7).

Por su parte Dale F. Yoder, explica que las tendencias y evo-
tucifn histdrica de las actividades del personal han influido
en la denominacidn de las divisiones o departamentos de persg
nal, ya que los departamentos mis antigdos se llamaban de --
personal y sus actividades eran relaciones individuales de -
trabajo, al evolucionar el sindicalismo y junto con los admi-
nistradores, negociaron contratos colectivos que diergon lugar
al surgimiento de ‘los departamentos de relaciones de trabajo,
al fusionarse tanto el departamentc de personal. como el de -
relaciones de trabajn, cambiaron su nombre y se convirtieron
en departamento de relaciones industriales agrega adem8s, los
3 titulos son comunes en la prictica actual (8}).

Los departamentos que combinan responsabilidades individuales
con las de grupo se describen como relaciones industriales (9)

fernando Arias Galicia; respecto de la denominacidn relacio--
nes industriales establece; que el término queda reducido a -
13 industria y evidentemante a organizaciones bancarias, gu--
bernamentales, educativas de beneficencia, etc., donde se re-
quieren los recursos humanos (10)

Euquerio Guerrero, en su Manual de Relaciones Industriales -
dice que para contestar a la interrogante de por qué& utilizar
el t&rming Relacionas Industriales, es necesario precisar el
significado de la palabra relacidn y dice; que desde el punto
de vista fflos8fico, “la relacidn implica una interreaccisn,
un vincule que iiga a dos sujetos y si aceptamos este signifi
cado entenderemgs porque no usamos la expresifn relaciones =
humanas". {(11)

“Si utilizamdos el t&rmino relaciones industriales, estamos -
puntualizando que se trata de nexos que unen a los hombras . -
que laboran en la industria®. (12)
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Con lo expuesto anteriormente podemos apreciar el &mbito de -
las relaciones industriales &sto es, las labores que desarro-
tlan los hombres en la industria, ademds este término nos d&
a entender que existen una serie de té&cnicas que solo se pue-
den aplicar a las relaciones que surgen con motivo del traba-
jo de los hombres en la industria.

Preferimos utilizar en este trabajo la expresildn Relaciones -
Industriales porque dicho t&rmino se refiere a las activida--
des del personal en empresas privadas cuyo objetivo es obte--
ner utilidades como sefiala Andrew F. Sikula, todos los auto--
res consultados coinciden en lo anterior y por si fuera poco

-Dale F. Yoder indica que se combinan relaciones individuales

y colectivas de trabajo, mismas que existen en numerosas em--
presas.

La opinifn de Amaro Guzmin es contundente en el sentido de -
que el t&rmino Rl es inadecuado para designar las fases y ~-
acciones del personal ptiblico.

Usaremos el t&rmino relaciones industriales porque trateremos
de realizar un an8lisis socio~jurfdico de las fases y accio--
nes del personal que labora en empresas privadas. mismas que
se sujetan a las disposiciones del artfculo 123 Constitucio--
nal apartado A y, que en su momentsc, serd objeto de andlisis
junto con la.ley Federal del Trabajo y sus reglamentas aplica
bles en el tema que nos ocupa.

Finalmente, queremos seflalar que en la pr8ctica el uso de los
términos, Relaciones Industriales, administracin de personal,
de recursos humanos es indistinto.

CONCEPTOS.

Euquerio Guerrero (13) en su manual de Relaciones Industriales
explica “lLas relaciones industriales nos seflalan los procedi-
mientos para que los hombres que trabajan en la industria lo
hagan con satisfaccin, con agrado, para que se ahorren todos
los tiempos y movimientos que se desperdician, para que los -
superiores y los inferiores encuentren la manera de entender-
se”

Estos procedimientos se aplican a todos los individuos que la.
boran en la empresa desde el nivel m&s alto hasta el m&s bajo,
con objeto de lograr un entendimiento entre trabajadores y pa

trones dentro de la organizaciln.

Dale F. Yoder explica el concepto R.1. con un criterio funcio
nal, &sto es, de acuerdo a la gama de responsabilidades, el <
interbs especxal y las funciones del departamento de R.I. o,
de personal.
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He agul como se expresa sobre el particular; “Los titulos da-
dos a estas divisiones y departamentos muestran una amplia -~
variedad y ciertas tendencias histéricas. Los departamentos
m8s antigdos fueron llamados de personal, enfatizaban las re-
laciones administrativas con los empleados individuales. Con-
forme se desarrollaron los sindicatos y los administradores -
si encontraron negociando y administrando contratos colecti--
vos, s& obtuvo la asistencia especializada por parte de direc
tores, gerentes y departamentos de relaciones de trabajo. .EW
mychos cases las divisiones de personal y divisiones de traba
jo se combinaron frecuentemente con un cambio de tItulo a -<
Relaciones Industriales" (14)

Como puede observarse, para Yoder un departamento de R.I. de-
be combinar la administracidn y manejo de relaciones Indivi--
duales y colectivas.

Por otra parte, para reafirmar su criterio funcional, la divi

sifn de R.l. provee servicios t&cnicos y profesionales a los™
administradores, desempefiando con estos servicios una aseso--

ria experta para la previsiln y resolucidn de problemas y para
la formulaciln de programas de administracidn de personal, -

teniendo comg objetivo primordial administrar a las personas,

come una rama de la administraciln de toda la companfa.

De las opiniones anteriores podemos inferir que las R.1. son
procedimientos encaminadsos a administrar a las personas por -
medio de t&cnicas y m8todos cuyo objetivo es el mejor desempe
fie laboral y coordinacifn de todos los individuos que laborai
en. una empresa.

En efecto, como hemos sefialado anteriormente, las relaciones
industriales son un conjunto de t&cnicas para administrar al
perscnal de una empresa, desde su seleccidn para desempefiar -
un pueste, hasta la medicidn de los resultados de su trabajo,
estas t&cnicas tienen una serie de objetivos, tanto para el -
trabajador, como para el patrfn y la sociedad. quiz§ el obje-
tivo principal es la coordinacin de intereses en el trabajo
de patrones y trabajadores, buscando siempre el mejor desarrg
110 de las actividades de todos los que laboran en la empresa.

0BJETIVOS DE LAS RELACIONES INDUSTRTALES.

Dentro de la empresa los objetives constituyen las metas ha--
c¢ia donde se pretende llegar, hacia donde deberdn encaminarse
las actividades de la organizacifn.

Los objetivos de las R.I. a nuestro modo de ver, pueden ser -

. denerales y especificos, serdn generales aquellas que tienden

2 reqular de manera justa y cientifica las diferentes fases .-
del trabajo dentro de la organizacibn.

Los especIficos son aquellos que persigue un sector o grupo -
daterminado como el empresario, o el trabajador y la sociedad.
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Dentro de los objetivos generales podemos sefialar que las re-
laciones industriales son fundamentales para que la empresa -
logre su objetivo social &sto es, promover a2l m&ximo el mejo-
ramiento de sus servicios y bienes de produccifn.

Los objetivos especfficos son para el empresario. el trabaja-
dor y la sociedad.

a) OBJUETIVOS PARA EL EMPRESARIO,

El fin inmediato para el emoresario al crear un departamen
to de personal o R.I. o, establecer polfticas de personal’
no es sinou buscar que cada qui&n est& dentro de la empresa
.en el puesto y nivel que vaya de acuerdo a sus capacidades
y habilidaedes, asf como su mds amplia cotaboracidn para el
desarrollo de la empresa.

0BJETIVOS PARA EL TRABAJADOR.

AsT como el empresario espera de los trabajadores capaci--
dad y colaboracidn, estos esperan una buena administracidn
de personal que devenga en un salario justo y adecuado, en
condiciones humanas de trabajo.

b

E]l salario es el primer motivo que tiene un empleado, un -
obrerog y aln un jefe para trabajar en.una corporacifn, mis
mo que debe ser justo y acorde con la actividad realizada?
porque nadie presta sus Servicios gratis.

Sin embargo, no baste un salario justo y que este se consi

dere adecuado a la dificultad e importancia del trabajo que
se desempeda, las condiciones en que el trabajador desarrg

1la su trabajo tanto de orden fIsico, social, moral o, ad=

ministrative son de igual o mayor importancia.

Estas condiciones implican aspectos de diversa Indole, tan
to personales como sociales. Dentro de estas condiciones™
tenemos que el trabajador antes que nada exigird ser trata
doacorde a su dignidad humana.

Otro objetivo fundamental para el trabajador es su seguri-
dad dentro de la empresa ya que si se d& cuenta que hay -
una constante rotacidn de personal el trabajador buscar& -
otro empleo que garantice tal seguridad.

A toda persona que trabaja le agrada que se reconozea §J -
colaboracifn, su esfuerzo y su empefio en la realizacidn de
sus actividades, este aspecto debe ser cuidade por las -~
R.I. de manera muy especial. .

Del objetivo anterior se desprende otro que consiste; en s
el afin de progreso en lo que respecta a salario, nivel -~
Jerdrquico y posicifn social, por lo que el trabajador bus
card que la empresa le brinde- posib[lldades de progresar.”
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El trabajador necesita que en la empresa le sea respetada de
manera efectiva su independencia en los aspectos familiar, -
religioso, polftico, social, por lo que la empresa debe respe
tar la intimidad de 'a persona en todo momentoa, debiendo -'=
abstenerse de cualquier tipo de presifn en relacifn a la vida
del trabajador.

Otro de los aspectos fundamentales para el trabajador es el -
relativo a la seguridad e higiene de la empresa, porque cual-
quier empleado o trabajader requiere que la organizacilin ga--
rantice su vida y su salud.

OBJETIVOS SOCIALES.

Para Aqustfn Reyes Ponce {15) la finalidad comlin de las R.I.
o, administracidn de personal es lograr la mixima coordina---
ci8n y equilibrio posible de los intereses del empresario con
los de sus trabajadores.

Esta finalidad se convierte en indispensable para lograr un -
bienestar social, toda vez que una parte considerable de la -
poblacidn de este pals labora en el seno de una empresa.

"DIVISION DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES.

Las R.I., se encuentran divididas en una seris de actividades
aestrechamente ligadas unas con otras, mismas que constituyen
un engranaje dentro de! process, diffcil y complejo, del mane-

.jo de personal dentro de una empresa

Estas ramas son, a saber:

PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS.
INTEGRACION DEL PERSONAL.

ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION,

HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIALES.
RELACIONES LAQORALES.

ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS
COMPENSACIONES, PRESTACIONES Y SERVICIOS.
CALIFICACION DE MERITOS.

AUDITORIA OE PERSONAL,

[ S T S S )

WONTU W -

Las ramas enunciadas anteriormente a veces se designan de di-
ferente manera, sin embargn, la mayorfa de los autores se in--
clinan por designarlas tal y como lo hemos hecho en el pdrra-
fo anterior.

A continuaci8n, explicaremos brevemente el contenido de.cada
una de las ramas en que se dividen las R.I. no ahondaremos en
cada rama debido a que un estudio profundo de cada una serfa -
per se, un tema para tesis.

1.,-PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS.
"Es el proceso para determinar las necesidades de fuerza -~

de trabajo y los medios para satisfacer esas necesidades y
llevar a cabo los planes de la empresa.
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Este proceso implica la determinaciln de las capacidades y
ntimero de personas que se necesitan" {16)

La planeacidn de recursos humanos implica tener el alimero y
tipo adecuado de personas en los lugares adecuados, en el -
tiempo correcto, realizando el trabajo correcto.

El planear en materia de fuerza de trabajo reviste una tri-
ple importancia a nivel individual, empresarial y nacijonal.
A nivel individual, su importancia radica en la ayuda que -
1a planeacidn presta al individuo para que este mejore sus
habilidades, haga uso de sus capacidades y desarrolle todo
su potencial.

Para la empresa la planeacin de recursos humanos es funda-
mental para mejorar su eficacia y productividad por un lar-
go perfodo. "las empresas deben reclutar y contratar el nfi-
mero suficiente de personal calificado para proporcionarse
el recurso productivo bdsico (fuerza de trabajo) del cual -
estdn formadas todas las empresas. {17)

En un pafs la planeacidn de recursos humanos es necesaria -
para abastecer el mercado de trabajo con individuos desarro
1lados y entrenados adecuadamente para la r8pida expansidn™
econdmica, as! cemo para satisfacer las necesidades crecien
tes de nersonal e incrementar la productividad.

Los ‘componentes de la planeacidn de recursos humanos son:

a) Objetivos, b) Planeacifn de la organizaci®n, ¢) Audito--
ria _de recursos humanos, d) Pron$stico de regursos humanos
y e) Programas de accidn.

El objetive fundamental de la planeaci8n de recursos huma--
nos es relacionar los recursas humanos futuros con las nece
sidades futuras de la empresa para maximizar el ré&dito futu
ro de la inversign de los recursos humanos. (18)

Una-vez fijades los objetivos del personal, el siguiente pa
so es evaluar las adaptaciones y cambios futuros para que <
la empresa forme su estructura y diseilo internos.

Esta fase es la planeaci®bn de la organizaci8n, &sta, junto
con la planeacifn de recursos humanos, son conceptos intima
mente ligados porque se incluye no solo al personal, sins =
todos 1os recursos de la empresa. la planescilin de la orga
nizaci8n se encamina principalmente hacia los recursos mate
riales y financieros de la empresa sin descuidar, por su---
puestn, los recursos humanos.

En la planeacifn de la organizacifn existen variables que -
de una u otra forma afectan dicho proceso, estas son: {19)
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”
PRONOSTICOS DE LOS NEGOCIOS.
EXPANSION Y CRFCIMIENTO.
CAMBIOS ESTRUCTURALES Y DE DISERO.
CRITERIO ADMINISTRATIVO.
ACTITUD DEL GOBIERNO
ACTITUD DEL SINDICATO
COMBINACION DE LAS CAPACIDADES HUMANAS Y EL PRODUCTO.
COMPETENCIA INTERNACIONAL.

Todas estas variables producen un efecto en la planeaciln =
de la organizaci®n, buscando la optimizacin de recursos, -
por lo tanto, estos factores tambidn influirdn en el proce-
s0 de planeacilin de los recursos humanos ya que son varia--
bles de orden interno y externo.

Otro de los componentes de la planeacidn de recursos huma--
nos es la Auditorfa de los recursos humanos, misma que tie-
ne.como funcidn la revisidn de todo el campo de sistemas de
programas de personal mediante la cual la administracién -
asegura, desarrolla, distribuye y supervisa los recursos -
humanos de la empresa.

Explicaremos esta funci®n con mayor detalle mds adelante -
pues varios autores, con los cuales estamos de acuerdo, se-
falan a la auditorfa de perscnal como una rama de las R.I,,
no comg parte del proceso de planeacidn de persgonal, sin. -
embarge, esto no impiica que ambas funciones no esté&n inti-
mamente ligadas.

El sigquiente paso (en la planeaci®n) es el pronfSstico de re
cursos humancs, esta actividad se encuentra Intimamente 1i¥
gada'a la .auditoria, sin embargo el pron8stico de recursos
humanos hace &nfasis en el futuro y se enfoca principalmen-
te a las adaptaciones de la organizacifin, a los cambios y -
presiones externas asl como a las contingencias futuras, Pe
ro no debemos olvidar que por su estrecha relacifn con la <
auditorfa tambi&n toma en cuenta variables internas.

Andrew F. Sikula establece que los factores que influyen en
los pronf8sticos de recursos humanos son: (20).

La cantidad de produccifn.

Los cambios tecnol8gicos

tas condiciones de la oferta y la demanda.
La planeaci8n de carreras.

Las variables enunciadas anterinrmente no son las Gnicas --
que influyen en el pron8stico, pero si son las principales
y el resultado de su evaluacildn es e! pronSistico mismo.

El Giltimo componente del proceso de planeaciln de recursos

humanos es el Programa de acciln, este se formula una vez -
que se han obtenido y analizado los resultadoes de los proce
s0s anteriores.
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La finalidad de estos programas es convertir toda la parte
conceptual de ta planeacin en un elemento operativo. Es-
tos programas deben ser concretos y directos para que fune--
cionen., las &reas donde se implantan con mayor frecuencia -
son: . reclutamiento y selecciln, entrenamiento o capacita-~
cidn y adiestramientn, prestaciones y compensaciones y rela
ciones laborales.

Todes los componentes gue hemos explicado estdn estrechamen
te ligados y no pueden subsistir aisladamente, de lo contra
rio, la planeacil8n de personal no cubrirfa los objetivos =
que se persiguen, ademds, redundarfa en un mal sistema de -
relaciones industriales en la empresa.

Agustin Reyes Ponce, sedala un aspecto muy importante den--
tro de la planeacidn de recursos humanos; el relativo a las
politicas de personal. (21)

Considera el citado autor que en la formulacién de planes,-

es muy importante el establecimiento de polfticas que servi
r&n para marcar las directrices de 10s programas y presu--=
puestos en materia de persenal, ast como,impulsar, interpre
tar y controlar la =ficacia de tales programas y presupues<®
tos.

Las citadas politicas en materia de personal, tienen reper-
cusidn directa en las demds poifticas de la organizacin de
bido a que todas las funciones que ahY se realizan son lle™
vadas a cabo por el elemento humano, de ahf, la trascenden-
cia de su establecimiento en el proceso de planeacidn de -
personal.

Ltas polfticas de personal pueden ser tanto de cardcter gene
ral, comg particulares, refiriéndose las primeras a la - -=
Dreemxneana del elementn humano sobre todos }os demds y las
sequndas dirigidas a una actividad especifica de las R.I., -
vgr. la seleccidn de personal, capacitaciln, higiene y segu
ridad industrial, etc. -

"Las politicas son criterios generales que sirven para orien
tar la accidn, al mismo tiempo que se le fijan 1¥mites y en”
foques bajo los cuales aquella habrd de realizarse, se ha =

dicho que son los objetives en acciln”. (22)

Consideramos que la fijacibn de polfticas y objetivos son -
la piedra angular de todo el proceso de planeacitn de recur
$0s humanos y de todo.el sistema de R.I., porque de no es-=
tablecerse, el manejo de personal no tendrf direccilin algu-
na y en consecuencia ninguna funciln de la empresa.

2.-INTEGRACION DEL PERSONAL.

Esta rama de las R.I., se refiere a la funcildn de admisibn

Y empleo en una empresa, por medio de ella, la organizacilin
se procura ios mejores elementos para que laboren en su se-
no, ya que por medio de mOltiples y variadas técnicas, esco
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" 'ge candidates y los recomienda para los pusstos mis acordes de
acuerdo a sus cualidades.

Dentro de esta funciln existen varias etapas que son:

a) Reclutamiento.
b) Seleccidn

c) Contratacidn
d) Introduccidn

a) RECLUTAMIENTO

El reclutamiento, tiene como funcidn convertir en candidato a
una persona extrafia a la empresa.

Para llevar a cabo tal funcibn existen las llamadas fuentes de
abastecimiento, que se refieren & los lugares donde S€ puede -
ancontrar personal y los medios de reclutamients encaminados
a la forma de atraerlo. (Z37

Las fuentes de abastecimiento son las siguientes:

Sindicato

Escuelas, de diversos niveles.

Familiares o recomendados de los trabajadores actuales.
Oficinas de colocacitn

Otras empresas

La puerta de la calle

Medios de reclutamiento:

- Requisici8n al Sindicato (Art. 37, Fracc. I. ley Federal del
Trabajo).

Solicitud oral o escrita a los trabajadores actuales

Carta o telé&fone

Parifdico, radio, televisifn

Archivo de solicitudes muertas

Folletos.

b) SELECCION

Una vez que por medio del raclutamiento se han obtenido candi-
datos, se procede a seleccionar a ios mis id#neos para cada =~
puesto, bajo el principio "al hombre adecuadn para el puesto -~
adecuado" .

Las -etapas mds usuales en la seleccin son:

.- Hoja de solicitud

.- Entrevistas

.- Pruebas: ya sean psicol8gicas o pricticas.
.- Investigaciones-

1
2
3
4
S.- Examen m&dico
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t.- HOJA DE SOLICITUD. Es la base de todo el proceso de selec
cidn, pues constituye la cabeza del expediente del empleadd,
ademds los resultados de las otras etapas se comparan con -
los datos en ella expresados.

En esta hoja deben consignarse todos los datos que la empre
sa requiere saber del solicitante, entre otros tenemos:

Generales del solicitante, estructura familiar y sus carac-

terIsticas econ8micas, experiencia laboral, estudios y otros

gomo los relativos a motivacidn, sueldo y objetivos del can
idato.

2.~ENTREVISTAS.

La siguiente etapa del proceso de seleccildn es la entrevis-
ta, que es una de las armas mds valiosas de que dispone el
administrador de personal.

Esta debe desarroliarse en un ambiente de cordialidad entre
entrevistado y entrevistador, para que se puedan obtener -
ios datos e impresiones del candidato. Los temas sobre los
que debe versar la entrevista pueden ser myy variades, en -
ta relativa a la seleccidn deben tomarse muy en cuenta los
sigquientes: completar o explicar los datos contenidos en -
1a solicitud, porque se interesa en trabajar en la empresa,
objetives de trabajo, estructuracidn familiar mis detallada,
necesidades econfmicas, etc.

3.-PRUEBAS.

Despuds de la entrevista el departamento de personal o de -
R.I. necesita verificar las habilidades del candidato para
trabajar, ya sea en el puesto a que se destine o, en el que
el pretenda ocupar.

Este proceso tiene gran relevancia en la seleccidn y acomo-
dacifn del personal.

tas pruebas se pueden dividir en pruebas de aptitud, de ca-
pacidad y de temperamento-personalidad (25) .

Las pruebas de aptitud se refieren a las cualijdades en po--
tencia que no ha desarrollado el trabajador.

Las de capacidad se encargan de investigar las capacidades
ga desarrolladas y que de inmediato puede aplicar en su tra
ajo. -

Las de temperamento-personatidad, las primeras se dirigen a
investigar la dindmica psiquica del sujeto, esto es, sus - -
reacciones, motivaciones, tendencias del individuo. Las se
gundas investigan la adaptaciBn del sujeto al trabajo. -
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Los resultados arrojados por las pruebas de aptitud solo --
nos indican que un sujeto es "apto" para tal o, cual puesto,
en cambio, las de capacidad son m&s bien de orden prictico,
demuestran que el individuo es "“capaz" y seguramente posee
aptitudes sobre todo para puestos futuros, por lo cual los
resultados de estas pruebas son muy importantes e interesan
tes.

Las pruebas de temperamento-nersonalidad., son de naturaleza
psicol8gica, debiendo aplicarse por un experto en la mate--
ria, son muchas y muy variadas, entre las mds conocidas te-
nemos la de Roschardchd, el Inventario de personalidad de -
8enreuter, al T.A.T. etc., estos tests deben tener en cuen-
ta 3 factores fundamentales, la estandarizaét8n del test, -
relativa a la fijaci8n de pardmetros mdximos y mYnimos den-
tro del grupo al cual se vd a aplicar.

Otro factor es la confiabilidad,consiste en garantizar la -
constancia en la aplicacidn del test.

Finalmente, la validez es el Oltimo factor de las pruebas -
psicoldgicas, se refiere a que los resultados de su aplica-
cifin se reflejen en la caractristica correspondiente dentro
de la ejecuci8n del trabajo.

Si estos tests son aplicados con los requisitos anteriores
serdn de gran importancia en el proceso de seleccidn, sin -
embargo, no deben considerarse como infalibles, pers si co-
mo indicios muy valiosos.

4.- INVESTIGACTIONES.

Como siguiente paso del proceso de seleccidn estdn las in--

vestigaciones que son de diversos tipos ya que se relacionan
con los datos asentados en la hoja de solicitud, en esta fa

se se investigan; antecedentes labgrales, antecedentes peng
les, las cartas de recomendacidn que presenta el candidatd
y la investigacidn hecha en el domicilio del solicitante. -

esta (ltima debe realizarse con mucho tacto para no dar lu-

gar a resentimientos y actitudes agresivas hacia la empresa

por parte del solicitante, en la prdctica este tipo de in--

vestigaciones solo 1o realizan compaiilas grandes.

5.- EXAMEN MEDICO.

Se realiza condiversas finalidades tendientes a conocer si
el solicitante goza de buena salud en general, si no padece
entermedades contagiosas, si no es drogadicto 0 . alcohelico,
agudeza de sentidos (vista y ofdo),factores que predispon--
gan al solicitante a sufrir accidentes de trabajo, si su es
tado fisico no es una contraindicaci8n para el trabajo que™
va 2 realizar y finalmente comprobar si al momento de la so
licitud no padece ya alguna enfermedad profesional.
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Como puede observarse son muy variados los aspectos Qque com
prende dicho examen, por 1o que se recomienda que solo se =
realice a quienes tengan mis posibilidad de convertirse en
empleados, &sto, debido al costo que para la empresa signi-
fica un examen tan completo.

Por otra parte, debe r=alizarlo un mé&dico especialista en -
medicina industrial.

c) CONTRATACION Y FILIACION.

Cuando el solicitante es aceptado para scupar un puesto deter-
minado se procede a formar su espediente o kardex con los re--
sultados de las pruebas, la hoja de solicitud y los datos que
se nayan desprendide de las entrevistas. Asfmismo, el candida
to deber# firmar su contrato de trabajo, ya sea individual o <=
colectivo con los requisitos seflalados en la Ley Federal del -
Trabajo.

Cabe hacer mencibn, que desde el punto de vista de las R.I. --
prescindiendo de toda discusifn jurfdica, debe celebrarse di--
¢ho contrato "a prueba", por el tiempo que la empresa conside-
re conveniente.

d) INTRODUCCION,

Es el procedimients llevado a cabo por la empresa para adaptar
lo mds rdpida y eficazmente al nuevo trabajador.

Esta, consiste principalmente en informaciones sobre la empre-
sa, polfticas, reglas disciplinarias, beneficios. as! coms pre
sentaciones con sus jefes inmediatos y compaieros, recorrido T
de familiarizacidn por el centro de trabajo.

Tambi&n en esta fase debe decirsele al trabajador en qué con-- -
siste su trabajo, explicande los detalles mis importantes del
mismo, en este caso, la descripcidn del puesto es un importan-
te apoyo. .

Para la realizaciln de esta funcidn existen ayudas t&cnicas --
que consisten en folletos 8 manuales de bienvenida, donde se
expliquen; la historia de la empresa, sus. productos, su organi
zacildn, cbBdigos de conducta pollticas y las reglas principales
de la compafifa en retacidn con su personal.

.-ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION,

Bajo este rubro, se comprenden las actividades de ensefianza a
trabajadores y empleados. con el objeto de convertir sus apti--
tudes en capacidades para el trabajo.

Reyes Ponce seflala; que hay dos tipos de entrenamiento, uno es
prictico, el ovro, tedrico, el primero se d4 para una profesidn
v oficio, para adquirir destreza especifica en un puesto cali-
ficado, el segundo va encaminado a formar capacidad en un pues
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to concreto, calificado o no calificade, ademds, este tipo de
sntrenamiento, requiere una capacitacibn tedrica.

CONCEPTOS.

La capacitacifn es una forma de entrenamiento de cardcter méds
bien tedrico, de amplitud mayor y para trabajos calificados.(25)

El adiestramiento, es una forma de entrenamiento mds bien pric
tico y para un puesto concreto, es necesario en:toda clase de

trabajoss 2 {ndispensable, afir suponiendo una capacitacidn pre
via. (26 -

Estas actividades de ensedanza tienen ocmo cbjetive fundamen--
tal; la optimizacifn de los recursos humanos con que cuenta la
organizaci8n, para lograr mayor productividad, e incrementar el
desarrollo en y por el trabajo.

ta capacitacidn se divide en raz#n de su fin y de sus m&todos
en las siguientes categorfas.

A la primera categorfa pertenece la capacitacidn que se dd al

obrero o empleado dentro del procesc de introduccidn en la em-
presa, la capacitacisn a supervisores, abarcando aspectos téc-
nicos v administrativos dependiendo de la clase de supervisor

que se entrene.

En este rubro se comprende tambi&n, la capacitaci®n de los --
ejecutivos, encaminada a prepararles para gcupar puestos o res
ponsabilidades administrativas de mayor nivel.

En raz8n de sus métodos le capacitacidn es directa e i{ndirecta.

La directa puede ser a base de cursos breves, becas, conferen-
cias, método de casos, cursos por correspondencia e Instruccifn
programada.

La capacitacibn indirecta puede llevarse a cabo por medio de -
mesas redondas, publicaciones y medios audiovisuales.

Al igual que la capacitacidn, el adiestramiento se divide en -
razbn de su fin y de sus mBtodos.

En razdn de su fin, tenemos el adiestramiento al obrero & al
empleado, cuando se sabe de antemano que este posee cualidades
para desarrollar el puesto y, sin embargo, es necesario para -
eliminar defectos 8, aumentar la destreza.

As!migmo. se encuadra en este rubro, el adiestramiento bara el
trabajador 8 empleado que cambia de puesto, ya sea cubriendo -
una vacante §, por ascenso.

Cuando se cambia de sistema;'ya sea, por cambio. de maquinaria,

métodos o sistemas de trabajo, se requiere adiestrar a los tra
bajadores. =
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En raz8n de su m&todo, el adiestramiento se divide en el dado

dentro del *rabajo y el que se recibe en escuela. El punto --
distintivo de estas categarfas es el fin, pues en el adiestra-~
miento dentro del trabajo el objetivo primario es producir, el
secundario ensedar, caso contrario es, el adiestramiento reci-
bido en escuela.

El adiestramiento dentro del trabajo se maneja a través de m&-
todos como: T.W.I. (Training Within Industry) encaminado a la
enseflanza de un puesto concreto.

La encomienda de casos, (que no es igual al mstodo de casos --
empleados en capacitaci®n), que consiste en encargar al traba-
jader la solucidn de un casc concreto, debiendo explicar al su
pervisor como piensa resolverio y llevarlo a cabo bjao estric™
ta supervisidn y que debe combinarse con otro m&todo de adies-
tramiento conocido como rotacidn planeada que se aplica sobre-
todo a un futuro jefe para que conozca los trabajos inferiores
al puesto que vi a asumir.

El adiestramiento en escuela, puede darse en escuela vestibu--
lar, esto es, establecida en la propia empresa, en tecnolfgi--
cos 8, en diversas instituciones como el 1.M.S.S5. 8, Centros -
de capacitacidn para el trabajo industrial.

Para que el adiestramiento y la capacitacisn se lleven a cabo
es necesario; partir de la determinacidn de las necesidades de
entrenamients, revisar los fndices de eficacia, analizar las -
operaciones que se realizan dentro de la empresa y 10s recur--
s0s humanos con gque cuenta. Esta determinacidn puede lleverse
4 cabo, a través del inventario de recursos humanos; gque con--
tiene el potencial de recursos humanos con gque cuenta la empre
sa y como- piensa proyectarse en el futuro.

Un auxiliar de estas actividades, independientemente del lugar
donde .se realicen son; las ayudas didicticas que son todos --
aquellos medios de capacitaci®n, que sirven para ayudar a ace-
lerar el proceso de aprendizaje.

Entre las miltiples ayudas diddcticas tenemos: Pelfculas, car-

teles, manuales, grdficas, diagramas, proyectores,. pizarrones,
fotograflas, etc.

Dentro de la empresa, estas actividades son sumamente utiles

toda vez que, no inciden solamente en el increments,en la efi-
ciencia de trabajadores y empleados, sino que son un recurso -
preventivo de conflictos, una inversifin y una forma de desarro
i1lo de 1a empresa en su conjunto. -

Ademds, se evitan problemas tales como; la alta rotacifn de --
personal, fricciones entre supervisores y la l{nea de.produc--
cisn, baja moral laberal, baja productividad, baja calidad- en
los productos y deficiencia en los servicios, retraso en el --.
avance de programas, mermas excesivas y altos. costos de opera-
cidn entre otros.



4.-HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIALES.

Es esta una rama de las R.I. de singular importancia por los
mdltiples efectos que produce a nivel personal, econdmico y $§0O
cial, en virtud de que la salud es fundamental para el progre-
s0 de un individuo, una organizaci8n y un pafs.

A continuacilin; explicaremos a la higiene industrial y sus --
principales &reas, para posteriormente .enfocarnos a la seguri
dad industrial.

La higiene industrial es el conjunto de conocimientos y técni-
cas dedicadas a reconocer, evaluar y controlar aquellos facto
res del ambiente, psicol8gices o0 tensicnales que provienen -
del trabajo y pueden causar enfermedades o, deteriorar la sa--

lud. (28)

Dentro de la higiene industrial, como su definicitn sefala, se
estudian diversos factores del medio exterior que ejercen - --
accifn sobre el funcionamiento normal del organismo, estos son
de diversa fndole y pueden ser fisices, quifmicos, bioldgicos,
naturales del trabajo y psicolfgicos.

Estos factores se dan dentro de una organizacibn en varias for
mas y con mbltiples variantes, pu&s todos ellos pueden causar™
8 causan enfermedades en el individue, en virtud de que se re-
fieren, entre otras cosas, 2 materia prima utilizada o produc-
tos fabricados, condiciones de ubicacidn de las instalaciones,
ambiente de trabajo y desarrollo del mismo.

En efecto, estos factores pueden causar enfermedades o deterijg
ros en la salud, las cuales se conocen como enfermedades pro-=
fesionales.

La enfermedad profesional es un estado patolsgico, cuyo orfgen
es, una causa repetida durante largo tiempo, derivada-de la -
clase de trabajo que desempefta una persona, o el medio en que-
tiene que trabajer produciendo una lesifn o perturbacifn fun--
cional u orgé&nica, temporal o permanente.

Estas enfermedades tienen un impacto psicol8gico, social ¥y --
econdmico que afecta al individuo, a la empresa y al pafs, por
lo tanto, es un deber de la empresa, a través, de esta funcibn,
prevenir las enfermedades profesionales.

Esta prevensidn, se puede llevar a cabo por medio de; exdmenes
m&dicos, al ingresar & peri8dices al personal, registros sobre
el estade de salud de cada trabajador, revisiones periddicas -
de condiciones sanitarias,.de iluminacidn, ventilacibn y en ge
neral del centro de trabajo, Indices de frecuencia y de grave-
dad ‘'de los accidentes y entrenamiento en primeros auxilios a -
los trabajadores.
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SEGURIDAD INDUSTRIAL.

Es un conjunto. de técnicas, madidas y procedimientos, encaming

dos al establecimiento de planes y orogramas -tendientes a la =
previsi8n, reducci¥n y centrol de accidentes de trabajo y al -
establecimiento de normas de seguridad dentro de l2 empresa.
Las finalidades de la seguridad industrial son:

A) Evitar accidentes y riesgos de trabajo.

B) Disminuir dafios.

C) Lesiones personales que originen incapacidades temporales 8§
permanentes.

D

Establecimiento de medidas de proteccilin, respecto . al am---
biente e higiene en el centro de trabajo.

E) Establecimiento de medidas de control respecto a la maquina
ria y equipo.

F) Prevencifin de incendios.
G} Control de catdstrofes.
H

Abatimiento de costos.

1) Concientizaci8n sobre la seguridad a todos los miembros de
una empresa.

Las razones bdsicas de esta actividad son tres a saber:

.-RAZON HUMANA.- Todo accidente afecta directamente al acciden
tado y en muchas ocasiones a sus ramiliares.

La sequridad evita penas y dolores innecesarios.

2.-RAZON ECOMNOMICA.- Un accidente constituye una interferencie

2 la producciln y por lo tanto afecta los costos de la mis-
ma.

Es importante hacer notar que los efectos econdmicos del --
accidente no solo inciden en la produccidn, sino tambiZn en
la vida del accidentado o en su familia, cuande el trabaja-
dor queda con una incapacidad permanente que lo inhabilita
para el trabajo ¢ cuando muere.

3.-RAZON LEGAL.- Diversas disposicionas laborales y de segurx-
dad social imponen cbligaciones de seguridad a la empresa y
a los trabajadores.

Dentro de la empresa, la responsabilidad de la Seguridad «-
industrial, corresponde a todos los integrantes de la misma,
esto es, los niveles mids altos & los mds bajos. ' Los depar-
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tamentos de seguridad industrial tienenm a2 us cargo la creacidn
de un programa de seguridad, donde la: iastruccidn en esta ma-
teria, es fundamental, toda vez que, son muchos los factores -
que llevan al hombre & ignorar el peligro o, a despreciarlo, -
por lo que la instruccidn es el finico camino para actuar con -
resuyltados positivos y corregir las pricticas y las condicio-~
nes inseguras.

Uno de los puntos mis importantes de la instrucciln es la se--
cuencia del accidente.

Un ac¢ccidente es un eventg inesperado y no deseado, que interrum
pe un procesc ordenado o, puede causar dafes o lesiones.

Si se logran eliminar las causas se eliminan los accidentes y
se evitan las lesiones.

ta lesidn es una culminaci8n natural de una serie de hechos o

circunstancias? Unas dependen de otras y todas forman una ca-
dena que puede compararse con una hilera de bloques parados, -
de tal modo que la calda del primero sobre el segundo causa ia
ca¥da de los dem&s.

Factores que intervienen en la secuencia del accidente.

1.-MEDIO.- Es una causa remota que ocasiona que el individuo -
actue de manera insegura.

.-DEFECTOS FISIC0S.- Se considera otra causa remota y pueden
ser visi®n defectuosa., constitucidn d&bil, incapacidades --
funcionales, etc.

3.-CONDICIONES Y PRACTICAS INSEGURAS.-~ Son las causas "inmedia
tas” de los accidentes, las primeras son; las cosas gue ya~

existen en la maquinaria, aquipe, herramienta, local, indu-
mentaria, etc.

tas précticas inseguras son actos o cosas que el hombre ha-
ce ¢ deja de hacer.

Los factores mencionades anteriormente producen:
4,-ACCIDENTE.

.=LESION.- Gue afecta 2 la persona, ocasiondndole heridas y -
aln la muerte.

Hemos mencionado que las causas inmediatas de los accidentes
son las condiciones y prdcticas inseguras, a continuaciln men-
cionaremgs 105 casos mis comlines de cada una de ellas.

CONDICIONES INSEGURAS.

Referidas a la maquinaria, equipo, herramientas, local, etc.
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CASOS MAS COMUNES

Falta de guardas o protecciones adecuadas en el equipo.
Defectos o fallas en el equipo, maquinaria o herramientas.
* Ventilacidn o iluminaci8n deficiente.

* Indumentaria inadecuada.

Malas condiciones de orden o limpieza.

Disefios peligroses.

Disposici8n inadecuada de la maquinaria.

PRACTICAS INSEGURAS.

Actos que el hombre hace ¢ deja de hacer, los cases mis comd--
nes son:

Operar sin permiso.

Trabajar a velocidad insegura.

Usar maquinarias o equipos peligrosos.

Quitar o no usar guardas o dispositivos de seguridad.
tubricar o limpiar equipo en movimiento.

Jugar en el trabajo.

No usar equipo de protecciln personal.

CONSECUENCIAS DE LOS ACCIDENTES.,

[ TR )

t.~Incapacidad Temporal.
2.-Incapacidad parcial permanente.
3.-1Incapacidad total permanente.
4,-Muerte

Para prevenir tales anomaltfas, deben existir en el senoc de las
empresas, comisiones mixtas de sequridad e higiene, las cuales
entre sus diversas funciones, tendrdn la obligacidn de reali--
zar ingpecciones perildicas dentro del establecimiento, con --
objeto de verificar que se cumplan con las disposiciones de -
higiene y seguridad industrial establecidas en la ley y regla-
mentos en vigor.

Estas comisiones mixtas de seguridad ¢ higiene, ademds de rea-
lizar las inspecciones seflalades en el pdrrafo anterior, se -
encargan entre otras cosas; de establecer medidas para preve--.
nir los riesqgos que se presentan en el centro de trabajo; in--
vestigar las causas de accidentes y enfermedades profesionales
orientar e instruir a lgs trabajadores en la prevensidn de - -
accidentes y primeros auxilios; hacer del ceonocimiento del pa-
trdn las violaciones a las disposiciones en esta materia, de -
l1os trabajadores.
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Las comisiones mixtas de seguridad e higiene, se forman por --
igual nlimero de representantes del patr8n y de los trabajado--
res, variando la cantidad de elementos en consideraciln al nd-
mero de actividades especializadas llevadas a cabo en el esta-
blecimiento. Estos organismos colegiados deben sesionar por -
1o menos una vez al mes, en el seno de la empresa, para discu-
tir los accidentes acaecidos en ese tiempo y sugerir y estable
cer las medidas correctivas. Deben levantar acta circunstan-—
ciada de cada sesidn y enviar una copia a las autoridades del
trabajo, para que procedan a ampliar la investigacilin de la -
comisidn y confirmar, modificar ¢ desechar las medidas propues
tas.

5.-RELACIONES LABORALES.

Esta parte de las R.I., trata los aspectos relativos a las re-
laciones obrero-patronales de naturaleza juridica.

De esta forma, en esta funcibn se comprenden:

a) La contrataicOn, colectiva e individual.

b) La tramitacibn de quejas.

¢) El ajuste permanente de la contrataciln individual.

d) ta formulacidn y aplicaciln del Reglamento interior de -
trabajo.

Como puede observarse el &mbito de esta funci8n es de carlcter
eminentemente jurfdico; sin embargo, el departamento o -gerencia
de R.I., juega un papel determinante en la instrumentacidn de
dichas actividades (contratacifn, ajuste contractual, quejas'y
reglamento interior de trabejo).

‘Ahora bien, para llevar a cabo tales actividades la gerencia -
de R.I., apoyada por ios jefes de otras gerencias, para coordi
nar su contenidg, quedando, desde el punto-de vista administrd
tivo como funcidn del abogado dar forma juridica a tales ins-7=
trumentos para su posterior desarrollo dentro del marco juridi
co aplicable.

En el siguiente capftulo analizaremos detalladamente y desde -
?1 puntg de vista jurfdico las actividades que comprende esta
uncisdn.

6.-ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS.

Dentro de las R.I., la administraicdn de sueldos y salarios es;
una de las mis extensas e Importantes funciones, en virtud de,
que esta labor establece los m&todos y procedimientos para lo-
grar que la retribucidn que recibe un trabajador o empleado -
sea adecuada. al trabajo que se realiza, a la eficiencia perso-
nal, a sus necesidades y a las posibilidades de la empresa.

Es necesario distinguir 1os conceptos de sueldo y salario, " --
pues, si bien es cierto que ambos son la retribucilin que perci
be el trabajador a cambio de los servicios prestados con su -7
trabajo, tambi&n lo es que son té&rminos diferentes.
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El salario se aplica m&s bien a trabajos manuales o de taller:
en cambio el sueldo se percibe a cambio de trabajos intelectua
les, administratives, de supervisiln o de oficina. (29)

ASPECTOS ADMINISTRATIVOS.

El salario, a la luz de la administraicln, es el principal me-
dio para estimular la cogperacidn y la productividad dentro de
una empresa. Por lo tanto, es fundamental que la organizacién
establezca un adecuado sistema de remuneracidn al personal, pa.
ra estimular la realizacidn del trabajo y evitar conflictos =
laborales.

Para desarrollar un sistema eficiente de administracidn de - -
sueldos y salarios, es necesario tomar en cuenta algunos facto
res que intervienen en la determinaci®n de sueldos y salariost

Dichos factores son, a saber:

) El puesto.

} La eficiencia

) Las necesidades del trabajador y las posibilidades de 1ia
empresa.

noo

a) El Puesto es el conjunto de operaciones, cualidades, respon
sabilidades y condiciones que forman una unidad de trabajo™
especifica e impersonal® (30)

A través del establecimiento y jerarquizaci¥n de estos, se
determina la cantidad o valor monetario correspondiente a -
las actividades realizadas por el personal de una empresa.

b) La eficiencia, que se refiere a calidad y cantidad del tra-
bajo desarrollado. es un medio de primera magnitud para la
aplicaci®n de sueldos y salarios.

A reserva de comentar con detalle en el Capftulo [V-de este
trabajo, este aspecto; diremos que en virtud de la.crisis -
por la que atraviesa actualmente este pafs, dicho factor ca
si_no se toma en cuenta para determinar sueldos o aumentar=
10s en su casg.

Productividad, este t&rmino puede explicarse por medio de -
una simple fdrmula “Hacer mds con menos”.

Este factor, al igual gue 19s enunciades anteriormentes es -
piedra angular para los sueldos y salarios, ya que se avoca
a la revisidn de-los resultados abtenidos en la empresa 3z -
rafz del trabajo desarrollado.
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¢) Las necesidades del trabajador y las posibilidades de la --
empresa.

Este factor es quiz¥ el aque mayor peso tiene para determinar
las retribuciones que corresponden a cada puesto, toda vez
que, la empresa no puede descapitalizarse en aras de pagar
sueldos altamente retributivos, ni los trabajadores pueden
permitir una excesiva disminucibnen su nivel de vida, origi
nada por un pago insuficiente por sus labores.

Para ello, esta rama de las R.I. debe buscar un perfecto -
equilibrio entre los intereses de la empresa y de los traba
jadores. .

Sin embargo, estos medios de determinaci8n de sueldos y sa-
larios por si solos no pueden aplicarse; para utilizarlos -
adecuadamente, se requiere el uso de diversas t8cnicas.

En relaci®n al puesto, son varias las técnicas aplicables, en-
tre ellas tenemos:

Andlisis de Puestos.

Valuacifn de Puestos.

Grdficas y 1fneas de salarios.
Encuestas de salarios.
Clasificacibn de los salarisos.

panca

El andlisis de puestos es la t&cnica que consiste en definir -
las responsabilidades y obligacicones inherentes a un puesto, -
comunmente las actividades de esta funciln se conocen como des
cripciones de puestos.

Posteriormente a la descripcidn o an&lisis de puestos, se esta
blecen factores objetivos como son, habilidad, conocimientos ¥
responsabilidades para dar veler al puesto, por medio de ia -
valuacilin de puestos.

Existen varios métodos de valuacidn de puestos que son, a sa--
ber:

1.~ MStodo de alineamiento.

Considerado come t&cnica, m¥s que como m&tedo. En virtud
de que la valuaci4n se basa en una apreciaciln subjetiva o
de sentido comin de la importancia de cada puesto, la cual
se llava a cabo por el comit& de valuaci¥n previamente es-
tablecido. La valuaci8n se realiza agrupando los puestos
en grupos generales, una vez hecho lo anterior, cada miem-~
bro del comit& de valuacidn asigna un nlmerc de puntos a -
cada puesto, los cuales se suman, se promedian entre el -
nmere de integrantes de comité y el resultado serd el fac-
tor.para fijar el salario correspondiente.

Este m&todo e5 generalmente aplicado en organizaciones de -
poco personal.
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2.-Método de escalas o grados predeterminados.

Este sistema consiste, fundamentalmente, en establecer las
categortas 6 grados correspondientes a cada puesto, peste--
riormente se define cada categorfa y, finalmente, se clasi-
fican y agrupan los puestes en cada una de las categorias,
previa jerarquizacidn de los puestos.

Cuando la tabla de grados ha quedado perfectamente estructyu
rada, se procede a fijar los sueldos que deba percibir cadad
puesto.

Al iqual que el sistema de alineamiento, el de escalas se -
aplica en organizaciones pequefas.

3.-Método de comparacifén de factores.
Este procedimiento puede reducirse a fres pasos:

a) Se agrupan los puestos, en funcifn de sus rasgos genéri-
cos, los cuales se denominan factores.

b} Se asigma un valor monetario o, puntos a cada factor y:

¢} Combinando los resultados, se procede a fijar el salario
que corresponda a cada puesto en orden de importancia.

Los factores que se manejan en este procesg S0n: reguisji
tos mentales y ffsicos, . responsabilidades y condiciones
de trabajo.

4.-Método de valuacifn por puntos.

£s este método, el que tiene mayor aceptaicdn y uso en la -
actualidad, por su relativa sencillez y su cardcter técnico

Consiste “en ordenar los puestos de una empresa, asignando
cierto ndmero de unidades de valor, llamadas puntos, a cada
uno de los factores que los forman" (31)

Posteriormente se procede a dar un valor determinado a los
factores, mismos que deben jerarquizarse para fijar la ulte
rior valoracign del trabajo. -

A continuvaci®n, presentamos un ejemplo grdfico de este sis-
tema de valuacidn.

Pag. 66 Reyes Ponce Tomo [I

GRAFICAS Y LINEAS DE SALARIQS.

Es un indicador cuya misidn es sefialar clara y objetivamente -
la estructura salarial de una empresa, esto es, por medio de -
dicha gr3fica se muestran los niveles de retribucidn de cada -
ung de los departamentos que integran una corporacidn y en con
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secuencia, se pueden saber si existen o no desequilibrios en -
tos salarios pagados a empleados y obreros.

v
Cuando esta grdfica muestra disparidades notables en las remu-
neraciones, inmediatamente se pueden realizar los ajustes . per-
tinentes.

Para formular este indicador, se deben fijar las llamadas 1f--
neas lfmite; las cuales constituyen un sistema flexible de - -
ajuste de salarios, 10 que significa que en vez de fijar un so
1o valor a un puesto, se le fijen varios,dependiendo tanto de™
mdrgenes monetarios, como de mdrgenes de importancia de los =

" puestos. {La primera variable recibe el nombre de ltmltes --
constantes y las segundas lfmites variables)




Figuras 6 y 7

a)
b}

[

d)
e)
£)
a)

GRAFICA DE LOS PUESTOS-TIPD

Reyes Ponce Agustin

Y LINEA OE SALARIOS

Aprendfz mecdnico
Operador de taladre
Mecdnico de primera
Chafer

Tornera de primera
Ajustador de maguinaria

Fresador

Total de puntos y salaries:

Puntos

164
167
229
245
279
312
328
1755

Salario
$ 21.00
25.00
30.00
31.00
36.00
40.00
42.00
$225.00



.00
32.00
30.00
.00
26.00
24.00
22.00
20.00

18.00

PESOS
34.00
32.00
"30.00
.00
26,00
200
22.00
20.00

18.00

LINEAS LIMITE
A~ LIMITES CONSTANTES

32.00
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ENCUESTAS REGIONALES DE SALARIOS

Se establecen a base de cuestionarios relativos a determinado ---
puesto previa clasificiacidn general de los mismos con objeto de
estandarizar los puestos y analizar los niveles salariales en una
determinada regidn.

La estandarizacidn se lleva a cabo dividiendo luos puestos en gru-
pos y estos a su vez se dividen en rangos, determinando su mfnimo,
su mdximo y su punto medio lo cual permitird establecer un grupo
de salario que cuente con elasticidad suficiente para determinar
con exactiutd y justicia el punto 8ptimo sobre el cual se fijen -
los salarios, toda vez que la Empresa pone precic a los puestos 2
través de estudios y por otra parte, se efectua una comparacidn -
de sueldos y salarios gque se pagan a los mismos puestos.

Antes de agar termino al anadlisis de esta importante rama de Rela-
ciones Industriales es necesarig mencionar que dentro de la admi-
njctracidn de sueldos y salarios se comprende también la partici-
pacién de utilidades de las Empresas las cuales constituyen una -
remuneracidn adicignal al salario, mismas que son proporcionales
a los resultados econfmicos obtenidos por la Empresa.

Las utilidades constituyen un benefigios adicional tanto para sl -
trabajador como para el patrdn y para la Empresa en si misma toda
vez que entre otras cosas induce a un aumento de la productividad,
favore la unidad de la Empresa produce con mayor flexibilidad a -
la ngmina de salarios y reduce la rotacifdn de personal con sus.co
rrespandientes ventajas,situacidn que trae aparejado el meJoramxen
to de las relaciones dentro de la Empresa, acercando al Capital y
al trabajador constituyendo un vinculo de interéds comdn entre el
empresario y el trabajador.

7.-COMPENSACIONES ,PRESTACIONES Y SERVICIOS.

Actuaimente, uno de los medios para incrementar el poder adqui
sitivo del salario percibido por los trabajadores es, la implg
mentaci®n de prestaciones sociales.

Dichas prestaciones o compensaciones pueden considerarse como:
Una acciBn gerencial encaminada a ofrecer al trabajador una --
ayuda econfimica en adici8n a su salario, con objeto de reducir
el gasto del empleadg, fomentar su desarrolle y crear condxcxo
nes de trabajo satisfacterias. (32)

Para establecer compensaciones o servicios para el personal de
be establecerse previamente un programa, mismo que estard .con=
dicionado a la capacidad econdmica de la empresa, su financia-
miento, beneficiarios del mismo y su administracidn.

Como fines prlﬂ:lpdles del programa de servicios al personal -
pueden mencionarse los siguientes:
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-~ Propicia relaciones obrero~patronales armdnicas, fomentando
la leaitad a la empresa y el sentido de pertenencia.

- Propicia un mayor poder adquisitivo del trabajador al redu--
cir sus gastos.

-~ Fomenta relaciones interpersonales armdnicas dentro y fuera
de la empresa.

- Promueve un ambiente de trabajo satisfactorio.

- Ofrece servicios y a&udas que coadyuvan al desarrollo cultu-
ral y fisico del trabajador y de su familia.

- Fomenta un mejor ambiente de convivencia social para el tra-
bajador y los suyos.

- Promueve el incremento de la producci@n al reducir la fatiga
y otros aspectos patoldgicos.

A continuacién se listan algunas de las principales prestacio-
nes que la empresa puede otorgar al trabajador, mismas que con
tienen aspectos de salud, incentives econSmicos., condiciones <.
de trabajo, alimentacidn, ayuda econémica, vivienda y estimu--
los diversos.

PRESTACIONES DE SERVICIOS DE SALUD

Consultas médicas
Hospitalizacifn

Atencifn obstétrica

Servicios quirdrgicos

Servicios de anestesia

Servicios de sala de operacicnes
Examen de laboratorio clfnice
Exdmenes radiograficos

Exdmenes de patologfa-citologfa
Atenci8n médica de los recién nacidos
Servicios de banco de sangre
Servicios odontol&gices

INCENTIVOS ECONOMICOS:

Participacidn en los beneficios de la empresa
Bonificacidn anual.

Pré&stamos

Subsidio poer la carga familiar

Subvenci®n de artfculos de primera necesidad.
Descuentos espeicales en los artfculos producidos
por la empresa.

Fomento de ccoperativas de consumo.

- P?g? por la empresa de las primas de Seguro So--
cial,

Pago de Impuesto Sobre la Renta y otreos.
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CONDICIONES DE TRABAJO

Transporte al trabaje
Comedores

Salones de descanso
Facilidades sanitarias
Agua potable y refrigerada

ALIMENTACION

Comedores econgmicos, pueden ser gratuitos o de
menor costo.

Facilidades para la adguisicidn de réfrescos, -
leche, etc.

Subsidio para el mantenimiento de reci&n nacidos
Cogperativas de consumo

Guarderfas Intantiles

SEGURIDAD ECONOMICA

Seguro de vida

Pensiones y Jubilaciones

Seguro Social

Compensaciones e indemnizaciones por accidentes
de trabajo.

Prestaciones por desempleo

EDUCACION, CULTURA Y RECREACION

E A A}

:

Escuela para los hijos de los trabajadores

Becas de estudios: profesionales y técnicas
B8iblioteca X
Subvencifn para estudios dirigidos a la amplia~--
cign cultural del trabajador y su familia.
Orientaci®n al trabajador y a sus familiares: -~
psicol®gica, jurfdica, social, etc.

Concursos de arte y deportivos.

Casa Club; juegos. salones de descanso, piscina,
parques infantiles, etc.

Cine, teatros, conciertos y otras actividades --
similares patrocinados por la empresa.

Reuniones sociales entre el personal
Organizacitn de viajes de excursifn, exploracidn
de montafia, conocimiento del pafs, etc.

- Vacaciones y préstamos especiales.

Permiso en los dfas del onomdstico del trabajador

VIVIENDA

Préstamos para construccifn o reparacifn de vi--
viendas.
Rifas de viviendas en base a la antigiledad y efi
ciencia.
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-~ Asignacidn de viviendas mientras preste servicios
en la empresa. .
- Alojamiento a los trabajadores solteros.

ESTIMULOS ESPECIALES

- Concursos sobre sugerencias que puedan redundar
en beneficio de la empresa.

Premio 0 distinci@n por asistencia y puntualidad
Reconocimiento por antiguUedad

Concursos de seguridad industrial

Reconocimiento por eficiencia, lealtad y colabo-
racifn para con la empresa.

Como puede observarse, es muy amplia la gama de prestaciones -
que una empresa puede otorgar a sus empleados, es por ells, --
que es muy importante implantar un programa que tome en cuenta
la capacidad econfmica de la empresa y su forma de financia---
miento.

Varios especialistas consideran que dichos servicios no deben
“ofrecerse gretuitamente a los trabajadores. toda vez que de in
mediato tienden a ¢lvidar lo caro que resulta implementar un =
programa de tal naturaieza.

8.-AUDITORIA DE PERSONAL.

ta auditoria, es un medio de control por medio del cual se es-
tablecen las discrepancias entre 1o planeado y lo ejecutado.

En materia de recursos humanos, la auditoria es un procedimien
to tendiente a revisar y comprobar que las funciones en mate-=
ria de personal se ajusten y desarrollen de conformidad con -
105 métodos, procedimientos y polfticas establecidos, sugirien
do en caso necesario, jos cambios y mejoras tendientes a cum-<

plir los lineamientos setalados por la administracidn de la- «
organizacidn.

Las etapas principales de la auditoria de personal son:
a) La determinacifn del dmbito de investigacidn.

b} Determinacidn de las fuentes de informacidn y recepilacisn
de datos.

c

Proceso estadfstico de la informacidn y comparacidn con los
objetivos planeados, &sto es, el informe de la auditorfa.

A grandes rasgos, este procedimiento de revisidn, se lleva
a2 cabo de la siguiente manera; una vez delimitado el drea -
a observar, se proteda a disefiar 10s cuestignariss o formas
apropiados para recopilar la informacidn, ya sea por escri-
to 0, a través de una entrevista.

Posteriormente a la recopilacidn de los dates, estos se ana
1izan para elaborar el informe de la auditorfa y en 3u casg,
las recomendaciones pertinentes.
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Los principales aspectos que generalmente comprende la audito-
rfa son, a saber: objetivos y polfticas de personal, grganiza-
cifn y funcicnes del departamento, admisidn y empleo, capacita
cifn, seguridad e higiene, movilidad del personal, sueldos y =
salariocs, control de personal entre otros.

9.~CALIFICACION DE MERITQS.

Es. una importante funcidn de las R.I. en virtud del estudio -
que hace de las aptitudes caracterfsticas, posibilidades y de-
ficiencias de la persona humana, misma que es titular de un -
puesto en la empresa.

Es importante sefalar que, no debe confundirse esta califica--
cién, con el andlisis y la valuaci8n de puestos, toda vez que
esta se dedica fundamentalmente a definir las responsabilida-~
des y obligaciones inherentes a un puesto y su correspondiente
salario, pues si bi&n es cierto que para calificar los méritos
es importante el puesto, también lo es que no es determinante.

De entre .los fines que se persiquen con la calificacidn, pode-
mos mencionar los siguientes:

a) Servir de base para losprogramas de desarrollo de personal.
b} Para llevar a cabo promociones de trabajadores.

¢) Para realizar cambios en el personal de la empresa y conser
var a los mds valiosos.

d

Para auxiliar en los programas de modificaciones de sala---
rios.

Para llevar a cabo esta funcién, se cuenta con diversos méto--
dos con diversos grados de dificultad.

Antes de explicar algunos de ellos, tecaremes dos aspectos b&-
sxcos para realizar dicha clasificacidn.

1.-Debe delinearse claramente qué cualidades se vap a Icalifi-
car, mismas que se seleccionan de acuerdo a los fines para
los cuales se realiza la calificacidn. Por ejemplo, si la
calificacidn se hace para promover al personal, se evalua--
rén entre otras cosas, iniciativa, don de mando, sentido de
organizacifn, etc.

Segﬂn‘Euquerio Guerrerg, deben adoptarse cincg grados de ca
lidad para calificar que son, a saber: malo, regular, buend,
muy bueng y excelente.

2.-0tro punte importante es 2l relativo a quién corresponde --
realizar la calificacidn.

Se ha discutido acaloradamente si deben ser los trabajado~-
res 0 el jefe de los empleados sujetos a estudio.
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Sin embargo, se considera que el mejor camino es entrenar a un
grupo de personas como calificadores para que ellos se encar--
guen de realizar el trabajo, desde luego,. tomando en cuenta la
opinidn del jefe de personal.

Anglicemos ahora, a grandes rasgos algunos mé&todos de califica
cidn.

A) ESCALAS GRAFICAS DE CALIFICACION.

B

c

En este método, se preparan formas impresas donde se anotan
verticalmente las caracterfsticas a calificar, por ejemplo;
sentido de responsabilidades, iniciativa, calidad del traba
jo, cooperacidn, juicio, etc.; horizontalmente, Se anotardn
les grados.de calificacidn por ejemplo, necesita vigilancia
constante, trabaja regularmente y necesita vigilancia cons-
tante, cumple bien sus funciones, requiere vigilancia oca-~
sional, puede confiarse plenamente y no necesita supervi---
sign. (Ver Figura No. 1)

ESCALAS GRAFICAS CON MULTIPLES GRADOS EN LA ESCALA DE CALI-
FICACION.

Este método es pricticamente igual al explicado anteriormen
te, cambiando unicamente la designacidn de los elementos. d&
calificacidn empledndose las expresiones: mala, regular, =«
buena, muy buena y excepcional.

A los elementos antes mencionados se les da un valor numéri
co del 1 al 3 por ejemplo, si la eficiencia del personal e¥%
mala, se le aplica un punto; si es regular, se le aplican -
2 puntos; si es buena 3 puntos y cuando es muy buena o ~ -
excepcional, se vuelven a aplicar 2 puntos.

SISTEMAS DE DISTRIBUCION FORZADA.

Este sistema califica la capacidad del individuo en su tra-
bajo a través de la asignacidn de porcentajes. Ya sea mds
0 menes, ejemplo: menos 20%, m&s 20%

A continuacidn reproducimos un modelo de formato empieado. -
para la calificaicln de méritos.
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CAPITULG III

REGULACION JURIDICA DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES

En este capitulo, analizaremos tanto las relaciones existentes en
tre las RI. y el derecho, as{ como la diversa regulacidn jur(dica
existente sobre el particular que parte desde nuestra Carta Magmna
hasta alguno de los Reglamentos mas importantes, sin pasar por ai
to, desde luego, la Ley Federal del Trabajo.

A)

3)

LAS RELACIONES INDUSTRIALES Y EL DERECHO.

Como ya se ha visto anteriormente la RI conforman diversas -
técnicas métodos y procedimientos encaminados al manejo.del-
personal, y su relacidn concreta con el derecho, en este ca-
so dal Derecho del Trabajo, existe desde el momenta en que -
no se pueden implementar sistemas de manejo de personal sin
tomar en cuenta primero lo preceptuado en los diversos orde-
namientos laborales, toda vez que dichos sistemas desde su =
planeacidn deben concebirse confarma al ordenade por la Ley.

CONSTITUSION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDGS MEXISANOS.

A partir de este apartado, y en todoc lo que resta del cap(:u
lo harémos un cuidadoso andlisls de diversoe ordenamientos -
que contemplan las funciones de las RI.

En este punto nos referiremos al Apartado "A" del Artficulso -
123 Constitucional dnicamente en las farcciones donde se en-
cuentre regulado directa o indirectamente alguna de sstas --
funciones.

ARTICULG 123.- Toda persona tiene derecho al trabajo digno y
socialmente dtil; al efecto, se promovera la creacidn de eam-
pleas y la organizacidn social para el trabajo, conforme a -
la ley.

El Congreso de la Unidn sin contravenir a las bases siguien-
tes deberi expedir leyes sohre el trabajo, las cuales regi--
rin

A) Entre obreraos, jornaleros, empleados domésticos, arresa--
nos y de una manera ganeral todo contrato de trabajo.

I. La duracidn de la jornada mdxima seri de ocho horas;:

IL. La jornada mixima de trabajoc nocturno seri de siete ha -
rvas. Quedan prohibidas las labores insalubres o peli.-
grosas, el trabajo nocturno industrial y todo otro - -
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trabajo después de las diez de la noche, de los menores
de dieciseis afos;

IIl. Queda prohibida la utilizacidn del ctrabajo de los meno-
res de catorce afios. Los mayores de esta edad y menores
de dieciscis tendrin como jornada mixima la de sels ho~
ras.

Las fracclones anteriores regulan concretamente la planeacidn de
los recursos humanos, toda vez Que nao se pueden hacer los requeri
mientos de personal sin antes tomar en cuenta las condiciones mf{=
nfmas de proteccidn a los trabajadores que se encuentran regulados
en dichas fracctones, pues si blen es cierto que en genral se re-
fieren a las condiciones de trabajo, también lo es que en todo =--
proceso de planeacidn esctos elementos que se rafieren a las diver
sas jornadas y a la prohibicidn de utilizar trabajadores menores-
de catarce afios as{ como, a la jornada de los trabajadores meno--
res de dieciseis ados.

Y. Las mujeres durante el embarazo no realizardn trabajos que
que exijan un esfuerzo considerable y signiflquen un peli
gro para su salud en relacidn con la gestacidn; gozardn -
forzosamentede un descanso de sels semanas anterlores a -
la facha filjada aproximadamente para el parto y sels sema
nas posteriores al mismo, debiendo percibir su salario in
tegro y con servar su empleo y los derechos que hubieren~
adquirido por la relacidn de trabajo. En el perfodo de --
Lactancla tendrdn dos descansus extraordinarios por dfa -
de media hora cada uno para alimentar a sus hijfos.

La fraccidn anterioer, regula el trabajo de las mujeres embarazadas
y el descanso forzoza de seis emanas anteriores a la fecha del par
to y seis semanas posteriores al alumbramienta, as{ coma los des-"

cansos establecidos en el parfodo de lactancia.

asta reguiacidn cae on el rubro de prestaclaones alos empleados.

A su vez, la fraccidn VI de esta artfculo ardena:

Vi. Los 3alarlos que debardn dlasfrurar los trabajadores serdn
generales o profestionales. Los primeros regirin en una o-
varias zonas econdmicas; los segundos se aplicardn en ra-
mas determinadas de la induatria o del comercia o en pro=
fesiones, aoficios o trabajos especiales.

Los salarios mf{nimos generales deberdn ser suficlentes Pa
ra satisfacer las necesidades normales de un jefe de Eamx
lia , en el orden material, social y cultural, y para prn
veer a la educacidn ohllgatorta de los hijos. Los sala ~-
rios mi{ntmos profestonpales se fijaran conslderando, ade--
mas, las condiciones de las discintas actividades fndus--
criales y comercialas.

Los trabajadores del campo disfrutardn de un salario mini
mo adecuada a sus necesidades,

Los asalarios minimos de fijardn por comisiones ragionales
integradas con representantes de los trabajadores, de los
patrones y dal goblerna y serdn sometidos a su aprobacidn
a una comisidn nacilonal que se integrard en la misma for-
ma prevista para las comisiones regfonales.
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Aqui sa regula lo relativo alos salarios m{nimos que deberdn pagar
las empresas a sus trabajadores y por lo tanto es regualacidn de-
la administracidn de sueldos y salarios.

Asimismo, las fracciaomes VII, VIII y IX consagran normas protecto-
ras del salario al establecer tanto rangos de igualdad de salarios
para trabajos. Liguales, asf{ como la proteccidn de de embargos com--
pensaciones y descuentos.

La fraccidn IX regula otro de los aspectos fundamentales de la ad-
ministracidn de sueldos y salarios que es el relativo al reparto -
de urilidades a los empleados y que es una abligacion fundamental-
de las empresas.

Las fracciones X y XI de este artfculo tratan lo relativo al pago-
del salario y a los pagos aque tienen derecho los trabajadores por
concepto de horas extras en su jornada de trabaja.

Lo establecido en las fracciones anteriores es materia de' la admi-
nistracidn de sueldos y salrios.

Las fracciones XII y XILI establecen la obligacidn de los patrones
de proporcionar ‘a sus trabajadores habitacliones cdmodas e higiéni-
cas as{ como, lo relativo a la mecdnica de créditos baratos para. =
los trabajadores y la segunda de allas se reflere a la obligacidn-
patronal de proporcionar CAPACITAGSION Y ADIESTRAMIENTO & sus traba
jadores. El derecho a vivienda aquf establecido es parte de la zun
cidn de prestaciones al persanal.

Las fracciones XIV y XV constituyen el fundamento general de la -
Seguridad e Higiene Industriales que es otra faceta mas de la admi
nistracidn de recursos humanos; la primera de ellas gzefiala la res-
ponsabilidad de la parte patronal por los accidentes o enfermedades
praofesionales de los trabajadores, sufridos con motivo o ejercicia
de su trabajoque cjecuten, estableciéndo para ello, la obiigacidn-
de pagar una indemnizacidn cuyo monto es variable de conformidad -
cen la incapacidad o la muerte que se suscite por motivo del traba
jo.

La segunda se refiere al marco jurfdlco general para el estableci-
miento de las medidas de seguridad que deben observarse dentro de-
las empresas.

La fracciones XVI, XVII, XIX, XXI y XXIX, ectablecen el derecho de
los obreros 8 coallgarse, 8sto es, integrarse a Sindicatas y a4 e--
jercitar los derechos que con motivo de su agrupamiento puedan sur
glr, tales como el derecho de huelga y el darecho alos paros.

Estas actividades son prnplai de las relaciones laborales.



Las fracciones XXI y XIL seflalan lo relativo a los derechos de los
trabajadotres en caso de despido, consistentes en la obligacidn de-
indemnizar al trabajador con el importe de tres meses de salario o
en au caso de roinstalarlo, vegulacidn que establece lo que se co-
noce como el principlo de Estabilidad en el empleo y, de igual ma-
ra lo aqu{ dispuesto es parte de las relaciones laborales.

Las fracclones XXV, XXVI y XXVII establecen todo lo relativa al re
clutamiento y seleccidn de trabajadores en las empresas al consa--
grar los dereschos  de preforencia; las condiciones de trabajo que-
deben tener los trabajadores mexicanos; las condiclopes de trabajo
¥ lag consideraciones que serdn consideradas nulas al momento de -
la celebracidn de los contratas individuales de trabajo.

Como se sefiald en el capltulo correspondiente, la contratacidn es-
uno de 108 distintos pasos a seguir en el proceso de reclutamiento
Yy seleccidn de personal en las empresas, por lo quees manester con
siderar las obligaclones que establece La Constitucidn y la ley pa
ra elaborar los contratos de trabajo en las empresas, toda vez que
no producirdn efecto legal alguno aquellas convenciones gque conten
gan cldusulas violatorias de este art{culo y que constituyan renun
c¢la a los derechos de los trabajadores.

La fraccidn XXIX de este artf{culoc regula la Seguridad social en lo
relativo a los seguros de invalldez, vejez, cesant{a en edad avan-
zada, vida, enfermedades, accidentes, servicios de guarderia y to-
dos aquellos servicioa destinados a proteger a los trabajadores y-
a sus familiares. Esta fraccidn tiene ingerencia en diversas ramas
de las RI, en primer lugar, en la relativo al proceso de recluta--
miento y seleccldn al sstar indicando la obligacidn de los patro--
nes de {nscribir a sus trabajadares en el I.M.S.S. ; regula tam---
‘bidn parte del campo de accidn de la Seguridad e Higiene industria
les al establecer el régimen del seguroc de riesgos de trabajo y de
las enfermedades profesionales.

Por lo que respecta al Arcfculo 123 Constitucional en su Apartado-
A" ., hemos analizado unicamente las fracciones que tienen Lnfluen
cia directa en el desarrollo de las Relaciones Lndustriales.

En ol sigulente apartado de este capftulo, se estudiard con mayor-
detalle la ragulacidn de los diversas aspectos de las RL, toda vez
que, por su misma naturaleza la Constitucidn regula de manera gene

ral dichas ramae y la Ley Federal del trabajo las regula minuciosa
menta.

) LA'LEY FEDERAL DEL TRABAJO Y SUS REGLAMENTOS.

El ordenamiento citado al rubro, es reglamentsrios del artfculo -=-
123 Constitucional y, en consecuencia, regula con mayer amplitud -
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‘sl contentdo del m{smo, de ah{ que, shora revisaremos las RI a la
luz de los establecido en esta ley y sus reglamentos.

a)

b)

Planeacidn de Racurscs Humanos.

Esta rama de las RI, si bien es cierto queno estd definida en
el texto de la Ley, si se encuentra regulada indirectamente -
por varios artfculos.

En primer lugar, el articulo 7o¢. ordena que en toda empresa o
establecimiento el patron deberd emplear un 90% de trabajado~
res mexicanos por Lo menos; debiendo ser mexicanss las tdcni-
cos y porfesionales a menos que no haya en el lugar donde se-
encuentre la ampresa, se podrdn emplear extranjeros. No sien-
do aplicable esta disposicidn a administradores directares y-
gerentes generales.

Como puede observarse, esta ordenamiento establece obligacio-
nes: ineludibles para al patrdn puesto que no se podrdn farmar
cuadvos de persocanl con un porcentaje mayor al 10% de extran-
jeros , excepcidn hecha de las altas autoridades jerarquicas.

Reclutamlento y Seleceidn.

Esta funcidn recibe un tratamiento muy especial en virtud de-
las diversas fases que comprende.

Dentro del marco normativo de esta actividad, la ley hace di-
versas distinciones en relacidn a las categorfas de trabaja--
dores en los artfculos 8 y 9:; el primero de ellas que se te--
fiere a los trabajadores en general, definieéndolos de la si--
guiente manera: " Trabajador es la persona fisica que presta-
a otra ffsica o moral un trabajo personal subaordinado" , el -
segundo se vefiere a los trabajadores que desempefian funcio--
nes de direccidn onspeccidn y vigilancia o se relacionesn con
trabajos personales del patrdn denominados de confianza. (1).

‘Asimismo, nuestra ley conceptua al patrdn como la persona fi-

sica o moral que utiliza los servicios de uno o varios traba-
jadores { art. 10 ) y establece la obllgactun contrafda por -
el patrdn ante los trabajadores a travdés delos actos de Las -
directores o gerentes ( Art. 11 ). (2)

Una vez que han quedado establecidas las calidades de patrdn
y trabajador, tenemos que el primeroc contrata los servicios «
del segundo por diversos medlos; en primer lugar el patrdn ==
puede contratar libremente a sus colaboradores y en segundo -
lugar tiene la opcidn de contratar a traves de intermediarios
comunmente conacidos como Agencias de Colocacidn.

Para los efectas de la Ley en comento, intermediarifo es la -.
persona que contrata o {nterviene en la contratacidn de otra-
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u otras para que presten sus srevicios a un patrdn ( Art. 12},
imponiéndo también la obligacidn solidaria de los intermedia-
rios con los patrones por las obligaciones contrafdas con los
trabajadores que no se hayan cumplido. Por otra parte, los in
termediarlos no podrdn recibir ninguna retribucidn o comisidn
con cargo a los salari{os de los trabajadores.

hasta aquf{ se han analizado las partes que dan origen a una -
relacidn de trabajo, dentro de la fase de reclutamiento y se-
leccidn, se comprendo lo relative a la contratacidn la cual -
puede ser en forma individual o colectiva.

Dentro de la contratacidn individual que es aquella por vir--
tud de la cual una parsona se obliga a prestar a"otra un tra-
bajo personal subordinado, mediante el pago de unm salario. (3)
Al reepecto al Dr. Alberto Trueba Urbina comentd " que sl con
trato {ndividual de trabajo y la relacidn de trabajo son con=
sideradas lo mismo por nuestra ley, independientemente de los
actos que la originen. El acto puede ser el convenio que se -
formaliza caon la celebracidn del contrato o la prastacidn del
servicio que a su vez da vida al contrato de trabajo . (&)

Ahora bien, en el rdgimen de contratacidn individual, ssté o~
no por escrito el contrato, la ley presume la existencla de -
la relactidn de trabajo y en términos del artfculo 26 al pa---
trdn es responsable de probar la relacidn laboral.

Por otra parte, la contratacidn puede ser calectiva,esta se -
puede dividir en contratos colectivos y contratos Ley.

Nuestro ordenamiento legal seiiala a los primeros " como el --
canvenio celebrado entre uno o varios sindicatas de trabaja--
dores y uno o varios de patrones con objeto de establecer las
condiciones seguin las cuales debe prestarse el trabajo en . una
0 mas empresas o establecimientos, (5) y a los segundos como-
el convenio celebrado entre uno o varios sindlcates de traba-
jadores y varlos patrones o uno o varios sindicatos de patro-
nes con objeto de establecer las condicianes segin las cuales
debe prestarse el trabajo en una rama determinada, y declara-
do obligatorio en una o varias entidades fedstrativas, en una=-
o varias zonas econdmicas que abarquen una o mas de dichas en
tidades o en taodo el territorioc nacional.

Es {mportante sefialar que los cantratos a prueba estdn prohi-
bidoe toda vez que la ley sefiala que los contratos pueden ser
por obra o tiempo determinado o por tiempo indeterminada y a-
falta de estipulacidn expresa, se¢ entiende que Lz relacidn es
por tiempo indetarminado.

Los contratos laborales de acuerdo con la ley en comeato, de-
ben realizarse por escrito cuands no se traten de contratos -
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colectivos, debiéndose elaborar por lo menos dos ejemplares
del mismo, uno para cada parte, debiénda contene los datos -
generales del trabajador, el tipo de relacidn de trabajo, -
los servicios que deban prestarse, sl lugar de realfizacidn,
el montoe del salario, la duracidn de la jornada, el dfa de -
pago, la fndicacidn de que el trabajador serd capacitado y o
tras cldusulas relativas a las vacaciones y descansos, pres-
tamas .

Generalmente las grandes y medianas empresas acostumbran rea
lizar diversos eximenes ( de aptitudes, médicos y pslcometri
cos) a los prospectos de empleo; estas cuando no se realizan
en la empresa deben ser cublertos {ntegramente por la empresa.

En este apartado, solo hemos revisado los aspectos que deben
tomarse en cuenta al desarrollar la funcidn de reclutamiento
y seleccidn, porque técnicamente la administracidn, actuali-
zacidn y cumplimiento de los contratos es manejade por lLa
funcidn de relaciones labaorales, donde veremos con mas deta=-
1le ¢l aspecto de los contratos.

Adiestramiento y Sapacitacidn.

Esta actividad se encuentra regulada par los articulos 153-a
al 153-X de l1a ley federal del Trabajo y por el Reglamento -
de la Unidad Zoordinadaora del Empleo la Capacitacidn y Adies
tramiento; a la luz de nuestro cddigo laberal es una ablxga-
cldn patronal y un derecho de los trabajadores, baste sefal-
ar lo ordenado en el art{culo 153-A de la Ley que a la letra
dice: Art. 153-a " Todo trabajador tiene el derccho a que su
patrdn le proporcione capacitacidn o adlestramients en su ~-
trabajo, gque le permita elevar su nivel de vida y praductivi
conforme a los planes y programas formulados de comun acuer-
do por el patrdn y el sindicato o sus trabajadores y aproba-
por la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social. " (&)

La finalidad que persiguid el leglislador al regular esta Fa-
se de la RI es actualizar y perfecclionar los conocimientos -
y habilidades del trabajador en el desarrallo de sus activi-
dades, preparar al trabajador paras ocupar una vacants 6 un -
puesto de nueva creacidn, incrementar la productividad, pre-
venir riesgos y en general mejorar las aptitudes del trabaja
dor. Para cumplir con esta obligacidn los patrones podrin --
convenir con los trabajadores en que la capacitacidn o el a~
diestramiento se proporciones a éstos dentro de la misma em-~
presa ‘o fuera de ella, por medic de personal propioc o fas---
tructores contratados, instituciones, escuelas u organismos-
especializados o blen mediante la adhesidn a los sistemas.ge
rales que se establezcan y registren ante la Secretarfa del-
trabajo y Previsidn Social, cubriendo sus cuotas respectivas.



Un punto muy {mportante es el relativo al tlempo de Llmparti-
cidn de la misma, al efecto, el artf{culo 153-E dispone que -
" deberd impartirse al trabajador durante las horas da su -~
jornada de trabajo, salvae que, atendiendo a la naturaleza de
de las servicios, patrdn y trabajador convengan que podra im
partirse de otra manera, as{ como sl caso da qus el trabaja-
dor desee capacitarse en una actividad distinta a la de la g
cupdcidn que desempeiie, en cuyosupuesto, la capacitacidn se=
realizard fuera de la jornada de trabajeo ". (7}

Atdn siendoc este un derecho de los trabajadores, tambidn se -~
encuentran obligados a dar debido cumplimiento a lo dispues-
to por el artf{culo 153-H en el sentido de asistir puntualmen
te a los cursos, sesionae de grupo y demds actividades gque -
€ormen parcte del proceso de capacitacidn, prestar la debida-
atancidn a loe instructores, cumplir los programas respecti-
vos y presentar los exdmenes de aptitud requeridos.

Para implementar la capacitacidn deberdn formularse progra--
mas que contengan los cuvrsos a impartir, estos, pueden formu
larse respecto de cada establecimiento, una empresa, varias<
de ellas o de una rama de industria determinada.

Posterior a la imparticidn de los cursos. los trabajadores -
tendrdn derecho a presentar los exdmenes de aptitudes y habi
lidades, los cuales, una vez aprobados le dardn derecho a re
cibir las constancilas respectivas, mismas que deberdn ser du
tentificadas por UCECA, ahora Diveccidn General de ,apacita-
eidn y Productlvidad. .

Las constancias antes mencionadas se denominan constancias -
de habilidades laborales y son el documento expedido por el-
capacitador , con el cual el traba)Jador acreditard haber lle
do-y aprobado el curso de capacitacidn.

Este documenta también es dtil para los efectos de ascenso -
en la empresa.

Para instrumentar las estratéglias de capacitacidn, la ley -
prevee la creacidn de Comisfonas Mixtas i{ntegradas por Lgual
nimero de representantes de los trabajadores y del patrdn, -
las cuales deberdn registrarse ante la Secretarfa del Traba-
y previsidn Social, quién vigilarg su anegracion y funciona
miento as{ como, el cumplimiento del patrdn en capacitar Yy -
ad{estrar a su personal.

Dentra de los contratos colectivos, deben incluirse las clnu
sulas relativas a la obligacidn patronal de proporcionar ‘ca-
pacitacion y adlestramiento, los programas derivados de es--
tos contrataos deberdn regilstrarse dentro de los quince dfas-
siguientes a la celebracidn, revisidn o prérroga de los mis-
maos .

En las embreuas que no tlenen contrato colectivo, los progra
mas deberin registrarse dentro de los primercs sesenta dfas-
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de los afios impares.

En los dos casos anteriores, Los programas deberdn cumpllr -

requisitos sefalados en el artf{culo 153-Q que son, a saber:

a) Referirse a perfodos no mayores de cuatro afios.

b) Comprender todos los puestos y niveles de la empresa.

¢) Precisar las etapas durante las cuales se impartivd la -
capacitacidn y el adiestramlento total de los trabajadores

d) El procedimiento para establecer el orden en que serdn ca
pacitadas los trabajadores.

e) Especificar el niumero de reglstro de las entldades capacf
tadaoras. (8)

En términos de la ley, la Secretarfa del Trabajo y Previsidnm
Soclal tiene la obligacidn de revisar los programas registra
dos y en caso de exlstir {rregularidades hacérselo saber a -
la Comisidn Mixta, o en su casa aprobarlos, todo ello en un-
plazo de sesenta dfas contados a partir de la fecha de regis
tro. En caso de incumplimiento, los trabajdores tienen dere-
cho a ejercitar las accifones individuales y colectivas que -
deriven del incumplimiento de la obligacidn de capaclitar, a-
través de un procedimients especial ante la Junta de Concili
acidn y Arbitraje.

Como menclfonamos anteriormente, las funciones de capacitacian
y Adlestramiento sanmana]ndas por la Direccidn General de ca
pact:actan y productividad de la Secretarfa del Trabajo, ---
quidn, de conform{dad con el Reglamento Interior de la cita-
da dependencla, asumid las funclones de UCECA.

Sin embargo, el Rglamento de la Unidad Coordinadora del Em--
pleoc y capacltacidn sigue vigente.

Stendo asf{, el procedimiento de registro de las comisiones -
mixtas de capacitacidn se hace ante dicha direccidn .

Higlene y Seguridad Indusctriales.

En esta actividad el cddigo laboral sefiala en diversos artf-
culos . las obligaciones de los pa:rones y de laos trabajadores
con relacidn a esta materia.

En el artfculo 132 sefala, son obligaciones de los patrones-
" XVI.Instalar, de acuerds con los principlos de seguridad e
Higiene, las fdbricas o talleres, oficinas y demde lugares -
en que deban efecutarse las labores, para prevenlr riesgos -
de trabajo y perjuicio al trabajadar, as{ como adoptar ltas -
medidas necesarias para evitar que los contamlinantes -excedan
los mdximos permitidos en los reglamentos e {nstructivos que
expidan las autoridades campetentes. Para estos efectos debe
rdn modificar, en su caso lLas i{nstalactanes en loe tarmlnus-
que seflales las proplas autoridades ", (9)
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XVII. Cumplir. las disposiciones de Seguridad e Higiene que -
fijen las leyes y reglamentos para prevenir las accldentes y
las enfermedades en los caentros de trabajo y, en general, en
los lugares donde deban ejecutarse las labores; y disponeg -
en todo tiempo de los medicamentoas y materiales de curacidn-
indispensables que sefialen los instructivos que se expidan -
para que se presten oprtuna y eficazmente los primeros auxi-
lioe; debiendo dar desde luego, aviso a la autoridad compe=--~
tente de cada accidente que ocurra.

XVII. Fijar visiblemente y difundir en los lugares donde se-
preste el trabajo, las disposiciones zonducentes de los re--
glamentos e Llnstructivos de seguridad e higiene.

A su vez, el art{culo 134 relativo a las obligaciones de los
trabajadores reza lo slgulente:

Art. 134 Son obligaciones de los trabajadores:

I11. Obsrevar las medidas preventivas e higiédnicas que acuer-
den las autoridades competentes y las que indiquen los patro
nes para la seguridad y proteccidn personal de los trabajado
re. (10)

Gomo consecuencia jurfdica nermal, la inobservancia de los -
preceptos provoca la imposicidn de sanciones, las cuales son
aplicables tanto a patrones como a trabajadaores.

Son aplicables al patrdn las establecidas en los art{culos =
51 y 52 , de la Ley del trabajo, el primero de ellas, en su-
fraceidn VII, declara que es.causa de rescicidn de contrato-
sin responsabilidad para el trabajador

" La existencia de un peligro grave para la seguridad salud-
del trabajador o de su familia, ya sea por carecer de condi-
ciones higlédnicas el establecimlento o porque no se cumplan-
las medidas preventivas y de seguridad que las leyes esta--
biezcan taniéndo entonces el patrdn la obligacidn de {ndem-
nizar al trabajador en términos del artf{culo 50.

Son aplicables al trabajador, las establecidas en el artfcu
47 fracclones VII y XIIl que implican rescicidn del contrats
ain vespansabilidad para el patrdn, esto es, despido sin de-
recho a Llndmemnizacidn, tales sanciones son, a saber:

VII. Comprometer el trabajador, por su lmprudencia o descul-
inexcusable, la seguridad del establecimienta o de las perso
nas que se encuentren en el.

XLI. Negarse ol trabajador a adoptar las medidas preventivas
o a seguilr los pracedimientos indicados para evitar acciden-
tas o enfermedades.

Par otra parte la Ley fedaral del trabajo, cn su titulo HNove
no regula lo relativae a los riesgos da trabajo; que son los~
accidentes y enfermedades a que estdn expuestos - los trabaja
dores en ejerciclo o con motiva de su trabajo. -



De Lgual manera, nuestra ley tambi€n regula los accidentes y
las enfermadades de trabajo y dice: " Accidentes de trabajo-
as toda lesidn orgdnica o perturbacidn funcional, inmediata-
o posterior, o la muerte, producida repentinamente en ejerci
cio de su trabajo, cualesquiera que sean el lugar y el tiem-
po en que se presten. Quedan incluidos en la definfcidn ante
rior los accidentes que se produzcan al trasladarse el traba
jador directamente de su domicilio al lugar de trabajo y de-
este a aquel " . (11)

" Enfermedad de trabajo es todo estado patoldglco derivado -

de la accidn continuada de una causa que tenga su ocr{gen o -

motivo en el trabajo o en el medio en el que el trabajador-

se vea obligado a prestar sus servicios.

Los riesgos de trabajo, producen como consecuencia; incapaci

dad permanente parcial, que Implica la pérdida de aptitpdes-

o facultades para trabajar; o incapacidad temporal que impo-

sibilita a una persona a desempefiar su trabajo durante algdin

tiemps; o incapacidad permanente total que imposibilita a la

persona a desmpefiar cualquier trabajo; o en su. caso la muerte

Las consecuencias posteriores a los riesgos de trabajo, ser-
virin de base para determinar los grados de incapacidad, los
cuales dardn lugar a una indemnizacidn que deberd pagarce di
rectamente al trabajador, excepcidn hecha de lncapacidad to-
tal o la muerte.

Para el pago de las indemnizaciones a que se refierc la Ley,

se tomard como base el salario diario que perciba el traba--

jador y los aumentos que pudieran sebrevenir a su salarioc --

hasta que se datermine el grade de incapacldad, o el dltima-~

salario percibide en caso de muerte, sin embargo, la misma -

ley establece como maximo para determlinar las indemnizaciones
el equivalente al doble del salario mf{nimo de la zona econd-

mica donde se preste el trabajo, en caso de que el trabajo -

se preste en dos & mas zonas scondmicas serd el doble del --

promedlo de todos los salarios.

Suando sucede un riesgo de trabajo, los trabajadores tendridn
derecho a asistencia médica qulrdrgica ; rehabilitacidn; hos
pitalizacidn, cuando el caso lo requiera; medicamentos y ma~
terial de curacidn: los aparatos de prdtesis y ortopedia ne-
cesarios y la indemntizacidn que corresponda.

Ahora pasaremsas a enunci{ar los casos en que el patrdn queda-
exceptuado de las obligaciones anteriores.

Si-el accidente ocurre encontrindose el trabajador en estado
de embriaguez o bajo la accildn de una droga o enervante, saL
vo que exista prescripcidn médica y que el trabajador huble=
re puesto el hecho del conocimienta del patrdn y le hubiera-
presentado la prescripcidn suscrita por el médico; si el tra
bajador se ocasiona intencionalmente por s{ solo o de acuarde

-
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con otra persona 'y st la Iincapacidad es el resultado de algus
na rifia o intento de sutcidio, el patrdn queda obligado a --
prestar al trabajador los primeros auxilios y culdar su tras
lado & un centra médica.

El patrdn no queda liberado de responsabilidad cuando el tra
bajador asuma riesgos de trabajo; cuando el accidente ocurra
por negligencia o torpeza del trabajador o por su tmprudencia
o negligencia de otro compafiers o de una tercera persona.

En los centros de trabajo donde existe contrato colectivo de
trabajo, el patrdn tiene la obligacidn de proporcionar al --
trabajador otvo empleo si este ya no puede desempefiar su tra
bajo, por mativo de un accidente de trabajo.

El cddigo laboral dispone que es obligacidn de los patrones=-
mantener en el lugar de trabajo los medicamentos y material-
de curacidn necesarios para primeros auxilios y adiestrar -
personal para que los preste; cuando tenga a su servicio mas
de 100 trabajadores, establecer una enfermeria dotada con --
los medicamentos y material de curacidn necesarios para la -
atenctdn médica y quirdrgica de urgencla. Estard atendida --
por personal competente bajo la direccidn de un médico ciru-~
jano. 51 a juicio de este, no se puede prestar la debida a—-
tencidn médlca y quirdrgica, el trabajador serd trasportado-
a la poblacidn u hospital donde pueda atenderse su curacidn
cuando tengan a su servicio mas de 300 trabajadores, insta-=-
lar un hospital con personal médico y auxiliar necesario; --
previa acuerdo can los trabajadores, podrdn los patranes ce-
lebrar contratos con sanatorios u hospitales ubicados en el
lugar donde se encuentre el establecimiento o a una distan--
cia que permita el traslado rdpido y cdmoda de los trabajado
res, para que presten los servicios mencionados; dar aviso =
escrito a la Secretarf{a del Trabajo y al inspector del traba
jo, dentro de las setenta y dos horas siguientes al accidente.

Es importante sefalar que el artf{culo 513 de la Ley federal-
del trabajo contiene la tabla de enfermedades de trabajo, di
vidida por patologfas en diferentes partes del cuerpo, misma
que cantiene 161 enfermedades profesionales.

El artfculo 514 contliene la tabla de valuacidn de incapacida
despermanentes, la cual contilene 409 lesiones orgdnicas y --
los porcentajes para calcular el monto de la indemnizacidn.

Para dar cumplimiento a las normas jurfdicas en esta materia
dentrao de 'la empresa, la ley dispone la creacidn de Comlsio-
neg mixtas de Seguridad e higiene , las cuales son integradas
por igual nimero de representantes de los trabajadares y del
patrdn, para investigar las causas de los accidentes y enfer
medades y, proponer medidas de previsidn y vigilar su cumpll
miento ( Arts. 509 y 510 ).
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Dichas comisiones, deberdn constituirse inmediatamente des--

pués que el cuadro de personal esté integrado -en su totalidad
sin embargo, el Reglamento de Seguridad e Higlene dispone que
tales comisiones deberdn estar integradas dentro de un plazo

de treinta dfas después de la fecha de iniciacidn de activi-

dades.

Para ser miembro de las comisiones mixtas se requiere: a) tra
bajar en la empresa, b) No ser trabajador eventual, c) No ser
trabajador a destajo a menos que todos o la mayoria laboren-
bajo este régimen, d) ser mayor de edad, e) posear instrucci
dn y experiencla necesarias, f) haber demostradn honorabili™
dad 'y sentido de responsabilidad, g) de preferencia ser el-
sostén econdmico de la familfa.

Siendo obligacidn de la empresa la constitucfidn de lag mis--
mas, toca a esta promover su integracidn instando a los tra-
bajadores o al sindicato a que designen a sus representantes.
De acuerdo al gire y al tamafio de la empresa, se establece--
rdn las comlsiones mixtas que Sean necesarias.

Estos grupos deberin registrarse en la Direccidn de Medicina
del trabajo de la Secretarfa del Trabajo, sc deberdn reuanir-
periddicamente y levantar acta circunstanciada de la reunidn
y de la inspeccidn que para verificar las condicliones de se-
guridad realicen en la empresa , asantandula en el libra res
pectivo y envidndo una copia a la Secretur{a del Trabajo.

Las funciones que les corresponden a estas comisiones son las
sigulentes: (12)

1. Genéricamente, proponer medidas preventivas de accidentes
y enfermedades en el trabajo, vigilar que estas se cumplan e
investigar las causas de los accidentes y enefermedades en -
el trabajo, cuando estas sucedan.

2. Detectar espec{ficaments las condiciones o siyuaciones --
que puedan producir accidentes o enfermedades profe sionales

3. Proponer las medidas necesarias para impedir las condicio
nes o situaciones riesgosas o antihigiénicas.

4. Vigilar que se adopten las medidas mencionadas en Ql aparxr
tado anterior. -

Vigilar que se observe el Reglamento de seguridad e higiene
en el trabajo.

5. Vigilar que se cumplan lasg medidas de seguridad establecti
das en el reglamento interior de trabajo.

6. Instruir a los trabajadores sobre la observacidn de una -
conducta segura.
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7. Vigilar que se usen los dispasitivos y equipos generales
o individuales de seguridad.

8. Hacer del conocimiento del patrdn, de las autoridades, o
de ambos, segun el caso, las violaciones a las normas inter
nas sobre seguridad o al regiamento en la materia.

9. Informar a los trabajadores y a las autoridades del tra--
bajo de loe sinietros ocurridos y de las medidas adoptadas-
para evitar su reincldencia.

10. Colaborar con las autoridades en los pragramas de seguri
dad y sanfidad que emprendan.

11. Colaborar con las autoridades del trabajlo, con las sani-
tarias y con las institucliones de seguridad social en la in-
vestigacidn de accidentes y enfermedades profesionales.

12. colaborar con los servicios de seguridad e higiens y con
los servicios médicas , si estdn estableci{idos en la empresa.

13. vigilar que los botiquines de primeras auxilios se encu-
entren debidamente dotados.

Como complemento a lo dispuesto por la ley laboral en mato--
ria de saguridad e higiene, existe el Reglamento General de-
Seguridad e Higiene en el trabajo.

El citado reglamento provee en la esfera administrativa a la
Ley Federal del Trabajo en la materia en comento, se aplica-
por la Secretarfa del trabajo y previsidn soclal en conjunto
con la Secretarfa de Salud en materia de higiene acupacional
y es de observancia. en toda la repdblica, dicho reglamento,-
también se complementa con loe instructivos emitidos por la-
autoridad sobre condiciones, Iinstrumentos, manejo de materla
les, equipos y medidas de seguridad. -

Hasta el momento la secretarf{a dsl Trabajo ha emitido veinti
un instructivos.

A grandes razgos el contenlido de dicho ordenamiento es el si
guiente: -

Consta de trece tf{tulos distribuidos en capftulos como sigue:

.T{tulo primers
Disposiciones Generales.

Tf{tulo Segundo
De las condiclones de seguridad e higiene en el trabajo .



T{tulo Tercaro

De la De lLa prevencidn y proteccidn contra incendios

De lLas edificios aislaminetos y salildas.

De los equipos para combatir {ncendios.

De las simulacras y de las brigadas, cuerpo de bomberos y ~-
cuadrillas cantra incendios.

T{tulo Cuarto

De la aperacidn, modificacidn y mantenimiento del equipo in-
dustrial.

De las autorizaclones para la maqulinaria.

De la proteccidn de la magquinaria.

Del equipo e instalaciones eldctricas.

T{tulo Quinto.

De las Herramientas.

De las herramientas manuales.

De las herramientas neumdticas y portatiles.

T{tulo Sexto -
Del manejo, transporte y almacenamiento de materiales.
Del equipoa para izar.

De los ascensores para carga.

De los montacargas, carretillas y tractaraes.

Dea las transportadores.

Del Sistema de tuber{as.

De :la estiba.

De los farrocarviles an los centros de trabajo.

T{tulo Septimo.

Del manejo, Transporte y almacenamiento de substancias. infla
mables, combustibles, explosivas, corrsivas, irritantes y tg
xicas. -
De las substancias inflamables y combustibles.

De las substancias explosivas.

De las substanclas corrsivas e irritantes.

De las substancias téxfcas.

Ttulo Octavo.
De las condicioncs del ambiente en ol trabajo.
Disposiciones generales. :
Del ruido y las vibraciones.
De las radiaciones ilonizantes.
De las radiaclones slectromagnéticas na Lontzantas.
De laos contaminantes liquides 'y sdlidos.
Ds las presiones ambientales anormales.
De las condiciones térmicas en el ambiente del trabajo.
De la {luminacidn.
T{tulo Novenao.
Del equlpo de proteccidn personal.



Disposiciones generales.

De la proteccidn de la cabeza y el oido.

De la proteccidn de la cara y ojos.

De la proteccidn respiratoria.

De la proteccidn del cuerpo y de los miembros.

T{tulo Décimo

De las condiciones generales de higiene.
De los servicios para el personal.

De loe asientas con el trabajo.

De la limpileza.

T{tulo Décimo primero.

De la organizacidn de la Seguridad e higiene en el trabajo
disposiciones generales.

De las disposiciones de Seguridad e higlene en .los regla--
mentos interiores de los centros de trabajo.

De la organizacidn y funcionamiento de las comisiones de -
Seguridad e higiene en los centros de trabajo.

De los serviclos preventivos de medicina del trahaja.

De la organizacidn de los servicios de seguridad e higiene -
para la prevencidn de riesgos de trabajo.

De los avisos de seguridad e higiene en el trabajo.

De los informes estad{sticas de accidentes y enfermedades de
Trabajo.

T{tulo Décimo segundo

De las comisiones consultivas de seguridad e higilene en el -
trabajo.

De ls comisidn caensultiva nacional.

De las comisiones consultivas estatales.

T{tulo Décimo tercero.

Procedimientos administrativos.

De la vigilancia e inspeccidn.

De las sanciones administrativas.

Del procedimiento para aplicar sanclones.
De los recursos administrativos.

Sobre el particular, seflala el maestro Euquerio Guerrero (13) que
" Son muy importantes las disposiciones del citado reglamento, --
pues ah{ se precisan las condiciones de seguridad e higiene que -
deben presentar los edificios y locales de los centras de trabajo,
indicdndose con detalle lo relative a techos, paredes, pisos, ram
pas, escaleras etc. -

Este reglamento establece una inspeccidn obligatoria por parte de
la Secretarf{a.del Trabajo y Previsidn Soclal, para verificar las-
condiciones del equipo industrial con que cuenta una empresa antes
de empezar a funcionar, realmente el reglamento en cuestidn es un
ordenamiento muy completo que ademds establece algunas situacio--
nes de verdadero interds, por ejemplo, reglamenta las comisiones-
mixtas de seguridad e higiene, su funcionamiento y atribucloanes.
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£1 establecimlenta y regulacidn de las Comlsiones Consultivas, =--
tanto la nacional como las estatales en la materia y un sinndmero
de disposiciones que persiguen como ovjetivo fundamental 1a Segu-
ridad e Higlene en laé centros de trabajo.

&) Relaciones Laborales.

Dentr de las RI esta funcidn es la que tiene.una mayor conng
tacidn jurf{dica, toda vez que, los aspectas que maneja son,
a saber: contratacidn, quejas ajuste de los contrates y re->
glamento lnterior de trabajo, implican su correcto manfejo a-
la luz de las normas laborales.

EL primer aspecto a analizar serd el referente a la contrata
cidn individual, para lo cual es necesario recordar laos ela-
mentos gque integran la relacidn de trabajo:

1. La prestacidn de un servicio., misma que constituye el -
elemento esenclalde la relacidn que se establezca entre pa-=-
trdn y trahajadotr.

2. Pago de una retrlbucidn zomo contraprestacidn por el tra-
bajo desempefiado, nlnguna perscna estd obligada a prestar --
servicio sin su justa vetribucidn.

3. La subordinacidn, para que exista, el patrdn la deberd -=
ejercer en términos de lo establecide en la ley, y se tradu~
ce en que el empresario tenza en todo momento la posibilidad
de disponer de la fuerza de¢ trabajo de sus obreros, segin -~
convenga a sus itntereses., (l&)

Por otra parte el cddigo laboral indica que la contratacidn-
laboral es aqualla por virtud de 12 cual una persona se abll
ga a prestar a otra un trabajo personal subordinado, median-
te el pago de un salario.

Para continuar con este andlisis de los contratos individual
as es menester revisar sus requisitos: -

Sonsentimienta. Ninguna persona esti obligada a la prestacidn
de un servicio sino es su volurtad manifiesta hacerles. En -
materia laboral la prohibicidn a los menores de .catorce ifias
de no podetr ser sujetos de un contrato de trabajo es coddict
dn:limttativa que atafie a la proteccidn de su persona.

Capacidad. Los mayores de catorce afios pero no menores de 16
stumpre que hayan cumplido con la terminacidn de su educacidn
bdsica, primarta y seccundaria, pueden prestar servicio remu-
nerado siempre que lo apruebe la autoridad correspondiente -~
si a su juiclo hay compatibilidad entre los estudios y el --
trabajoe. { arc. 22 )

La forma escrita. El art{culo 24 de la ley {ndica, a manera-
de regla ganeral, que las cond{ciones de trabajo deben hacer
se constar por escrito cuando no .ex{stan contrates colecti-=
vos apliicables, extendiéndose por lo menos dos ejeaplares pa



ra cada parte; pero se agrega en el articulo 26 que la falta
de un convenio escrito noe priva al trabajador de los derechos
que derivan de las normas de trabajo y de los servicios pres-
tados, pues se imputard al patrdn la ausencia de esta formall
dad .

Contenido de la relacidn de trabajo. Sefala el artfecule 31 de
la ley que las contratos y las relaciones de trabajo obligan-
a lo expresamente pactada y a las consecuencias que sean con-
formes a las normas de :rabajo. a la buena fe y a la equidad.
El contenido de la velacidn de trabajo no depends de la volun
tad del patrdn y el trabajador, sino de la naturaleza jurf{di1~
ca de la propia relacidn, des donde deriva su fuerza obligato-
ria. De ahf que sea nula la reneuncia que hagan los trabajadg
res al pago de sus prestacliones o de cualquier indemnizacidn=
que por derecho proceda.

fuando un trabajador mexicano vaya a prestar serviclios al ex-
tranjera, deberdn cubrf{rsele gastos de transporte, los que o-
rigine su repatriacidn y los que demanden las institucianes -
de seguridad sacial, respecto al otorgamiento de ste tipo .de-
prestacioncs. Se les proparcionardn habitaciones cdmodas e <=
higlénicas y recibirdn f{gual trato que sus naclonales en lo -
que al trabajo concierne { aret. 27 ).

Duracidn. Es principio fundamental de nuestra leglslacidn, 1la
establlidad de los trabajadores en sus empleos, por lo que no
queda a la voluntad de las partes la fijacidn de un plazo pa-
ra ta vigencia de una relacidn de trabajo, por partirse del -
supuesto de que la seguridad presente y futura del trabajador
se encontrarfa sujeta al criterlo del patrdn. Basta el ingre-
so del trabajadar al servicio de una empresa para que surja. a
favor de aquel un derecho en contra de esta, es decir, cele--
brado un contrato individual de trabajo, como ya hemas adver-
ttdo, se presumae la permanencia indefinida del trabajador a -
servicio.

El artfculoe 35 as{ lo consigna al sefialar que las relaclones-
de trabajo pueden ser por obra o par tiempo determinado o in-
determinado, pero a falta de estipulaciones expresas se consi
derard establecida por tiempo indeterminado. Ahora bidn, & Cu
ando dobe estimarsc la existencia de una obra determinada? =
La lay sefiala los siguientes casos:

- Cuando la naturaleza del trabajo que se va a prestar as{ lo
exija. El contirato se celebra durante el tlempo que sea nace-
savio para cancluir la obra.

- Duando la-ejecucidn de la obra determinada se contratd por-
una cantidad giobal.

~ Duando se fije un plazo para la realiza cidn de la obra o .-
prestacidn de un serviclo. En estos casos el artfculold sefia-
la que, si{ vencido el términoc que se huiese f{jado, la mate--



ria de trabajo adn subsiste, quedara prorrogada la relacidn
de trabajo por todo el tliempo que perdura dicha circunstan-
cia.

- El trabajo de las minas.

- Los trabajos eventuales. Son los realizados por aquellas
personas que substituyen temporalmente a otra, ya sea por=~
vacaciones, enfsrmedad o permisos.

- Los trabajos por temporada en el ramo agrf{cola.

- Los contratos que contienen condicidn suspensiva. son simi
lares en su estructura a los que firman los mlneros, esto es
dependen del éxito o del fracaso.

Suspensidn del contrato individual de trabajo. Existe en ma-
teria contractual la regla de que ninguna persona estd obli-
gada a lo imposible. Y, por lo tanto en alguna ocasiones nos
es imposible cumplir los contratos de trabajo, sin embargo -
La ley sefiala los acsos legf{timos de suspensidn de las rela-
ciones de trabajo, sobre el particular dice que: la enferme
dad contagiosa del trabajador, por el peligro que entrafa pa
ra la salud de sus compaferos de trabajo su presencia, la in
capacldad temporal ocasionadapor un accidente o enfermedad -
que no comnstituya un rviesgo de trabaja; la prislén preventi-
va seguida de sentencia absolutoria; su arresto por la comi-
sidn de faltas administrativas. .

a8y vez el cumplimiento de los siguientes cargos: el de las
armas, el de jurados , consejiles, los de eleccidn popular,-
directa o indirecta ; el desempefio de funciones electorales-—
o censales; los servicios profesionales de {ndole social, y,
el servicio a la guardia nacional.

Nuestra legislacidn permite también que el desempeiio de algu
nas funciones suspenda la relacidn de trabajo, estas son:
fungir como vepresante ante los organismoe tripartitas como-
son las juntas de conciliacidn o las comisiones nacianales -
de salarios a de participacidn de uttlidades, as{ como, los-
Comités nacionales de capacitacidn y adiestramiento.

Disolucidn de la relacidn de trabajo.

Redcicidn del contrato de trabajo. Hemos expresado que en el
derechoc mexicano del. trabajo la relactdn laboral~es indefini
da, con ‘las limitaciones que la propia ley establece. Sin em
bargo, de existir algin motive justificadao , la propia Gons=
titucidn faculta a las partes para dar por terminsda dicha -
relacidn.

El ejercicio de esa potestad, nos dice Mario de la Cueva, eg
ti condicionado por los siguientes presupuestos: a}) Un acto-
o una omisidn imputable a uno de loseujeatos de la relacidn,
que implique el inciumplimiento de una obligacidn derivada -
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de la relacidn de trabajo; b) El incumplimiento resultante -
del acto v omisidn debe ser de naturaleza grave; la’ley con-
sidera que no todo Lncumplimiento de una obligacidn amerita
la disolucidn de la relacidn de trabajo; el incumplimiento -
ha de referirse a las ohligaciones Ilmportantes , pues en la-
prestacidn del trabajo, las faltas, los desculdos y los errp
res anh al cumplimiento de obligaclones secundarias son fre-
cuentes, para no decir inevitables, dada la naturaleza huma-
na y s{ se les reputara causa suficlente para la disolucidn-
de las ralaclones el principio de laestabilidad devendria ~-
precario; por ello la ley solo califica de graves las causas
annumeradas en el artfculo 47. (16)

Causales de rescicidn sin responsabilidad para el patrdn:

El arficulo 47 de la ley federal de trabajo, contempla tales
§{tuacliones que vetemas de forma muy general.

La fraccldn I del artfculo 47 determina que serd causa de -~
rescicldn sin responsabilidad para la empresa:

Enganario eltrabajador o en su caso el sindlcato que lo hu-
biese propuesta o recomendade con certificadas o referencias
en los que se atribuyan al trabajador capacidad, aptitudes o
facultades de que carezca. Esta causa de rescicidn dejard de
tener efectos trelnta df{as después de prestar sus servicios
el trabajador.

Al respecto el Dr. Baltasar Cavazos Flores sefiala que " Zon
mucha frecuencla se ha i(nterpretado mal esta fraccidn ya que
con base en ella se ha pretendido despedir a los trabajada-
res, que durante sug primeros treinta dfas de servicio no de
muestren que poseen la capacidad necesari{a para desempedar T
el trabajo pactade “. {(17)

La fraccidn II deterfiina : Incurrir el trabajador, durante -
sus labores, en faltas de providad u honradez, en actos de-
violencia, amagos, injurias o malostratos en contra del pa-=-
trdn, sus familiares o del personal directivo o administrati
vo de la empresa o establecimiento, salvo que medle provaca-
cidn o que obre defansa propia.

la fracc{dn IIL sefiala: cometer el trabajador contra alguno
de sus compafieros, cualquiera de los actos enumerados en la
fracelidn anterior, si como consecuencia de ellas se altera *
la disciplina del lugar en que se desempeiie el trabajo..

lo anterior tlene su justificacldn en que la reallzacidn del
trabajoen forma efi{ciante y normal, es la finalidad de toda-
empresa.

la fraccidn Iv dice: Cometer al trabajador fuera del servia-
cio, contra su patrdn, sis familiares o personal directiva o
administrativo, algunc de los actos a que se refiere la <~
fraccidn II, si son de tal manera graves que hagan imposible
el cumplimiento de la retacidn de trabaja.

La fraccidn V ordena: Gecaslonar el trabajador, intencional-«
mente, perjuicios matarliales durante el desempefia de las'la-
bores o con motivo de ellas, en los edificios, aobras, maqui-
narfa, instrumentos, materlas primas y demds abjetos relacio
nados con el trabajo. -
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En un sentlido muy similar la fraccidn Vi dice: Ocasionar -
el trabajador, los perjuicios de que habla la fraccidn an-
terior, siempre que sean graves, sin dolo pero con negli--
gencia tal, que ella seala causa dnica de perjuicio.

La presente fraccidm al Tgual que la anterior, preve ‘como-
causa de rescicidn el hecho de que el trabajador ocasione-
perjulicios materiales en los edificios , obras, maquinaria
instrumentos materiales y demds objetos relacionados con -
el trabajo, diferénciandose en cuantoc a la importancia del
perjuicio material y la conducta del trabajador.

La fraccidn Vii del articulo de referncia, determina que -
serad causa de resclcidn sin responsabilidad para el patidn
Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido ¢
‘inexcuszable, la seguridad del establecimiento o de las per
sonas que se en cuentren en el.

El bien jurf{dico tutelado en esta fraccidn es el telativo-
a la tntegridad fi{sica o vida de las personas, como la se=
guridad del establecimiento.

La fraccidn VI1 de este artfculo sefiala: Cometer el tra-
bajador actos inmorales en el establecimiento o lugar de-
trabajo. En esta causal se requiere la concurrencia de --
dos circunstancias, a saber: La comisidn de actos inmora-
les ¥y que éstos se produzcan en el establecimiento.

En la fraccidn IX, se tiplfica como causal de despida: Re
velar al trabajador los secretos de fabricaciénm o dar a -
conocer asuntos de crdcter reservado, con perjuicio de la
empresa.

Una de las fracciones mas debatidas es la X que a la lerra
dice: Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia
en un perfodo de treinta dfas, gin permiso del patrdn o -~
sin causa justificada.

Esta fraccidn es una de las que mas polémicas ha suscitado
en la practica por su falta de precisidn y calridad, ya --
que exptesar que se deben tener mas de tres faltas, se de-
ja abierta la posibilidad sobre si{ es en un mes calendario
o, se cuentan 30 dfas a partit de la primera falta.

El segundo criterio es el que ha adoptado la Corte.

La fraccidn XI del multicitado artfculo sefiala: Desabedecer
el trabajador al patrdn o a sus representantes, sin causa,
justificada, siempre que se trate del trabajo comtratado.
En este caso lo que caracteriza al contrato de trabsjo es-
el elementa subordinacidn, es decir, por el poder de mando
de la empresa y el deber de obediencia del trabajador.

La fraccidn XII ordena: Negarse el trabajador a adoptar -~
las medidas preventivas o seguir los procedimientos inica-
dos para evitar accidentes o enfermedades.

Como. pucde observarse el bien jur{dico protegido es la sa-
lud de los trabajadores y -el deber a cumplir, el de la pru

dencia que debe observarse en el manejo de tns:rumentos Pe.
ligrosos.
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La fraccldn XIII establece como causal: Soncurrir el traba-
jador a sus laboras en estado de ebriedad o bajo la influen
cia de algin narcdtico o droga enervante, salve que, on es-
te ultimo caso, exista prescripcidn médica. Antes de intci-
ar Bu serviclo, el trabajador deberd poner el hecho en cong
cimiento del patrdn y presentar la prescripcidn médica.
Esta causal responde a un problema social como es al modoa -
de beber de la generalidad de los trabajadores. En cierto -
modo actda como un correctivo de conducta, mientras que por
atra parte, intenta evitar un grave riesgo a la seguridad -
de la empresa, ya que el trabajador que se presenta an esta
do de ebriedad supone un peligro no sola para si mismo sl
no para el resto del perscnal.

La fraccidn XIV, del art{culo en comento, determina: La sen
tencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de -
prisidn, que le implda cl cumplimiento de la relacidn de: =
trabajo.

Y, finalmente, la fraccldn XV dispone, Las andlogas estable
cidas en las fracclones anteriores, de lgual manera graves-
y de consecuenclas semejantes en Lo que al trabajo se refie
re. En esta fraccidn se deja a criterio del juzgador la a-=
plicacidn analdgica de la Ley.

Causales rescisorias del trabajador. Nuaestra legislacidn fa -
culta a su vez al trabajador para vescindir el contrato en-
las sigulentes situaciones, si las mismas se presentasen:

a) por falta de providad del patrdn. Puede presentarse asta
causal cuando el patrdn lo engafie vrespecto a las condicio--
nes del trabajo a desempedar, cuando sus familiares o el -~
personal directive o de administracida incurran en faltas-
de honradez por lo que a sus servicios se refiere, o en ac-
tos de violencia, amenazas, injurias o malos tratos, st ha~
cen imposible la relacidn de ltrabajo; o bién, cuando fuera
del servicio se incurra en Lguales actitudes { art. 48 Etac
ciones IL,LIL,IV ). También en las casos en que ol trabaja
dor sufre perjuicxns causados poi el patrdn en sus herrami-

entas o dtiles de trabajo, se estd frente a una falta de
probidad.

b) Por violaciones al pago del salario. Reducirlo o no pa--
garlo en las fechas o lugares convenidos en el contrato, es
motivo de rescicidn.

Incumplimienta de normas de seguridad e higiene. La exlsten
cla de un peligro grave para la seguridad del trabajador o-
de su familia, ya sea por carecer la negociacidn de las me-
didas exigidas por los reglamentos respectivos en cuanto a-
previsidn de riesgos de trabajo o por carecer de& las condi-
clones higidnicas requeridas.
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Efectos que producen las causas de rescisidn. Una disposi-

cidn favorable al obrers es la contenida en el artfcule 161,
en el cual se dispone que cuando la relacicn de trabajo ha-
ya tenido mas de veinte afios , el patrdn solo padrd rescini
dirla por alguna causa grave de las sefialadas en el art{cu-
lo 47 y cuando haga imposible la continuacidn de las relac-
ciones de trabajo. Se le deberd aplicar una correccidn dis-
ciplinaria vy a que se¢ respeten sus derechos de antigledad.

Un efecto muy i{mportante causado por la rescicidn es el re-
lative a las {ndemnizaciones, pues sSi el patrdn no acredita
la causal en que apoye la separacidn del trabajador, este -
podrd sclicitar a los tribunales, que se le reinstale o se
le i{ndemnice con el importe de tres meses de salario mas el
pago de los salarios vencidos, desde la fecha del despido -
hasta que se cumplimente el laudo pronunciado.

Los dnicos casos en que el patrdn queda eximido de la obli-
gacidn de reinstalar al trabajador, pero pagard otra clase-
de indemnizaciones, es cuando se trate de trabajadores que-
cengan antgiedad menor a un afio. De presentarse esta situa-
cidn especf{fica la indemnizacidn serd igual al importe de =
los salarios de la mitad del tiempo de servicias prestados.

Excedlendo de un afo el tiempo de servicio, la cancidad a -
cubrir serd de sels meses por el primer afio y de veinte di-
as de salario por cada uno de los afios sigulentes.

Los otros casos aue !a Ley contempla ( art. 49 ) sobre esta
facultad del patron son los de los trabajadores eventuales-
las servidoves domésticos 7y cuando se compruebe ante la --
Junta de conciliacidn y Arbitrsjeque el trabajador, por ra-
zdén del trabajo que desempefia o por las caracteristicas de-
sus labores, esta en contacto directo y permanente -con él.

Terminacidn de las relaciones de trabajo. Distinto a la rtes
cicidn es la terminacidn del contrata de trabajo-

Pavra que tenga lugar no existe ninguna de las causales antes
sefialadas, sino que se estd frente a situaciones ajenas a -~
la voluntad de los contratantes, que les obliga a taner por
coclufda la reiacidn laboral con responsabllidades restrin-
gidas par parte del patron. Al respecto Mario de la. Cueva o
pina: " La terminacidn es la disolucidn de las relaciones -
de trabajo por mutuo consentimiento o como consecuencia de-
la interfereancia de un hecho independiente de la voluntad =~
de los trabajadores o de los patrones que hacen imposible -
su continuacida " (18).

La ley en el artfculo 33 sefiala los motivos para que Sea pa
sible la terminacidn del contrato de trabajo:

- El mutuo consentimiento de las partes.

- La muerte del trabajador.



. La conclusidn de la obra si el contrata tuve tal carfdcter

~ La incapacidad ffsica o mental o la {nhabilidad manifies-
ta dal trabajador que haga imposible la relacidn laboral.

- La fusrza mayor o el caso fortuito no tmputables al patrdn.

- La lncosteabilidad de algin proyecto o el agotamiento de-
la materia del trabajo.

Hemos visto hasta aquf lo relativo a la contratacidn t{ndividual
a continuacidn, estudlaremos lo referente a la otra farma de -~
contratacidn .y que es la colectiva.

CONTRATG COLECTIVCQ DE TRABAJO

Concepto. nuestra ley lo define como &l convenis celebrads
entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o vari
08 patrones O uno o varlos sindicatos de patraones con obje
to de establecer las condiciones sagin las cuales debe pres

tarse el trabajo en una o mas empresas o establecimientos.
{ art. 386 ).

El maestro de la Cueva oplna'que 6ste constituye la finali-
dad suprema del derecho colectivao de trabajo; es el pacto -
que fija las condiciones de vida de los trabajadores; es la
norma que pretende regular las relaciones de trabajo en el-
sant&do mas favorable a las necesidades del obrera; es ade«
mds, un esfuerzo de democratizacidn del derecha, porque sig
nifica que sean dos laos miembros de la relacidn laboral los
que fijen las condiciones a las cuales habrd de quedar suje
ta; substituye por otra parte, al contrato individual ¥y haT
congeguldo para los trabajadores el viejo principio de que-
la ley es igual para todos " (19).

Requisitos. Contempladas todas las posibilidades es par lo
que nuestra legislacidn consigna que, si dentro de una em-
press individuaimente conslderada, existen varios sindicatos
en la contratacidn colectiva puedendarse tres situaciones.
La primera, de concurrir sindlcatos de empresa o induatriai
les, el contrato colectivo habri de calbrarse con la agrupa
cidn que tenga, dentro de la empresa, el mayor nimerc de =-=
trabajadores asociados. En la segunda parte puede ocurrir -
que concurran a la firma del contrato varios sindicatos gre
miales; en tal caso éste habrd de celebrarse con el conjuntc
de sindicatos mayoritarios que rspresenten a los mliembros de
las profesiones exlstentes dentro de. la negoclacidn, siempre
que se pangan de acuerdo sus representantes ; do no suceder-
osto, cada sindicato celebrard un contrato colective para su
profesidn.
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En la tercera pueden concurrir sindicatos gremiales con sindi-
catos de empresa o de industria; las agrupaciones gremiales pu
eden celebrar contrato para su profesidn cuando el nimero de -
sus afiliados sea mayor de los trabajadores de la misma profe-
sidn que formen parte del sindicato de empresa o industria.

Formalidad. En el contrato colectivo s{ es necesaria ya que de
ben quedar debidamente aclaradas las condiclones en que habra-
de prestarse el servicio, as{ como los mayores beneficios que
se obtengan en la negociacidn y que puedan superar a los que -
1la ley concede.

El contrato colectivo deberd celebrarse por triplicade, con ab
jeto de que cada parte conserve un ejemplar 'y el original, pug
da depositarse ante la Junta de conciliacidn y arbitraje que -
corresponda. La oficina receptora anotard la fecha y hora en =
que sea depositado dicho contrato, ya que es a partir de este-
momento en que entra legalmente en vigor { art. 390 ) excep
¢idn hecha de aquellos contratos repescto de las cuales las -
partes hayan convenlido vigencila distinta.

Contenido y efectas. Expresa el artfculo 131 de la ‘ley que el
contrato colectivo debe incluir en su texts los siguientes re
quisitos m{nimes: a) Los nombres y domicilios de los contra-
tantes; b) las empresas y establecimientos que abarque; c) Su
duracidn o la expresidn de ser por tliempo indetsrminado o pa-
ra obra determinada; d) las jornadas de trabajo; e) Las dfas-
de descanso y vacaciones; £} El monto de los salarios y g)
las demds estipulaciones que convengan las partes.

Revisidn. El contrato colective lo mismo que el individual, -
puede celebrarse por tiempo determinado o indeterminado o pa-
ra obra determinada, peroc serd revisable total o parcialmente
cada dos afos, contado ests perfodo a partir de su depdsito -~
ante la autoridad, o cada ario en lo que se refiere a los sala
rios que deba cubrirse a los trabajadores, { Arts. 399 y399b1s;

Para llevar a cabo la revisidn pueden presentarse varias solu-
ciones, segin hayan intervenido en la contratacidn una o vari-
as agrupaciones sindicales; o una sola cualquiera de las partes
puede solicitarla por escrito dirigido a la autoridad laboral.

Terminacidn. Tres causas pueden dar por teminado el contrato -
colectiva: La voluntad de las partes; la terminacidn de la .obra
o el cierre de la empresa.

CONTRATG LEY.

Nuestra legislacidn la define como " El convenis celebrado en-
tre uno y varios sindicates de trabajadores y varios patrones



o unoc o varLos sLnchaLas de patrones, con objeto de estable-
cer las condiciones segdn las cuales debe prestarse el traba-
jo en una rama determinada de la industria vy declarado obliga
torio en una o varias entidades fedevativas, en una o varias
zonas econdmicas que abavrquen una o mas de dichas entidades,o
en todo el pais “.

Los tdnicos que pueden solicitar la celebracidn de un contrato
ley son lo sindicatos de esa rama industrial que representan-
las dos terceras partes de los trabajadores sindicalizados, -
de no reunirse este requisito no podrdn acudir a la autoridad
correspondiente para que Linlcile el procedimlento respectivo.

La solicitud debe presentarse ante la Secrectarfa del Trabajo. -
si se trata de una industria que comprenda dos o mas entidades
federativas o se trara de industrias de jurisdiccidn federal;
pero si{ la jurisdiccidn es local la solicitud debe dirigirse-
al gobernadar o al jefe del Departamento del Distrito Federal.

La base del procedimiento es la reunidn de una convencidn a la
que se& convoque a todas las partes interesadas, una vez que se
determina por la autoridad competente si se ha satisfecho sl -
requisito de la mayoria y si a su juiclo as aportuna y bendfi-
ca para la industria la celebracidn de dicho contrato ley que-
deba regir sus relaciones obreroc patronales. lLa convocatoria -
deberd ser publicada en el diario oficial o en el periddico =
oficial de la entidad federativa, de¢ acuerdo con la jurisdicefi
dn de la rama industrial a la cual pertenezcan los sindicataes-
solicitantes, as{ como en los periddicos de mayor circulacidn-
~en la repdiblica, sefialindose lugar, dfa y hora en que habra de
celebrarse la convencidn, que serd presidida por el Secretario
del trabajo, el gobernadocr del estdo o, el jefe del depat:amen
to del Distrito federal y la cual en sus trabajos se sujatard=
a un reglamento previo que se formule una vez reunidas las par
res Ltnieresadas ( Arts. %06 a4ll ). L

Discutido y aprobado el contrato Ley contendrd: Nombre y domi-

cilio de los sindicatos y de los patranes que hayan coencurrido

a la convenclidn; la entidad o entidades federativas, o la zona

0 zonas ecandmicas que abarque, o la expresidn de regir en to-

do el terriotrio nacional: su duracidn, que no podrd exceder -

de dos afios; la jornada; el salario y las demas usnipulaciones

que canvengan las pavrtes. Y para producir efecto serd publicado
en el Diario oficial o en el periddico estatal tomidndose como-

fecha de vigencia la de su publicacidn,

Es carcter{stica primordial del contrats ley su aplicacidn o--
bligatoria a todas las empresas que integren una misma rama in
dustrial y de existir enm alguna empresa un contrato colective-



cualquier disposicidn en contrarioc noserd aplicable, salvo los
casos en que las estipulaciones sean mas favorablas para los -
trabajadores.

La administracidn de este instrumento jurfdico corresponde a -
cada sindicato o empresa, siempre que la agrupacidn represente
al mayor niumero de trabajadores dentro de dicha empresa, pués -
la pérdida de esta mavor{a traerd como resultado inmediato la-
perdida de la administracidn.

La declaracidn respectiva debe ser pronunclada por la Junta de
Sonciliacidn y arbitraje { arts. 416 a 418 ).

Por lo que a su revisidn corresponde, podrdn soliclitarla los-
sindicatos o a los patrones que representen la mayorfa ante -
la autoridad correspandlente ¥, convocada la nuava convencidn
para tal efecto, se repetird &l procedimiento legal estableci
do. Son aplicables las mismas reglas de revision del contrato
colectivo a astos contratos. { arts. 419 y 419 bis ).

JORNADA DE TRABAJG, DESCANSCS Y VACASIONES.

Los puntos sefialados al rubro también son parte de las acti-
vidades a desarrollar en la funcidn de ralciones laborales,-
a continuvacidn sefalaremos lo mas impartantes aspectos que -~
contempla la lev laboral.

El artfculo 58 de la Ley define la jornada de trabajo como el
tiempo durante =1 cual <l trabajador estd a disposicidn del =
patrdn a fin de realizar las actividades que este el encomien
de. Asimismo, la ley distingue tres tipos de jornmada diaria:-
Diurma, nocturna y mixta.

La jornada diurna es la comprendida entre las sels horas y las
veinte haras: la jornada nocturna, por inversidn, comprende de
las veinte horas a las seis horas del dfa sigulente; la jorna-~
da mixta es la que abarca per{odos de ambas, siempre que el ==
RocTurno sea menor de tres horas y medla; si comprende mayor -
tiempo se considerard como jornada nocturna.

be esta divisidn del tiempo resulta la duracidn maxima de las-
tres jornadas: la diurna lo serd siempre de ocho horas, la mix
ta de siete horas y media y la nocturna de siete horas dnica--
mente.

Ahora pasemos a revisar los descansas.

Descanso Semanal. Enfuestro medio, la ley de 1931 tmpuso la o-
bligacidn de! pago del dfa de descanso, pues se pensd gue care
cf{a de sentido su otorgamiento si el trabajador dejaba de per”
cibir su salarie, se considerd ademis, que en muchos casos no
se paga a los trabajadores por dfa o por semana, sino por quln
cena o meses vencidos incluyéndose en el pago los dfas de des-
canso semanal, aparte de cualesquiera otros dfas de descanso -
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que se otorguen., por lo tanto, la ley actual establecid dfiae
de descansc obligatorio con pago de salario integro.

"En su art{culo 74 la ley establece los dfas de descanso obliga
torio que son, a saber: lo. de enero, 5 de febrero, lo. de mayo
16 de seaptiembre, 20 de noviembre, 25 de diciembre de cada aiia.

El primero de diclembre se concede cada seis aiios en ocsidn de
la transmisidn de poderes federales, esto es, &l dfa de la to-
ma de posesidn del nuevo presidente de la repiblica.

Pero en varios contratos se han establecido varios d{as mds.

Como ha podido observarse dentro del cuerpo legal se ha consa-
grado a favor de los trabajadores el l1lamado septimo dfa con -
goce de sueldo y los dfas de descanso abligatorio que, de igu-
al manera debarin ser pagadas por el patrdm.

Vacaciones., Durante algin tiempo, se estimd el derecho a dis--
" frutar vacaclianes como premio de buena conducta en un afioc de -
serviciao.

Actualmente el perfodo vacaclonal mfnimo es de sels dias hébi
les por el primer afio de servicios; a partir del segundo afio -
deberdn aumentarse dos dfas por cada afio de servicios hasta --
legar a doce, o sea, que en cinco afios el trabajador disfruta-
de dos semanas completas de descansc por este concepto.

Persc no solamente existe el beneficio anterior, sino que en va
rias actividades y a traves, de los contratos colectivas ftrma
das, se han ampliado estos perfodos alcanzando en algunnos de<
ellos hasta treinta dfas, con lo cual muchas persaonas disfru«-
tan de un per{ado vacacional mayor de un mes, cada afio.

El propis estado ha concebido a los servidores publicos dos pe
riodos de vacciones, de 10 dfas hdbiles cada uno que cubren --
junto con los dfas de descanso que se otrogan, mas de un mes. -
efectivo por afo.

Esta variante la han adoptado varios patrones, al dividir el -
perfodo vacacional en la semana mayor y en la dltima semana de
diciembre de cada afio, 2 bien otorgando permisos econdmicos de
tres dfas pava faltar al trabajo, con pago de salario {ategro.

Reglas para el disfrute de vacaciones. Las reglas para sl goce
del paerfoda vacacional podrfamos concretarlas en estos cinco =
distintos aspectos:

a) cuando se prescen servicios contf{nuos o de :emporada. al pe

rfodo de vacaciaones deberi ser proporcional al nimero de dfas™
trabajadas durante el afio.

b) 51 por alguna circunstancia no se trabsja todo un afo, el -
trabajador tendrd derecho al pago, por concepto de vacaclones,

de una remuneracidn proporcional al tiempo de servicioas presta
dos.
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¢) 1los trabajadores tienen derecho, aparte del disfrute de sa
lario {ntegro durante el perfodo de vacaciones, a una prima a=
dicional no menar de un 25% sobre los salarjios que le corres--
pondan.

d) Las vacaciones deberdn forzosamente concederse dentro de los
seis meses siguientes al cumplimiento del afio de sexvicios.

es Con tal finalidad los patrones estidn obligadeos a entregar al
trabajador una constancia en la que se indique la fecha a par-
tir de la cual podrdn disfrutar del per{odo de vacaciones.

Finalmente, daremos otros de los objetos que son manejados en el -
irea de relaciones laborales y que se refiere a las disposiciones
internas de los centros del trabajo y que se conocen como reglamen
to interior del trabajo.

Dicho reglamento, constituye las disposiciones internas en cuanto
a pol{iticas y procedimientos de las empresas y que es de orden me-
ramente administratvivo.

EL reglamento puede abarcar diversas disposicliones sobre las horas
de entrada y salida, el tiempo para las comidas loe perfodos de re
poso - lugar y momento en que deben comenzar y terminar las jornadas
d{as y horas fijadas para limpieza, dfas y lugares de pago ., nor--
mas de seguridad , permisaos y licencias, medidas disciplinarias y
procedimientos para su aplicacidn.

Para elaborar este ordenamiento se debe de hacer & través de una -
comisidn integrada por. igual nimero de representantes del patrdn y
de los trabajadores, quienes lo discutirdn hasta lograr su total -
elaboracidn y una vez aprobado este deberd registrarse ante la un
ta de conciliacidn y Arbitraje , de igual manera deberdn colocarse
en lugares visibles en el centro de trabajo.

G) ADMINISTRACIOR DE SUELDOS Y SALARIOS.

Uno de los aspectos preponderantes en las relaciones de trabajo
es el relativo a la remuneracidn, misma que aquf{ revisamos de
conformidad con lo establecido en la Ley Federal del Trabajo.

Definicidn. Expresa el Dr. de la Cueva (21) que el salario --
es:

“La fuente idnica o por 1o menos la principal para la vida del

obrero; de ah{ que tenga un caricter alimenticio que constante
mente le ha reconocido la doctrina y la jurisprudencia,no por=
que se equipare & los alimentos gque eon debido conforme al de-
recho civil, sino porque al constituir el ingreso dnico del --
trabajador, viene & ser el medioc de satisfacer las nac:stdades
alimenticias del obrero y =zu familia.,
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El término "salario' es al que conviene meior a la percepcidn
del trabajador y es el empleado en todas las legislaciones; -
cofistituye por lo tanto, como expresa nuestra actual ley, la -

retribucidn correspondiente a la presctacidn del servicio (ar--
tfculo 82) .

El salarioc puede fijarse de manera distinta: por unidad de -
tiempo {jornada); por unidad de obra {precic alzado}; por comi
sidén (sobre porcentsje de ingresos) o por servicios espec{fi--
cos (a destajo). Sec integra no sdlo con los pagos hechos en -
efectivo por cuota diaria (artfculo 84), sino con csalquiera -
otra percepcidn que se entregue al trabajador; y con las grati
ficaclanes, las primas, comislones, prestaciones en especie o~
hablitacidn que se le proporcionen.

Reglas de aplicacidn. En cinco reglas podemos apoyar el concep
to salario a saberv:

a) Es bdsico para el pago de indemnizacldn, ya que la ley espg
cf{fica en estos casos, por una parte, un porcentaje lfquido,
y por la otra, el importe de un determinado ndmero de dfas
cuando un trabajador sufre de alguna incapacidad.

Frente a estas situaciones la ley establace que el salario
que debe tomarse como base es el Qque corvesponde al dfa en
que nace el derecho a la indemnizacldn, incluyendo en &1 la
cuota Jiaria y la parte proporcional de las prestaciones -
que lo integran (artfculo 39).

b) 51 el salarioc se cubre por unidad de obra, se tomari como -
base el promedio de las percepciones obtenidas en los dlti-
mos treinta df{as trabajados efectivamente, antes del naci--
miento del devecho a recibir tal prestacidn.

c¢) Cuando el salario se flje por semana o por mes, se dividird
su importe entre siete dfas o entre treinta dfas, segdin el
caso, incluyendo las srestaciones adlicionales.

d) Debe ser remunerador, asto es, jamds menor del minimo fija-
do por la tey y conforme a la cantidad y calidad del traba-
jo desempeiiada; de aquf{ el principio sustentado por el derg
cho internacional del trabajo, de que a trabajo fgual desem
peiado en . puesto, }Jarnada y condiclones de eficiencia tam-=
blén Lguales, corresponde salario Lgual, sin distincidn de
sexo o edad.

¢) Los plazos para su pago no podrdn ser mayores de una semana
para las personas que realicen actividades materiales; o de
quince dfas para los demds trabajadores.

Aguinaldo. Una norma de reciente aparicidn entre nosotros lo -
constituye la contenida en el artf{culo 87 de la ley vigente, es
la relatlva al dereacho de los trabajadores al pago de un "agui-
naldo" o el importe equivalente a quince dfas de salarla, por lo
menos, que deberd entregarse a los trabajadores antes del dfa -=
veinte de diclembre de cada afos.
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Si sl trabajador para esta fecha no ha cumplido un afio de ser-
vicios, el aguinaldo deberd pagarse de manera proporcional al
tiempo laborado. En cualquiera de estos casos el trabajador -
deberd firmar los recibos correspondientes, por resultar éste
un requisito esencial para acreditar el pagoe que se le haya he
cha.

Salario minimo. En cuanto a lo que la ley define como salario
m{nimo (artfculo 90) y que debe ser "la menor cantidad que de-
be recibir en efectivo el trabajador por los servicios que pres
te durante una jornada diaria y ordinaria de trabajo'; se agrg
ga que '"habrd de ser suficiente para satisfacer las necesida--
des normales del trabajador considerado como jefe de familia en
el orden materfal, social y cultural para proveer a la educa--
cidn obligatoria de los hijos".

Aplicacidn del Salarte M{nimo. Los salarios mf{nimos son f{ja-
dos por una Comisidn Nacional y varias comisiones reglonales -
que funcionan en cada una de las zonas econdmicas en que se ha
dividi{do el territoric para este objeto y que se renuevan cada
cuatro afos. La Comisidn Nacional se intagra con un presiden-
te nombrado por el Ejecutivo Fedevral, por un Consejo de Repre-
sentantes obreros y patronales; y por una Direccidn Tdcnlca -
designada por la Secretarf{a de Trabajo, a la cual asesoran - -
auxiliares tédcnicos que estudian las condiciones generales de

la economfa del pafs, las actividades econdmicas en cada regidn,
el costo de vida por familia, las condiciones de las mercados
consumidores y el presupuesto indilspensable para la satisfaccidn
de las necesidades familiares, que permitan fijar anualmente el
monto de los salarios amfnimos.

Los salarios mi{nimas se clasifican en generales (para una o va-
rias zonas econdmicas); por ramas de la {ndustria o del comer-
clo; y profesionales (profesiones, oflcios o trabajos especia-
les).

Los primeros rigen para todos los trabajadores de la zona o zo
nas econdmicas comprendidas an las resoluciones espec{ficas -
que se adopten. Los trabajadores del campo habrdn de disfru--
tar, dentro de estos lineamientos, de un salario minimo adecua
do a sus necesidades. Pero los salarios m{nimos profesionales
regirdn para todos los trabajadores de una rama determinada de
la industria o del comercio, dentro de una o varias zonas aco-
némicas.

EL salario minimo no puede ser objeto de compensacidn, descuen
to o reduccidn, excepto cuando esté obligado el trabajador al
pago de pensiones alimenticias o al pago de rentas a que se hi
yan comprometido mediante acuerdo expreso.

Medidas Protectoras de Salario. La proteccidn al salario eg -
muy amplia y podrfamoe clasificarla en los siguientes grupos de
normas:



Proteccidn coatra el patrdn.
Comprende:

a) La obligactidn de pagar el salario en efectivo y praclisamente en
moneds dal curso legal, no siando permitido dicho pago por me-=-
dio de mercanc{as, vales, fichas, o cualquiera ‘otro signo con
el cual se pretanda substituir la moneda;

b) El derscho irrenunciable a recibilr el pago en la forma legal -
estableciday

c) El pago divecto al trabajador; sdlo por excepcidn y en caso de
Imposibilidad £f{efca el pago podr4d hacerse a la persona que dg
signe; d) el pago deberd hacerse en el lugar de trabajo y el =
salario bajo ningdn concepto podrd ser ohjeto de compensacidn;
y

e) La prohiblcidn de imponer multas u otro tipo de sanciones.

Proteccidn contra los acreedores del trabajador.

La. leay permite la exlstencla en los centros de trabajo, de almace
nes o tiendas an los que se expenda ropa, comestibles o artfculaos
para el hogar, pero su establecimiento tiene gque hacerse de con--
formidad con los trahajadares aun cuando se trate de sociedades -
cooperativas organizadas por sindicatos.

En estas tiendas la adquisicidn de mercancfas serd voluntaria y -
libre y no puede ejercerse coaccidn sobre los trabajadores para -
que efectden el consumo en ellas.

Los precios de venta de los productos se fijardn por convenio y -
no serdn superiores a los preclos oficiales o a los corrientes =
que hayan sldo fijados en el mercado.

Las modificaciones que se hagan a los preclos serdn tambilén median
te acuerdo con los trabajadores y siempre que se les otorgue par-
ticipacidn en las posibles utllidades que se obtengan y que ademds.
participen en la vigllancia de los expendios respectivos.

Por lo que hace a los descuentos del salario por diversos concep-
tos (artfculos adquiridos en las tiendas; deudas de los trabajadg
res con los patrones por errores, pérdidas o averfas; pago por --
renta de habitaciones; pago de pensiones alimenticias en favor de
la esposa, hijos o . ascendlantes; y Pago ae cuotas sindicales pre-
vistas en los astatutos); no devengardn interesas y los salarios
no podrdn ser ambargadas, salvo el casO de las pensiones alimenci
cias decretadas por Au:orldad competente.

Los patrones no estin obligados, en consecuencia, a cumplir una -
orden judicial o administrativa de embargo.
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Proteccidn frente a los posibles acreedores del patrdn.

Los trabajadores no entrardn a concurso, quiebra o suspensidn de
pagos o sucesidn, de presentarse estas situacionsas en las empre--
sas en donde presten servicios.

De existir alguna demanda en tal sentido, las Juntas de Concilia~
cidn y Arbitraje, a solicitud de los trabajadores, procederdn de
inmediato al embargo de los bienes de la negociacidn, en cantidad
necesaria para garantizar el -pago de salarios y prestaciones, con
preferencia a cualquier otro acreedor; y de ser procedente, podri
rematarse los bienes embargados para satisfacer estos créditos.

Los salarios devengados y las indemnizaciones son también prefe-=~
rentess sobre cualquier otro crédito, incluidos loe que disfruten

de garantfa real, los fiscales, y aguellos que se hayan causado a
favor del Instituto Mexlicano del Seguro Social.

Protecci{dn a la famflia del trabajador.

La mujer casada y los hijoe mayores de dieciséis afios gozan de -
plena capacidad para ejecitar todas las acciones derivadas del -
contrato de trabajo y para percibir los salarios devengados por -
el trabajador en caso de fallecimiento del mismo y que no le hu--
bieren sido pagados-

El patrimonio .de familia constituye un derecho comdin y consecuen-
temente la habitacidn y los muebles que lo integren.y gque no exce
dan de cierto valor, son {nembargables y quedan totalmente prote-
gidos.

Ademds, los beneficiarios de un trabajador que fallece, tienen dg
recho a perclbir. las presgtaciones e indemnizaciones pendientes de
cubrirse; pueden por ello ejercitar las acciones tendientes a exji
gir este pago y de existir juicios pendientes intentados por el -
propio trabajador en vida en contra de un patrdn, quedan faculta-
dos para continuar estos juicios, sin necesidad de abrir previa--
mente un juicio sucesorio.

PARTICIPACION DE UTILIDADES.

Otro de los derechos que cansigna nuestra Carta Magna es el relati
vo a la participacidn de utilidades de las empresas, el cual se -
regula en nuegtra ley de la sigulente manera:

La participacidn,es un derecho de los trabajadores a gozar de los
beneficlos de la produccidn, derivdndolo de las ganancias obtenfi-
dae por lac empresag, sin afectar los gastos y los costos de .~ =
ellas.

En consecuencia, este derecho por ningin concepto debe {ncidir en
los precios de los artfculos producidos ni debe considerarse como
uR aumento a las percepciones ordinarias del obrero.
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Por ssta razdn la participacidn de utilidades se determina confop
me a un porcentaje sobre los beneficios de las empresas, dentro -
de cada atapa en que se produzca utilidad una vez hechas las de--~
ducciones concedidas por conceptos de reinversfdn y de interds -
del capital invertido, partiendo del importe de la renta gravable
y de tal modo que de no haber utilidades no serd posible ningdin -
raparto.

Sélo que as la Ley del Impuesto scbre la Renta y no la Ley del Tra
bajo la que nos define el concepto de 'renta gravable'" como "la -~
ganancia distribuible determinada en las cldusulas corvespondien-
tes una vez hechaa las deducclones que permite la fraccidn I del
artfculo 151 de la Ley (del impuesta)".

De aquf que daba intervenir en el reparto la Secrvetarfa de Haclep
da y Crédtto Pdblico a efecto de fijar tal porcentaje, caomo lo --
sefiala el art{culo 121 del Gddigo laboral.

Procedimiento para obtener el beneficio en las utilidades de las
empresas.

Para calcular el porcentaje materia del reparto se toma como base
la declaracidn patronal de ingreszos y gastos anual, una vez con-~
cluido cada ejercicio fiscal o parte del mismo si se trata de cig
rre o clausura de una empresa, con sujecidn a una tarifa que tama
como base el capital en giro de un negoacio.

De la cantidad que éste represente se obtiene un "factor de rela-
cidn entre el capital invertids y la fuerza de trabajo empleada,
constituida por la suma total de taodas las erogaciones anuales de
ta empresa que se causen por concepto de impuesto personal al tra
bajo, aumentada con el aumento de los sueldos inferiores al sala-
vio minimo*.

La tarlifa varfa segin se trate de personas morales o Jurfdicas, -
de personas ff{sicas, de sucursales o agencias de empresas extran=-
jevas, de profosionistas, da artesanos, de técnicos o de artistas.

Formulada y presentada la declaracidn patronal a la Secretarfa de
Hacienda, los trabajadores tienen derecho de formular objecclones
con ajuste a esta reglas:

a) Una vez exhibida la declaracidn el patrdn deberd entregarles,
dentro de. los siguientes diez dfas hdbiles, una copia de la --
misma;

b} Los anexos a8 que hagan referencia tales declaraciones, podrdn
ser revisados por ellos en las oficlnas contables de las empre
sas y quedardn a su disposicidn por un término dea treinta d{as
postariores al recibo de la susodicha copia;

c) Queda prohibido a los trabajadores poner en conocimiento de --
terceras perscaas los datoa contsnidas en la declaracidn:
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d) Dentro de otros trefinta dfas mds, el aindicato o los trabaja-
dores, por medio de representantes (de no existir aquél), po=--
drdn formular ante la Secretar{a de Haclenda las observacionas
que juzguen pertinentes;

-

e¢) La Secretarf{a revisari tales observaciones y dictard resolu---
cidn respecto de ellas, con cardcter definitive, ya que no po-

drd ser recurrida n{ Ilnvalldada por ningdn recurso legal.

£) El reparto de utilidades se hard dentro de los sesenta dfas --
sigulentes a la fecha en que deba pagarse el impuesto anual y
de existir con posterioridad alguna modifficacidn,se hard un pa
go adicional; y -

g) La utilidad repartible se dividird en dos partes iguales; la -
primera se distribuird por igual entre todos los trabajadores
de una negociacidn, que hayan prestado servicios durante el -
per{odo que comprende la declaracidn, tomando en cuenta el ni-
mero de dfaa efectiveos labarados por cada uno, sin atender al
monto de los salarios que hubieren percibido.

La segunda segunda se distribuird en proporcidn al monto de los
salarios devengados nor cada uno en el mismo lapso.

La determinacidn de la particlpacidn la hace una comisidn integra
da por igual ndimero de representantes de los trabajadores y del -
patrdn, la cual formulard un proyecto en el que se especifique la
cantidad que corresponde a cada persona.

Un ejemplar de este proyecto se £ijard en lugar visible de la em-
presa o establecimiento para que sea conacido por todos los trabg
jadores.

(Sirve como base para el reparto la ndmina o la lista de raya, -
adn cuando por regla general las empresas utilizan las manifesta-
ciones bimestrales que entregan al Instituto Mexicano del Seguro

Social.)

Los trabajadores podrdn formular objeciones dentro de un plazo -~
de quince dfas hdblles, y de presentarse déstas las resolverd de -
{nmediato la Comisidn y en caso de desacuerdo, se pedird la integ
venzidn de un inspector del trabajo, quien resolvers lo que legal
mente proceda. -

Tienen derecho a participar en el reparto de utilidades los direg
tores, administradores, gerentes, empleados de confianza, doméatz
cos y trabajadores eventuales, como ocurre en el caso de los del
ramo de la construccidn.

Tambiédn podrdn participar las madres trabajadoras y. los incapaci-
tador a consecuencia de riesgos profesifonales, quisnes serdn con-
siderados para tales efectos como trabajadores en servicio active.
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{Quiénes estin exceptuados de la obligacidn de repartir utilida--
des?

a) Las empresas de nueva creacidn durante el primer afio de su ejer
ciclo;

b) Las empresas de nueva cracidn dedicadas a la produccidn de nug
vos artfculos, durante los dos primeros afios de su funcionamien
to;

c) Las empresas de industrias extractivas de nueva creacidn duran
te el periodo de exploractidn;

d) Las {nstituciones de asistencia privada, cuyos fines no tengan
propdsito de lucra;

e) El Instituta del Seguro Social;

f) Las instituciones piblicas descentralizadas cuyos fines sean -
culturales, asistenciales o de beneficiencia; y

g) Laes empresas de capital menor al que fije la Secretarfa del -~
Trabajo, en consulta con la Secretar{a de Comercio.

Una disposicidn importante, contenlda en el artfcule 129 de la -
ley, seiiala que tratindose delpago de indemnizaciones, no se com-~
putard como formando parte del salario la prestaci{dn adicional que
perciba el trabajador por concepto de participacidn-en las urili-
dades, conforme lo anunciamos respecto de las deducciones salaria
les.

Tampoco podrin hacerse campensaciones de los ados en que una em--
presa sufra pérdidas con las dezlaraclones que correspondan s los
afics en que se obtengan ganancias {artf{culo 128).

Por dltimo, es conveniente tener presente, porque ha habfdn inter
pretaciones equfvacas al respecto, que el derecho de los trabaja-
dores a participar en las utilidades, no implica en forma alguna
la facultad de intervenir en la direccidn o administracidn de las
empresas.

De existir objeciones a las declaraciones presentadas ante la Se-
cretarfa de Hacienda, la intervencidn de estos e limitari a for-
mular observaciones, sin pretender ningiuin otro examen o tener in-
jerencia en la documentacidn y mucho menos en los negocios de los
cuales formen parte, en los gue udnicamente representan ta fuerza

de trabajo. -

G) CUMPENSACIONES, PRESTACIONES Y SERVICIOS.
Siendo este un rubra en el que la mayorf{s de los beneficios pa

ra los empleados; son una facultad derivada del poder econdmi-
co de la empresa, o en su caso, de las negociaciones con el .-



.82

Sindicato, solamente nos referiremos en este apartado a las --
prestaciones a que tienan derscho los trabajadores por disposi
cidn de la Lay, las cuales son, a saber:

a) Inscripcidn en el I.M.S.S.
b) Inscripcidn en el INFONAVIT,

La primera de las prestaciones se refiere a diveraos seguros -
que el T.M.3.8, otorga a los trabajadores y que le dan derecho
a prestacianes en especie y a prestaciones en dinero.

En cuanto al INFONAVIT, tenemos que este otorga créditos a los
trabajadores con la finalidad de que tengan viviendas cdmodas
e higiénican, o en su caso adquieran arreglen o amplien sus vL
viendas paguen crdditos hipotecarios.

Por lo que toca a las funciones de calificacidn de méritos y -
Auditor{a de personal, no hay disposfcidn jurf{dica alguna que
las reglamente,.por lo que no ha lugar a realizar andlisis de
‘ninguna clase.

Hemos pretendido prasentar lo establecido en la Constitucidn y
al Cddigo laboral en relacidn a las obligaciones patronales Pa
ra el manejo del perosnal.

Puede observarge, que los aspectos en los que la ley mds protg
ge a los trabajadores son los relativeos a contratacidn; contem
plando jornada, derechos y obligaciones; salario; vacaciones;
dfas de descanso; participacidn de utilidades; capacitacidn y
adiestramiento; seguridad e higiene, antigliedad ascensos y, ==
ain en mataria procesal y lo aquf reglamentado son solo mfal--
mos .

Algunas disposiciones son sobreprotectoras para el trabajador
produciendo como consecuencia, un entorpecimiento en el desas~
rrollo de la organizacidn que al final solo perjudica a los -
mismos trabajadores.

No debemos pasar por alto que de una u otra forma .existe rTegu-
lactdn jurfdica, basta por cierto, para las R.I. y que débe -
cumplirse ya que de lo contrario puede presentarse un proceso
de disociacidn y conflicto cuyas congecuencias negativas solo
perjudican a la nacidm.
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CAPITULO IV

ANALISIS SOCIOLOGICO DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES

Como parte final de este trabajo de tesis, analizaremos las Rela-
ciones Industriales, a la luz de la Sociologfa, empezando por sus
relaciones entre sf, continuande con el entorno social de la em--
presa; el objeto de este estudio, sus efectos; el caso de nuestro
pafs y posibles alternativas de solucidn.

A} tas Relaciones Industriales y la Sociclogfa.

]

Bien sabemos gque la Sociologfa estudia las relaciones recfpro-
cas de grupoes sociales e individuos; con abjete de conocer la
realidad objetiva de tales relaciones (1). Tambi&n sabemas ==
que la empresa se integra por individuos, miembros de la socie
dad que desempefan un roll determinade y la empresa come tal =
también tiene una funci8n social propia, de aht que, es fdcil
deducir la estrecha relacifn de estas materias.

En algunas ccasiones, cierto tipo de hechos sociales son anali
rados muy concretamente, bajo los principios y métodos de la =

Socialogfa General y, es de esa forma que aparecen los estudios
sociolidgices particulares entre ellos, la llamada Socinlogfa -

de la Empresa, cuyo objetivo principal es el relacionamiento de
tos grupos e individuos que conforman la empresa, esto es, "c§
mo punsan, cémo sienten, qué quieren y c8mo actdan los hambrel

que conviven en el ambiente de los centros de trabajo" (2)

SOCIOLOGIA DE LA EMPRESA.

En este punto haremos un somero andlisis del centenide sacial
de la empresa y de su importancia en la sociedad.

En este sentido Guzmdn Valdivia, seflala que la empresa es una
institucidn de gran importancia en el entarno social. toda vez
que la situacidn econdmica de una sociedad descansa en esta »-
institucifn. “Puede admitirse que es ella la célula, el nfsa-
cleo vital, el elemento bdsico de ese grdn movimiento en el gue
se conjugan diversos elementos como las necesidades de produce
tores y cansumidores, dinero, crédita, trabaje, té&cnica, orga-
nizacidn, etc. " {3)

De ahf que, la sociedad de este sigla se caracterice por ser -
una sociedad industrial donde las valores ecandmicos son un «=
factaor preponderante de atencifn. En adicidn a lo anterior, -
la empresa ha dado orfgen al surgimiento de caracteres especia
les de la Sociedad, como son: que es una sociedad tecnolégica’
en vista del extraordinario progreso alcanzado en la té&cnica;

es una sociedad de masas, la vida social se manifiesta a tra--
vés de grupds numerosos, ademds, de ?ue las grandes masas se -
dejan sentir en la convivencia con el consecuente efecto de la
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despersonalizacidn; es una Sociedad Urbana, la grdn urge es el
centro de civilizacifn de nuestre tiemps, pues ahf se encuen--
tran los medias propicios para la existencia como la que busca
el hombre en nuestros dfas.

Finalmente, as imposible soslayar que la actual sociedad atra-
viesa por un proceso de crisis, generade por la economfa de ==
consumo’ y cema resultado de la masificaci8n que produce una mo
dificacién en el comportamiente social de cada individua en 1T
convivencia sacial.

Par lo anterior, el autor en cuestidn, define a la empresa co-
ma "La unidad econdmico-social ep la que el capital, el traba-
jo y la direccidn se coordinan para legrar una produccidn que

responda a los requerimientos del medio humano en que la pro--
pia empresa actda“. (3)

Hemos dicho que la empresa es una instituciBn sacio-econdmica
que, desde luego, estd integrada por perscnas miembras de la -
misma sociedad, veamas ahora los efectos de su integracidén co-
mo grupo social y de las relaciones interpersonales.

Dentro de la empresa, se da una coarriente de integracidn social
que se constituye por el conjunto de relaciones humanas que »-
coinciden formal o informalmente con los requerimientas de su
organizacidn interna y con los fines que persique.

Al hablar de relaciones formales, nos estamos refiriendo a fun
ciones, actividades, responsabilidades y facultades de las di~
versos puestos de la empresa, mismos que son desempefiades par

personas y que varfan de acuerdo a la estructura de la empresa.

Las relaciones informales son todos los vinculos gque se crean
entre miembros del personal de la organizacién.

Estos vinculos dan orfgen a un proceso de integracidn sociatl,
que puede comenzdar con la situacifn que cada persona tiene en
funciaen de su puesto, comprendiendo las influencias reciprocas
del hombre su posicidn de trabajo y visceversa.

En primer términoc, el puesto ejerce cierta influencia sobre Ja
persona que lo desempefia, en virtud de la adquisicifn de res--
ponsabilidades, facultades y atribuciones que no se tenfan, o
el prestigio derivada ya derivado delrango ¢ de la superiori.=
dadldel mando y que contribuyen a crearle una personalidad so-
cial.

Sin embargo, los individuos tambi&n imprimen su personalidad -
en el pueste que ocupan lo cual nos lleva 2 deducir que el a-
puesto refleja al hombre.

Para el adecuado funcionamiento e integracifn de la empresa es
msnester la existencia de flexibilidad en la estructura técnico
administrativa que permita un eficdz acomodamiento de 105 hom=
bres en sus posiciones de trabajo.
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Posterior al acomodamiento de las personas en sus puestos, sur
ge una relaci6n entre los jefes y sus subordinados, sobre la ¥
que se funda el proceso de integracifn social de la empresa; -
pubs, desde el punto de vista sociocldgico se dd un vinculo en-
tre el que tiene derecho de ordenar y el que tiene el deber de
obedecer por su.cardcter de subordinado.

Esta relacidn inter-individual produce ciertos efectos de acuer
do a la perspectiva del jefe y de sus subordinados; desde la =
posici8n del jefe si tienen un aprendizaje del ejercicio del -
mando, la necesidad de asignar funciones y el ejercicio de la
autoridad. Estas tres funcienes se encaminan al sano desarro-
llo de la empresa porque persiguen su estabilidad como institu
cidn, su adecuada organizacidn y un ambiente social que favo-<
rezca el trato entre jefes y subordinados y, finalmente el ==
bien comdn que es, dicho sea de paso, "el conjunto organizade
de ‘condiciones sociales que favorecen el desarrollo y perfec--
cionamiento personal de los componentes del grupo” (5).

Desde el punto de vista del subordinado, se busca que &ste en-
:tjenda el verdadero sentido de la suberdinacidn; &sto es, que
se encuentra sometido a un orden que es el de la empresa misma
¥y que se constituye por los objetivos, polfticas y procedimien
tos; que tenga conciencia del bien comdn y sentido de responsa
bilidad en el trabajo. -

La conjuncifn de las relaciones anteriores di lugar a la forma
ci6n de diversos grupos en el seno de la empresa que pueden =
ser primarios, cuyc ejemplo son los grupos de trabaje y otres
grupos afines que son de tipo informel que se integran por la
identificaridn de los individuos como tales. La existencia de
ambos grupos hace de la empresa una unidad socioldgica que le
permite cumplir con la funcién que le corresponde para con sus
trabajadores, el pdblico en general y los inversionistas.

En nuestro pafs, la empresa tiene un entorno social muy intere
sante toda vez que se d& una transicidn del antigue artesanadd
a lalpequeha empresa que es repres2ntativa de la economfa ge-
neral.

En este esquema, se ha venido dando un sistemz de administra-=-
cidn empfrica que por mucho tiempo se ha resistido a adoptar -
los nuevos sistemas de la llamade administracidn técnica.

Esta resistencia no surge sin razén, en virtud de que la posi-
cifn industrial implica poder y, en consecuencia la inclusi@n
de elementos diferentes implica una falta de conciencia -admi-=
nistrativa originada por la negativa de los dueiios de abando--
nar su posicidn dentro de la empresa, su prestigio y mucho me=
nos sus intereses.

Esto origina de entrada grupos antagBnicos donde se enfrenta -
la técnica contra el empirismo, tal conflicto detiene desde -«
luego el avance de la empresa y crea una unificacidn negativa
de sus elementos.
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"C) OBJETG DEL ANALISIS SOCIOLOGICO DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES.

Pars poder completar este andlisis, diremos gue el objeto de -
estudio de tas relaciones industriales (R,f.) a la luz de la -
socipiogfa de la empresa es sefalar las consecuencias sociales
derivadas del manejo de las relaciones obrers-patronales en la
empresa y finalmente en la sociedad.

Las R.I. compranden el manejo del personal en una organizacidn
y en la medida en que las relaciones del personel con s5us je-s
fes sean en un ambiente social propicio, se generard un clima
de confianza que repercutird en la sociwdad misma o, a conrtra=~
rio sensu en un ambiente conflictual.

£l aspecto mds importante dertro del manejo de perscnal, es el
referido a las relaciones humanas, y en este sentido, teca g -
los jefes contar con la rapacitaci8n necesaria para manejar -
los problemas derivados de sus relaciones con sus subordinados,
pues en la medida en gue exista comprensidn recfproca, habrd -
un mayor acercamiento entre la organizacién y sus trabajadores.

Los trabajadores regquieren de respete, bienestar laboral y --
perspectivas de desarrollo, parg 2110 es fundamental un adecus
do manejo del persanal para lagrar up squilibrio en las fuer-¥
zas y objetivos del patrdn y de los trabajadores.

Hemos dichg hasta aquf que las R.I. juegan un importante papel
para coordinar las relaciones obrero-patronales, pero desde el
punte de vista sociolfgico iQué enfoque debe darse a las R.I.

para que cumplan con su cometido social? Issac Guzmdn Valdi-w

via {6) opina que deben persequirse 3 puntos bdsicos que son,
@ saber:

a) Respete mutuo,
b) Camprensidn reciproca.
c) Lolaboracidn técenica.

Ll primerg de los tres aspectos se refiere al respeto que los
empresarios deben a sus trabajaderes y estos a través de sus -
representantes a loas empresarios.

tos empresarias deben respetar los derechos de las trabajadoas-
res desde el punto de vista de su dignidad humana y con ello -
también se refiere al autor, a la suficiencia de) salario, a -
13 seguridad en el trabajn, a las adecuadas condicianes en gue
éste se realiza, a las posibilidades de progresa y su derscho
a coaligarse.

A su vez, los trabajadores tienen obligacidn de respetar lg «-
propiedad privada, la iniciativa particular, ast comg los dere
chos relativos a la direcci8n administrativa de la empresa.

La comprensifn recipreca implica una profunda comprensidn huma-
na para realizar una auténtica cooperaci8n obrers patronal que.
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se base no solo en el derecho de autoridad sino en la motivaw-
cién a los empleados en el sentido de hacerlos participar como
elementos activos de la empresa, para ello se requiere una ==
ardua labor educativa de jefes v empleados cuyo fondo sea el -
entendimiento de la problemdtica de les individuos.

ta coordinacidn técnica, debe entenderse de esfuerzos de obre-
ros y empresarios con la ayuda de los métodos y procedimientos
de la t#cnica administrativa, pues &sta es indispensable para
hacer frepte con &xito a los problemas que la vida econdmica -
moderna plantea dentro de las empresas. (7)

Es aquf donde las R.I. tienen grdn {mportancia, toda vez que -
en la medida en que se apliquen diversas técnicas modernas al
manejo de personal, no s5lo en beneficio.de la empresa, sino =
de todos sus miembros, la organizaci8n y las R.I. habrdn cuma-
plido su funcidn social.

En conclusidn las R.I. , son fundamentales para lograr una sa-
na interaccidn de los miembros de una empresa, todo ello, a -
través del encauzamiento humanistico de las relaciones antre -
empresarios y trabajadores.

EFECTOS DE UN BUEN SISTEMA DE RELACIONES INDUSTRIALES EN LA --
PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES.

Mucho se ha dicho ya sobre el contenido y las ventajas de las
R_I. dentro de las =zmpresas. sin embargo,uno de los efectos so
ciales mds relevantes de &stas es el relativo a la productivi™<
dad. en funcidn de la impertancia que a nivel nacional reviste
tal concepto.

En cualquier rama industrial se pretende que todas las empre--
sas sean productivas, que optimicen sus recursos y que contri-
buyan al crecimiento econdmico del oafs.

Yeamos ahora que se entiende por productividad.

En principio. la productividad se puede entender como sindnimo
de rendimiento o de eficacia, hacer mds con lo que se tiene =
sin menoscabe de la calidad.

Pyede interpretarse, como la misma cantidad obtenida con mayor
calidad, aunque 19 ideal serfa mayor cantidad y alta calidad -
al mismo tiempa (3}.

Desde el punto de vista humanfstico puede entendarse como una
tendencia econgmica del conjunto de los factares de la produc-~
cifn reflejada en el trabajo de! hombre, para el mejoramiento
de su.nivel de vida". (9)

En resumen, podemos decir que productividad es "hacer mis con
menos".



E

—

. 3H

Pués bien , si nasotros pretendemos incrementar la productivi-
dad enuna empresa, las R.I. son el instrumenta id6neo para lo-
grarioen virtud de los diversos aspectos que abarca, basta de

.eir que una de sus funciones es crear un ambiente propicio paT

ra que los individuos desarrollen su trabajo.

para ello, cuenta con diversas técnicas desde la planeacidn -
hasta la auditorfa del trabajo, que auxilian en el manejo de -
recursos y siendo la mano de obra el recursoc m&s importante, -
sin embargo, es tambié&n un costo y la mejor manera de optimi--
zarlo es administrdndolo cuidadosamente.

Jentro de las R.I., independientemente de los factores salaria
les y de prestaciones; el media ad hoc para perfeccionar el =
recurso humano es la Capacitacifn, de ahf que se justifique le
neceéxgad de sistemas de R.I. que coadyuven a elevar la produc
tividad.

Los resultados (efectos sociales serdn la utilizacidn racional
de recursos, eliminacidn de altos costos por ineficiencia, com
petitividad, eliminacifn de prisiones inflacionarias, dlnamx?a
cidn de-la economfa.

Sobre el particular, consideramos que las R.I. son fundamenta-
les para ayudar al incremente de la productividad en las empre
sas, 1o que se traduce en consecuencias sociales faverables =
para el desarrollo de los individuos coma miembros de la arga-
nizacidn y del pafs, pués un buen sistema de administracidn de
recursos humanos, motiva a los empleados a trabajar mds y mejor
y.en la medida en que esto se logra, la derrama econdmica es -
mayor y contribuye al mejoramiento de los niveles de vida de -
los trabajadores.

EL CASO DE MEXICO

En el desarrollo de aste trabajo se ha explicado el contnnl‘a
de las R.I., su regulacidén jurfdica, su importancia social!, asf
como el entorno donde &s5ta se desarrolla que es la empresa.

Ahora bien, para poder llegar a resultados concretos debemos -
analizar someramente la realidad industrial de nuestro pafs y
trangportar al mundo de lo real todo lo aquf estudiado.

Actualmente, México es un pafs en pleno process de industriali
zacidn, pese a la grave situaci8n que enfrenta, dicho proceso”

contina, pera de ¢Qué clase y magnitud es nuestra industria?

¢COmo estd formada?

De acuerdo a los datos de la Confederacifn de Cdmaras industria
les CONCAMIN, durante 1986 el 98% de los establecimientos in-="
dustriales esta compuesto de micro, pequena y mediana industria,

"la cual agrupa el 58% del personal ocupade y el 43% de la rama

manufacturera (10)
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Para situarnos correctamente veamos como se componen cada uno
de los estratos antes mencionados. (11)

INDUSTRIA EMPLEO VENTAS

: (MILLONES DE PESOS)
MICRO 1 A 15 EMPLEADQCS HASTA 80
PEQUERA 16 A 100 " + DE 80 HASTA 1000
MEDIANA 101 A 250 " + DE 1000 HASTA 2000
GRANDE 251 EN ADELANTE + DE 2000

FUENTE: BOLETIN INDUSTRIA MEDIANA Y PEQUERA SECOFI ENERO 1987,

De acuerdo a los datos de CONCAMIN la integracidn de nuestra -
.planta productiva es a base de industrias pequefias con una es-
tructura administrativa simple y con inversiones no muy altas.

Siendo esta la integracidn de la industria, la realidad mues--
tra que la grdn mayorfa no cuenta con los recursas humanos y -
econdmicos suficientes para desarrcllar o implementar un siste
ma de R,I., que cubra todas las funciones que indicamos en el =
Caprtulo 11,

En la micra industria, muchas veces ni siquiera existe la fun-
cidn de personal y solo se cumple con pagar némina, impuestos
y seguro social por 1o cual es ut8pico hablar de capacitacidn,
seguridad e higiene y de otras funciones mds sofisticadas.

En la pequeda industria, existe la funcidn de personal general
mente en lo que se refiere a reclutamiento y seleccidn, asf <
como sueldos y salarios, generalmente se integra de dos o tres
miembros en algunas ocasiones es una sola persona y su secreta
ria quien maneja estos aspectos.

Ciertamente se maneja aundque sea precariamente lo relativo a -
Sequridad e Higiene.

Es en las empresas medianas donde se maneja con mayor técnica

la funci6n de las R.I. aquf ya se puede ver una administracién
integral de recursos humanos donde se cubren diversas funcige.s
nes desde planeacidn hasta auditorfa de personal, la extensidn
del departamento es variable y depende del nﬂmero de personal

de la empresa.

Dentro de las Empresas catalogadas coma grandes, las direccio-
nes de R.I., toman un papel fundamental, pues el poder econdmi-
co y el ndmero de personal hace que el staff sea numeroso, es-
pecializado y, generalmente cubre todos los aspectos de las .-
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Sin embarga, este tipo de empresas en nuestro pafs es el de -
menor ndmere,

En nuestro medio, el mayor ndmerc de empresas es micro y peque
fia industria y, desde luege, los recursos econfmicos Son bas-=
tante limitados por lo que no es posible a todas luces, contar
con un sistema integral de R.I.

A mayor abundamiento, afin existen muchas empresas de corte fa-
miliar donde el duefioc es gerente, contador, vendedor, jefe de
produccidn y todas las funciones administrativas, todo é&sto =--
trae como consecuencia, que no hay un adecuado manejo adminis«
trativo y mucho menos un completo conocimiento de las obliga«-
ciones legales de la empresa, mismas que no se cumplen totals-
mente,

En términos generales, esta es la realidad industrial de nues-

tro pafs, por lo menos en lo relativo al manejo del personal y

de las obligaciones legales derivadas de las relaciones obrero-
patronales.

En el apartado siguiente y de conformidad con los importantes

afectos sociales de las R.l. proponemos dos alternativas de ==
apoye a las empresas micros, pequefias y medianas en su manejo

jurfdico-administrativo del personal.

ALTERNATIVAS DE SOLUCION.

Para terminar este trabajo y vista la conformacién del sector
industriel de nuestro pafs. en este apartado proponemos dos al
ternativas de apoyo a la micro, pequefia y mediana industria -%
para su manejo de las R.I.; ambas alternativas consideramos -
que son muy viables porque no implican la creacifn de nuevas =
astructuras u organismos ni gastos excesives sino solamente una
regrientacifn de actividades y el aprovechamiento 8ptimo de ias
estructuras existentes.

Antes ‘de explicar tales alternativas es necesario recordar los
siguientes puntos:

1) Existe todo un conjunto de técnicas para el manejo del pera
soenal dentro de las R.I.

11} ta legislacién laboral es muy basta en cuanto a las obliga-
tiones de lo3 patrones en materia de personal, por 1o menos
en las fases mis importantes.

111} Las Relaciones Industriales, producen diversos efectos que
se.reflejan en el individuo, en la seciedad y en el pafs en
general.

No existe en la industria una conciencia en relacifn al cum
plimiento de la Ley laberal, ni del manejo integral de los
recursos humanoes.

1v
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Centrdndonos en los puntos anterioras. tenemds:
PRIMERA ALTERNATIVA. LAS CAMARAS DE INDUSTRIA.

Todos los industriales por disposicifn de la ley de Cidmaras de
Comercio y de las de Industria, deben inscribirse en la Cdmara
que les corresponda y cada aiio deben pagar su cuota de registro,
en caso de no hacerlo, la Secretarfa de Comercio les aplica una
sancifn pecuniaria. .

Ahora bien dentro de las €dmaras existe una estructura adminis
trativa encaminada al servicio de los socios que generalmente™
cubre las dreas jurfdica y econdémica. A cambio de las cuotas -
que se.pagan en las Cdmaras los industriales tienen derecho a
diversos servicios de asesorfa y gestifn.

Pues bien, dentro de estos organismos y principalmente en los -
que agrupan ep su mayorfa a micro, pequefa y mediana fndustria
se puede establecer una seccidn de asesorfa y gestidn en rela--
ciones industriales que cuente con informacifn sobre contrata--
" ¢idn, administracidn de suveldos y salarios, capacitacifn, segu-
ridad e higiene y prestaciones por lo menos con la finalidad de
ayudar a estos empresarios en su yestidn administrativa y a man
tenerse dentro de los causes legales.

Estos servicios no requieren de inversiones muy altas por parte
de las Cdmaras y la utilidad de ellos producirfa un verdadero -
apoyo al industrial en virtud de que no requerirfan erogar di--
versas cantidades tanto por pago a consultores como por multas
impuestas por las autoridades laborales.

Come puede observarse, lo anterior solo implica una reorienta-
cifn en las actividades camarales para beneficio de sus socios,
con bajo costo y trae a su vez, aparejado un aprovechamiento «-
dptimo de la estructura de estos organismos.

SEGUNDA ALTERNATIVA.

La Direcci8n General del Empleo de la Secretarfa del Trabajo ¥y
Previsign Social.

Esta direccifn de aguerdo a las funciones que le gsigna el Re-
glamento interior de dicha dependencia tiene entre las mds im-
portantes las siguientes: Proponer planes y programas para  --

- fortalecer el empleo; actualizar el catdlogo de ocupacicnes; =
promover las oportunidades de empleo; proponer lineamientos pa
ra orientar la farmacién profesional hacia dreas con mayor dew
manda de empleo; evaluar el aprovechamiento de los recursos hu
manos por sectores y regiones, etc.

De las funciones anteriores se puede inferir que dentro de es-
ta direccidn, hay especialistas en materia de personal y, en -
base al criterio general de estas alternativas solo una reorien
tacifn de funciones se necesita para otorgar asesorfa laboral ~



.98

a los industriales en su manejo administrative y en el correcs
to cumplimiento de sus obligaciones jurtdicas.

En resumen, las actividades a desarrollar serfan las siguien--
tes:

- Elaboracidn de documentos tipo para el cumplimiento de las -
obligaciones taborales de las empresas.

- Asesorfa permanente en aspectos de capacitacidn, sequridad -
e higiene, reparto de utilidades, salarios y contratacifn.

- Asesorfa legal.

Estas funciones serfan gratuitas y a través de promociones di-
rectas en las empresas o, en su caso a través de las Cdmaras -
de ‘Industria.

De las alternativas antes explicadas consideramos que su apli-
cacifn y utilizaci®dn dptima darfa la pauta para lograr que =
dentro de las organizaciones se establezca un ambiente social
propicio para.el sano desempeiio de las labores de los trabaja-
dores y Patrones en esa instituci8n social denominada empresa
que, al final de cuentas es el centro de interdependencia de -
los iMividuos y el puntal de desarrollo de nuestro pafs.
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CONCLUSIONES

t.-Las relaciones industriales y el Oerecho del Trabajo han tenia
do una evolucidn histérica casi peralela y no se pueden enten-
der como fenfmengs 2islados en virtud de que sus objetivos con

Ilevan 2 un sano desarrolio de las labores de los trabajadores
en las empresas.

2.-El mejor medio para lograr que leos trabajedares lleven a cabo
sus labores dentro de una empresa es la aplicaci6n de las di-=
versas técnicas y procedimientos de las Relaciones Industrig--
les, toda vez que &sta cubren todos los aspectos de la gestidn
administrativa de los recurses humanos.

3.-En la medida en que las empresas adecuén su funcionamiento a -
las técnicas de las R.I., los resultados serdn muy diferentes,
pués los empleados se sentirdn como {o que son el recurso mis
importante de las empresas y sus labores deberdn realizarse -
eon mayor asmerg y eficacia.

4.-En el transcurso de este trabajo, ha quedado demostrado que --
las R.1. si estdn reguladas por el derecho del trabajo a trd--
v8s de una cuantiosa legislacidnque si bien es cierto, a veces
entorpece el sano y adecuado desarrollo de la gestidn adminis
trativa de personal en las empresas, tambi&n lo es que no pue<
de soslayarse su existencia.

5.~lLas fases mds importantes de las R.I. que son: planeacifn; re-
clutamientae y seleccidn; capacitacidn; seguridad e higiene; re
laciones laborales, suveldos y salarios . y prestaciones, se =
encuentran totdlmente reglamentadas por los ordenamientes labo
rales y en consecuencia constituyen una obligacidn para los <
empresarios gque deben cumplir cabalmente.

6.-E5 un gran acierto del legislador mexicane consagrar la regula
citn de las R.I. como garantfa social en el texto del apartado
“A* del artfculo 123 Constitucional.

7.+Los efectos saciales de las R.I. son reflejados en el desarro-
110 cel individuo, de la empresa, de la sociedad y del pafs,

8.«Existe en nuestro- pafs un gran desconocimiento e inaplicacifbn
de las técnicas de las R.I. en virtud de que la mayorfa de las
empresds nacionales, son micro, pequeila y mediana industria -y,
debido 2 la carencia de recurses o conocimienates no es posible
incorporar un sistema integral de R.I.

9.-En vista de la necesidad e inportancia sociales de llevar téc-
nicas administrativas modernas a la industria y de que a sy -
vez, se cumpla con la legisiacifn vigente, se requiere aprove-
char las esiructuras existentes y reorientar sus actividades.



10.-tLas alternativas m&s viables para coadyuvar a la adecuada ad-s
‘ministracisn de recursos humanos en las empresas, son las Cima
ras de industria del sector privado o, la Direcci®n General d€l
empleo de la Secretarfa del Trabajo y Previsidn Social del sec
tor Pablica.

Ambas, solo requerirfan upna reorientacidn de funciones que se-
rfan de asesorfa y gesti6n, jurfdico-administrativa en Relacio
nes Industriales; implicarfan un ahorro para el industrial, uim

. verdadero apoyo de consultorfa y el aprovechamxento dptimo de
cualquiera de las dos organizaciones.

11.-En 1a medida en que las R.I. se apliquen con &xito en las em--
presas - a travéds de auxilio de cualquiera de las dos alternati-
vas anteriores, se incrementard la productividad, se abatirdn
costos, se cumplird la ley vy los resultados beneficiardn a los
empresarios, a los trabajadores,a la sociedad y al pafs en su
conjunto.
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