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INTROOUCCION 

ºEl presente trabajo de tesis intitulado, La Regulacldn J.urtdica 
de las Relaciones Industriales y sus Efectos Sociales, que aqut 
presento, persigue como objetivo mostrar la Importancia admini~ 
tratlva, jurtdica y social del manejo de personal en las empre~ 
sas privadas. 

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

En el segundo tapttulo, defino y muestro que son las R.l., sus 
fases y funciones, para posteriormente analizarlas a la luz de 
la legislatidn laboral vigente, ~sto, en el tercer tapttulo. 

Finalmente, el cuarto caortulo comprende un an~lisis socioldgi~ 

to 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 legislatidn 
vigente en nuestro pats 

El objeto primordial de este trabajo es demostrar que hay t~cn~ 
ca, una bast3 legislacidn que la regula y la necesidad de poner 
a disposicidn del industrial el conocimiento de los puntos ant~ 
rlores, toda vez, que un buen sistema de R.!. acarrea benefi~~~ 
clos; al empresario, al trabajador. a la sociedad y al final de 
cuentas al pats en su conjunto 



CAPITULO 

ANTECEDENTES HISTORJCOS. 

No se pueden entender profundamente 
el presente ni el futuro sin un 
conocimiento adecuado del pasado. 
F. SJKULA. 

Para entender adecuadamente el origen de las Relaciones Industria 
les, debemos mencionar que ésta no surge come un fenómeno aislado, 
ya que los problemas a que se refieren las Relaciones Industria-
les e Administración de los Recursos r.umanos han aparecido slmul
Unea<.ente al derecho del Trabajo, que es consecuencia de las 
exigencias de la clase trabajadora, de reglamentación del trabajo. 

Debe mencionarse también a la administración clentlflca, que a lo 
largo de la historia ayudó al establecimiento de principios basa
dos en ésta (administración), por medio de coordinación y direc-
clón para el mejor empleo de los recursos humanos. Ademas de Ja 
estrecha relación de las ciencias antes mencionadas, los mismos -
acontecimientos sociales, culturales y pollticos (La Evolución 
Tecnológica) han ayudado al surgl~,lento de las R.l.(Relaclones In 
dustrlales) • -

A continuación, haremos una breve revisión histórica de las rela
ciones de trabajo, pues aunque en la antlgaedad, no exlstla la de 
slgnaclón Relaciones Industriales, que es de orfgen reciente la~ 
existencia y la necesidad del elemento humaco, as! come, la rela
ción empleador-empleado y, en si "el maneje de personal es tan 
antlgao como la existencia de las Industrias, del comercio y de -
la admlnlstracl6n pObllca• (1) • 

Nos referlremcs a grandes razgos, primeramente a la ev.olucl6n de 
las relaciones de trabajo en el mundo y posteriormente, nos con-
cretaremos a la revisión histórica relativa a nuestro pa!s. 

I) EVOLUCION HISTORICA EN EL MUNDO. 

Siguiendo al ~aestro Arlas Gallcla, comenzaremos nuestra breve 
revisl6n histórica, hablando del sistema de la esclavitud, que 
representa el sistema ~as simplista de relaciones con los tra
bajadores. ( 2) 

Este sistema se caracteriza porque el esclavo pertenece al amo 
en propiedad, ésto es, es parte de su patrimonio y carece de -
derechos y tlen~ enormes obligaciones. 
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'Por lo que respecta al trabajo. este se desarrolla bajo una 
es~rict~ vigilancia, como medio para lograr el maximo rendimie~ 
to" ( 31 

En la dntigüedad este o;istema era aan defendido por el propio -
derecho y podemos señalar como algunas de sus causas: 

a) La guerra 
b) La repugnancia al trabajo (actividad que representaba algo -

indigno para las clases poderosas) 
c l Las deudas 

Tuvieron que pasar muchos siglos y suceder muchos acontecimien
tos como la aparici~n del crsltlanismo entre otros y, varias -
rebeliones de los esclavos para dar fin a este sistema. 

Sin embargo. queremos hacer notar que aqui aparece, a nuestro -
¡u1cio, el primer antecedente de las relaciones empleador-emplea 
ºº· -
EDAD MEDlA. 

En la Edad Media. surge un sistema de trabajo que se convierte 
en una instituc16n ttptca de esta etapa; nos referimoz a la -
SERV lOUMBRE. 

Este sistema de la ~ervidumbre constituye una forma suavizada -
de esclavitud, pu~~ aunque el Siervo ya no es propiedad del se
ñor Feudal, como lo era el esclavo del amo, los siervos, por me 
dio del contrato de fidelidad llamado FOEOUS, deben prestarle= 
ciertos servicios, a cambio de protecciOn del señor Feudal, - -
aqu! el siervo md5 que l igaao al señor Feudal, lo est! a la tie 
rra. careciendo por ese hecho de derechos de libertad e indepeñ 
dencia. -

En l• misma Edad Media, al surgimiento de la llamada etapa de -
'Econom!a de la Ciudad', que consistla en la tendencia de las -
Villas de bastarse d si mismas, aparecen los gremio5 y las -
corporaciones. que eran agrupaciones de hombres de una misma 
profesiOn. nf!cio e esoecialidad , que buscaban a trav~s de su 
unión, la defensa de intereses comunes. 

Esto• gremios reglamentaban minuciosamente todas las caracterls 
ticas cel trobajo. los niveles de aprendiz oficial y maestro. ::
asf como las remuneraciones oue se perciben. 

Las caracterfsticas principales de este sistema son: (4) 

a) Trabajo ?ersonal.- El producto llevaba el sello de quien lo 
realizaba. 

b) Sentido de Realización.- Casi siempre el trabajador elabora -
el producto en su totalidad. 
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c) Predcmlnlo de la "ganancia ltcita".- Enfasis de este ccnceE_ 
to scbre el 1 ucro. 

d) Jerarqulzaclón clara de Fuestos.- Exist!a una definida sep~ 
ración entre el maestro, el oficial y el aprendiz. 

e) Sistema de Pscenso por ~~ritos.- Tras un largo per!odc de -
aprendizaje det!an pre;entorse examenes para la obtención -
del grado de maestro. 

f) Reglamentación de la producción.- El consejo de maestros 
fijaba precios, cantidades "de producción y venta, plazas 
donde vender. compras, etc. 

g) Salarlos.- Eran fijados por el consejo de maestros y los ha 
b!a por hora o pcr jornada de trabaje. 

Sin emtargo, algunas tendencias come hacer maestros a los m~s 
viejos y la lentitud en la rotación y en las promociones. die
ron origen a lo que 5e considera el crimer wovtmiento sindical. 
y que dló nacimiento a las "Asociaciones de Companercs", en -
Francia, Plemanla y Espana. 

De esta etapa histórlca, consideramos que se encuentra el ante 
cedente m~s remeto, de la división del tra~ajo por jerarqutas~ 
de la planeación de los recursos humanos, de la administración 
de suel~os y salarlos y de la relaicOn Patrón-Trabajador pro-
plamer.te dicha. 

LIBERALISMO, REVOLUCION INDUSTRIAL, REVOLUCICN FRANCESA. 

Durante el siglc XVIII aparece el liberalismo que exalta los -
valores del lndividuo y la glorlflcaclOn de la libertad humana, 
mismos que dar~n origen pcsteriormente a la revolución france
sa. 

Como consecuencia del ilbarallsmo, se propugna una libertad 
aosoluta en las relaciones de trabajo, quedando •ara el Estado 
solamente el papel de gendarme. 

!enala el maestro Arlas Eallcla que en esta épcca "El trabaje 
se convlerte en und rrercancta como cualquier ctra, sujeta a -
las libres leyes de la oferta y la demanda. Las condiciones -
laborales se establecen al libre arbitrio del patrón y dado 
que al trabajador lo que le !~perta es comer, acepta todas las 
condiciones" (5) • 

El maestro Agust!n Reyes Ponce. denomina a esta etapa ~~QUI~IS 
MO (6), senalando que aqul surge la "total separact6n del em-~ 
pleador y del empleado, porque el em•leador contrata los servt 
clos de los trabajadores por un salario prefijado, y, con ello, 
asume todo el riesgo de la producción, al ~lomo tlempc que ad
quiere la plena disposición y gestlOn dentro de la empresa; el 
trabajador, por su parte, no arriesga, ya que el salarlo lo re 
clbe de Inmediato. perc tampoco tiene derecho a reclamar una~ 
remuneración proporcional a tas ganancias que se obtengon, ni 
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a inter,enir para nada en Ja gestión de la ewpresa; su trabaje 
se realiza en virtud de un nueve convenio, llamado contrato de 
trabajo" (7) 

Sin embargo. este sistema de absoluta libertad, trajo come con 
secuencia la explotac!On total de los trabajadores, mujeres y
niños, así como un ambiente peligrcso e Insalubre en la ma)o-
rfa de los centros de trabajo. 

Ante esta intolerable sltuacl6n, Ja clase trabajadora empEz6 -
a intentar el mejoramiento de sus condiciones de trabajo. 

~iflclles fueren los Inicios, debido al clima de rechazo abso
luto que irperO, co~o en el caso de las "Trade Unlons• de 
Inglaterra,, que fueron proscritas y consideradas como Conspi
raciones Ilegales en 1834. 

Como en el case de las Trade Unions, todas los intentos simila 
res fueren acusados de atentar contra las 11 leyes naturales deT 
mercado", al tratar de sustituir las condiciones naturales de 
comcetencia y negociación por me~ios artificiales como la con
tratación colectiva (8). 

Estos datos contituyen Jos antecedentes lnmeciatos de los Sin
dicatos. 

Estas reacciones e Intentos de agrcpaciOn de Ja clase trabaja
dora, dan origen a lo que el maestro Arlas Gallcla denowina 
''reacciones socialistas 1

', Que se caracterizan por un afrectmien 
to de soluciones para el problema social y que el autor citado
éivlde en tres etapas: (9) 

a) Etapa SENTIMEhTAL: 

Dentro de ella podemes nombrar al Conée Enrique de Saint -
Simtn; Carlos Four!er y Pedro Prouhdon. 

b) Etapa UTOPICA : 

Robert Cwen, es el m~s representativo de este per!odc, con 
su obra .Nueve Concepto de la Sociedad. 

e) Etapa CJENTIF!CA: 

En esta Etapa surge el pensador ~~s lmpcrtante del Social Is 
mo Carlos ~arx. cuya ideolcg!a se plasma b!slcamente en las 
tres obras siguientes: Manifiesto del Partido Comunista, 
Apuntes para Ja critica de la eccno~!a pol!tica y en su obra 
magna el Capital. 

En el año de 1es9 en Par!s en el óegundo Congreso Internacional 
de Jos realizados por los partidarios de ~arx, mejor conocido 
cerno Ja Segunda Internacional, que fu~ donde se deflni6 un pro 
grama ce! partido socialista y entre sus conclusiones estaban: 
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1.- Jornada de ocho horas. 
2.- ProhlblclOn del trabajo, salvo en aquellas ramas de la in

dustria que por su naturaleza exig!an un funcionamiento 
ininterrumpido. 

3.-Prohibici6n del trabajo a menores de 14 años. Entre los 14 
y 18 años, .iornada de seis horas. 

4.- Recoso ininterrumpido de 36 horas por lo menos, semanalme~ 
te para los trabajadores. 

5.- SupervislOn del estado bien organizada, en toda clase de -
industrias.con un soi de inspectores obreros. 

6.- ProscripciOn de salarios en especie. 
7.- ExtensiOn a todos los pafses de medidas hlgi~nicas en el -

trabajo. 
B.- Supresi6n de las oficinas de colocaci6n. 
9.- SupresiOn del rega.teo. 

REACCIONES CATOLICAS. 

La iglesia catOlica, no se ha quedado al margen de la problem! 
tica social que representan las relaicones de trabajo, al tra= 
tarde darle a estas un sentido de Justicia, igualdad y cari-
dad. 

El pensamiento catOlico, ha sido plasmado en documentos llama
dos Encfclicas y algunos mensajes los m~s importantes son: 

a) Enc!clica Rerum novarum del Papa Le6n XIII (1891) 
b) Enc!clica Quadrag~simo anno del Papa Pio XI (1931) 
el Los mensajes y alocuciones del Papa Pio XII en 1942. 
d) La enctclica mater et Magistra del Papa Juan XXIII (1961). 

Hemos tratado brevemente la evoluciOn y los fen6menos que han 
lnflutdo en el mundo al desarrollo de las Relaciones Industria 
les, ahora trataremos la evoluci6n de las Relaciones de traba= 
jo en nuestro pats, cabe hacer menci6n que el desarrollo de -
~stas tiene caracter!sticas propias y especiales, sin embargo, 
M~xlco no se aparta del engranaje hist6rico universal. 

B) MEXICO. 

1.- EPOCA PREHISPANICA. 

A diferencia de lo que en Europa sucedfa en la misma ~poca 
en M~xico el pueblo Nahuatl tenla una concepci6n diferente 
del trabajo; era un valor inherente al hambre que le daba 
categorta de ser humano, por el solo hecho de practicarlo. 

~asta revisar el slguientepasaje Nahua ti: 

"Es conveniente, es recto / ten cuidado de las cosas de la 
tierra I has algo, corta la leña,labra la tierra / planta 
nopales, planta magueyes /. Tendr!s qu~ beber, qué comer.
qué vestir I con eso estar!s de pie ( ser!s verdadero ) / 



.6 

con eso andarás / • Con eso se hablara de t!, se te alaba
rá / con eso te darás a conocer a tus padres / y parientes". 
( Atado por Le~n Port l l la 1966) ( 10) • 

Asimismo, el régimen de la esclavitud, era diferente al que 
se conoc!a en Europa, o Asia, ya que era más benigna, y el 
dueno de los esclavos, lo era solo del trabajo y no del 
nombre. 

Las causas er•n prácticamente las mismas que en Europa pa
ra caer en Esclavitud, adem3s entre los aztecas un escla
vo, tenla hijos libres y además pod!a tener sus propios es 
clavos.. -

Habla artesanos. pero no estaban congregados en gremios. -
No habla monopolio en este sentido. 

Los hombres libres deb!an trabajar en tierras cuyos produc 
tos serv!an para el sostenimiento de los templos y de las
autoridades. Estas tierras eran conocidas como propiedad 
Institucional. 

2.- EPOCA COLONIAL. 

La conouista, produce la importaci6n de los conceptos eur~ 
peos de trabajo y esclavitud. 

Con el objeto de convertir a los indios al cristianismo, -
de ensenarles el idioma y las costumbres españolas. se 
crean las '•encomiendas 11 que en vez de cumplir· c:on su come
tido se convierten ~n un instrumento de explotaciOn a tra
v~s de la figura del encomendero, toda vez que se convier
te en senor oe vidas y haciendas. 

El indígena es reducido a un paoel de animal; se le marca 
con hierro candente, al igual que.al ganado. 

El trono español tratO de prot:eger al indio con leyes cuya 
aolicaciOn fu~. pr&cticamente nula. 

En 1593 Felipe l, dispone que "los salarios han de ser jus 
tos y el trabajo voluntario y de protecci~n para el indtge 
na", adem~s de instituir la jornada de trabajo de 8 horas7 

No se puede negar el car!cter proteccionista de esta dispo 
sic!On, sin embargo, tue auténticamente letra muerta, al = 
laao de las atrocidades de los encomenderos. 

Se expiden tambi~n una serie de ordenanzas que prohiben a 
los indios Que se dediquen al ejercicio de determinadas -
actividades, como la olaterla, mientras otras si les permi 
ten su ejercicio como la manufactura de sillas. -
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En· el año de 1852, se verifica la primera huelga del Ccnti 
nente Americano. El cabildo de la Ciudad de México resor:
vlO reducir los sueldos de los cantores y mOsicos de la 
catedral por considerarlos muy elevaaos. Los trabajadores 
dejaron de asistir a la catedral y con su inasistencia y -
la intervenciOn del Arzobispo, lograron que su sueldo vol
viera a ser el mismo, y que se les pagara el de los d!as -
que dejaron de asistir. En esta epoca los gremios son co~ 
siderados como contribuyentes de atraso. 

3.- LA GUERRA DE INDEPENDENCIA. 

Al promulgarse por Miguel Hidalgo el 19 ae octubre de 1810, 
un bando de aboliciOn de la esclavitud en Morelia, casti·
gando con pena de muerte a quien conservara esclavos. 

More!os, sugiere al congreso que legisle para elevar"el 
jornal del pobreº, que mejore sus costumbres. aleje la 
ignorancia, la raoi~a y el hurto. 

En la constituc!On de Aoatzingan se habla ya de aue cada -
persona puede dedicarse al traba10 que guste, sin mAs res
tricciones que las buenas costumbres. 

4.- LA REFORMA. 

tn est' (!poca la poblaciOn sa dedica principalmente a la -
agricultura, ta m1nerta y las artesanfas, la industria es 
incipiente. 

"En la (!poca de reforma, hab!a cerca de 60 empresas manu-
factureras de tejidos de aigodOn que ocupaban 11,000 obre
ros; adem~s exist!an innumerables talleres artesanales y -
algunas fabrica de papel, jabOn, de aceite, de vasos de vi 
drio y destiladoras de licores de ca~a de azocar". (11) -

~-- EL PORFIR!ATO. 

Despu(!s de la inauguraciOn del tramo de ferrocarril entre 
México y Puebla en el año de 1~69, se empezaron a atraer -
capitales extranjeros para la fundaciOn de fAbrlcas. 

Esta importaciOn de capitlaes, lo fué de t~cnicos y obre-
ros lo que trajo como consecuencia la discriminaciOn de 
los trabajadores nacionales. 

En esta ~poca oracticamente renaicO la esclavitud a trav~s 
de las tiendas de raya y de las deudas personales, ya que 
los trabajadores carectan totalmente de su derecho a una -
justa retribuciOn 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 f~bricas de Rto Blanco - senala Arias Galicia - la jor 
nada era de 12 a 14 horas diarias, en Puebla 2 veces por = 
semana deb!an trabajar hasta media noche. 

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

En esta época el liberalismo econOmico imperaba debido a -
la revoJuciOn Industiral, proclamaba esta corriente que -
los salarios.que las fuerzas del mercado y la demanda de -
mano de obra. regular!an los salarios. 

Prueba de Ja influencia de esta corriente es el arttculo -
S• del COdigo ?ena! de 1871 que castigaba con 8 d!as a 3 -
meses de arresto y multa de 25 a 500 pesos a quienes pre-
tendieran el alza o baja ª" los sueldos o impedtan el li-
bre ejercicio de Ja industria o del trabajo por med.io de -
Ja violencia f!sica o moral. (12) 

A muy grandes razgos nemas explicado Ja situaciOn de los -
obreros mexicanos en esta época, como puede verse y es de 
todos cono:1do es~as circunstancias influyeron grandemente 
en el estallamiento de la revoluciOn mexicana de 1910. 

6.- LA REVOLUCJON. 

En el ano de 1906. esta! Ja en Cananea una de las huelgas -
m~s imoortantes de nuestra Historia. a la cual slguiO la -
del R!o Blanco. 

Dicha huelga surge d rarz de las paup~rrimas condiciones 
de los trabajadores mexicanos en ese pueblo de Sonora, com 
paradas :on las cJndiciones de trabajo de los norteameric~ 
nos, ya Que en estos Olt1mos. recatan los mandos y los sa= 
!arios m~s altos. 

A cJntinuaci6n se transcribe el pliego de peticiones de -
los huelguistas: 

MEMORANOUM 

1• Queda el pueblo oorero declarado en huelga. 
2• El pueblo oorero se obliga a trabajar bajo las condicio 

nes s igu tJ?ntes: 

l. La distituciOn del empleo del mayordomo Luis (nivel 
19). 

JI. El mrnimo ácl sueldo del obrero ser~ cinco pesos 
diarios con ocho horas de trabajo. 

lll. En todos los trabajos de Ja Cananea Consolidated 
Cooper Co., se ocupar~ el 75'.t de mexicanos y el 251 
de extranjeros, teniendo los primeros las mismas 
aptitudes de los segundos. 
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IV. Poner hombres al cuidado de las j~!.!!as,que tengan -
nobles sentimientos para evitar toda clase de irri
taciOn • 

V. Todo mexicano en los trabajos de esta negociaci~n -
tendra derecho a ascenos. segOn lo permitan sus 
aptitudes. 

Como puede observarse, adme~s del mejoramiento de las con
diciones econOmicas. se buscaba superar la$ condiciones de 
trabajo en el sentido de obtener un mejor trato y posibili 
dades de ascenso dentro. de ld empresj. -

Como todos saoemos la resp11esta a estas peticiones fu~ ne
gativa y el movimiento reprimido con excesiva violencia. 

Otra huelga de similar import1ncia en nuestra historia, es 
la huelga de Rfo Banco en Veracruz. 

El origen de esta huelga surge desde 1906, cuando se orga
nizaoa el Gran Circulo de Obreros Libres. en la r~brica ae 
hilados de Rfo Blanco en Veracruz, este Circulo produjo 
agltaci~n en las f~bricas. lo que origin~ la prohibiciOn -
de las asociaciones por oarte de lo5 pat.r'Jn'Js. 

Estallaron las nuelgas y tanto obreros como patronos acuer 
dan someterse •l lauao presidencia, en enero de 1907, el -:
General Porfirio Otaz, resuelve en el sentido de Que los -
trabajadores debertan sujetarse 1 los reglamentos vigentes 
o a los que dictaran los patrones en lo sucesivo, dejando 
a los obreros a merced de los trabajadores. dejandd las co 
sas en un punto ~lgldo y en un ambiente de descontento =
Que propiciG l• represiOn violenta de la huelga, cuyo obje 
to era poner un coto al poder casi ilimitado de los empre=
sarios. 

7 - EPOCA POST-REVOLUC!ON,R[A. 

Posteriormente a ld etapa revolucionaria, ~E! consolida el 
derecho de asociacíOn de los trabajadores:, comienza un in
cremento de la industria, en pequena escala debido a los -
vaivenes polltic?s, y una protecciOn m~s adecuada para los 
trabajadores que culmina en la Ley Federal del TrabaJO de 
1931. 

Uno de los a.contec.imientos de mayor relevancia es la E.xorv 
p!aciOn Petrolera de l93B, cuyos or!genes remotos se ~o--= 
cuentran en las peticiones de mejoramiento de las conCic1~ 
nes ae trabajo de ros empleados petroleros. 

La segunda guerra mundial fa.vorece a nues~ro oais y ia in
<lustria textil alcanza un auge ínigualad<>. 

Terminada la conflagraciOn mundial, nuestro pa!s emoieza a 
atraer capit•les extranjeros, surge con mayor auge la in--
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dustrlalizaicOn, se crean mayores fuentes de trabajo y me~ 
cados. 

Las organizaciones se vuelven m!s complejas y se pone de -
manifiesto la esencial necesidad de ocuparse m5s del ele-
mento humano, hasta llegar a la conslderaclOn de que es el 
recurso mAs importante de cualquier empresa. 

·Hasta aqu! hemos revisado el desarrollo de las relaciones 
de trabajo en nuestro pa!s y los movimientos que han in--
fl u!do en las relaciones Industriales. 

A continuaciOn analizaremos los principales movimientos -
modernos que influyen en las Relaciones Industriales. 

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

Señdla F. Sikula que los sistemas modernos de relaciones indus 
triales caracterizan la divisiOn del trabajo la especlallzaci~n 
de este, la producciOn en masa, partes Intercambiables, !!nea 
de ensamble y otros procedimientos relativamente recientes (13). 

Para el autor citado, los movimientos modernos a que nos refe
rimos se sltuan en el presente siglo hasta llegar a nuestros 
d!as. 

El primer movimiento moderno es: 

1.- LA EPOCA DE LA AOMINISTRACION CIENTIFICA. 

Esta ~poca empezO en 1900 y alcanzo su cima aproximadamente 
en 1930. 

Se le denomina cient!fica debido al ~nfasis sistematizador 
que se le diO a las técnicas y procedimientos de Ja Adminls 
traciOn, esta ~poca se caracteriza por el estudio de los -
deberes, actividades y responsabilidades administrativas. 

El principal exponente y uno de los padres de la Adminis-
traciOn es Frederick Tdylor. ~ste popularizo importantes -
t~cnicas de administraciOn tales como el estudio de tiem-
pos. el estudio de m~todos, superintendencia funcional, 
estandarizaciOn de herramientas, un sistema diferencial de 
porcentaje de piezas, tarjetas de instrucciones para los -
trabajadores y un sistema de control de costos. (14) 

La adminsitraciOn cientlfica ha tenido gran Influencia en 
las relaciones patrOn-empleado, por la serle de técnicas -
que se busco dar a la AdministraciOn. 

Esta movimiento le diO a la administraciOn un rango mayor, 
haciendo que declinara la admlnlstraciOn por intulclOn y -
premoniciOn, dandole un nuevo enfoque a trav~s de planes.
sistemas y diseños. Esta sistematizac!On, contribuyo enor 
memente a la proreslonallzaciOn de la Admlnlstrac!On, aae= 
mas hace que los Ingenieros tengan una func!On m!s activa 
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aentro ae la organizaciOn. 

Sin embargo despu~s de 2 O 3 decadas de popularidad de es
te movimiento, declino debido a la incapacidad para resol
ver ciertos problemas administrativos debido a su criterio 
Ingenieril. 

Poco despu~s se htzo evidente que la mayor!a de los proble 
mas administrativos eran originados por fenOmenos humanos
y no mec!nicos , por lo que tanta sitematizaciOn resultaba 
Inoperante. 

Sin embargo, este movimiento impulso el surgimiento de la 
~poca del bienestar pOblico, de la psicolog!a industrial y 
de la ~poca de las relaciones humanas. Cabe hacer menciOn 
que esta corriente es un primer intento por establecer 
t~cnicas administrativas y buscar un mejor aprovechamiento 
de los recursos, entre ellos Jos humanos. 

2.- EPOCA PATERNALISTA. 

Esta ~poca es un movimiento filosOfico cuyos orígenes se -
remontan al siglo XIX, señala Slkula que es la identiflca
c!On de una actitud altruista y humanista que parecta 
existir en algunos representantes de los niveles m~s altos 
de muchas empresas Industriales. (15) 

Este movimiento es pr~cticamente paralelo al de la Adminis 
traclón Cienttf ica toda vez que alcanza su cumbre de 1900-
a 1920. El movimiento paternalista, intento mejorar las -
condiciones educativas, sociales, higi~nicas y ftsicas de 
la clase trabajadora. Los primeros programas paternalis-
tas incluían prestalcones para la salud, baños y casille-
ros, cuartos para tomar el almuerzo, instalaciones recrea
tiva, escuelas y bibliotecas, seguro colectivo y programas 
de pens!On, estipulaciones legales de ayuda y ahorros. (16). 

Esta corriente ha persistido en el tiempo, ya que algunos 
de los problema: de los empleados, se han considerado vita 
les hasta nuestros dtas, como lo son: la protecciOn de loS 
derechos del traoajador y el mejoramiento del estatus so-
cía! y econOmico Jo los empleados. 

Actualmente se considera que este movimiento aOn existe, -
toda vez Que poc~ ~ Joco se ha ido logrando aumentar las -
compensaciones pdrJ los trabajadores, en forma de presta-
ciones y servici~~ oor parte de la empresa. 

3.- EPOCA OE LA PSlCOLDaIA INDUSTRIAL. 

Es otro de los m~·i~ientos que influyo en el desarrollo de 
las relaciones indusériales, comenzo. se desarrol!O, cre-
ciO Y maduro hasta alcanzar su estado actual en el siglo -
XX. 
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Este movimiento se asocia con el de la AdminlstraciOn Cient!fi 
ca ya que ambas corrientes buscan la investigaciOn sistematica 
ae los procedimientos y m~todos empleados dentro de la empresa 
industrial (17). 

Esta corriente se caracteriza por la acentuada participaciOn -
ael psicOlogo dentro de la empresa, y el estudio de las practi 
cas de personal. -

Introduce este movimiento la SelecciOn, ldentificaciOn y prue
bas del person~l. muchas pr!cticas de personal se mejoran sig
nificativamente, por el trabajo realizado por los psicOlo9os -
lndustriales, logrando fructíferos avances en los campos de -
selecciOn, colocacion, pruebas, entrenamiento e investigaciOn. 
Estos avances vinieron a constituir un cambio radical en las -
pr~cticas de personal, debido a que no se tomaban en cuenta ni 
los requerimientos del trabajo ni las cualidades del trabaja-
dar al momento de su contrataciOn. 

La psicolog!a industrial introdujo el concepto de ldentifica-
ciOn en las areas de selecciOn y colocac!On del empleado. la -
razOn 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 caracter!sticas del empleado, 
en relaciOn a los requerimientos del trabajo y su desarrollo.
hasta lograr el ajuste de ambas cosas de la mejor manera posi
ble. 

~eñala Sikula; Que las contribuciones m~s importantes de la 
psicolog!a industrial a la practica profesional de personal, -
consisten en las prueba~ de personal, entrevistas, evaluaciOn 
de aptitudes, periodos de aprendizaje, entrenamiento, estudios 
de fatiga y monoton!a, seguridad. an~lisis del trabajo e inge
nier!a humana. (18) 

Puede deducirse de lo dnlerior que esta corriente ha sido base 
de lo que ahora se conoce como reclutamiento y selecciOn de 
personal, as! como de la capacitaciOn y adiestramiento y de la 
llamada calificaciOn de m~ritos. 

4.-EPOCA DE LAS RELACIONES HUMANAS. 

Alcanza este movimiento su maxima expresi6n entre 1os anos de 
1920 y 1950, las bases de este periodo se centran en el Progra 
ma de investigaciOn llevado a cabo en las plantas de Howthorne 
Works de la Western Electric Co. de Chicago,a finales de los -
años 20's y a principios de los SD's. por investigadores oe la 
Universidad de Harvard. Originalmente los estudios se avoca-
ron a la productividad en base a variaDtes ftsicas, sin embar
go debido a 10 inconstante de algunas variantes entre los fenO 
menos f!sicos y la productividad del empleado por lo que fue-= 
ron abandonados. 
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Anos m!s tdrde se volvieron a revisar los estudios y se -
concluyo que los factores sociales y humanos eran los que 
produclan el fenOmeno de la productividad y no las varia-
bles ftsicas. 

Esta corriente tiene como principio fund~mental el enfasis 
humano, surge tamb!~n como una reacciOn contrd la imperso
ndlidad de la ddministrac;on cient!fica y formdndo la con
ciencia de que los recursos humanos eran lo m~s valioso 
que puede poseer una empresa. 

Esta corriente al igual que la de la Administrac!On clentr 
fica, llego a la cima y luego decayO. sin embargo, en los
Gltimos anos se les ha pedido que trabajen juntos para ana 
!izar y explicar las actividades de l• organizaciOn. -

S.- EPOCA DEL CONOUCTISMO. 

Este per!odo se inlcid alrededor del ano de 1955 y su efec 
to m~s fuerte dura entre 10 y 15 años, se considera Que = 
este movimiento es una derlvaciOn de la epoca de las rela
ciones humanas. 

Durante sus a~os de cumbre, se presentd una mezcld de mu-
Chas de las caracterlsticas de lds corrientes anteriore5~
Se estudian los factores de comportamiento y los hum•nos, 
se implementa la investlgaciOn cientffica y la verifica--
ciOn empfrica y datos, por lo que quienes se avocaron al -
estudio del conductismo fueron ll•mados revisionistas. 

Los revisionistas evitaron el enfoque extremo de ingenie-
rfa o de la adminlstraciOn cienttfica, pero tampoco se fue 
ron al extremo de considerar los factores de las relacio-= 
nes humanas como las ünicas variables principales que in-
flu!an en el desempeño y vida institucional de la organiza 
ciOn. -

6.- SURGIMIENTO DE ESPECIALISTAS EN PERSONAL. 

Siguiendo a Sikula que explica este movimiento diciendo que 
el crecimiento de las empresas obligO a que estas dedicaran 
parte de su tiemoo v esfuerzo a tareds especial-izadas9 mis 
mas que antes no hablan sido consideradas como fundamenta= 
les, una de ellas era precisamente las Relaciones Industria 
les. -

Uno de los primeros puestos especializados fu~ la agencia 
de empleos, cuya respons•bilidad era la contrataciOn de -
personal pard una. empresd, esta función se extendió a ln -
que a.hora se conoce como reclutamiento y selecciOn de per
sonal. 

Al llegar a cierto tama~o una empresa. surge como otro tra 
bajo especi•llzado y de tiempo completo. la Administracl6ñ 
de sueldos y salarios, ya que en un principio esta funci6n 
solo se encargaba de elaborar la n6mina y posteriormente -
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se comienzan a elaborar métodos slstem!ticos para determi
nar tasas de sueldos, especificaciones de funciones, etc: 

Astmismo, cuando las prestaciones sociales fueron del in-
ter~s 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 constituyo como otra !rea de especialidad 
que se volviO necesaria, para el desarrollo de la propia -
empresa. 

En algunas empresas cuyo crecimiento era inmoderado, sur-
giO la necesidad de especialistas, como expertos en segur! 
dad, médicos guardias de seguridad, investigadores del -
comportamiento, especialistas en relaciones laborales y 
otros. 

Todas estas funciones se reunieron en un departamento y a 
cargo de un gerente, a quien se denominO gerente de Rela-
ciones Industriales o de personal, quedando a su cargo la 
resoluciOn de los problemas relaiconados con los recursos 
humanos. 

Finalmente, cabe hacer menc!On que este movimiento, al con 
trario de los otros antes explicados no es un movimiento = 
filosOfico, sino estructural. 

7.- EPOCA DEL BIENESTAR PUBLICO. 

Se considera ast el periodo que estamos viviendo. Abarca 
este pertodo los Oltimos 40 afios y se considera como una -
derivaciOn de la ~poca paternalista. 

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

Estos movimientos o pertodos que en determinadas ~pocas -
fueron clave, han lnflutdo profundamente en el desarrollo 
de las Relaciones Industriales, adem!s representan crlte-
rios pr!cticos aplicados y secuencias de acontecimientos -
que se enlazan entre st, como pasa con los conceptos carac 
ter!sticos de cada época importante, todo ésto aunado a = 
las diversas pr!cticas de manejo de personal y experien--
cias que a trav~s de los aftos han desarrollado las actua-
les formas de Relaciones Industriales. 
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CAPITULO 1 I 

LAS RELACIONES INDUSTRIALES 

A) TERMINOLOG!A. 

El Hrmino Relaciones Industriales, presenta diversas modalida
des en cuanto d su denominaciOn porque no hay unidad de crite-
rio entre los dutores de esta materia. sobre el particular. 

Raymundo Amaro Guzm~n (1) señala que las denominaciones m~s 
usuales son: 

1.- Relaciones Industriales. 
2.- AdministraciOn de Personal. 
3.- Reldciones laborales. 
4.- Relaciones humanas en el trabajo. 
5. - Manejo de Persona 1 . 

Continúa el autor citado diciendo, Que para muchos autores ta-
les denominaciones son sin~nimds y sus diferencias radican en -
razones de sem~ntica, pern afirma que si son analizadas, se ad
vertir~ que difieren en forma y contenido. 

Respecto del t~rmino relaciones industriales Amaro Guzm~n dice 
que ~ste encierra todaz las relaciones que puedan surgir con re 
laciOn di empleo (7). -

El t~rmino relaciones industriales es Inadecuado para designar 
las fases y acciones del personal pübl ico (3). 

Agust!n Reyes Ponce sostiene que el t~rmino m!s preciso para de 
nominar las actividades de personal es ''administraciOn de pers~ 
nal ", senalando como g~nero prOximo a Ja administraciOn y la di 
ferencia especifica es de personal (4). -

Explica que a esta actividad se ha popularizado en llamarla - -
"Relaciones Industriales" y opina que dicho t~rmíno es demasia
do estrecho ya que en nuestro idioma corresponderta a las rela
ciones QU~ hay en empresas fabriles o manufactureras •. quedando 
fuera de ellas Jos problemas de adminlstraciOn de.personal en -
comercios. bancos y en general cualquier actividad que no sea -
industria (5). 

Por otra parte, señala que este t~rmino es una traducciOn lite
ral del t~rmino Industrial Relations y cita a Plgors y Hayers -
que indican que; en Estados Unidos el t~rmino industrial se re
fiere a ''Industria Privada'' o m!s bien a empresa". (6) 
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En varias ocasiones, dicho término se utiJi¿• para designar a 
los departamentos de personal cuando éstos se localizan en 
altos niveles. 

Andrew F. Sikula, sostiene que el término admlnistraciOn del 
personal, se refiere a las actividades del personal dentro de 
una instituciOn pOblica no lucrativa, y por otro lado, los 
términos direcciOn de personal y Relaciones Industriales, van 
encaminados a identificar las actividades del personal dentro 
de empresas privadas encaminadas a la obtenci~n de utilidades. 

El autor en cuestiOn menciona que actualmente el término admi 
nistrac!On de personal se utiliza para englobar las activida~ 
des del personal dentro de los sectores pOblico y privado, 
pero también agrega que esta terminolog!a tiene poca diferen
cia en su significado (7). 

Por su parte Dale F. Yoder, explica Que las tendencias y evo
luciOn histOrica de las actividades del personal han influido 
en la denominaciOn de las divisiones o departamentos de persa 
nal, ya Que los departameni.os m~s antigaos se ! !amaban de -
persondl y sus actividades eran relaciones individuales de 
trabajo, al evolucionar el sindicalismo y Junto con los admi
nistradores. negociaron contratos colectivos que dieron lugar 
al surgimiento de los departamentos de relaciones de trabajo, 
al fusionarse tanto el decartamento de personal. como el de -
relaciones de trabajo, cambiaron su nombre y se convirtieron 
en departamento de relaciones industriales agrega ademc'is, los 
3 t!tulos son comunes en la cr~ctica actual (8). 

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

Fernando Arias Galicia; respecto de la denominaciOn relacio-
nes industriales establece; que el t~rmino Queda reducido a -
la industria y evidentem~nte a organizaciones bancarias. gu-
bernamcntales, 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~rmino Relacionas Industriales. es necesario precisar el 
significado de la palabra relaciOn y dice; que desde el punto 
de vista fllosOfico. "la relaclOn implica una interreacciOn. 
un vinculo que liga a dos sujetos y si aceptamos esta signifi 
cado entenderemos porque no usamos la expresiOn relaciones -
humanas•. { 11) 

"Si utilizamos el término relaciones industriales, astamos 
puntualizando que se trata de nexos que unen a los hombres 
que laboran en la industria". (12) 
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Con lo expuesto anteriormente podemos apreciar el !mbito de -
las relaciones industriales ~sbo es, las labores que desarro-
1 lan los hombres en la industria, ademas este t~rmino nos d! 
a entender que existen una serie de t~cnlcas 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 expreslOn Relaciones -
Industriales porque dicho t~rmino se refiere a las activlda-
des del personal en empresas privadas cuyo objetivo es obte-
ner utilidades como señala Andrew f. Slkula, 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 oplniOn de Amaro Guzman es contundente en el sentido de 
que el t~rmino RI es inadecuado para designar las fases y 
acciones del personal pOblico. 

Usaremos el t~rmlno relaciones industriales porque trateremos 
de realizar un analisis 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 momento, ser! objeto de analisis 
junto con Ja ley Federal del Trabajo y sus reglamentns •pi ica 
bles en el tema que nos ocupa. -

Finalmente, queremos señalar que en Ja practica el uso de Jos 
t~rminos, Relaciones Industriales, administraciOn de personal, 
de recursos humanos es indistinto. 

B) CONCEPTOS. 

Euquerio Guerrero (13) en su manual de Relaciones Industriales 
explica "Las relaciones industriales nos señalan Jos procedi
mientos para que Jos hombres que trabajan en la industria Jo 
hagan con satisfacciOn, con agrado, para que se ahorren todos 
los tiempos y movimientos que se desperdician, para que los -
superiores y los inferiores encuentren Ja manera de entender
se'1. 

Estos procedimientos se aplican a todos los individuos que Ja 
boran en la empre~a desde el nivel mas alto hasta el mas bajo, 
con objeto de lograr un entendimiento entre trabajadores y p~ 
trones dentro de la organizaciOn. 

Dale F. Yoder explica el concepto R. l. con un criterio funcio 
na!, ~sto es, de acuerdo a la gama de responsabilidades, el ~ 
inter~s especial y las funciones del departamento de R.l. o, 
de personal. 
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He aqut como se expresa sobre el particular; "Los t!tulos da
dos a estas divisiones y departamentos muestran una amplia 
variedad y ciertas tendencias hlstOricas. Los departamentos 
mas antlgüos 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 colectl-
vos, se obtuvo la asistencia especializada por parte de direc 
tores, gerentes y departamentos de relaciones de trabajo •. Eñ 
muchos casos 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 administraciOn y manejo de relaciones lndivi-
duales y colectivas. 

Por otra parte, para reafirmar su criterio funcional, la divi 
siOn de R.!. provee servicios t~cnicos y profesionales a los
administradores, desempeñando con estos servicios una aseso-
r!a experta para la previsiOn y resoluciOn de problemas y para 
la formulaclOn De programas de administr•ciOn de personal, 
teniendo como objetivo primordial administrar a las personas, 
como una rama de la adminlstraciOn de toda la c~mpañ!•. 

De las opiniones anteriores podemos inferir que las R.I. son 
procedimientos encaminados a administrar a las personas por -
medio de t~cnicas y m~todos cuyo objetivo es el mejor desempe 
ño laboral y coordinaciOn de todos los individuos que laboran 
en una empresa. 

En efecto, como hemos señalado anteriormente, las relaciones 
industriales son un conjunto de t~cnicas para administrar al 
personal de una empresa, dP.sde su selecciOn para desempeñar -
un puesto, hast• la medlc!On de los resultados de su trabajo, 
estas t~cnlcas tienen una serle de objetivos. tanto para el -
trabajador, como para el patrOn y la sociedad. quiz3 el obje
tivo principal es la coordinaciOn de intereses en el trabajo 
de patrones y trab•Jadores, buscando siempre el mejor desarro 
llo de las actividades de todos los que laboran en. la empres~. 

C) OBJETIVOS DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES. 

Dentro de la empresa l~s objetivos constituyen las metas ha-
tia donde se pretende llegar, hacia donde deber3n encaminarse 
las actividades de la organizaciOn. 

Los objetivos de las R.I. a nuestro modo de ver, pueden ser -
generales y espec!ficos, ser~n generales aquellos que tienden 
a regular de manera justa y clent!fica las diferentes fases -
del trabajo dentro de la organizaciOn. 

Los espectficos son aquellos que persigue un sector o grupo -
determinado como el empresario, o el trabajador y la sociedad. 
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Dentro de los objetivos generales podemos senalar que las re
laciones industriales son fundamentales para que la empresa -
logre su objetivo social ~sto es, promover al m!ximo el mejo
ramiento de sus servicios y bienes de produccian. 

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

a) OBJETIVOS PARA EL EMPRESARIO. 

El fin inmediato para el eraoresarlo al crear un departamen 
to de personal o R.I. o, establecer polftlcas de personal7 
no es sinú buscar que cada qui~n est~ dentro de la empresa 

.en el puesto y nivel que vaya de acuerdo a sus capacidades 
y habilidades, asr como su mas amplia colaborac!On para el 
desarrollo de la empresa. 

b) OBJETIVOS PARA EL TRABAJADOR. 

Asf como el empresario espera de los tr•bajadores capaci-
dad y colaboraciOn, estos esperan una buena administraciOn 
de personal que devenga en un salarlo justo y adecuado, en 
condiciones humanas de trabajo. 

El salario es el primer motivo que tiene un empleado, un -
obrero y d0n un jefe para trabajar en.una corporaclan, mis 
moque debe ser justo y acorde con la actividad realizada7 
porque nadie presta sus ~ervicios gratis. 

Sin embargo, no bastd un salario justo y que este se consf 
dere adecuado a la dificultad e importancia del trabaJo que 
se desempeña, las condiciones en que el trabajador desarro 
lla su trabajo tanto de orden físico, social, moral o, ad::
mfnistrativo son de igual o mayor importancia. 

Estas condiciones implican aspectos de diversa fndole, tan 
to personales como sociales. Dentro de estas condiciones
tenemos que el trabajador antes que nada exigir! ser trata 
dO!!_COrde a su dignidad hum""ª· -

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

A toda persona que trabaja le a9rada que se reconorca s~ -
coJaboraciOn. su esfuerzo y su empeno en la reallzaclO~ de 
sus actividades, este aspecto debe ser cuidado por la• 
R.I. de manera muy especial. 

Oel objetivo anterior se desprende otro que consiste; en ~ 
el afan de progreso en lo que respecta a salarlo, nivel 
jer!rquico y poslclOn social, por lo que el trabajador bus 
cara que la empresa le brinde· posibilidades 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. polttlco, social, por lo que la empresa debe respe 
tar la intimidad de la persona en todo momento, debiendo - = 
abstenerse de cualquier tipo de presiOn en relaciOn a la vida 
del trabajador. 

Otro de los aspectos fundamentales para el trabajador es el -
relativo a la seguridarl e higiene de la empresa, porque cual
quier empleado o trabajadar requiere que la organizaciOn ga-
rantlce su vida y su salud. 

C) OBJETIVOS SOCIALES. 

Para Agusttn Reyes Ponce (15) la finalidad coman de las R.!. 
o, administraciOn de personal es lograr la m~xima coordina--
c!On y equilibrio posible de los Intereses del empresario con 
los de sus trabajador~s. 

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

O)'DIVISION DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES. 

Las R.I., se encuentran divididas en una seri~ de actividades 
estrechamente ligadas unas con otras. mismas que constituyen 
un engranaje dentro del proceso, dificil y complejo, del mane
jo de personal dentro de una empresa 

Estas ramas son, a saber: 

1.- PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS. 
2.- INTEGRACION DEL PERSONAL. 
3.- ADIESTRAMIENTO Y CAPACITACION. 
4.- HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIALES. 
5.- RELACIONES LAOORALES. 
f..- AílMlNISTRACION OE SUELDOS Y SALARIOS 
7.- COMPENSACIONES, PRESTACIONES Y SERVICIOS. 
B.- CALIFICACION DE MERITOS. 
9.- AUDITORIA OE PERSONAL. 

Las ramas enunciadas anteriormente a veces se designan de di
ferente manera, sin embarg~. la mayorra de los autores se in-
cllnan por designarlas tal y como lo hemos hecho en el p~rra
fo anterior. 

A contlnuaciOn. explicaremos brevement~ el contenido de cada 
una de las ramas en que se dividen las R.!. no ahondaremo~ en 
cada rama debido a que un estudio profundo de cada una serta -
per se, 11n 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 
llevar a cabo los planes de la ~rnpresa. 
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Este proceso implica la determlnaciOn de las capacidades y 
namero de personas que se necesitan" (16) 

La plane•ciOn ~e recursos humanos Implica tener el namero 
tipo adecuado de personas en los lugares adecuados, en el • 
tiempo correcto, realizando el trabajo correcto. 

El planear en materi~ de fuerza de trabajo reviste una tri· 
ple importancia a nivel individual, empresarial y nacional. 
A nivel in~ividual, su Importancia radica en la ayuda que • 
la planeaciOn presta al individuo para que este mejore sus 
habilidades. haga uso de sus capacidades y desarrolle todo 
su potencial. 

Para la empresa la planeaciOn de recursos humanos es funda
mental para mejorar su eficacia y productividad por un lar
go pertorlo. "Las empresas deben reclutar y contratar el nO
mero suficiente de personal calificado para proporcionarse 
el recurso productivo b~sico (fuerza de trabajo) del cual -
est~n formadas todas la~ empresas. (17) 

En un pats la planeaciOn de recursos humanos es necesaria -
para abastecer el mercado de trabajo con individuos desarro 
liados y entrenados adecuadamente para la r~pida expansiOn
econOmica, asr como para satisfacer las necesidades crecien 
tes de personal e incrementar la productividad. -

Los componentes de la planeaciOn de recursos humanos son: 

a) Objetivos, b) PlaneaciOn de la organizaciOn, c) Audito-
ria de recursos humanos. d) Pronostico di? recursos humanos 
y e) Programas de acciOn. 

El objetivo fundamental de la planeaciOn de recursos huma-
nos es relacionar los recursos humanos futuros con las nece 
sidades futuras de la empresa para maximizar el r~dito futü 
ro de la inversiOn de los recursos humanos. (18) -

Una~ vez fijados los objetivos del personal, el siguienl.e pa 
so es evaluar las adaptociones y cambios futuros para que :
la empresa forme su estructura y diseño internos. 

Esta fase es la planeaclOn de la organizaciOn, ~sta, junto 
con la planeaciOn de recursos humanos. son conceptos inti~a 
mente 1 igados porque se incluye no solo al personal. sino:
todos los recursos de la empresa. La planeaciOn de la orga 
nizaclOn se encamina principalmente hacia los recursos mate 
riales y financieros de la empresa sin descuidar, por su--:
puesto. los recursos humanos. 

En la planeaciOn de la organlzaciOn existen variables que • 
de una u otra forma afectan dicho prQceso, estas son: (19) 
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- PRONOSTICOS DE LOS NEGOCIOS. 
- EXPANSION Y CRFCIMIENTO. 
- CAMBIOS ESTRUCTURALES Y DE OISEÑO. 
- CRITERIO ADMINISTRATIVO. 
- ACTITUD DEL GOBIERNO 
- ACTITUD DEL SINDICATO 
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- COMB!NACION DE LAS CAPACIDADES HUMANAS Y EL PRODUCTO. 
- COMPETENCIA INTERNACIONAL. 

Todas estas vari•bles producen un efecto en la planeaciOn -
de la organizaciOn, buscando la optimizaciOn de recursos, -
por lo tanto, estos factores tambian influir~n en el proce
so de planeaciOn de los recursos humanos ya que son varia-
bles de orden interno y externo. 

Otro de los componentes de la planeaciOn de rPcursos huma-
nos es la Auditorta de los recursos humanos, misma que tie
ne como funciOn la revisiOn de todo el campo de sistemas de 
programas de personal mediante ia cual la administraciOn 
asegura, desarrolla, distribuye y supervisa los recursos 
humanos de la empresa. 

Explicaremos esta funciOn con mayor detalle m~s adelante 
pues varios autores, con los cuales estamos de acuerdo. se
nalan a la auditorta de personal como una rama de las R.I., 
no como parte del proceso de planeaciOn de personal, sin 
embargo, esto no implica que ambas funciones no est~n ínti
mamente ligadas. 

El siguiente paso (en la planeaciOn) es el pronostico de re 
cursos humanos, esta actividaQ se encuentra Intimamente li= 
gada a la auditoria, sin embargo el pronostico de recursos 
humanos hace ~nfasis en el futuro y se enfoca principalmen
te a las adaptaciones de la organizaciOn, a los cambios y -
presiones externos as! como a las contingencias futuras. Pe 
ro no debemos olvidar que por su estrecha relac!On con la ~ 
auditorta tambi~n toma en cuenta variables internas. 

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

- La cantidad de producciOn. 
- Los cambios tecnolOgicos 
- Las condiciones de la oferta y la demanda. 
- La planeaciOn de carreras. 

Las variables enunciadas anterinrmcnte no son las Onicas -
que influyen en el pronostico. pero si son las principales 
y el resultado de su evaluaciOn es el pronostico mismo. 

El Oltimo componente del proceso de planeaciOn de recursos 
humanos es el Programa de acciOn, este se formula una vez -
~~; !~t~~7o~~;:nido Y analizado los resultados de los proc~ 
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La finalidad de estos program's es convertir toda la parte 
conceptual de la planeaciOn en un elemento operativo. Es
tos programas deben ser concretos y directos para que fun-
cionen. las 3reas donde se implantan con mayor frecuencia -
~on: reclutamiento y seleccíOn, entrenamiento o capacita-
ciOn y adiestramientn, prestaciones y compensaciones y rela 
cienes laborales. -

Todos los componentes que hemos explicado est3n estrechamen 
te ligados y na pueden subsistir aisladamente, de lo contra 
río, la pl,neaciOn de personal no cubrirra los objetivos -
que se persiguen. adem!s. redundarta en un mal sistema de -
relaciones industriales en la empresa. 

Agustrn Reyes Ponce, senela un aspecto muy importante den-
tro ae la planeaciOn de recursos humanos; el relativo a las 
poi rticas de personal. (21) 

Considera el citada autor que en la formulaciOn de planes.
es muy importante el establecimiento de polfticas que serví 
r~n para marcar las directrices de Jos programas y presu--= 
puestos en materia de personal, asf como,impulsar. interpre 
tar y controldr !a eficacia de tales programas y presupuPs~ 
tos. 

Las citadas poltticas en materia de personal. tienen reper
cusiOn directa en las dem~s palrticas de la organización ae 
bido a que todas las funciones que aht se realizan son lle= 
vadas a cabo por el elemento humano, de ahr, la trascenden
cia de su establecimiento en el proceso de planeaciOn de 
personal. 

Las polrticas d~ personal pueden ser tanta de car3cter 9ene 
ral, como particuldres, refiri.~ndose las primer~s R la - -= 
preeminencia del elemento humana sobre todos los dem~s y las 
segundas dirigidas a una actividad especrfica de las R. l. -
vgr. la selecciOn de cersonal. capacitaciOn, higiene y seg~ 
ridad industrial. etc. 
1'las pol!ticds son criterios generales que sirven para orien 
tar la acciOn, al misma tiempo que se le fijan l~mites y en
foquP.s bajo los cuales aquella habr3 de realizarse, se ha= 
dicho que son los objetivos en acciOn". (22) 

Consideramos que la fijaciOn de polfticas y objetivos son -
la piedra angular de todo el proceso de planeaciOn de recur 
sos humanos y de todo el sistema de R.I .• porQue de no es-~ 
tablecerse, el manP,jO de personal no tendr3 direcciOn algu
na y en consecuencia ninguna funciOn de la empresa. 

2.-JNTEGRACION DEL PERSONAL. 

Esta rama de las R. l.. se refiere a la funclOn de admisiOn 
Y emplea en una empresa, ~or m~dio de ella, la organizaciOn 
se procura los mejores elementos para que l~boren en su se
no, ya que por medio de mOJtiples y variadas t~cnicas, ese~ 
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ge candidatos y los recomienda para los pue:tvo mas acordes 1e 
acuerdo a sus cualidades. 

Dentro de esta funciOn existen varias etapas que son: 

a) Reclutamiento. 
b) SelecciOn 
c) ContrataciOn 
d) IntroducciOn 

a) RECLUTAMIENTO 

El reclutamiento, tiene como funciOn convertir en candidato a 
una persona extraña a la empresa. 

Para llevar a cabo tal func!On existen las llamadas fuentes de 
abastecimiento, que se refieren e los lugares donde se puede -
encontrar personal y los medios de reclutamiento encaminados 
a la forma ~e atraerlo. { 

Las fuentes de abastecimiento son las siguientes: 

- Sindicato 
- Escuelas, de diversos niveles. 
- Familiare~ o recomendados de los tr1bajadores actuale~. 
- Oficinas de colocaciOn 
- Otras empresas 
- La puerta de la calle 

Medios de reclutamiento: 

- ReQuisiciOn ai Sindicato (Art. 37, Fracc. l. Ley Federal del 
Trabajo). 

- Solicitud oral a e•crita a los trabajadores actuales 
- Carta o tel~fono 
- PeriOdico, radio, televisiOn 
- ~rchivo de solicitudes muertas 
- Folletos. 

b) SELECC!ON 

Una vez que por meál0 del reclutamiento se han obtenido candi
datos, se procede a seleccionar a los mas idOneos para cada 
puesto, bajo el principio "el hombre adecu"d" para el puesto • 
adecuado 11 

• 

Las etapas mas usuales en la selecci.On son: 

1.- Hoja de solicitud 
2.- Entrevistas 
3.- Pruebas: Yo sean psico!Ogicas o pr~cticas. 
4.- Investigaciones· 
s .. Examen m~dico 
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1.- HOJA DE SOLICITUD. Es la base de todo el proceso de selec 
ciOn, pues constituye la cabeza del expediente del empleado, 
adem~s 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
tertst!cas econOmicas, experiencia laboral, estudios y otros 
como los relativos a motivaciOn, sueldo y objetivos del can 
didato. -

2.-ENTREVISTAS. 

La siguiente etapa del proceso de selecciOn es la entrevis
ta, que es una de las armas m~s valiosas de que dispone el 
administrador de personal. 

Esta debe desarrollarse en un ambiente de cordialidad entre 
entrevistado y entrevistador, para que se puedan obtener 
los datos e impresiones del candidato. Los temas sobre los 
que debe versar la entrevista pueden ser muy variados, en -
la relativa a la selecciOn deben tnmarse muy en cuenta los 
siguientes: completar o explicar los datos contenidos en -
la solicitun, porque se Interesa en trabajar en la empresa, 
objetivos de trabajo, estructuraciOn familiar m~s detallada, 
necesidades econ~micas, etc. 

3.-PRUEBAS. 

Despu~s de la entrevista el departamento de personal o de -
R.!. 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 selecc!On y acomo
daciOn del personal. 

Las pruebas se pueden dividir en pruebas de aptitud, de ca
pacidad y de temperamento-persona 1 id ad (25) • 

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

Las de capacidad se encargan de Investigar las capacidades 
ya desarrolladas y que de inmediato puede aplicar en su tra 
bajo. 

Las de temperamento-personalidad, las primeras se dirigen a 
investigar la din~mica pslquica del sujeto, esto es, sus -
reacciones, motivaciones, tendencias del individuo. Las se 
gundas investigan la adaptaciOn 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 mas bien de orden practico, 
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 Interesen 
tes. -

Las pruebas de temperamento-~ersonalidad, son de naturaleza 
psicolOglca, debiendo aplicarse por un experto en la mate-
ria, son muchas y muy variadas, entre las mas conocidas te
nemos la de Roschardchd, el Inventario de personalidad de -
Benreuter, al T.A.T. etc •• e<tos tests deben tener en cuen
ta 3 factores fundamentales, la estandarizaetOn del test, -
relativa a la fijaciOn de parametros m3ximos y mtnimos den
tro del grupo al cual se va a aplicar. 

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

Finalmente, la val!dez es el Oltimo factor de las pruebas -
psicolOgicas, se refiere a que los resultados de su aplica
c!On se reflejen en la caractr!stica correspondiente dentro 
de la ejecuciOn del trabajo. 

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

4.- INVESTIGACIONES. 

Como siguiente paso del proceso d~ selecciOn estan 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 laborales, antecedentes pena 
les, las cartas de recomendaciOn que presenta el candidato 
y la investigaciOn hecha en el domicilio del solicitante. -
esta Oltima debe realizarse con mucho tacto para no dar lu
gar a resentimientos y actitudes agresivas hacia la empresa 
por parte del solicitante, en la practica este tipo de in-
vestigaciones solo lo realizan compa~tas grandes. 

5.- EXAMEN MEDICO. 

Se realiza condiversas finalidades tendientes a conocer si 
el solicitante-goza de buena salud en general, si no padece 
enfermedades contagiosas, si no es drogadicto o alcoholico, 
agudeza de sentidos (vista y ~tdo),factores que predispon-~ 
gan al solicitante a sufrir accidentes de trabajo, si su es 
tado ftsico no es una contraindicac!On para el trabajo que
va a realizar y finalmente comprobar si al momento de la so 
licitud no padece ya alguna enfermedad profesional. -



.28 

Como puede observarse son muy variados l~s 1spectos aue co~ 
prende dicho examen, por lo que se recomienda que solo se -
realice a quienes tengan m!s posibilidad de convertirse en 
empleados, ~sto, debido al costo que para la empresa signi
fica un examen tan completo. 

Por otra parte, debe realizarlo un m~dico especialista en -
medicina industrial. 

e) CONTRATACION Y FlllAClON. 

Cuando el solicitante es aceptado para lCupar 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 hayan desprendido de las entrevistas. Asfmismo, el candida 
to deber~ firmar su contrato de trabajo, ya sea Individual o = 
colectivo con los requisitos señalados en la Ley Federal nel -
Trabajo. 

Cabe hacer menclOn, que desde el punto de vista de las R.l. -
prescindiendo de toda discuslOn jur!dica, debe celebrarse di-
cho contrato ~a prueba 11

, por el tiempo que la empresa conside
re conveniente. 

d) INTRODUCClON. 

Es el procedimiento llevado a cabo por la empresa para adaptar 
lo m!s r!pida y eficazmente al nuevo trabajador. 

Esta, consiste principalmente en informaciones sobre la empre
sa, polfticas. reglas disciplinarias. beneficios. asr como pre 
sentaciones con sus jefes inmediatos y compañeros, recorrido = 
de familiarizaciOn por el centro de trabajo. 

También en esta fase debe decirsele al trabajador en qu~ con-
slste su trabajo, explicando los detalles m!s importantes del 
mismo, en este caso. la descrlpciOn del puesto es un importan
te apoyo. 

Para la realizaciOn de esta funci~n existen ayudas t~cnicas -
que consisten en folletos O manuales de bienvenid~. donde se 
expliquen; la historia de la empresa, sus productos. su organi 
zaciOn, cOdlgos de conducta pol!ticas y las reglas principales 
de la compañ!a en relaciOn con su personal. 

3.-ADJESTRAMlENTO Y CAPACITACION. 

Bajo este rubro, se comprenden las actividades de tln~eñanza 3 
trabajadores y empleados con el objeto de convertir sus 3pti-
tudes en capacidades para el trabajo. 

Rey~s Ponce se~ala; que hay dos tipos de entrenamiento1 uno es 
practico, el OérO, teOrico, el primero se dA para una profesiOn 
u oficio, para adquirir destreza especifica en un ouesto cali
ficado, el segundo va encaminado d formar capacidad en un pue~ 
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to coricreto, calificado o no calificado, ademas, este tipo de 
entrendmiento, requiere una capacitaciOn teOrica. 

CONCEPTOS. 

La capacitaclOn es una forma de entrenamiento de caracter mas 
bien teOrlco, de amplitud mayor y para trabajos califlcados.(25) 

El adiestramiento, es una forma de entrenamiento mas bien pr!c 
tlco y para un puesto concreto, es necesario en.toda clase de
trabajos, e lndlspensanle, aa~ suponiendo una capacitaciOn pr~ 
vla. (26) 

Estas actividades de ensenanza tienen ocmo objetivo fundamen-
tal: la optlmizaciOn de los recursos humanos con que cuenta la 
organizaciOn, para lograr mayor productividad, e Incrementar el 
desarrollo en y por el trabajo. 

La capacitaciOn se divide en razOn de su fin y de sus m~todos 
en las siguientes categor!as. 

A la primera categorta pertenece la capacitaci~n que se da al 
obrero o empleado dentro del proceso de introducciOn en la em
presa, la capdcitaci~n a supervisores. abarcando aspectos t~c
nicos y administrativos dependiendo de la clase de supervisor 
que se entrene. 

En este rubro se comprende tambi~n. la capacitaciOn de los 
ejecutivos. encdminada a prepararlos para ocupar puestos o res 
ponsabilidades ddministrativas de mayor nivel. 

En razon de sus método~ la caoacitaciOn es directa e indirecta. 

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

La capacitaciOn indirecta puede llev~rse a cabo por medio de -
mesas redondas, publicaciones y medios audiovisuales. 

Al igual aue la caoacitaciOn, el adiestramiento se divide en -
razOn de su fin y de sus m~todos. 

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

Asimismo, se encuadra en este rubro, el adiestramiento para el 
trabajador O empleado que cambia de puesto, ya sea cubriendo -
un¿ vacante O. por ascenso. 

Cuando se cambia de sistema, ya sea, por cambio de maquinaria, 
m~~odos o sistemas de trabajo, se requiere adlestror a los tra 
ba¡aoores. -
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En razen 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 categor!as es el fin, pues en el adiestra
miento dentro del trabajo el objetivo primario es producir, el 
secundario ensenar, caso contrario es, el adiestramiento reci
bido en escuela. 

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

La encomienda de casos, (que no es igual al método de casos -
empleados en capacitacien), que consiste en encargar al traba
jador la soluciOn de un case concreto, debiendo explicar al su 
pervisor como piensa resolverlo y llevarlo a cabo bjao estric~ 
ta supervisien y que debe combinarse con otro método de adies
tramiento conocido como rotacien planeada que se aplica sobre
todo a un futuro jefe para que conozca los trabajos inferiores 
al puesto que v~ a asumir. 

El adiestramiento en escuela, puede darse en escuela vestibu-
lar, esto es, establecida en la propia empresa, en tecnolegi-
cos e, en diversas instituciones como el !.M.S.S. O, Centros -
de capacltaclOn para el trabajo industrial. 

Para que el adiestramiento y la capacitaciOn se lleven a cabo 
es necesario; partir de la determinaciOn de las necesidades de 
entrenamiento, revisar los tndices de eficacid, analizar las -
operaciones que se realizan dentro de la empresa y los recur-
sos humanos con que cuenta. Esta determinaciOn puede llevarse 
a cabo, a través del inventario de recursos humanos; que con-
tiene el potencial de recursos humanos con que 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 did~cticas que son todos 
aquellos medios de capacitaciOn, que sirven para ayudar a ace
lerar el proceso de aprendizaje. 

Entre las mOltiples ayudas did~cticas tenemos: Pel!culas, car
teles, manuales, gr~ficas, diagramas, proyectores,. pizarrones, 
fotograf!as, etc. 

Oentro de la empresa, est•s actividades son sumamente utlles 
toda vez que, no inciden solamente en el incremento.en la efi
ciencia de trabajadores y empleados, sino que son un recurso -
preventivo de conflictos, una inversiMn y una forma de desarro 
llo de la empresa en su conjunto. -

Ademas, se evitan problemas tales como; la alta rotaciOn de -
personal, fricciones entre supervisores y la linea de produc-
ciOn, baja moral laboral, 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
clOn entre otros. 
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4.-HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIALES. 

Es esta una rama de las R.!. de singular importancia por los 
mOltiples efectos que produce a nivel personal, econOmico Y s~ 
clal, en virtud de que la salud es fundamental para el progre
so de un individuo, una organizaclOn y un pafs. 

A continuaciOn; explicaremos a la higiene industrial y sus 
principales areas, para posteriormente .enfocarnos a la segurl 
oad industrial. 

La higiene Industrial es el conjunto de conocimientos y t~cni
cas dedicadas a reconocer, evaluar y controlar aquellos facto 
res del ambiente, psicolOgicos o tensionales que provienen -
del trabajo y pueden causar enfermedades o, deteriorar la sa-
lud. (28) 

Dentro de la higiene industrial, como su definiciOn señala, se 
estudian diversos factores del medio exterior que ejercen - -
acciOn sobre el funcionamiento normal del organismo, estos son 
de diversa fndole y pueden ser ffsicos, qufmicos, biolOgicos, 
naturales del trabajo y psicolOgicos. 

Estos factores se dan dentro de una organizaciOn en varias for 
mas y con mOltiples variantes, pu~s todos ellos pueden causar-
0 causan enfermedades en el individuo, en virtud de que se re
fieren, entre otras cosas. a materia prima utilizada o produc
tos fabricados, condiciones de ubicaciOn de las instalaciones. 
ambiente de trabajo y desarrollo del mismo. 

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

La enfermedad profesional es un estado patolOgico, cuyo orfgen 
es, una causa repetida durante largo tiempo, derivada de la 
clase de trabajo que desempeña una persona, o el medio en que
tiene que trabajar produciendo una lesiOn o perturbaciOn fun-
cional u org3nica, temporal o permanente. 

Estas enfermedades tienen un impacto psicolOgico. social y 
econOmico que afecta al individuo, a la empresa y al pars, por 
lo tanto, es un deber de la empresa. a trav~s. de esta funciOn, 
prevenir las enfermedades profesionales. 

Esta prevensiOn, se puede llevar a cabo por medio de; examenes 
m~dicos, al ingresar O periOdicos al personal, registros sobre 
el estado de salud de cada trabajador, revisiones periOdicas -
de condiciones sanitarias. de iluminaciOn, ventllaclOn y en ge 
neral del centro de trabajo, fndices 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 t~cnicas, medidas y procedimientos. encamina 
dos al establecimiento de planes y orogramas tendientes a la 
previs!On, reducciOn y control de accidentes de trabajo y al -
establecimiento de normas de seguridad dentro de la empresa. 

Las finalidades de la seguridad industrial son: 

AJ Evitar accidentes y riesgos de trabajo. 

B) Disminuir daños. 

C) Lesiones personales que originen Incapacidades temporales O 
permanentes. 

D) Establecimiento de medidas de protecciOn, respecto al am--
blente e higiene en el centro de trabajo. 

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

F) PrevenclOn de incendios. 

G) Control de catastrofes. 

H) Abatimiento de costos. 

i) ConcientizaciOn sobre la seguridad a todos los miembros de 
una empresa. 

Las razones basicas de esta actividad son tres a saber: 

1.-RAZON HUMANA.- Todo accidente afecta directamente al accide~ 
tado y en muchas ocasiones a sus familiares. 

La seguridad evita penas y dolores innecesarios. 

2.-RAZON ECONOMlCA.- un accidente constituye una interferencia 
a la producciOn y por lo tanto afecta los costoJ de la mis
ma. 

Es importante hacer notar que los efectos econOmicos del -
accidente no solo inciden en la producciOn, sino tambi~n en 
la vida del accidentado o en su familia, cuando el trabaja
dor queda con una incapacidad permanente que lo inhabilita 
para el trabajo o cuando muere. 

3.-RAZON LEGAL.- Diversas disposiciones laborales y de seguri
dad social Imponen obligaciones 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 mas altos a los mas bajos. Los depar-
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tamentos de seguridad Industrial tienen a us cargo la creaciOn 
de un programa de seguridad, donde la' instrucclOn en esta ma
teria, es fundamental, toda vez Que, son muchos los factores -
Que llevan al hombre a ignorar el peligro o, a despreciarlo, -
por lo Que la instrucciOn es el Onico camino para actuar con -
resultados positivos y corregir las practicas y las condicio-
nes inseguras. 

Uno de los puntos m~s importantes de la instrucciOn es la se-
cuencia del accidente. 

Un accidente es un evenminesperado y no deseado, QUe interrum 
pe un proceso ordenado o, puede causar daílos o lesiones. -

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

La lesiOn es una culminaciOn 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 la 
ca!da de los demas. 

Factores Que intervienen en la secuencia del accidente. 

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

2.-0EFECTOS FlSICOS.- Se considera otra causa remota y pueden 
ser visiOn defectuosa. constituciOn débil, incapacidades -
funcionales. etc. 

3.-CONOICIONES Y PRACTICAS INSEGURAS.- Son las causas "inmedia 
tds" de los accidentes~ las primeras son; las cosas que ya
exi5ten en la maquinaria, equipo. herramienta, local. indu
mentaria1 etc. 

Las pr~cticas inseguras son actos o cosas QUe el hombre ha
ce o deja de hacer. 

Los factores ~encionados anteriormente ~roducen: 

4.-ACCIOENTE. 

5.-LESION.- Gue 1fecta a la persona, ocaslona~doie heridas y -
aOn la muerte. 

Hemos mencionado que las causas inmediatas de los accidentes 
son las condiciones y practicas inseguras, a continuaciOn men
cionaremos 105 casos mas comOnes 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 

* VentllaciOn o ilumlnaciOn deficiente. 

Indumentaria inadecuada. 

Malas condiciones de orden o limpieza. 

Disenos peligrosos. 

DisposiciOn inadecuada de la maquinaria. 

PRACTICAS INSEGURAS. 

herramientas. 

Actos que el hombre hace o deja de hacer, los casos m~s comO-
nes son: 

- Operar sin permiso. 
Trabajar a velocidad insegura. 

- Usar maquinarias o equipos peligrosos. 
- Quitar o no usar guardas o dispositivos de seguridad. 
- Lubricar o limpiar equipo en movimiento. 
- Jugar en el trabajo. 
- No usar equipo de protecclOn personal. 

CONSECUENCIAS DE LOS ACCIDENTES. 

\.-Incapacidad Temporal. 
2.-Jncapacidad parcial permanente. 
3.-Jncapacldad total permanente. 
4.-Muerte 

Para prevenir tales anomaltas, deben existir en el seno de las 
empresas. comisiones mixtas de seguridad e higiene, las cuales 
entre sus diversas funciones, tendran la obligaciOn de reali-
zar Inspecciones periOdicas dentro del establecimiento, con -
objeto de verific•r que se cumplan con las dl;posiciones de 
higiene y segurlddd industrial establecidas en la ley y regla
mentos en vigor. 

Estas comisiones mixtas de seguridad ~ higiene, ademas de rea
lizar las inspecciones senal•d•s en el parrafo anterior, se 
encargan entre otras cosas; de establecer medidas para preve-
nlr los riesgos que se presentan en el centro de trabajo; in-
vestlgar las causas de accidentes y enfermedades profesionales, 
orientar e instruir a los trabajadores en la prevensiOn de - -
accidentes y primeros auxilios; hacer del conocimiento del pa
trOn las violaciones a las disposiciones en esta materia, de -
los trabajadores. 
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Las comisiones mixtas de seguridad e higiene, se forman por 
igual nCmero de representantes del patrOn y de los trabajado-
res, variando la cantidad de elementos en conslderaciOn al nO
mer~ de actividades especializadas llevadas a cabo en el esta
blecimi~nto. Estos organismos colegiados deben sesionar por ~ 
lo menos una vez al mes, en el seno de la empresa, para discu
tir los accidentes acaecidos en ese tiempo y sugerir y estJole 
cer las medidas correctivas. Deben levantar acta circunstan-~ 
ciada de cada sesiOn y enviar una copia a las autoridades del 
trabajo, para que procedan a ampliar la investlgaclnn de la 
comisiOn y confirmar, modificar o desechar las medidas propues 
tas. -

5.-RELACJONES LABORALES. 

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

De esta forma, en esta funciOn se comprenden: 

a) La contrataicOn, colectiva e individual. 
b) La tramitaciOn de quejas. 
c) El ajuste permanente de la contrataciOn individual. 
d) La formulaciOn y apllcaciOn del Reglamento interior de -

trabajo. · 

Como puede observarse el ~mbito de esta funciOn es de car~cter 
eminentemente jur!dico; sin embargo, el departamento o gerencia 
de R.!., Juega un papel determinante en la instrumentaciOn de 
dichas actividades (contrataciOn, ajuste contractual. quejas y 
reglamento interior de trabojo). 

Ahora bien, para llevar a cabo tales actividades la gerencia -
de R.!., apoyada por los jefes de otras gerencias, para coordi 
nar su contenido, quedando, desde el punto de vista administra 
tivo como funclOn del abogado dar forma jurtdica a tales ins-~ 
trumentos para su posterior desarrollo dentro del marco jur!di 
co aplicable. -

En el siguiente capitulo analizaremos detalladamente y desde -
el punto de vista jur!dico las actividades que comprende esta 
funciOn. 

6.-ADMINISTRAClON DE SUELDOS Y SALARIOS. 

Dentro de las R.!., la administraicOn de sueldos y salarlos es; 
una de las m~s extensas e importantes funciones, en virtud de, 
que esta labor establece los m~todos y procedimientos para lo
grar que la retribuciOn 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 los conceptos de sueldo y salario, 
pues, si bien es cierto que ambos son la retribuciOn que perci 
be el trabajador a cambio de los servicios prestados con su -~ 
trabajo, tambi~n lo es que son t~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, administrativos, de supervisiOn o de oficina. (29) -

ASPECTOS ADMINISTRATIVOS. 

El salario. a la luz de la administraicOn. es el principal me
dio para estimular la cooperaciOn y la productividad dentro de 
una empresa. Por lo tanto, es fundamental que la organizaciOn 
establezca un adecuado sistema de remuneracian al personal, pa 
ra estimular la realizaciOn del trabajo y evitar conflictos -
laborales. 

Para desarrollar un sistema eficiente de administraciOn de - -
sueldos y salarios, es necesario tomar en cuenta algunos facto 
res que intervienen en la determinaciOn de sueldos y salaríos7 

Dichos factores son, a saber: 

a) El puesto. 
b) La eficiencia 
c) Las necesidades del trabajador y las posibilidades de la 

empresa~ 

a) El Puesto es ei conjunto de operaciones, cualidades, respon 
sabilidades y condiciones que forman una unidad de trabajo
espectfica e impersonal" (30) 

A trav~s del establecimiento y jerarquizaciOn de estos, se 
determina la cantidad o valor monetario correspondiente a -
las actividades reali~adas por el personal de una empresa. 

b) La eficiencia, oue se refiere a calidad y cantidad del tra
bajo desarrollado. es un medio de primera magnitud para la 
apl:caciOn de sueldos y salarios. 

A reserva de comentar con detalle en el Capitulo IV de este 
trabajo, este aspecto; diremos que en virtud de la crisis -
por la que atraviesa actualmente este pa!s. dicho factor ca 
si no se toma en cuenta para determinar sueldos o aumentar= 
los en su caso. 

Productividad, este t~rmino ouede e'plicarse por medio de -
una simple fOrmula: ''Hacer m~s con menos•'. 

Este factor. al igual Que los enunciados anteriormente e~ -
piedra angular para los sueldos y ••ldrios, Yd que se avoca 
a la revisiOn de los resultddOS obtenidos en la empresa a -
ra!z del trabajo desarrollado. 
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c) Las necesidades del trabajador y las posibilidades de la 
empresa. 

Este factor es quiz~ el que 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 disminuciónen su nivel de vida, origi 
nada oor 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 determinación de sueldos y sa
larios por si solos no pueden aplicarse; para utilizarlos -
adecuadamente, se requiere el uso de diversas t~cnicas. 

En relaciOn al puesto, son varias las t~cnicas aplicables, en
tre ellas tenemos: 

a) An~lisis de Puestos. 
b) Valuación de Puestos. 
c) Grlficas y lfneas de salarios. 
d) Encuestas de salarios. 
e) Clasificación de los salarios. 

El anllisis de ouestos es la tlcnica que consiste en definir -
las responsabilidades y obligaciones inherentes a un puesto, -
comunmente las actividades de esta funciOn se conocen como des 
cripciones de puestos. -

Posteriormente a la descripción o an~lisis de puestos, se esta 
blecen factores objetivos como son. habilidad, conocimientos y 
responsabilidades para dar valor al puesto, por medio de la 
valuación de puestos. 

Existen varios mltodos de valuaciOn de puestos que son, a sa-
ber: 

1.- M~todo de alineamiento. 

Considerado como tlcnica, m~s que como mltodo. En virtud 
de que la valuaciOn se basa en una apreciación subjetiva o 
de sentido c~mOn de la importancia de cada puesto. la cual 
se lleva a cabo por el comitl de valuación previamente es
tablecido. La valuación se realiza agrupando los puestos 
en grupos generales, una vez hecho lo anterior, cada miem
bro del comité de valuación asigna un nOmero de puntos a -
cada puesto, los cuales se suman, se promedian entre el 
nOmero de integrantes de comité y el resultado ser! el fac
tor para fijar el salario correspondiente. 

Este m~todo es generalmente aplicado en organizaciones de -
poco personal. 
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2.-Método de escalas o grddos predeterminados. 

Este sistema consiste, fundamentalmente, en establecer las 
categortas O grados correspondientes a cada puesto, poste-
riormente se define cada categorfa y, finalmente, se clasi
fican y agrupan los puestos en cada una de las categorlas, 
previa jerarquización de los puestos. 

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

Al igual que el sistema de al lneamiento, el de escalas se -
aplica en organizaciones pequeñas. 

3.-Método de comparación de factores. 

Este procedimiento puede reducirse a tres pasos: 

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

b) Se asigna un valor monetario o, puntos a cada factor y; 

c) 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 proceso son: requisi 
tos mentales y f!sicos, responsabilidades y condiciones
de trabajo. 

4.-Método de valuación por puntos. 

Es este método, el que tiene mayor aceptaicOn y uso en la -
actualidad, por su relativa sencillez y su car~cter técnico 

Consiste "en or1enar los puestos de una empresa, asignando 
cierto nOmero 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 Jos 
factores, mismos que deben jerarquizarse para fijar la ulte 
rior valoraciOn del trabajo. 

A continuación, presentamos un ejemplo gr~fico de este sis
tema de valuación. 

Pag. 66 Reyes Pon ce Tomo l I . 

GRAFICAS Y LINEAS DE SALARIOS. 

Es un Indicador cuya misión es se~alar clara y objetivamente -
Ja estructura salarial de una empresa. esto es, por medio de -
dicha grafica se muestran los niveles de retribuc!On de cada -
uno de los departamentos que integran una corporación y en co~ 
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secuencia. se pueden sabér si existen o no desequilibrios en -
los salarios pagados a empleados y obreros. 

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

Para formular este indicador, se deben fijar las llamadas if-
neas lfmite; las cuales constituyen un sistema flexible de - -
ajuste de salarios, lo que significa que en vez de fijar un so 
lo valor a un puesto, se le fijen varios.dependiendo tanto de
margenes monetarios, como de margenes de Importancia de los 
puestos. (La primera variable recibe el nombre de lfmites 
constantes y las segundas ifmites variables) 
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ENCUESTAS REGIONALES DE SALARIOS 

Se establecen a base de cuestionarios relativos a determinado 
puesto previa clasificiaciOn general de los mismos con objeto de 
~standarizar los puestos y analizar los niveles salariales en una 
detarmi.nada regiOn. 

La estandarizaciOn se lleva a cabo dividiendo los puestos en gru
pos y estos a su vez se dividen en rangos, determinando su mfnimo, 
su m~ximo y su punto medio lo cual permitir~ establecer un grupo 
de salario que cuente con elasticidad suficiente para determinar 
con exactiutd y justicia el punto Optimo sobre el cual se fijen -
los salarios. toda vez que la Empresa pone precio a los puestos a 
través de estudios y por otra parte, se efectua una comparaciOn -
de sueldos y salarios que se pagan a los mismos puestos. 

Antes oe oar termino al anallsis de esta importante rama de Rela
ciones Industriales es necesario mencionar que dentro de la admi
ni~traci6n de sueldos y salarios se comprende también la partici
paci6n de utilidades de las Empresas las cuales constituyen una -
remuneraci6n adicional al salario, mismas que son proporcionales 
a los resultados económicos obtenidos por la Empresa. 

Las utilidades constituyen un beneficio adicional tanto para el -
trabajador como para el patr6n 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 n6mina de salarios y reduce la rotaciOn de personal con sus co 
rrespondientes ventajas.situación que trae aparejado el mejoramien 
to de las relaciones dentro de la Empresa, acercando al Capital y
a! trabajador constituyendo un vínculo de interés coman entre el 
empresario y e! trabajador. 

7.-COMPENSACIONES,PRESTACIONES Y SERVICIOS. 

Actualmente, uno de los medios para incrementar el poder adqui 
s!tivo del salario percibido por los trabajadores es, la impl~ 
mentaciOn de prestaciones sociales. 

Dichas prestaciones o compensaciones pueden considerarse como: 
Una acc!On gerencial encaminada a ofrecer al trabajador una -
ayuda econOm!ca en adici6n a su salario, con objeto de reducir 
el gasto del empleado, fomentar su desarrollo y crear condicio 
nes de trabajo satisfactorias. (32) -

Para establecer compensaciones o servicios para el personal de 
be establecerse previamente un programa, mismo que estar~ con= 
dicionado a la capacidad econ6mica de la empresa, su financia
miento, beneficiarios del mismo y su administraciOn. 

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

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

- Fomenta relaciones interpersonales armOnicas dentro y fuera 
de la empresa. 

- Promueve un ambiente de trabajo satisfactorio. 

- Ofrece servicios y ayudas que coadyuvan al desarrollo cultu-
ral y ftsico 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 produccidn al reducir la fatiga 
y otros aspectos patoldgicos. 

A continuacidn se listan algunas de las principales prestacio
nes que la empresa puede otorgar al trabajador, mismas que con 
tienen aspectos de salud, incentivos econOmicos. condiciones = 
de trabajo, alimentacidn, ayuda econdmica, vivienda y estimu-
los diversos. 

PR~STACIONES DE SERVICIOS DE SALUD 

- Consultas médicas 
- Hospitalizacidn 
- Atencidn obstétrica 
- Servicios qulrOrgicos 
- Servicios de anestesia 
- Servicios de sala de operaciones 
- Examen de laboratorio clfnico 
- Ex~menes radiogr~f icos 
- Ex~menes de patologfa-citologla 
- Atencidn médica de los recién nacidos 
- Servicios de banco de sangre 
- Servicios odontoldgicos 

INCENTIVOS ECONOMICOS: 

- Participacidn en los beneficios de la empresa 
- Boniflcacidn anual. 
- Préstamos 
- Subsidio por la carga familiar 
- Subvencidn de artfculos de primera necesidad. 
- Descuentos espeicales en los artfculos producidos 

por la empresa. 
- Fomento de cooperativas de consumo. 
- Pago por la empresa de las primas de Seguro So--

cial, 
• Pago de Impuesto Sobre la Renta y otros. 
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CONDICIONES DE TRABAJO 

- Transporte al trabajo 
- Comedores 
- Salones de descanso 
- Facilidades sanitarias 
- Agua potable y refrigerada 

ALIMENTAC ION 

- Comedores econOmicos, pueden ser gratuitos o de 
menor costo .. 

- Facilidades para la adQuisicldn de refrescos, -
leche. etc. 

- Subsidio para el mantenimiento de recién nacidos 
- Cooperativas de consumo 
- Guarderías lntanti les 

SEGURIOAO ECQNOMICA 

- Seguro de vida 
- Pensiones y Jubilaciones 
- Seguro Social 
- Compensaciones e indemnizaciones por accidentes 

de trabajo. 
- Prestaciones por desempleo 

EOUCACION, CULTURA Y RECREACION 

- Escuela para los hijos de los trabajadores 
- Becas de estudios: profesionales y técnicas 
- Biblioteca 
- SubvenciOn para estudios dirigidos a la ampiia--

cidn cultural del trabajador y su familia. 
- OrientaciOn al trabajador y a sus familiares: -

psicoldgica, jurídica, social, etc. 
- Concursos de arte y deportivos. 
- Casa Club; juegos. salones de dP.scanso, piscina, 

parques infantiles, etc. 
- Cine, teatros, conciertos y ~tras actividades -

similares patrocinados por la empresa. 
- Reuniones sociales entre el personal 
- Organizací~n de viajes de excursidn, exploracidn 

de montafia, conocimiehto del pafs, etc. 
- Vacaciones y préstamos especiales. 
- Permiso en los dfas del onom!stlco del trabajador 

VIVIENDA 

Préstamos para construcclon o reparacldn de vi-
viendas. 

- Rifas de viviendas en base a la antigüedad y efl 
ciencia .. 
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- AslgnaciOn de viviendas mientras preste servicios 
en la empresa. 

- Alojamiento a los trabajadores solteros. 

ESTIHULOS ESPECIALES 

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

- Premio o dlstincidn por asistencia y puntualidad 
- Reconocimiento por antigüedad 
- Concursos de seguridad industrial 
- Reconocimiento por eficiencia. lealtad y colabo-

racidn para con la empre~a. 

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

Varios especialistas consideran que dichos servicios no deben 
ofrecerse gr•tuitamcnte a los trabajadores. toda vez que de in 
mediato tienden a olvidar lo caro que resulta impleffientar un = 
programa de tal naturaleza. 

8.-AUDITORIA DE PERSONAL. 

La auditoria, es un medio de control por medio del cual se es
tablecen las discrepancias entre lo 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 
ios m~todos, procedimientos y pol!ticas establecidos, sugirien 
do en caso necesdrio, los cambios y mejoras tendientes a cum-= 
plir los lineamientos senalados por la administraciOn de la 
01·ganizaciOn. 

Las etapas principale~ de la auditori1 de personal son: 

a) La determinacidn del ~mbito de investigaciOn. 

b) OeterminaciOn de las fuentes de informaclOn y recopilaciOn 
de datos. 

c) Proceso estad!stico de la informacidn y comparaciOn con los 
objetivos planeados. asto es. el informe de la auditoría. 

A grandes rasgos, este procedimiento de revisidn, se lleva 
a cabo de la siguiente manera: una vez delimitado el ~rea -
a observar, se proceda a diseñar los cuestionarios o formas 
apropiados para recopilar la lnformacidn, ya sea por escri
to o , a trJv~s de una entrevista. 

Posteriormente a la recopilaciOn de los datos, estos se ana 
!Izan para elaoorar el informe de la auditoria y en ;u caso, 
las recomendaciones pertinentes. 
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Los principales aspectos que generalmente comprende la audito
ria son, a saber: objetivos y pol!ticas de personal, organiza
clOn y funciones del departamento, admisiOn y empleo, capacita 
clOn, seguridad e higiene, movilidad del personal, sueldos y~ 
salarlos, control de personal entre otros. 

9.-CALIF!CAC!ON DE HER!TOS. 

Es una importante funciOn de las R.!. 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 señalar que, no debe confundirse esta califica-
ciOn, con el an~lisis y la valuac!On de puestos, toda vez que 
esta se dedica fundamentalmente a definir las responsabillda-
des y obligaciones inherentes a un puesto y su correspondiente 
salario, pues si blén es cierto que para calificar los méritos 
es importante el puesto, también lo es que no es determinante. 

De entre los fines que se persiguen con la callflcaciOn, pode
mos mencionar los siguientes: 

a) Servir de base para losE_rogramas de desarrollo de personal. 

b) Para llevar a cabo promociones de trabajadores. 

c) Para realizar cambios en el personal de la empresa y conse~ 
vara los m~s valiosos. 

~) ~;~:.auxiliar en los programas de modificaciones de sala---

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

Antes de explicar algunos de ellos, tocaremos dos aspectos b~
sicos para realizar dicha clasificaciOn. 

1.-Debe delinearse cldramente qué cualidades se van a ·califi
car, mismas que se seleccionan de acuerdo a los fines para 
los cuales se realiza la callflcaciOn. Por ejemplo, si la 
callficac!On se hace para pro~over al personal, se evalua-
rfo entre otras cosas, iniciativa, don de mando. sentido de 
organlzac!On, etc. 

Segan·Euquerio Guerrero, deben adoptarse cinco grados de ca 
!!dad para calificar que son, a saber: malo, regular, bueno, 
muy bueno y excelente. 

2.-0tro punto Importante es el relativo a quién corresponde -
real izar la califlcaciOn. 

Se ha discutido acaloradamente si deben ser los trabajado-
res o 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 
opini6n del jefe de personal. 

Analicemos ahora, a grandes rasgos algunos m~todos de calific~ 
ci6n. 

A) ESCALAS GRAFICAS DE CALIFICACIDN. 

En este método, se preparan formas impresas donde se anotan 
verticalmente las caracterfstlcas a calificar, por ejemplo; 
sentido de responsabilidades, Iniciativa, calidad del traba 
jo, cooperacl6n. juicio, etc.; horizontalmente, se anotaran 
los grados de califlcaci6n 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--· 
si6n. (Ver Figura No. 1) 

B) ESCALAS GRAFICAS CON MULTIPLES GRADOS EN LA ESCALA DE CALI· 
FICACION. 

Este m~todo es practicamente igual al explicado anteriormen 
te, cambiando unicamente la designación de los elementos de 
callficaciOn empleandose las expresiones: mala, regular. 
buena, muy buena y excepcional. 

A los elementos antes mencionados se les da un valor num~rl 
co del 1 al 3 por ejemplo, si la ef iclencia del personal es 
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. 

C) SISTEMAS DE DISTRIBUCION FORZADA. 

Este sistema califica la capacidad del individuo en su tra
bajo a través de la asignaci6n de porcentajes. Ya sea mas 
o menos. ejemplo: menos 20%, m!s 20% 

A continuación rEproduclmos un modelo de formato empleado -
para la calificaicOn de m~rltos. 



, ... 1 
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CAPITULO l!I 

REGULACION JURIDICA DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES 

En cate cap{tulo 1 analizaremos tanto las relaciones exlstentes en 
tre las Rt. y el derecho, as! como ta dlversa regulación jurÍdic4 
existente sobre el particular que parte desde nuestra Carta Magna 
hasta alguno de los Reglamentos mas importantes, sin pasar por al 
to, desde luego 1 ta Ley Federal del Trabajo. -

A) 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 relación concreta con el derecho, en este ca
so del Derecho del Trabajo, existe desde el momento 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 -
planeaciÓn deben concebirse conforma al ordenado por la Ley. 

5) CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS. 

A partir de este apartado, y en ~odo lo que resta del capítu 
lo harémos un cuidadoso análisis de diversos ordenamientos ~ 
que contemplan las funciones de las RI. 

En este punto nos referiremos al Apartado ''A 1' del Artículo -
123 Constitucional Únicamente en las farcciones donde ~e en
cuentre regulado directa o indirectamente alguna de astas -
funciones. 

ARTICULO 123.- Toda persona tiene derecho al trabajo digno y 
socialmente Útll; al efecto, se promoverá la creación de em
pleos y la organización social para el trabajo, conforme a -
La ley. 

El Congreso de la Unión sin contravenir a las bases siguien
tes deberá expedir leyes sobre el trabajo, las cuales rcgi-
rán : 

A) Entre obreros, jornaleros, empleados domésticos, artesa-
nos y de una manera general todo contrato de crabajo. 

t. La duración de la jornada máxima será de ocho horas; 
II. La jornada máxima de trabajo nocturno aerá de siete ha 

raa. Quedan prohibidas laa labores Lnaalubres o peli-~ 
grasas, el trabajo nocturno industrial y todo otro 



. 5: 

trabajo después de las diez d~ la noche, da lo~ menores 
de dieciseis años; 

IIl. Queda prohibida la utilización del trabajo de los meno
res de catorce años. Los mayores de esta edad y menores 
de diecisQiS tendrin como jornada m¡xima ia de sQls ho
ras. 

Las fracciones anteriores regulan concreta~ente la planeación de 
lo~ recursos humanos, toda voz que no se rueden hacer los requer! 
mientas de personal sin antes tomar en cuenta las condiciones m!
n(mas de protección a los trabajadores que se encuentran regulados 
en dichas fracciones, pues si bien es cierto que en genral se re
fieren a las condiciones de trabajo, también lo es que en todo -
proceso de planeación estos elementos que se refieren a las diver 
sas jornadas y a La prohibición de utilizar trabajadore$ menores= 
de catorce ~ñoa as! como, a la jornada de los trabajadores meno-
res de dieciaeis años. 

V. Las mujeres durante el embarazo no realizarán trabajos que 
que exijan un esfu~rzo considerable y signiflquen un peli 
gro para su salud en relación con la gestación; gozarán= 
for:osamencede un descanso de seis sema11as anteriores a -
la fecha fijada aproximadamente para el parto y seis sema 
nas posteriores al mismo. debiendo percibir su salario iñ 
tegro y con servar su empleo y los derechos que hubieren= 
adquirido por la relación de trabajo. En el período de -
Lactancia tendrán dos descansos excraordinarios por d!a -
de media hora cada uno para alimentar a sus hijos. 

La fracción anterior, regula al trabajo de las mujeres embarazadas 
y el descanso forzozo de seis emanas anteriores a la fecha del par 
to y seis semanas posteriores al alumbramiento, así como lod des-
cans~~ establecidos en el per(odo de lactancia. 
est~ regutaciÓn cae en el rubro de prestaciones alos empleados. 

A su voz, la fracción VI de esta artículo ordena: 
VL. Los 3alarlos que deberán dlsfrutar los crabaJadorea serin 

generales o profeslonalcs. Los prlmeros regirán en una o
varlas zonas económicas; los segundos se aplicarán en ra
mas determinadas de la industria o del comercio o en pro
fes iones, oficios o trabajos especiales. 
Los salarios mínimos generales deberán ser suficientes pa 
ra satisfacer las necesidades normales de un jefe de famT 
lia , en el orden material, social y cultural, y para pr; 
veer a la educación obligatoria de los hljos. Los sala-= 
rios mínimos profesionales se fijarán considerando, ade-
mas, las condiciones de las distintas ~ctivi~ades Lndus-
triales y comerciales. 
Los trab4jadores del campo disfrutarán de un salario mini 
mo adecuado a sus necestdades. -
Los salarios mlnlmos de fijarán por comisiones regionales 
integradas con representantes de los trabajadores, de los 
patrones y del gobierno y serin sometidos a su aprobación 
a una comisión nacional que se integrará en la misma for
ma prevlsta para las comisiones regionales. 
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Aquí ~~ regula lo relativo alos salarios mínimos que deberán pagar 
las empresas a sus trabajadores y por lo tanto es regualación de
la administración de sueldos y salarios. 

Aslmismo, las fracciones VI!, VIII y IX consagran normas prot.ecc.o
ras del salario al establecer tanto rangos de igualdad de salarios 
para trabajos iguales~ así como la protección de do embargos com-
pensacloncs y descuentos. 

La fracción !X regula otro de los aspectos fundamentales de la ad
mlnlstración de sueldos y salarios que es el relativo al reparto -
de utilidades a los empleados y que es una obligacion fundamental
de las empresas. 

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

Lo establecldo en las fracciones anteriores es materia de ta admi
nistración de sueldos y salrios. 

Las fracciones XII y Xlll establecen la obligación de los patrones 
de proporcionar a sus trabajadores habitaclonos cómodas e higiéni
cas as! como, lo relativo a la mecánica de créditos baratos para -
los trabajadores y la segunda de ollas se refiere a la obligación
patronal de proporcionar CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO a sus traba 
jadore$. El derecho a vivienda aquí establecido es parte db la fuñ 
cidn de prestaciones al per~onat. -

Las fracciones XIV y XV constituyen el fundamento general de ta 
Seguridad e Higiene Industriales quo es otra faceta mas de la admi 
nistracl.ón de rec.ursos humanos; la primera. de ellas soñala la res:" 
ponsabilidad de la parte patronal por tos accidentes o enfermedades 
profesionales de los trabajadores, sufridos con motivo o ejercicio 
de su trabajoque ejecuten, estableciéndo para ello, la obligación
de pagar una indemnización cuyo monto es variable de conformidad -
con la incapacidad o la muerte que se suscite por motivo del traba 
jo. -
La segunda se refiere al marco jurídico general para el estableci
miento de las medidas de seguridad que deben observarse dentro de
las empresas. 

La fracciones XVI, XVII, XIX, _XXI y XXII, ectablecen el derecho de 
los obreros a coaligarse, esto es, integrarse a Sindicatos y a 

J~:1citt:Íeslo:0:0ereelh¡:r:~heo c:: :::t:: :ee:ud::::::m.i~:8r.op:;0e8d.an su!. 

Estas actividades son propias de las relacione• laboralec. 



• $ 3 

Las fraeciones XXI y Xtt señalan to relativo a tos derechos de tos 
trabajadores en caso de despido, consistentes en la obligación de
Lndemnizar at trabajador con el importe de tres meses de salario o 
en su caso de roinstalarto, ~egutación que establece to que se co
noce como et principio de Estabilidad en el empleo y, de igual ma
ra lo aquí dispuesto es parte de las relaciones laboralesª 

Laa fracciones XXV, XXVl y XXVtt establecen todo to relativo al re 
clutamiento y selección de trabajadores en las empresas al consa-~ 
grar los derechos de preferencia; las condiciones de trabajo que
deben tener los trabajadores mexicanos; tas condicio~es de trabajo 
y tas consideraciones que serán consideradas nulas al momento de -
la celebración de tos contratos individuales de trabajoª 

Como se señaló en el cap!tulo correspondiente, la contratación es
uno de los distintos pasos a seguir en el proc~so de reclutamiento 
y selección de personal en las empresas, por loquees m3nester con 
silerar ta& obllgaclones que establece la Constitución y ta ley pA 
ra elaborar los contratos de trabajo en las empresas, toda ve~ qué 
no producirán efecto legal alguno aquellas convenciones que canten 
san cláusulas vlolatorias de este art(culo y que constituyan ronu~ 
cla a loa derechos de loa trabajadores. 

La fracción XXIX de este artículo regula ta Seguridad social en to 
relatlvo a tos seguros de invalidez, vejez, cesantía en edad avan
zada, vida, enfermedades, accidentes, servtcios de guarderia y to
dos aquellos serviclos destinados.a proteger a los trabajadores y
a sus familiares. Esta fracción tiene ingerencia en divers3s ramas 
de las Rl 1 en primer lugar, en lo relativo al proceso de reeluta-
rnlento y selecctón al estar indicando la obligación de los patro-
nea de inscribir a sus trabajadores en el l.M.SªSª ; regula tam--
blÓn parte del campo de acctón de ta Seguridad e Higiene Industria 
les al establecer el r~glmcn del seguro de riesgos de trabajo y d~ 
las enfermedades profeslona\esa 

Por to que respecta al Artículo 123 Constltucional en su Apartado
''A'' , hemos analizado unlcamente las fracciones que tienen inftuen 
eia directa en et desarrollo de las Relaciones Industriales. -

En et siguiente apartado de este capítulo, se estudiará con mayor
detalle ta regulación de los diversos aspectos de las Rt, toda vez 
que, por su misma naturaleza la Constitución regula de manera gene 
ral dlchas ramas y la Ley Federal del trabajo tas regula minuctos& 
mente. 

C) LA~EY FEDERAL DEL TRABAJO Y SUS REGLAMENTOS. 

Et ordenamiento citado al rubro, es reglamentarios del artículo ~-
123 Constltucional y, en consecu~ncia, regula con mayor amplitud -



el contenido del mismo, de ah{ que, ahora revisaremos las RI a la 
Luz de los establecido en esta ley y sus reglamentos. 

a) Planeación de Recursos Humanos. 

Esta rama do las RI, si bien es cierto quena está definida en 
el texto de la Ley, si se encuentra regulada indirectamente -
por varios art(culos. 
En primer lugar, el art!culo 7o. ordena que en toda empresa o 
establecimiento el patron doberá emplear un 90~ do trabajado
res mexicanos por lo menos; debiendo ser mexicanos los técni
cos y porfesionales a menos que no haya en el lugar donde se
encuentre la empresa, se podrán emplear extranjeros. No sien
do aplicable esta disposición a 3dministradores directores Y
gerentes generales. 
Como puede observarse, ente ordenamiento establece obligacio
nes· ineludibles para el patrdn puesto que no se podrin formar 
cuadros de persoanl con un porcentaje mayor al 10% de extran
jeros , excepci&n hecha de las altas autoridades jerarquicas. 

b) Reclutamlento y Selección. 

Esta función recibe un tratamiento muy especial en virtud de
las diversas fases que comprendo. 
Dentro del marco normativo de esta actividad, 13 ley hace di
versas distinciones en relactón a tas categorías de trabaja-
dores en los artículos 8 y 9; el primero de ellos que se re-
flere a los trab~jadores en general, definiéndolos de la si-
guiente manera: 11 Trabajador es la persona fi.ica que presta
ª otra física o moral un trabajo personal subordinado'' , el -
segundo se refiere a los trabajadores que desempeñan funclo-
nes de dirección onspección y vigilancia o se relacionesn con 
trabajos personales del patrón denominados de confianza. (1). 

Asimismo, nuestra ley conceptua al patrón como ta persona fi
sica o moral que utiliza los servicios de uno o varios tr~ba
jadores ( art. 10 ) y estnblece la obligación contraída por -
et patrón ante los trabajadores a trav&s delos actos de los -
directores o gerentes ( Art. 11 ). (2) 

Una vez que han quedado establecldas las calidades de patrón 
y trabajador, tenemos que el primero contrata loa servicios ~
del segu~do por diversos medios; en primer lugar et patrón ~
puede contratar libremente a sus colaboradores y en segundo -
lugar tlene la opción de contratar a través de lntermediarios 
comunmente conocidos como Agencias de Colocación. 

Para los efectos de la Ley en comento, intermediario es ta -
persona que contrata o interviene en la contratación de otra-



u otras para que presten sus srevicios a un patrdn ( Art. 12), 
lmponléndo también la obligación solidarla de los lntermedia
rlos con los patrones por las obligaciones contraídas con los 
trabajadores que no se hayan cumplido. Por otra parte, tos ln 
termediartos no podrán reclblr ninguna retribución o comistóñ 
con cargo a los salarlos de tos trabajadores. 

hasta aquí se han analizado las parte~ que dan or{gen a una -
relación de trabajo, dentro d& la fase de reclutamiento y se
lección, se comprendo lo relativo a La contratación la cual -
puede ser en forma individual o colectiva. 

Dentro de ta c~ntrataciÓn individual que es aquella por vlr-
tud de la cual una persona se obliga~ prestar a· otra un tra
bajo personal subordinado, mediante el pago de un salario. (3) 
Al respecto et Dr. Alberto Trueba Urbina comentd '' que el con 
trato individual de trabajo y la relación de trabajo son con~ 
slderadas to mismo por nuestr~ ley. Lndopendientemente de los 
actos que la ortginen. Et acto puede ser el convenlo que se -
formaliza con la celebración dél contrato o ta prestactón del 
servicio quo a vez da vlda al contrato de trabajo 11 • (4) 

Ahora bien, en el régimen Je ~ontratación indivtdua1, esté o
no por escrito el contrato, La ley presume la existencla de -
la relación de trabajo y en términos del ~rtículo 26 el pa--
trún o& responsable de probar la relación laboral. 

Por Otra parte, la contratación puede ser colectiva,esta se -
puede dividir en contratos cote~tivos y contratos Ley. 

Nuestro ordenamiento legal se~ala a los primeros '' como el -
convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabaja-
dores y uno o varios d~ patrones con objeto de establecer las 
condiciones según las cuales debe prestarse el trabajo en una 
o mas empresas o establecimientos, (5) y a los segundos como
el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de traba
jadores y varios patrones o uno o varios sindica~os de pa~ro
nas con objeto de establecer las condiciones según las cuales 
debe prestarse el trabajo en una rama determinada, y declara
do obligatorio en una o varias entidades federatlvas, en una
o varias zonas económicas que abarquen una o mas de dichas en 
tidades o en todo el terrltorio nacional. -

Es importante señalar que los contratos a pru~ba están prohi
bidos toda vez que la ley señala que los contratos pueden ser 
por obra o tlempo determinado o por tiempo indeterminado y a
falta de estipulación expresa, se entiende que ln relación ea 
por tiempo lndeterminado. 

Los con~ratos laborales de acuerdo con ta ley en comento, de
ben realizarse por escrito cuando no se traten de contratos -



colectivos, debiéndose elaborar por lo monos dos ejemplares 
del mismo, uno para cada parte, debiéndo contene los datos -
generales del t~abajador, el tipo de relación de trabajo. -
los servicios que deban prestarse, el lugar de realización, 
el monto del salario, la duración de ta jornada, el d!a de -
pago, ta indicación de que el trabajador será capacitado y~ 
tras cl~usulas rel3tivas a las vacaciones y descansos, pres
t.amos. 

Generalment~ las grandes y ~adianas empresas acostumbran rea 
lizar diversos exámenc~ (de aptitudes, médicos y psicométri 
cos) a los prospectos de empleo; estos cuando no se realizañ 
en la empresa deben ser :ubiertos íntegramente por la empresa. 

En este apartado, solo hemos revisado los aspectos que deben 
tomarse an cuenta al d6sarrollar· la funcidn de reclutamiento 
y selección, porque técnicamente la administración, actuali
:ación y cumpllmlento de los contratos es manejado por la -
función de relaciones laborales, donde veremos con mas deta
lle ~l aspecto de los contratos. 

c) Adiestramiento y ~apacltaclón. 

Esta actividad se encuentra regulada por los art(culos 153-A 
al 153-X de la ley federal del Trabajo y por el Reglamanto -
do. la Unidad ~oordinadora de.l Empleo la Capacitación y Adies 
tramiento; 11 la lu: de nuestro código laboral. es una obliga:' 
ción patronal y un derecho da los trabajadores, baste señal
ar lo ordenado en el artículo 153-A de la Ley que a la letra 
dice: Art. 153-A '' Toda trabajador tiene el d&r6cho a que su 
patrón le proporcion& capacitación o adiestramiento en su -
trabajo, que le permita elevar su nivel de vida y productlvi 
conforme a los planes y programas formulados de común acuer7 
do por el patrón y el sindicato o sus trabajadores y aproba
por la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 11 (6) 

La finalidad que persiguió el legislador al regular esta fa
se de la RI es a~tuatizar y perfeccionar los conocimientos -
Y habilidades del trabajador en el desarrollo de sus activi
dades, preparar al trabajador para ocupar una vacante o un -
puesto de nueva crea:lón, incrementar la productividad, pre
venir riesgos y en general mejorar las aptitudes del trabaja 
dar. Para cumplir con esta obligación los patrones podrán -= 
eonvenir con lo~ trabajadores en que ta capacitación o ~l ~
diestramiento se proporciones a éstos dentro de la misma em
presa o fuera de ella, por medio de personal propio o ins--
tructores contratados, instituciones, escuelas u organismos
especiali:ados o bien mediante la adhesión a los sistemas ge 
rales que se establezcan y registren ante la Secretaría del= 
trabajo y Previsión Social, cubriendo aus cuotas respectivas. 
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Un punto muy importante es el relativo al tiempo de imparti
ción de la misma, al efecto, el artículo 153-E dispone que -
'' deberi impartirse al trab4jador durante las ~oras de su 
jornada do trabajo, salvo que, atendiendo a la naturaloza de 
de los servicios, patrón y trabajador convengan que podrá lm 
partirse de otra manera, as! como el caso de que el trabaja~ 
dor desee capacitarse en una actividad distinta a la de la o 
cupáción que desempeñe, en cuyosupuesto, la capacitación se7 
realizará fuera de la jornada de trabajo 11 • (7) 

Aún siendo este un derecho de los trabajadores, también se -
encuentran obligados a dar debido cumplimiento a lo dispues
to por el artículo 153-H en el sentido de asistir puntualmen 
te a los cursos, sesiones de grupo y demás actividades que 7 
formen parte del proceso do capacitación, prestar la deblda
atención a los instructores, cumplir Los programas respecti
vos y presentar los exámenes de aptitud requeridos. 

Para implementar la capacitación deberán formularse progra-
mas que contengan los cursos a impartir, estos, pueden formu 
larse respecto do cada establecimiento, una empresa, varias7 
de ellas o de una rama de industria determinada. 
Posterior a la lmpartlclón de los cursos 1 los trabajadores -
tendrán derecho a presentar los exámenes de aptitudes y h~bi 
lldades, los cuales, una ve% aprobados le darán derecho a re 
clbir las constancias respectivas, mismas que deberán ser aÜ 
tentificadas por UCECA, ahora Dirección General de Capacit37 
ción y Productividad. 

Las constancias antes mencionadas se denominan constancias -
de habilidades laborales y son el documento expedido por el
capacitador , con el cual el trabajador acreditará haber lle 
do y aprobado el curso de capacitación. -
Este documento también es Útil para los efectos de ascenso -
en la empresa. 

Para instrumentar las estratégias de capacitación, ta ley 
prevee la creación de Comisiones Mixtas integradas por :sual 
número de representantes d6 los trabajadores y del patron. -
las cuales deberán registrarse ante la Secretaría del Traba
y previsión Social, quién vigilará su integraclón y funclona 
miento as! como, el cumplimiento del patrón en capacitar y ~ 
adiestrar a su personal. 

Dentro de los contratos colectivos, deben lncluirse las cláu 
sulas relativas a l~ obligación patronal de proporcionar ea~ 
pacltación y adiestramiento, los programas derivados de es-
tos contratos deberán registrarse dentro de los quince días
siguientes a la celebración, revisión o prórroga de los mis-

En las empresas que no tienen contrato colectivo, los progra 
mas deberán registrarse dentro de los primeros sesenta d!as= 
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de los años impares. 

En los dos casos antorlores, los programas deberin cumplir· 
requisitos señalados en el artículo 153-Q que son, a saber: 
a) Referirse a períodos no mayores de cu4tro años. 
b) Comprender todos los puestos y niveles de la empresa. 
e) Precisar las etapas durante las cuales se impartirá la ~ 

capacitación y el adiestramiento total de los trabajadores 
d) El procedimiento para establecer el orden en que serán ca 

pacitados los trabajadores. -
e) Especificar et número de registro de las entidades capaci 

tadoras. (8) 

En t&rminos do la ley, la Secretaría del Trabajo y Previsión 
Social tiene la obligación de revisar los programas registra 
dos y en caso de existir irregularidades hacérselo saber a ~ 
la Comisión Mixta, o en su caso aprobarlos, todo ello en un
plazo de sesenta días contados a partir de la fecha de regla 
tro. En caso de incumplimlento, los trabajdores tienen dere~ 
cho a ejercitar l1s acciones individu3les y colectivas que -
deriven del incumpllmlento de la obligación de capacitar. a
través de un procedimiento especial ante la Junta do Concili 
ación y Arbitraje. -

Como mencionamos anteriormente, las funciones de capacitación 
y AdiostT~~lento sonmanejadas por la Dirección General de Ca 
pacitación y productividad de la Secretaría del Trabajo, __ -_ 
qui~n, de conformidad con el. Reglamento Interior de ta cita
da dependencia, asumió las funciones de UCECA. 

Sin embargo, el Rglamento de la Unidad Coordinadora del Em-
pleo y capacitación sigue vigente. 
Siendo as!, et procedimiento de registro de las _comisiones -
mixtas de capacitación se hace ante dicha dirección • 

d) Higiene y Seguridad Industriales. 

En est.a actividad el código laboral señala en diversos artí
culos las obligaclones de los patrone"s y de los trabajadores 
con relación a est.a materla. · 

En el art.ículo 132 señala, son obligaciones de Los patrones-
11 XVI Instalar, de acuerdo con los principios de seguridad e 
Higiene, las fábricas o talleres, oflcin~s y demás lugares -
en que _deban ejecutarse las labores, para prevenir riesgos -
de trabajo Y perjuicio al trabajador, así como adoptar las -
medidas necesarias para evitar que los contaminantes excedan 
los máxtmos permitidos en los reglamentos e instructivos que 
expidan las autoridades competentes. Para estos efectos debe 
rán modificar, en su caso las instalaciones en los t6rminos= 
que sei\ales las propias autori.dades 11 • (9) 



XVII~ Cumplir tas disposiciones de Seguridad e Higiene que -
fijen tas leyes y reglamentos para prevonlr tos accidentos y 
las enfermedades en 1.os centros de trabajo y, en general, en 
los lugares donde deban ejecutarse las tabores; y disponer -
en todo tlompo de los ~edic4mentos y materiales de curaclón
lndispenaables que señalen los instructivos que se expidan -
para que se pre~ten oprtuna y eficazmente los primeros auxi
lios; 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 et trabajo, tas disposiciones ~onducentes de tos re-
glamentos e instructivos de segurid~d e higiene. 

A su vez, el artículo 134 relativo a tas obligaciones de Los 
trabajadores reza to Biguiente: 

Art. 134 Son obligaciones de los trabajadores: 
11. Ob6revar las medidas preventivas e higiénicas que acuer
den las autoridades competentes y las que indiquen los patro 
nes para La seguri~ad y protección personal de los trabajadO 
re. (10) -

Como consecuencia jurídica normal, ta inobserv~ncia de los -
preceptos provoca la imposición de sanciones 1 tas cuales son 
aplicables tanto a patrones como a trabajadores. 

Son aplicables al patrón las establoctdas en los ~rt{cutos -
51 y 52 , de ln Ley del trabajo, el prtmero de ellos, en su
fracclón VII. declara que es.causa de resclciÓn de contrato
sln r6sponsabilidad para et trabajador : 
11 La existencia de un peligro grave para la seguridad salud
de l trabajador o do su familia, ya sea por carecer de condi
ciones higiénicas el establecimiento o porque no se cumplan
las medidas preventi~as y do seguridad que las leyes esta-
hlezcan teniéndo entonces el patrón La obligación de indem
nizar al trabajador en términos del artículo SO. 

Son aplicables al trabajador, \~s establecidas en el art!cu 
47 fracciones VII y XII que implican rescición del contratO 
sin responsabtlldad para el patrón, esto es, despido sin de
recho a indoemnlzaclón, tales sanciones son, a saber: 

VII. Comprometer el trabajador, por su imprudencia o dcseui
inexcusable, La segurldad del establecimiento o de Las perso 
nas que se encuentren en el. -

Xtt. Negarse ol trabajador a adoptar las medidas preventivas 
o a seguir los procedimientos indicados para evltar acciden
tes o enfermedades. 

Por otra pare~ La Ley federal del trabajo, en su título Nove 
no regula lo relativo a los rlesgos d~ trabajo; que son lo&= 
accidentes y enfermedades a que están expuestos tos trabaja 
dores en ejerclcto o con motivo .de su trabajo. -
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De Lgual manera, nuestra ley también regula los accidentes Y 
las enfermedades de trabajo y dlce: ''Accidentes de trabajo
es toda lesión orgánica o perturbaclÓn funcional, inmedi?ta
o posterior, o la muerte, producida repentinamente en ejerc! 
cio de su trabajo, cualesquiera que sean el lugar y el tiem
po en que se prest&n. Quedan incluidos en la definición ant~ 
rior los accidentes que se produzcan al trasladarse el trab~ 
jador directamente de su domicilio al lugar de trabajo y de
este a aquel '' • (11) 

'' Enfermedad de trabajo es todo estado patológlco derivado -
de la acción conttnuada de una causa que tenga su or!gen o -
motivo en el trabajo o en el medio en el que el trabajador
se vea obligado a piestar sus servicios. 
Los riesgos de trabajo, producen como consecuencia; Lncapac! 
dad permanente parcial, que lmpllca la pérdida de aptltµdes-
o facultades para trabajar; o incapacidad temporal que impo
sibilita a una persona a desempeñar su trabajo durante algún 
tiempo; o lncapncldad permanente tocal que imposibilita a la 
persona a desmpeñar cualquier trabajo; o en su caso la muerte. 

Las consecuencias posteriores a tos riesgos de trabajo, ser
virin de base para determinar los grados de incapacidad, Los 
cuales darán lugar a una indemnización que deberB pagarse di 
rectamente al trabajador, excepcidn hecha de incapacidad to= 
tal o la muerte. 

Para el pago de l~s indemnizaciones a que refiere la Ley, 
se tomará como bas~ el ~alario diario que perciba el traba-
jador y los aumento~ qu~ pudieran sobrevenir a su salario -
hasta que se determine el grado de incapacidad, o el úttimo
salario percibido en caso de muerte, sin embargo, la misma -
ley establece como má~imo para determinar las indemnizaciones 
el equivalcnt~ al doble del salario mínimo de la zona econó
mica donde se preste el trabajo, en caso de que el trabajo -
se preste en dos Ó ma& zonas económicas será el doble del -
promedto de todos tos salarios. 

Cuando sucede un riesgo de trabajo, los trabajadore4 tendrán 
derecho a asistencia médica quLrÚrgica ; rehabilitación¡ ho~ 
pitalización, cuando el caso lo requiera; medicamentos y ma
t~rial de curación: los aparatos de prótesis y ortopedia ne
cesa~tos y la ind~mnlzaclÓn que corresponda. 

Ahora pasaremos a enunciar los casos en que el patrón queda
exceptuado de las obligaciones anteriores. 
Si el accidente ocurre encontrándose et trabajador en estado 
de embriague% o bajo la acctón de una droga o enervante, sal 
vo que exista prescripclón médica y que el trabajador huble~ 
re puesto &l hecho del conocimiento del patrón y te hubiere
presentado la prescripción suscrita por el m6dico¡ si el tra 
bajador so ocasiona intencionalmente por s! solo o de acuerdo 
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con otra persona y sl la incapacidad es el resultado da alg~ 
na riña o lntento de suicidio, el patrón queda obligado 
prestar al trabajador los primeros auxilios y cuidar su tra~ 
lado a un centro m&dlco. 

El patrón no queda liberado de responsabilidad cuando el tr~ 
bajador asuma riesgos de trabajo; cuando el accidente ocurra 
por negligencia o torpeza del trabajador o por su imprudencia 
o negligencia de otro compañero o de una tercera persona. 
En tos centros de trabajo donde existe contrato colectivo de 
trabajo, el patrón tiene la obligación de proporcionar al -
trabajador otro empleo si este ya no puede desempeñar su tra 
bajo, por motivo de un accidente de trabajo. -

El código laboral dispone que es obligación de los patrones
mantener en el lugar de trabajo tos medicamentos y material
de curación necesarios para primeros auxilios y adiestrar -
personal para quo los preste; cuando tenga a su servicio mas 
de 100 trabajadores, establecer una enfermería dotada con -
los medicamentos y material de curación necesarios para la -
atención médica y quirúrgica de urgencia. Estará atendida -
por personal competente bajo ta dirección de un médico ciru
jano. 51 a juicio de este, no se puede prestar la debida a-
tención médica y quirúrgica, el trabajador será trasportado-
ª la población u hospital donde pueda atenderse su curación 
cuando tengan a su servicio mas de 300 trabajadores, insta-
lar un hospital con personal médico y auxiliar necesario; -
previo acuerdo con los trabajadores, podrán los patrones ce
lebrar contratos con sanatorios u hospitales ubicados en el
lugar donde se encuentre el establectmlento o a una distan-
eta que permita el traslado rápido y cómodo de los trabajado 
res, para que presten los servicios mencionados; dar aviso~ 
escrito a la Secretaría del Trabajo y al inspector del traba 
jo, dentro de las setenta y dos horas siguientes al accidente. 

Es importante señalar que el artículo 513 de la Ley federal
del trabajo contiene la tabla de enfermedades de trabajo, di 
vidida por patologlas en diferentes partes del cuerpo, mlsm4 
que contiene l6l enfermedades profesionales. 

El artículo 514 contiene la tabla de val~ación de incapaclda 
des permanentes, la cual contiene 409 lesiones orgánicas y -~ 
los-porcentajes para calcular el monto de La indemnización. 

Para dar cumplimiento a las normas jurídicas en esta materia 
dentro de la empresa, la ley dlspone la creación de Comisio
nes mixtas de Seguridad e higiene , las cuales son integradas 
por igual número de represent~ntes de los trabajadores y dol 
patrón, para investigar las causas de los accidentes y enfer 
medades y, proponer medidas de previsión y vigilar su cumpli 
miento ( Art3. 509 y 510 ). -
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Dichas comisiones, deberán constituirse inmediatamente des-
pués que el cuadro de personal esté integrado en su totalidad 
sin embargo, el Reglamento de Seguridad e Higiene dispone que 
tales comisiones deberán estar integradas dentro de un plazo 
de treinta d!as después de la fecha de iniciación de activi
dades. 

Para ser miembro de las comisiones mixtas se requiere: a) tra 
bajar en la empresa, b) No ser trabajador eventual, e) No ser 
trabajador a destajo a menos que todos o la mayoria laboren
bajo este régimen, d) ser mayor de edad, e) poseer instrucci 
Ón y experiencia necesarias, f) haber demostrado honorabili= 
dad y sentido de responsabilidad, g) de preferencia ser el
sostén económico de la familia. 

Siendo obligación de la empresa la constitución de las mis-
mas, toca a esta promover su integración instando a los tra
bajadores o al sindicato a que designen a sus repreRentante$. 
De acuerdo al giro y al tamaño do la empresa, se establece-
rán las comisiones mixtas que sean necesarias. 

Estos grupos deberán registrarse en la Dirección de Medicina 
del trabajo de la Secrntar!a del Trabajo, se deberán reunir
periÓdicamence y levantar acta circunstanciada de la reunión 
y de la inspección que para verificar las condiciones de se
guridad realt.cen en la empresa , asentándo,la en el libro re!. 
pectivo y onviándo una copia a la Secretaría del Trabajo. 

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

l. 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 estos sucedan. 

2. Detectar espec!f icaroente las condiciones o siyuaciones -
que puedan producir accidentes o enfermedades profe sionalos 

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

4. Vigilar que se adopten las medidas mencionadas 
tado anterior. 

el ªPª!. 

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

5. Vigilar que se cumplan las medidas de seguridad establee! 
das en al· reglamento interior de trabajo. 

6. Instruir a los trabajadores sobre la observación de una -
conducta a e gura. 
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7. Vigilar que se usen loa dispositivos y equipos generales 
o individuales de seguridad. 

S. Hacer del conocimiento del patrón, de las autoridades, o 
de ambos, según el caso, las violaciones a las normas lnter 
nas sobre seguridad o al reglamento en la materia. -

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

LO. Colaborar con las autoridades 
dad y sanidad que emprendan. 

los programas de seguri 

11. Colaborar con las autoridades del trabajo, con las sani
tarias y·can las instituciones de seguridad social en la in
vestigación de accidentes y enfermedades profesionales. 

12. colaborar con los servicios de seguridad e higiene y con 
los servicios médicos , si están establecidos en la empresa. 

13. Vigilar que los botiquines de primeros auxilios se encu
entren debidamente dotados4 

Como complemento a to dispuesto por la ley laboral en mata-
ria de seguridad 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 Secretaría del trabajo y previsión social en conjunto 
con la Secretarla de Salud en materia de higiene ocupacional 
y es de observancia en toda la república, dicho reglamento,
también se complementa con los instructivos emitidos por la
autoridad sobre condiciones, instrumentos, manejo de materia 
les 1 equipos y medidas de seguridad. -

Hasta el momento la secretaría del Trabajo ha emitido veint! 
un instructivos. 

A grandes ra%gos el contenido de dicho ordenamien~o es el s! 
guiente: 

Consta de trec6 títulos distribuidos en capítulos como sigue: 

.T~tuto ?rimero 
Disposiciones Generales. 

Título Segundo 
be las condiciones de seguridad e higiene en el trabajo • 



Título Tercero 
De la De la prevención y protección contra lncendios 
De lo• edificios aielamlnetos y salidas. 
De los equipo• para combatir Lncendios. 
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De los •imulacros y de las brigadas, cuerpo de bomberos y~
cuadrillas contra incendios. 

Título Cuarto 
De la operación. modificación y mantenimiento del equipo in
dustrial. 
De Las autorizaciones para la maquinaria. 
De la protección de la maquinaria. 
Del equipo e instalaciones eléctricas. 

Título Quinto. 
De tas Herramientas. 
De las herramientas manuales. 
De las herramientas neumáticas y portátiles. 

Título Sexto 
Del manejo, transporte y almacenamiento de materiales. 
Del equipoa para izar. 
De los ascensores para carga. 
Oe Los montacargas, carretillas y tractores. 
De los ·transportador.es. 
Del Sistema de tuberías. 
De la o.atiba. 
De tos ferrocarriles en los centros de trabajo. 

Título Septimo. 
Del manejo, Transporte y almacenamiento de substancias infla 
mables 1 combustibles, explosivas, corrsivas, irritantes y t! 
xicaa. 
De las substancias ln[lamables y combustibles. 
De tas substancias explosivas. 
De las substancias corrsivas e irritantes. 
De las substancias tóx1cas. 

Tlulo Octavo. 
De laa condiciones del ambiente en ol trabajo. 
Disposiciones generala.a. 
Del ruido y las vibraciones. 
Do tas radiaciones ionizantes. 
De las radiaciones electromagnéticas no ionizantes. 
De los -contaminantes líquidos y sdlidog. 
De tae presiones ambientales anormales. 
De las condiciones térmicas en el ambiente del trabajo. 
De la iluminación. 

Título Noveno. 
Del equipo de protección personal. 



Disposieionas generales. 
De ta procección de ta cabeza y el oido. 
De la protección de la cara y ojos. 
De la protección respirato~ia. 
De la protección del cuerpo y de los miembros-

T !tu lo Décimo 
De las condiciones generales de higiene. 
De los servicios para el personal. 
De los asientos en el trabajo. 
De la limpieza. 

Título Décimo primero. 
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De la organización de la Seguridad e higiene en el trabajo 
disposiciones generales. 
De las disposiciones de Seguridad e higiene en los regla-
mentas interiores de tos centros de trabajo. 
De la organizaci6n y funcionamiento de las comisiones de -
Seguridad e higiene en los centros de trabajo. 
De los servicios preventivos de medicina del trabajo. 
De la organización de los servicios de seguridad e higiene -
para l~ prevención de riesgos de trabajo. 
De los avisos de segurldad e higiene en el trabajo. 
De los informes estadísticas de accidentes y enfermedades de 
Trabajo. 

Título Décimo segundo 
De las comisiones consultivas de seguridad e higiene en el -
trabajo. 
De la comisión consultiva nacional. 
De las comisLones consultivas estatales. 

Título Décimo tercero. 
Procedimi~ntos administrativos. 
De la vigilancia e inspección. 
De las sanciones administrativas. 
DGl procedimiento para aplicar sanciones. 
De los recursos administrativos. 

Sobre el particular, señala el maestro Euquerio Guerrero (13) que 
11 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 centros de trabajo, 
indicándose Con detalle lo relativo a techos, paredes, pisos, ram 
pas, escaleras etc .. " -

Este reglamento establece un~ inspección obligatoria por parte de 
la Secretaría del Trabajo y Previsión Social, para verificar las
condiciones del equipo industrial con que cuenta una empresa antes 
de empezar a funcionar, realmente el reglamento en cuestión es un 
ordenamiento muy completo que además establece algunas situaeio-
nes de verdadero lnter~s, por ejemplo,_ reglamenta las comislones
mixtas de aeguridad e higiene, au funcionamiento y atribuciones. 
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El estableclmle~to y regulacldn de tas Comlslones Consultivas. -
tanto La naclonal como tas estatales en la materia y un sinnúmero 
de disposiciones que persiguen como oojetivo fundamental ta Segu
ridad e Higiene en loB centros de trabajo. 

e) Relaciones Laborales. 

Dentr de las RI esta función es La que tiene.una mayor conno 
taclón jurídica, toda vez que, tos aspectos que maneja son,
ª saber: contratación, quejas ajuste de los contratos y re-~ 
gtamento interior de trabajo, implican su correcto manejo a
la luz de las normas laborales. 

Et primer aspecto a analizar será el referente a la contrata 
ción individual, para lo cual es necesario recordar los ele= 
mentas que integran La relactón de trabajo: 
l. La prestación de un servicio., misma que constituye el -
elemenLo esencialde la r~taclón que se establezca entre pa-
trón y trahajador. 
2. Pago de una retribución como contraprestaclÓn por et ~ra
bajo desempeñado, ningun~ persona está ohligada a prestar=
servlcto sin su justa retribución. 
l. La subordinación, para que exista, el patrón la deberá -~ 
ejercer en términos de lo establecido en la ley, y se tradu
ce en que el empresario tenga en todo momento la poslbllid3d 
de disponer de la fuerza de trabajo de sus obreros, según -
convenga a sus intereses. (14) 

Por otra parte el código laboral indica que la contratación
laboral es aquella por ~lrtud de la cual una persona se obli 
ga a pres~ar a otra un trabajo personal subordinado, median= 
te el pago de un salarlo. 
Para continuar con este anillsls de los contratos individual 
~s es menester revisar sus requisitos: 

~onsentlmlento. Ninguna persona está obligada a la prestación 
je un servicio sino es su votu~tad manifiesta hacerlos. En -
materia laboral ta prohibición a los menores de ·catorce ~ftos 
de no podar ser sujetos de un contrato de trabajo es coñdicl 
ón:limttatlva que atañe a la protecciOn de su persona. -

Capacidad. Los mayore$ de catorce años pero no ~enores de 16 
slempre que hayan cumplido con la terminaclón de su educación 
básica, prlmaria y secundarla, pueden prestar nervlclo remu
nerado siempre que to apruebe la autoridad correspondiente -
si a su juicio hay compatibilidad entre los estudios y el -
trabajo. ( art. 22 1 

La forma escrita. El artículo 24 de la ley indica, a manera
de regl& general, que lns condlelones de trabajo deben hacer 
se constar por escrito cuando no extstan contratos coleeti-= 
vos apllcabtes, extendiéndose por lo menos dos ejemplares p~ 
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ra cada parte¡ pero se agrega en el artículo 26 que la falt~ 
de un convento escrito no priva al tr~bajador de los derechos 
que derivan de las normas de trabajo y de los servicios pres
tados, pues se ioputari al patrdn la ausanci~ de esta formal! 

·~· 
Contenido de la relación de trab3jo. Señala el artículo 31 de 
la ley que los contratos y las r~laciones de trabajo obligan
ª lo expresamente pactado y a las consecuencias q11e sean con
formes a las normas de trabajo, a la buena fe y a la equidad. 
El contenido de la relación de tr3bajo no depende de la volun 
tad del patrón y el trabajador, sino de la naturaleza jur{di= 
ca de la propia relación, de donde deriva su fuerza obligato
ria. De ahí que sea nula la reneuncia que hagan los trabajadO 
res al pago de sus prestaciones o de cualquier lndemnización~ 
que por derecho proceda. 

Cuando un trabajador mexicano vaya a pre8tar servlcios al ex
tranjera, deberán cubrírsele gastos de transporte, los que o
rlgine Sta repatriacidn y los qu~ demanden la$ instituciones -
de seguridad social, resp~cto al otorgamiento de ste tipo de
prestacioncs. Se les propqrcionardn habita~lones cdmodas e -
higi~nlcas y ~ecibir&n igual trato que sus nacionales en lo -
que al trabajo concierne ( art. 27 ). 

Duracidn. Es principio fund•mental de nuestra legislación, la 
estabilidad de los trabaj~dores en sus empleos, por lo que no 
queda a la voluntad de las partes la flj~cldn de un plazo pa
ra la vigencia de una rclacidn de trabajo, por partirse del -
supuesto de que la sesurldad presente y futura del trabajador 
se encontraría suj~ta al crtterlo del patrón. Basta el ingre
so del trabajadnr 31 servicio de una empresa para que surja a 
favor de aquel un derecho en contra de esta, es decir, cele~
brado un contrato lndlvldual de trabajo, como ya hemos adver
tldo1 se pre~umo l~ permanencia indefln1da del trabajador a -
servlclo. 

El artículo 35 ~s{ lo consl~na al sefialar que las relaclones
de trabajo pl1~den ser por obra o por tiempo det~rminado o ln
dctermlnado, pero a falta de estipulaciones expresas se consi 
derari establecida por tlempo indeterminado. Ahora bi&n, ¿ C~ 
ando dobe estimarse la existencia de una obra determinada? -
La ley señala tos siguientes casos: 
- Cuando la naturaleza del trabajo qua se va a prestar as{ lo 
exija. El cont~nto se celebra durante el tiempo que sea nece
sario para concluir la obra. 

- Cuando la ej~cucidn de la obra d~terminada so contratd por
una cantidad global. 

- Cuando se fije un plazo para la realiza cidn de la obra o.
prestación de un servicio. En estos casos el artículo39 seña
la que, si vencido el término que se huiese fijado, la mate--
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ria de trabajo aún subsiste, quedará prorrogada la relación 
de trabajo por todo el tiempo que perdura dicha circuns~an
cia. 

- El trabajo de las minas. 

- Los trabajos eventuales. Son toa realizados por aquellas 
personas que ~ubstituyen temporalmente a otra, ya sea por* 
vacaciones, enfermedad o p~rmisos. 

- Los trabajos por temporada en el ramo agrícola. 

- Los contratos que contienen condición suspensiva. son simi 
lares en su estructura~ los que firman los minoras, esto es 
dependen del éxito o del fracaso. 

Suspensión del contrato individual de trabajo. Existe en ma
teria contractual ta regla de que ninguna persona está obli
gada a Lo imposible. Y, por lo tanto en alguna ocasiones nos 
es imposible cumplir los contratos de trabajo, sin embargo -
la ley señala tos acs~s legítimos de suspensión de las rela
ciones d~ trab~jo, sobre ~l particular dice que: la enferme 
dad contagiosa del trabajador, por el peligro que entraña p~ 
ra la salud de sus compañeros de trabajo su presencia, la iñ 
capacidad temporal acasionadapor un accidente o enfermedad = 
que no constituya un riesgo de trabajo; la prisión preventi
va seguida d~ sentencia ab~olutoria¡ su arresto por la coml
stdn de faltas administraLlvns. 
a su vez el cumpllmi~nto de los siguientes cargos: el de las 
armas, el de jurados , consejlles, los de elección popular,
directa o indirecta ; el desempeño de funciones elcctorales
o censales; los servicios profesionales de índole social, y, 
el servicio a la guardia n~cional. 

Nuestra legislación permite también que el desempeño de algu 
nas funciones suspenda la relación de trabajo, estas son: 
fungir como represante ante los organismos tripartitas como
son las juntas de conciliación o las comisiones nacionales -
de salarios o de participación de utilidades, as! como, Los
Comités nacionales de capacitación y adiestramiento. 

Disolución de 13 relación de trabajo. 

ReScición del contrato de trabajo. Hemos expresado que en el 
derecho mexicano del trabajo la relación laboral-ea lndeflni 
da, con las limitaciones que la propia ley establece. Sin em 
bargo, de existir algún motivo justificado , la propia Cons:
titución faculta a las partes para dar por terminada dicha -
relación. 
El ejercicio de esa potestad, nos dice Karlo de la Cueva, es 
tá condicionado por los siguientes presupuestos: -~Un acto= 
o una omisión imputable a uno de loasujetos de la :elación, 
que implique el inciumplimiento de una obligación derivada -
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de la relación de trabajo¡ b) El incumplimiento resultante -
del acto u omisión debe ser de naturaleza grave; la"ley con
sidera que no todo lncumpllmlento de una obllgación amerita 
la disolución de la relación de trabajo; el incumplimiento -
ha de referirse a las obligaciones importantes , pues en la
prestación del trabajo, las faltas, los descuidos y los err~ 
res en el cumplimiento de obligaciones secundarias son fre
cuentes, para no decir inevitables, dada la naturaleza huma
na y si se les reputara causa suficiente para la disolución
de las relaciones ol principio de lnestabilidad devendría -
precario; por ello la ley solo califica de graves las causas 
ennumeradas en el artículo 47~ (16) 

Causales de rescición sin responsabilidad para el patrón: 

El arficulo 47 de la ley federal de trabajo, contempla tales 
iituaclones"que veremos de forma muy· general. 

La frnccLÓn t del artículo 47 determina que será causa de -
resciclón sin responsabllldad para la empresa: 
Engañarlo eltrabajador o en su caso el sindicato que lo hu
biese ·propuesta o recomendado con certificadas o referencias 
en los que se atrlbuyan al trabajador capacldad, aptltudes o 
facultades de que carezca. Esta causa de rescición dejará de 
tener efectos treinta días después de prestar sus servicios 
el trabajador. 
Al respecto el Dr. Baltasar Cavazos Flores señala que 11 Con 
mucha frecuencia se ha interpretado mal esta fracción ya que 
con base en ella se ha pretendido despedir a los trabajado
res, que durante sus primeros treinta días de servicio no de 
muestren que poseen la capacidad necesaria para desempeñar = 
el trabajo pactado''· (17) 
La fraccidn II deter6lna : tncurrlr el trabajador, durante -
sus labores. en faltas de providad u honradez. en actos de
violencia, amagos, injurias o malostratos en contra del pa-
trón, sus familiares o del personal dlrectlvo o admlnistrat.i 
vo de la empresa o establecimiento, salvo que medie provoca~ 
ción o que obre defensa propia. 
la fracción III señala: cometer el trabajador cOntra alguno 
de sus compafieros, cualquiera de los actos enumerados en ta 
fracción ancerio~ 1 3i como consecuencia de ellos se altera ~ 
la disciplina del lugar en que se desempeñe el trabajo •• 
lo anterior tiene su justificación en que la realización del 
trabajoen forma eficiente y normal, es la finalidad de toda
empresa. 
la fracción Iv dice: Cometer el trabajador fuera del servi~
clo, contra RU patrón, sUs familiares o personal directivo o 
administrativo, alguno de los actas a que se refiere la ~
fracción II 1 si son de tal manera graves que hagan imposible 
el cumplimiento de la relación de trabajo. 
La fracción V ordena: Ocasionar el trabajador, intencional-
mente, perjuicios materiales durante el desempeño de laa 1 la
bores o con motivo de ellas, en los edificios, obras, maqui
naria, instrumentos, materias primas y demás objetos relacio 
nadoa con el trabajo. -
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En un sentido muy similar la fracción Vl dice: Ocasionar -
&1 trabajador, los perjuicios de que habla la fracción an
terior, siempre que. sean graves, sin dolo pero con negl1-
gencla tal, que.ella seala causa única de perjuicio. 
La presente fracción al Tgual que la anterior, prcve•como
causa de resclelÓn el hecho de que el trabajador ocasione
perjulcios materiales en los edificios , obras, maquinaria 
instrumentos materiales y demás objeto& relacionados con -
el trabajo: dlferénciandose en cuanto a la importancia del 
perjuicio material y la conducta del trabajador. 
La fracción Vil ~el artículo de referneia, determina que -
seri causa de resclcidn sin responsabilidad para el patrdn 
Comprometer el trabajador, por su imPrudencia o descuido ~ 
inexcu~able, la seguridad del establecimiento o de las pcr 
sonas que se en cuentren en el. · -
El bien jurídico tutelado en esta fracción es el ~elativo
a la integridad física o vida de las personas, como la se~ 

guridad del establecimiento. 
La fracción Vtt de este artículo señala: 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 comisión de actos inmora
les y que éstos se produzcan en el establecimiento. 
En la fracción tX, se tlplflca como causal de despido: Re 
velar el trabajador los secretos de fabricación o dar a ~ 
conocer asuntos de crácter reservado, con perjuicio de la 
empresa. 
Una de las fracciones mas debatidas es la X que a la letra 
dice: Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia 
en un período de treinta d(as, sin permiso del patrón o -
sin causa justificada. 
Esta fracción es una de las que más polémicas ha suscitado 
en la práctica por su falta de precisión y calrldad, ya -
que expresar que se deben tener mas de tres faltas, se dt
ja abLerta la posibilidad sobre si es en un mes calendario 
o, se cuentan 30 días a partit de la primera falta. 
Et segundo criterio es el que ha adoptado la Corte. 

La fracción XI deL multicltado artículo señala: Desobedecer 
eL trabajador al patrón o a sus representantes, sin causa, 
justificada, siempre que se trate del trabajo contratado. 
En este caso lo que caracteri%a al contraLo de trabajo es
el elemento subordinación, es declr, por el poder de mando 
de la empresa y el deber de obediencia del trabajador. 
La fracción Xll ordena: Negarse el trabajador a adoptar -
las medidas preventivas o seguir los procedimientos inlca
dos para evitar accidentes o enfermedades. 
Como puede observarse el bien jurídico protegido es la sa
lud de los trabajadores y el deber a cumplir, el do la pru 
dencia que debe observarse en el man~jo de ins~rumentos p~ 
ligroaos. 



La fracción XIII establece como causal: ~oncurrir el trab~
jador a sus tabores en estado de ebriedad o bajo la Lnflue~ 
eta de algún narcótico o drogd enervante, salvo que, an es
te último caso, exista presc~ipctón médica. Antes de inici
ar su servicio, el trabajador deberá poner et hecho en con~ 
cimiento del patrón y presentar ta prescripción médtca. 
Esta causal responde a un problema social como es et modo -
de beber de ta generalidad de los trabajadores. En cierto -
modo actda como un correctivo de conducta, mientras que por 
otra parte, intenta evitar un grave rie~go a La seguridad -
de ta empresa, ya que el traba1ador que se presenta en esta 
do de ebriedad supone un peligro no solo para sí mismo ~T 
no par a et res t.o de 1 personal • -
La fracción XIV, det artículo en comento, determina: La sen 
tencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de = 
prisión, que le impida el cumplimiento de !a relación de 
trabajo. 
Y, finalmente, la fracclón KV dlspone, Las análogas estable 
e idas en las fracciones anteriores, de !,gual ~~'\nera ~raves= 
y de consecuencias seme}antes en la que al trab~jo se refle 
re. En esta fraccidn se deja a criterio del juzgador La a-= 
pllc~ción analógica de ta Ley. 

Causales rescisorias del traba}ador. Nuestra legislacLÓn fa 
culta a su vez al trabajador para rescindir el contrato on:
las slgulentes sltuactones, '3i las mismas se presentasen: 

a) por falta do provldad d~l patrón. Puede presentarse esta 
causal cuando el patrón lo engañe respecto a tas condicio-
nes del trabajo a desempeñar, cuando sus familiares o el -
personal dtrectlvo o de administración incurran en faltas
de honradez por lo que a sus servicios se refiere, o en ac
tos de violencla, amenazas, injurias o malos tratos, si ha
ctn lmposlble la relnciún de ltrabajo¡ o bién, cuando fuera 
del servtclo se incurra en iguales actitudes ( art. 48 frac 
clones tt,tll,tV ). También en los casos en que et trabaji 
dar sufre perjuicios causados pot el patrón en sus herramt7 
eneas o Útiles de trabajo, se está frente a una fálta de 
Pl."obldad. 

b) Por vtolaclones al pago del salarlo. Reducirlo o no pa-
garlo en las fechas o lugares convenidos en el contrato, es 
motivo d~ rescictón. 

e) IncumptLmLento de normas de seguridad e higiene. La exlsten 
cla de un peligro grave para ta sesurldad dot trabajador o: 
de su familia, ya sea por carecer la negocinetón de las me
didas exlgldas por los reglamentos respec~lvos en cuanto a
prevlslón de riesgos de trabajo o por carecer d~ las condi
ciones higiénicas requeridas. 



Efectos que producen las causas de rescisión. Una disposi
ción favornble aL obrero es la contenida en el artículo 161, 
en el cual se dispone que cuando la relación de trabajo ha
ya tenido mas de veinte años , el patrón solo podrá rescin~ 
dirla por al~una causa grave de las señaladas en eL artícu
lo 47 y cunndo haga imposible la continuación de las relac
ciones de trabajo. Se le deberá aplicar una corrección dis
ciplinaria y a que st respeten sus derechos de antigüedad. 

Un efecto muy importante causado por la rescición es eL·re
lativo a las indemnL~aciones, puos si el patrón no acredita 
la causal en que apoye la separación del trabajador, este -
podrá sollcitar a Los tribunales, que se le reinstale o se 
le indemnice con el importe de tres meses de salario mas él 
pago de los salarias wencidos. desde la fecha del despido -
hasta que se cumplimente el laudo pronunciado. 

Los Únicos casos en que el patrón queda eximido de la obli
gación de reinstalar al trabajador, pero pagará otra clase
de ind~~nizaclones, e~ cu~nda se trate de trabajadores que
cengan antgüedad menor 3 un año. De presentarse esta situa
cidn espec!f ica la indemnizacidn ser& igual al impor~e de -
Los salarios de la mitad del tiempo de servicios prestados. 

gxcediendo de un año el tiempo de servicio, la cantidad a -
cubrir será d~ seis meses por el primer año y de veinte dí
as de salario por cada uno de los años siguientes. 

Los otros casos que la L~y contempla ( art. 49 ) sobrn esta 
facultad del patron son tos de los trabajadores ~ventuales
los servidores dom~sticos y cuando se compruebe ante la -
Junta de conciliacidn y Arbitrajeque el trabajador, por ra
zón del tr~bajo que desempeña o por las caracteristicas de
sus labores. está en cont~cto directo y permanente con él. 

Terminacidn de La~ rel~ciones de trabajo. Distinto a la res 
eictón es la terminación del contrato de trabajo. -
Para que tenga lugar no existe ninguna de las causales antes 
señaladas, sino que se está frente a situaciones ajenas a -
la voluntad de los contratantes, que Les obllga a tener por 
coctu!da ld relación Laboral con responsabilidades restrin
gidas por p4rte del patr~n. Al respecto Mario de la.Cueva o 
pina: 11 La termLnacicin es La disoLucidn de lae relacione& = 
de trabajo por mutuo consentimiento o como consecuencia de
la interferencia de un hecho independiente de la voluntad -
de los trabajadores o de los patrones que hacen imposible -

continuación'' (18). 

La ley en el artículo 33 señala los motivos para que sea p~ 
sibLe la terminación del contrato de trabajo: 

- El mutuo consentimiento de las partea. 

- La muerte del trabajador. 
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- La conclusión de ta obra si el contrato tuvo tal caiácter 

- La incapacidad f!sica o mental o la inhabilidad manifies
ta del trabajador que haga imposible la relación laboral. 

- La fuerza mayor o el caso fortuito no imputables al patrón. 

- La incosteabllidad de algún proyecto o el agotamiento de
la materia del trabajo. 

Hemos visto hasta aqu! lo relativo a la contratacl~n individual 
a continuación, estudiaremos lo referente a la otra forma de -
contratación y que es la colectiva. 

CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO 

Concepto. nuestra ley lo define como el convenio celebrado 
entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o vari 
os patrones o uno o varios sindicatos de patrones con obje 
to de establecer las condiciones según las cuales debe pr6s 
tarse el trabajo en una o mas ~mpresas o establecimientos.
( art. 386 ). 

El maestro de la Cueva opina 11 que ¿ste constituye la finali
dad suprema del derecho colectivo de trabajOi es el pacto -
qua fija las condiciones de vida de los trabajadores; es la 
normd que pretende regular las relaciones de trabajo en el
sentido mas favorable a las necesidades del obrero; es ade
más, un esfuerzo de democratización del derecho, porque sig 
nifica que sean dos los miemOros de la relación laboral loS 
que fijen las condiciones a las cuales habrá de quedar suje 
ta; substituye por otra parte, al contrato individual y ha~ 
conseguido para los trabajadores el viejo principio de que
la ley es igual para todos '' (19). 

Requisitos. Contempladas todas las posibilidades es por to 
que nuestra legislación consigna que, si dentro de una em
presa individualmente considerada, existen varios ~indlcatos 
en la contratación colectiva puedendarse tres situaciones. 
La primera, de concurrir sindicatos de empresa o induatrial 
tes, et contrato colectivo habrá de cetbrarse con la agrupa 
ción que tenga, dentro de ta empresa, et mayor número de -= 
trabajadores asociados. En la segunda parte puede ocurrir -
que concurran a la firma del contrato varios sindicatos gre 
mialea; en tal caso 6ste habrá de celebrarse con el conjunCo 
de sindicatos mayoritarios que r~presenten a los mlembros de 
~as profcslonos existentes dontro de. la negoclacidn, slem~re 
que se pongan de acuerdo sus reprosontantcs ¡ de no succder
es to, cada sindicato celebrará un contrato colectivo para su 
profesión. 



En La tercera pueden concurrir sindicatos gremiales con sindi
catos de empresa o de industria; tas agrupaciones gremiales p~ 
eden celebrar contrato para su profesión cuando el número de -
sus afiliados sea mayor de los trabajadores de la misma profe
sión 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 condiciones en que habrá~ 
de prestarse el servicio, as! como los mayores beneficios que 
se obtengan en la negociación y que puedan superar a los que -
la ley concede. 
El contrato colectivo deberá celebrarse por triplicado, con ob 
jeto de que cada parte conserve un ejemplar y el original, pue 
da depositarse ante la Junta de ~onciliación y arbitraje que ~ 
corresponda. La oficina receptora anotará la fecha y horn en -
que sea depositado dicho contrato, ya que es a partir de este
momento en que entra legalmente en vigor ( art. 390 ) • excep 
ción hecha de aquellos contratos repescto de los cuales las ~ 
partes hayan convenido vigencia distinta. 

Contenido y efectos. Expresa el artículo J91 de ta ley que et 
contrato colectivo debe incluir en su texto los siguientes re 
quisitos mínimos: a) Los nombres y domicilios de los contra-
tantes ¡ b) las empresas y establecimientos que abarque; c) Su 
duración o la expresión de ser por tiempo indeterminado o pa
ra obra determinada¡ d) las jornadas de trabajo; e) Los d{as
de descanso y vacaciones; f) El monto de los salarios y g) 
tas demás estipulaciones que convengan las partes. 

Revisión. El contrato colectivo lo mismo que el individua~, -
puede celebrarse por tiempo determinado a indeterminado o pa
ra obra determinada, pero será revisable total o parcialmente 
cada dos años, contado este período a partir de su depósito -
ante la autoridad, o cada a~o en lo que se refiere a los sala 
rlos que deba cubrirse a los trabajadores. ( Arts. 3qq yl99bTs1 

Para lievar & cabo la revislÓn pueden presentarse varias sola
ciones1 según hayan int~rvenido en la contratación una o vari
as agrupaciones slndieales; o una sola cualquiera de las partes 
puede solicitarla por escrito dirigido a ta autoridad laboral. 

Terminación. Tres causas pueden dar por teminado el contrato -
coleetlvo: La voluntad de las partes; la terminación de ta obra 
o el cierre de ta empresa. 

CONTRATO LEY. 

Nuestra legislación to def lne como 11 El convenio celebrado en
tre uno y varios sindicatos de trabajadores y varios patrones 



0 uno o.varios slndlcatos de patrones, con objeto de estable
cer las condiciones seSún tas cuales debe pr~starse el traba
jo en una rama deterrainada de la industria y declarado oblig~ 
torio en una o varias entidades federativas. ~n una o varias 
zonas económicas que abatquen una o mas de dichas entidades,o 
en todo el país "· 

Los Únicos que pueden solicitnr la celebración de un contrato 
Ley son to sindicatos de esa rama industrial que representan
tas dos terceras partes de los trabajadores sindicalizados, -
de no reunirse este requisito no podrán acudir a la autoridad 
correspondiente para que inicie el procedimiento respectivo4 

La solicitud dabu presentarse ante la Secratar!a del Trabajo -
si se trata de una industria que comprenda dos o mas entidades 
federativ3s o se trata de industrias de jurlsdiccidn federal; 
pero sl la jurlsdicciÓn es local la solicitud debe dirigirsa
al gobernador o al jefe del Depart3~ento d~l DistriLo Federal. 

La base del procedimiento es la reunión de un~ ~onvcnción a la 
que se convoqu& a todas 13~ partes intere53das, una ve~ que se 
determina por la autoridad competente si se ha satisfecho el -
r~quisito de la mayoría y si a su juicio es oportuna y ben,f i
ca para la industria la celebración de dicho contrato ley que
daba regir sus rel3ciones obr~ro patronale~. L3 convocatoria -
daber~ ser publicada en el dl~rio oficial o en el periódico -
oficial de la entldad federativa., de: .l.cuerdo con la jurisdiccl 
ón de. l.1 rama industrial a la cual pcrtene:z:can los sindicatos-: 
solicitantes, así como en los periódicos de mayor circulación
en la república, señat.indose·tugar, día y hora en que habrá de 
celebrarse la convención, que será presidid::i. por el Seeretario 
del trabajo, el gobernador del estdo o. el jefe del departamen 
to del Dist.rit.o feder11l y ta cual en sus c.rabajos se sujatará.:' 
a un reglamento previo que se formula una vez reunldas las par 
t-.es in:.eresadas ( Arta. !i.06 a4ll ) • ' -

Discutldo y aprobado el contrato Ley contendrá: ~ombre y domi
cilio de los sind1catos y de los patrones que hay~n concurrido 
a la convención; la entidad o entidades federac.lvas, o la zona 
o zonas oconámlcas que abarque, o la expresión de regir en to
do el terriotrio nacional; su duración, que no podrá exceder -
de dos años; la jornada.; el salarlo y las demás asr.i¡)ulaciones 
que convengan las partes. Y para producir efecto será publicado 
en el D1arlo oflcial o en el periddico estatal tomándose como
fecha de vigencia la de su publicación. 

Es carcter{stica primordial del contrato ley su aplicación o-
bllgatorla a todas tas empresas que integren una misma rama in 
d~strial y de e~istlr on alguna empresa un contrato colectivo= 



cualquier disposición en contrario noser~ aplic~le, salvo los 
casos en que tas estipulaciones sean mas favorables para los -
trabaj3dores. 

La administración de este instrumento jurídico corresponde a -
cada sindicato o empresa, siempre que la agrupación represente 
al mayor n~mero· de trabajadores dentro de dicha empresa, pu,s
ta oérdlda de esta mavor(a trderá como resultado inmediato la
pérdida de la ~dmintsiración. 
La dectaracicin respecti.va debe ser pronunciada por la Junta de 
Conciliación y Arbitraje ( arts. 416 a 418 ). 

Por to que a su revisión corresponde, podrán solicitarla tos
slndicatos o a los patrones que representen ta mayoría ante -
la autoridad correspondiente y, convocada la nueva convención 
para tal efecto, se repetirá el procedimiento legal estableci 
do. Son aplicables las mlsmas reglas de revlsion del contratÜ 
eolectivo a estos contratos. ( arts. 419 y 419 bis ). 

JORNADA DE IRABAJO, DESCA~SCS 

Los puntos señalados al rubro también son parte de las actl
vidades a desarrollar en la [unción de ralciones Laborales,
& continuación se~alaremos lo ~as importantes 3Spectos que -
contempla la Le? laboral. 

El artículo ;a de la Ley define la jornada de trabajo como el 
tiempo durante ~l cual tl tr~bajddor está a disposición del -
patrdn a fin de r~alizar tas ~ctividddes que este el encomien 
de. Asimismo, la ley distingue tres tipos de jornada diarla:
Dlurna, nocturna y mixta. 

La jornada diurna es L~ comprendida entre tas seis horas y las 
veinte horas~ la jornada nocturna, por inversión, eomprende de 
Las veinte horas a tas seis horas del d{a siguiente; ta jorna
da mixta es la que ~barca períodos de ambas, 3lem~re que el -
nocturno sea menor Je tres horas y media; si comprende mayor -
tiempo se conslder3rá como jo~nada noccurna. 

úe esta divi~tón del tiempo resutca l~ duración maxima de las
tres jor11adas: la diurna to ser~ siempre de ocho horas, ta mix 
ta de siete horas y media y la nocturna de 9ieLe horas Única-~ 
menee. 

Ahora pasemos a· revisar los descansos. 

Descanso Semanal. Ennuestro medio, la ley de 193l lmpuso la o
bligacldn del pago del d!a de descanso, pues se pensó que care 
cía de sentido su ocorgamlento si el crabajador dejaba de per~ 
cibir su sala~lo, se cons~deró ade~áa, que en muchos casos no 
se paga a los crabajadores por d!a o por semana, sino por quin 
cena o meses vencidos incluyéndose en el pago tos días de des= 
canso .. semanal, aparte de cualesquiera otros d(as de descanso -



que se otorguen., por lo tanto, la ley actual estableció d(as 
de descanso obligatorio con pago de salario lntegro. 

En su artículo 74 la ley establece los d(as de descanso oblig~ 
t.orlo que son, a saber: lo. de enero, 5 de febrero, lo. de mayo 
16 de aept.iembre, 20 de noviembre, 25 de diciembre de cada año. 

El primero de diciembre se concede cada sels años en ocsión de 
la transmisión de poderes federales, esto es, el día de la to
ma de posesión del nuevo presidente de la república. 
Pero en varios contratos se han establecido varios días más. 

Como ha podido observarse dentro del cuerpo legal se ha consa
grado a favor de los trabajadores el llamado septimo día con -
goce de sueldo y loa días de descanso obligatorio que, de igu
al manera deberán ser pagados por el patrón. 

Vacaciones. Durante algún tiempo, se estimó el derecho a dis-
frutar vacaciones como premio de huena conducta en un año de -
serviclo. 
Actualmente el período vacacional mínimo es de seis días hábi 
tes por et primer año de servlcios; a partir del segundo año 7 
deberán aumentarse dos días por cada año de serviclos hasta -
legar a doce, o sea, que en cinco años el trabajador disfruta
da dos semanas co~pletas de descanso por este concepto. 

Pero no solamente existe el heneficto anterior, sino que en va 
rias actividades y a traves, de los contratos colectivos firmB 
dos, se han ampliado estos períodos alcanzando en algunnos de~ 
ellos hasta treinta días, con to cual muchas personas dlsfru~
tan de un período vacaclonat mayor de un mes, cada año. 

El propi~ estado ha concebido a los servidores públicos dos pe 
r{odos de vacciones. de 10 días hábiles cada uno que cubren-= 
junto con tos d(as de descanso que se otrogan, mas de un mes -
efectivo por año. 
Esta variante la han adoptado varios patrones, al dividir el -
período vacacional en ta ~em~na m~yor y en la Última semana de 
dlciembre de cada año. ~ hten otorgando permisos económicos de 
tres días para faltar al trabajo, con pago de salario íntegro. 

Reglas para el disfrute de vacaciones. Las reglas para el goCe 
del período vacacional podríamos concretarl4s en estos cinco -
distintos aspectos: 

a) cuando se presten serviclos contínuos o de temporada, el pe 
ríodo de vacaciones deberá ser proporcional al número de días= 
trabajados durante el año. 

h) Sl por alguna clrcunstancla no se trabaja todo un año, el -
trabajador ter.drá derecho al pago, por concepto de vacaciones, 
de una remuneración proporcional al tiempo de servlclos prest~ 
dos. 
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e) los trabajadores tienen derecho, aparte del disfrute de S,!_ 
tario íntegro durante el período de vacaciones, a una prima a
dicional no menor de un 25~ sobre los salarios que le corres-
pandan. 

d) Las vacaciones deberán forzosamente concederse dentro de los 
seis meses siguiente& al cumplimiento del año de servicios. 

e) Con tal finalidad los patrones están obligados a entregar al 
trabajador una constancia en la que se indique la fecha a par
tir de la cual podrán disfrutar del período de vacaciones. 

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

Dicho reglamento, constituye las disposiciones internas en cuant:.o 
a políticas y procedimientos de las empresas y que es de orden me
ramente administrativo. 

El reglamento puede abarcar diversas disposiciones sobre las horas 
de entrada y salida, el tiempo para Las comidas tos períodos de _re 
poso lugar y momento en que deben comenzar y terminar las jornada& 
días y horas fijadas para limpieza, días y lugares de pago 1 nor-
mas de seguridad , permisos y licencias, medidas disciplinarias y 
procedimientos para su aplicación. 

Para elaborar este ordenamiento se debe de hacer a través de una -
comisión integrada por. igual nú.mero de representantes del patrón y 
de los trabajadores, quienes lo discutirán hasta lograr su total -
elaboración y una vez aprobado este deberá registrarse ante la jun 
ta de conciliación y Arbitraje , de igual manera deberán colocarse 
en lugares visibles en el centro de trabajo. 

G) ADHINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS. 

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

Definición .. Expresa el Dr. de la Cueva {21) que el salario --

''La fuente dnica o por lo menos la principal para la vida del 
obrero; de ah! que tenga un ~arácter alimenticio que constante 
men~e le ha reconocido la doctrina y la jurlsprudencia,no por= 
que se equipare a los alimentos que son debido conforme al de
recho civil, sino porque al constituir el ingreso único del -
trabajador, viene a ser el medio de satisfacer las necesidades 
alimenticias del obrero y su familia. 



El t'rmino 11 salario 11 os al que conviene me}nr a la percepci6n 
del trabajador y es el emplea.do en todas tas tegis la.e iones; 
coñstl·tuye por lo tant.o, como expresa nuestra actual le:y, la -
retribución correspondiente a la prest:aclÓn del servlcio (ar-
c(culo 32) • 

El salario puede fijarse de fnanera <listlnta: por unidad de 
tiempo (jornada)¡ por unidad de obra (precio alzado}¡ por comi 
slÓn (sobt'e porcentaje. de Lngresos) o pot· servlci.os espec!fi-:' 
e.os (a desr.a.jo). Se integra no sólo con los pagos hechos en -
efectivo por cuota diaria (artículo 84), st.no con cualquiera -
otra perc.epci6n que se entregue al tr~ba}3dor¡ y con las grati 
ficaclones, tas prl.mas, comisl.ones, pr·~stacionos en especie o
habitación que se to proporcionen. 

Reglas de aplicación. En cinco reglas podemos apoyar el concsg 
to salarlo a saber: 

a) Es bislco para et pago de lndemnizacidn, ya que la ley esp~ 
c(fica en estos casos, por una p;i.rce, un porc.entaje l{quidO, 
y por ta otra, el importe de un determinado número de d{as 
cu~ndo un trabajador sufre de alguna incapacidad. 

Frente a estas situaciones la ley establece que· el salario 
que debe tomarse como b.:ise es el que eorresponde al d{a en 
que nace el derecho a la indemnización, incluyendo en él la 
cuota Jiarla y la parte proporciona\ de las prestaciones 
que lo integran (artículo ~9). 

b} Si el salarlo se cubre por unidad de obra, se e.amará como -
base el promedio de tas percepciones obtenldas en los últi
mos treinta d(as t.rabaj~dos efectivamente, antes del nacl-
mlento del derecho a recibir tal prestación. 

e) Cuando el salarlo se fije por semana o por mes, se dividirá 
su importe entre siete d(as o entre treinta d(as, según el 
caso, incluyendo tas ?rest.aclones 3dlclonales. 

d) Debe ser remuneradt'r, esto e:s, jamás menor del m!ntmo fija
do por la ley y conforme a la .:antidad y calidad del traba
jo desempeñado; de aqu! el prlnc.ip1.o sustentado por e.l derq 
cho internaciOn3l de.l trabajo, de que a trAbAjo igual dese;. 
peñado en pue.sto. jornada y condiciones de eflc.iencla tam ... ~ 
blén iguales, corresponde salario Lgual, sin dlstinción de 
aex:o o edad. 

o) Los plazos para su pago no podrán ser mayore~ de una semana 
para las personas que rcatleen actividades mate~i3les; o de 
qulnce días para los demás trabajadores. 

Agulnaldo. Una norma de reciente. apariclón entre no~otros lo -
c:onstltuye ta conter.lda en el artículo 87 de la le1 .. -1~ente, es 
ta relatlva al derecho de los trabajadores al pago de un ••agui
naldo" o et ir.iporte equivalent~ a. quince d{as de salarlo. por lo 
menos. que deberá entregarse a los t.r.lbajadores antes del d{a -
veinte de diciembre de cads años. 
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Si el trabajador para esta fecha no ha cumplido un año de ser
vicios, el aguinaldo deberá pagarse de manera proporcional al 
tiempo laborado. En cualquiera de estos casos el trabajador -
deberá firmar los recibos correspondientes, por resultar éste 
un requisito esencial para acreditar el pago que se le haya h~ 
cho. -

Salario mínimo. En cuanto a lo que la ley define como salario 
mínimo (artículo 90) y que debe ser ''la menor cantidad que de
be recibir en efectivo el trabajador por loa servicios que pre~ 
te durante una jornada diaria y ordinaria de trabajo 11 ; se agr~ 
ga que ''habrá de ser suficiente para satisfacer las necesida-= 
des normales del trabajador considerado como jefe de familia en 
el orden material, social y cultural para proveer a la educa-
cidn obligatoria de los hijos''· 

Aplicacldn del Salarlo Mínimo. Los salarios mínimos son fija
dos por una Comlsidn Nacional y varias comisiones regionales -
que funcionan en cada una de las zonas económicas en que se ha 
dlvldido el territorio para este objeto y que se renuevan cada 
cuatro años. La Comisión Nacional se integra con un presiden
te nombrado por el Ejecutivo Federal, por un Consejo de Repre
sentantes obreros y patronales; y por una Direccidn Técnica 
design3da por la Secretaría de Trabajo, a la cual asesoran - -
auxiliares técnicos que estudian las condiciones generales de 
la economía del país, las actividades económicas en cada región, 
el costo de vida por familia, las condiciones de los mercados 
consumidores y el presupuesto indispensable para la satisfacción 
de tas necesidades familiares, que permitan fijar anualmente el 
monto de los salarios mínimos. 

Los salarios m{nlm~r. se clasifican en generales (para una o va
rias zonas económicas); por ramas de la industria o del comer
cio; y profesionales (prof~siones, oficios o trabajos especia
les). 

Los primeros rigen para todos los trabajadores de la %ona o zo 
nas económicas comprendidas en las resoluciones específicas -
que se adopten. Los trabajadores del campo habrán de disfru-
tar, dentro de estos lineamientos, de un salario mínimo adecua 
do a sus necesidades. Pero los salarios mínimos profesionateS 
regirán para todos los trabajadores de una rama determinada de 
la industria o del comercio, dentro de una o varias zonas eco
nómicas. 

El salario mínimo no puede ser objeto de compensación, descueq 
to o reducción, excepto cuando esté obligado el trabajador al
pago de pensiones alimenticias o al pago de rentas a que se ha 
yan comprometido medinnte acuerdo expreso. -

Hedidas Protectoras de Salario. La protección al salario es -
muy amplia y podríamos clasificarla en loa siguientes grupos de 
normas: 
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Prot•cción contra el patrón. 

Comprende: 

a) La obligación de pagar el salario en efectivo y precisamente en 
moneda del curso legal, no siendo permitido dicho pago por me-
dio de mercanc!aa, vales, fichas, o cualquiera otro signo con 
el cual •• pretenda substituir ta moneda; 

b) El derecho irrenunciable a recibir el pago ~n la forma legal -
••tablee ida¡ 

e) El pago directo al trabajador¡ sólo por excepción y en caso de 
Imposibilidad física el pago podrá hacerse a la persona que d~ 
signe; d) el pago deberá hacerse en el lugar de trabajo y el-:
salario bajo nlngdn concepto podrá ser objeto de compensacidn; 
y 

e) La prohibición de imponer multas u otro tipo de 9anciones. 

Protección contra los acreedores del trabajador. 

La ley permite ta existencia en los centros de trabajo? de almac~ 
nes o tiendas en los que se expenda ropa, comestibles o art!culoB 
para el hogar, pero su establecimiento tiene que hacerse de con-
formidad con los trabajadores aun cuando se trate de sociedades -
cooperativas organizadas por sindicatos. 

En estas tiendas la adqulsición de mercancías será voluntaria y -
libre y no puede ejercerse coacción sobre los trabajadores para -
que efectúen el consumo en ellas. 

Los precios de venta de los productos se fijarán por convenio y -
no serán superiores a los precios oficiales o a los corrientes 
que hayan aldo fijados en el mercado. 

Las modificaciones que se hagan a los precios serán también mediau 
te acuerdo con los trabajadores y siempre que se les otorgue par
ticipación en las posibles utilidades que se obtengan y que además 
participen en la vlgilanci~ de los expendios respectiVo~. 

Por lo que hace a los descuentos det· salario por diversos concep
tos (artículos adquiridos en tas tiendas; deudas de los trabajado 
res con los patrones por errores, pérdidas o aver!as; pago por _-;: 
renta de habitaciones¡ pago je pensiones alimenticias en favor de 
la esposa, hijos o ascendientes; y pago ae cuotas sindicales pre
vistas en los estatutos); no devengarán intereses y los salarios 
no podrán ser embargados, salvo el caso de las pensiones alimenti 
cias decretadas por autoridad competente. -

Los patrones no están obligados, en consecuencia, a cumplir una -
orden judicial o ~dministrativa de embargo. 
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Protección frente a los posibles acreedores del patrón. 

Los trabajadores no entrarán a concurso. quiebra o auapensidn de 
pagos o sucesión, de presentarse estas situaciones en las empre-
sas en donde presten aervlelos .• 

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

Los salarios devengados y las indemnizaciones son también prefe-
rentes sobre cualquier otro crédito, incluidos loe que disfruten 
de garantía real, los fiscales, y aquellos que se hayan cauGado a 
favor del Instituto Mexicano del Seguro Social. 

Protección a la familia del trabajador. 

La mujer casada y los hijos mayores de dieciséis años 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-
hieren sido pagados. 

El patrimonio de familia constituye un derecho común y consecuen
temente la habitación y los muebles que lo integren y que no exc~ 
dan de cterto valor, son inembargables y quedan totalmente prote~ 
gidos. 

Además, loa beneficiarios de un trabajador que fallece, tienen de 
recho a percibir. las prestaciones e indemnizaciones pendientes d~ 
cubrirse; pueden por ello ejercitar las acciones tendientes a exi 
gir este pago y de existir juicios pendientes intentados por el ~ 
propio trabajador en vida en contra de un patrón, quedan faculta
dos para continuar estos juicios, sin necesidad de abrir previa-
mente un juicio sucesorio. 

PARTICIPACION DE UTILIDADES. 

Otro de los derechos que consigna nuestra Carta Magna es el rclatt 
vo a la participación de utilidades de las empresas, el cual se -
regula en nuestra ley de la siguiente manera: 

La participación,es un derecho de los trabajadores a gozar de los 
beneficios de la producción, derivándolo de las ganancias obteni
das por lac empresas, sin afectar los gastos y los costos de 
ellas. 

En consecuencia, este derecho por ningún concepto debe incidir en 
loa precios de loa artículos producidos ni debe coneiderarse como 
un aumento a las percepciones ordinarias del obrara. 
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Por eata razón la participación de utilidades se determina confo~ 
me a un porcentaje sobre los beneficios de las empresas, dentro -
de cada etapa en que se produzca utilidad una vez hechas las de-
ducciones concedidas por conceptos de reinversión y de interés 
del capital invertido, partiendo del importe de la renta gravable 
y de tal modo que de no haber utilidades no será posible ningún -
reparto. 

Sólo que es la Ley del Impuesto sabre la Renta y no la Ley del Tr~ 
bajo la que nos define el concepto de 11 renta gravable 11 como 11 la -
ganancia distribuible determinada en las cláusulas correspondien
tes una vez hechas las d~ducciones que permite ta fracción I del 
art{.:ulo 151 de la Ley (del impuesto)•1 .. 

De aquí que deba intervenir en el reparto ta Secretaría de Hacteu 
da y Crédito Público a efecto de fijar tal porcentaje, como lo -~ 
señala el artículo 121 del Código laboral. 

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

Para calcular el porcentaje materia del reparto se toma como base 
la declaración patronal de ingresos y gastos anual, una vez con-
cluido cada ejercicio flscat o parte del mlsrao si se trata de et~ 
rre o clausura de una empresa, con sujeción a una tarifa que toma 
como base el capital en giro de un negocio. 

De la cantidad que 'ste represente se obtiene un 11 factor de rela
e ión entre el capital invertido y ta fuerza de trabajo empleada, 
constituida por la suma total de todas las erogaciones anualeD de 
la empresa que se causen por concepto de impuesto personal al trª 
bajo, aumentada con el aumento de los sueldos inferiores al sala~ 
L"iO mínimo 11 • 

La tarlfa varía según se trate de personas morales o Jurídicas, -
de personas físicas, de sucursales o agencias de empresas extran
jeras, de profosionlstas, d~ artesanos, de técnicos o de artistas .. 

Formulada y presentada l~ declaración patronal a la Secretarla de 
Hacienda, los trabajadores tienen dececho de formular objecciones 
con ajusce a esta reglas: 

a) Una vez exhibida la decldración el patrón daberá entregarles, 
dentro d& los slguient6~ diez d!as h~biles, una copia de la -
misma¡ 

b) Los anexos a que hagan referencia tales declaraciones, podrán 
aer revisados por ell~s en las oficinas contables de las empr~ 
sas y quedarán a su diaposlctón por un término de treinta d{aS 
posteriores al recibo de la susodicha copia; 

c) Queda prohibido a los trabajadores poner en conocimiento de 
terceras perso4as los datos contenidos en la declaracidn.; 
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d) Dencro de otros trelnta días mas~ el sindicato o los trabaja
dores1 por medio de representantes (de no existir aquél), po-
drán formular ante la Secretaría de Hacienda laa observaciones 
que juzguen pertinentas; 

e) La Secretaría revisará tales observaciones y dictará re~olu--
ción respecto de ellas, con carácter definitivo, ya que no ~o
drá ser recurrida ni lnvalldada por ningún recurso legal. 

f} El reparto de utilidades se hará dentro de tos sesenta d!as 
siguientes a la fech3 en que ñeba pagarse el impuesto anual 
de existir con posterioridad alguna modificación,se hará un p~ 
go adicional; y 

g) La utilidad repartible se dividirá en dos partea iguales; la -
primera se distribuirá por igual entre todos los trabajadores 
de una negociación, que hayan prestado servicios durante el -
período que comprende la declaración, tomando en cuenta el nú
mero de días efectivos laborados por cada uno, sin atender al 
monto de los salarios que hubieren percibido. 

La segunda segunda se distribuirá en proporción al monto de los 
salarios devengados oor cada uno en el mi~mo lapso. 

La determlnaci6n de la particlpación la hace una comisión integrR 
da por igual núm~ro de representantes de los trabajadores y del -
patrón, la cual formulará un proyecto en el que se especifique la 
cantidad que corresponde a cgda persona. 

Un ejemplar de este proyecto se fijará en lugar visible de ta em
presa o establecimiento para que sea conocido por todos los trab~ 
jadores. 

(Sirve como base para el reparto la nómina o la lista de raya, 
adn cuando por regla general las empresas utilizan las manif~sta
ciones bimestrat~s que entregan al Instituto Mexicano ~el Seguro 
Soclal.) 

Los trabajadores podrán formular objeciones dentro de un plazo -
de quince d(as hábiles, 1 de presentarse éstab las resolverá de -
inmediato la Comisión y en cano de desacuerdo, se pedLrá la inte~ 
ven~ión de un Lnspector del trabajo. quien resolverá lo que legal 
mente proceda. 

TLenen derecho a participar en el reparto de utilidades los di~e~ 
tares. administradores, gerentes, empleados de confianza, doméstT 
cos y trabajadores eventuales, como ocurre en el ca•o de los del
ramo de la constr~cciÓn. 

También podr&n participar las madres trabajadora• y loa incapaci
tadoR a consecuencia de riesgos profeslonalea. qu~enes serán con
siderados para tales efec~oa como trabajadoree en servicio activo. 
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LQulénes están exceptuados de la obligar.ión de reparti~ utilida-
das? 

a) Las emprosas de nueva creación durante el primer año de 
ciclo¡ 

eje~ 

b) Las empresas de nueva craclón dedicadas a la producción de nu~ 
vos artículos, durante loa dos primeros años de su funcionamie~ 
to; 

e) Las empresas de industrias extractivaa de nueva creación dura~ 
te el periodo de exploración; 

d) Las lnstitur.iones de asistencia privada, cuyos fines no tengan 
propósito de lucro¡ 

e) El Instituto del Seguro Social; 

f) Las Lnstituciones públicas descentralizadas cuyos fines sean ~ 
culturales, asistenciales o de beneflciencia; y 

g) Las empresas do capital menor al que fije la Secretarla del 
Trabajo, en consulta con la Secretaría de Comercio. 

Una dlsposición importante, contenida en el artículo 129 de la 
ley, señala que tratándose delpago de indemnizaciones, no se com
putará como formando parte del salario la prestación adicional que 
perciba el trabajador por concepto de participación en las utili
dAdes, conforme lo anunciamos respecto de las deducciones salar!~ 
les. -

Tampoco podrán hacerse compensaciones de los años en que una ero-
presa sufra pérdidas con las de:laraciones que correspondan ~ los 
años en que ae obtengan ganancias (artículo 128). 

Por último, es conveniente tener p~esente, porque ha hab!d~ inte' 
pretaciones equívocas 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 dirección o administración de las 
ampresas. 

De existir objeciones a las declaraciones presentadas ante la Se
cretaría de Hacienda, la intervención de estos se limitará a for
mular observaciones, sin pretender ningún otro examen o tener in
jerencia en la doc~mentaclón y mucho menos en los negocios de los 
cuale• formen parte, en los que únicamente representan la fuerza 
de trabajo. 

G) COMPENSACIONES, PRESTACIONES Y SERVICIOS. 

Siendo ~ate un rubro en el que la mayoría de los beneficios pQ 
ra loe empleado•; son una facultad derivada del poder económt= 
co de la empresa, o en •u caeo, de las negoclaclonea con el 
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Slndlcato, solamente nos referiremos en este apartado a Las -
pr••taclonea a que tlen6n derecho los trabajadores por disposl 
clÓn de la Ley 1 Laa cuales aonl a saber: -

a) Inacrlpción el I.M.s.s. 

b) Inscripción en el INFONAVIT. 

La primera ee Las preAt~ciones se refiere a diversos seguros -
que el t.M.S.s. otorga a loa trabajadores y que le dan derecho 
a prestaciones en especie y a prestaciones en dinero. 

En cuanto al lNFONAVIT, tenemos que este otorga créditos a los 
trabajadores con la finalidad de que tengan viviendas cómodas 
e higiénicas, o en su caso adquieran arreglen o ampllen sus vl 
viendas paguen cr&dltos hipotecarlos. -

Por lo que toca a las funciones de calificación de m'ritos y -
Auditoría de personal, no hay disposición jurídica alguna que 
las reglamente, por lo que no ha lugar a realizar análisis de 
ninguna clase. 

Hemos pretendido presentar lo establecido en la Constitución y 
el CÓdlgo laboral en relación a las obligacLones patronales p~ 
ra el manejo del perosnal. 

Puede observarse, que los aspectos en los que la tei mis prot~ 
ge a loa trabajadores son tos relativos a contratación¡ contem 
plando jornada, derechos y obligaciones¡ salarlo; vacaciones¡
d(as de descanso¡ participación de utilidades¡ capacitación y 
adiestramiento¡ seguridad e higiene, antigüedad ascensos y, -
aún en materia procesal y lo aqu( reglamentado son solo míni-
moa. 

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

No debemos pasar por atto que de una u otra forma ~xiste regu
lación jurídica, basta por cierto, para las R.I. y que debe 
cumplirse ya que de lo contrario ?uede presentarse un proceso 
de disociación y conflicto cuyas consecuencias negativas solo 
perjudican a la nación. ' 
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CAP JTULO IV 

ANALISIS SOCIOLOGICO OE LAS RELACIONES INDUSTRIALES 

Como parte final de este trabajo de tesis, analizaremos las Rela• 
clones Industriales, a la luz de la Sociología, empezando por sus 
relaciones entres!, continuando con el entorno social de la em·· 
presa; el objeto de este estudio, sus efectos; el caso de nuestro 
pa!s y posibles alternativas de solución. 

A) Las Relaciones Industriales y la Sociolog!a. 

Bien sabemos que la Sociolog!a estudia las relaciones rec!pro• 
cas de grupos sociales e individuos; con objeto de conocer la 
realidad objetiva de tales relaciones (1). También sabemos·· 
que la empresa se integra por Individuos, miembros de la sacie 
dad que desempeñan un roll deterw.inado y la empresa como tal= 
también tiene una función social propia, de ah! que, es f~cil 
deducir la estrecha relaci6n de estas materias. 

En algunas ocasiones. cierto tipo de necnos sociales son anali 
zados muy concretamente, bajo los principios y m~todos de la = 
Sociología General y, es de esa forma que aparecen los estudios 
sociológicos particulares entre ellos, la llamada Sociología • 
de la Empresa, cuyo objetivo principal es el relacionamiento de 
los grupos e individuos Que confarmdn la empresa, esto es, 11 cCS 
mo punsan, cómo sienten, qu~ quieren y cómo actaan los hombres 
que conviven en el ambiente de los centros de trabajo" (2) 

B) SOCIOLOGIA DE LA EMPRESA. 

En este punto haremos un somero an~lisis del contenido social 
de la empresa y de su Importancia en la sociedad. 

En este sentido Guzm~n Valdivia, señala que la empr.esa es una 
institución de gran importancia en el entorno social. toda vez 
que la situación económica de una sociedad descansa en esta •• 
institución. "Puede admitirse que es ella la célula, el nO··· 
cleo vital, el elemento b~slco de ese gr~n movimiento en el que 
se conjugan diversos elementos como las necesidades de produc• 
tares y consumi1ores, dinero, crédito, trabajo, técnica, orga· 
nizaclón, etc. " (3) 

De ahf que, la sociedad de este siglo se caracterice por ser • 
una sociedad Industrial donde los valores económicos son un •• 
factor preponderante de atención. En adición a lo anterior, • 
la empresa ha dado origen al surgimiento de caracteres especia 
les de la Sociedad, como son: que es una sociedad tecnol6glcaT 
en vista del extraordinario progreso alcanzado en la tacnica; 
es una sociedad de masas, la vida social se manifiesta a tra-· 

~~Ja~esg~~~~5e~uT~rg~gelv~~~T~sco~ee?u~o~~~c3~~~~e~f~~igsd~el; 
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despersonalizacldn; es una Sociedad Urbana, la gr~n urge es el 
centro de civilización de nuestro tiempo, pues aht se encuen·· 
tran los medios propicios para la existencia como la que busca 
el hombre en nuestros dtas. 

Finalmente, es Imposible soslayar que la actual sociedad atra• 
viesa por un proceso de crtsis, generado por la econom!a de 
consumo y como resultado de la masificación que produce una mo 
dificacldn en el comportamiento social de cada individuo en la 
convivencia social. 

Por lo anterior, el autor en cuestión, define a la empresa co· 
mo "La unidad econ6mico-social en la que el capital, el traba• 
jo y la dirección se coordinan para lograr una producción que 
responda a los requerimientos del medio humano en que la pro·· 
pía empresa actda". (4) 

Hemos dicho que la empresa es una instltuc\On socio-econdmlca 
que, desde luego, está integrada por personas miembros de la • 
misma sociedad, veamos ahora los efectos de su integración co· 
mo grupo social y de las relaciones interpersonales. 

Dentro de la empresa, se da una corriente de Integración social 
que se constituye por el conjunto de relaciones humanas que ·
coinciden formal o informalmente con los requerimientos de su 
organización interna y con los fines que persigue. 

Al hablar de relaciones formales, nos estamos refiriendo a fun 
clones, actividades, responsabilidades y facultades de los di~ 
versos puestos de la empresa, mismos que son desempenados par 
personas y que vartan de acuerdo a la estructura de la emoresa. 

Las relaciones informales son todos los vtnculos que se crean 
entre miembros del personal de la organización. 

Estos v!nculos dan origen a un proceso de Integración social, 
que puede comenzar con la situación que cada persona tiene en 
funcion de su puesto, comprendiendo las influencias reciprocas 
del hombre su posición de trabajo y visceversa. 

En primer término. el puesto ejerce cierta influencia sobre la 
pers~na que lo desempena, en virtud de la adquisici~n de res-
ponsabllidades, facultades y atribuciones que no se tentan, o 
el prestigio derivado ya derivado delrango o de la superiori·· 
dad del mando y que contribuyen a crearle una personalidad so· 
cial. 

Sin embargo, los individuos también imprimen su personalidad -
en el puesto que ocupan lo cual nos lleva a deducir que el 
puesto refleja al hombre. 

Para el adecuado funcionamiento e !ntegrac!On de la empresa es 
men~ster la existencia de flexibilidad en la estructura técnico 
adm1n1strativa que permita un efic~z acomodamiento de los hom· 
bres en sus posiciones de trabajo. 
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Posterior al acomodamiento de las personas en sus puestos, sur 
ge una relaciOn entre los jefes y sus subordinados, sobre la= 
que se funda el proceso de integraciOn social de la empresa; • 
puds. desde el punto de vista sociolOgico se dá un vfnculo en
tre el que tiene derecho de ordenar y el que tiene el deber de 
obedecer por su car3cter de subordinado. 

Esta relaciOn inter-individual produce ciertos efectos de acuer 
do a la perspectiva del jefe y de sus subordinados; desde la -
posiciOn del jefe si tienen un aprendizaje del ejercicio del • 
mando, la necesidad de asignar funciones y el ejercicio de la 
autoridad. Estas tres funciones se encaminan al sano desarro-
1 lo de la empresa porque persiguen su estabilidad como institu 
ciOn, su adecuada organizaclOn y un ambiente social que favo-= 
rezca el trato entre jefes y subordinados y, finalmente el 
bien coman que es, dicho sea de paso, "el conjunto organizado 
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 éste en
·tienda el verdadero SP.ntido de la subordinaciOn; ésto e~. que 
se encuentra sometido a un orden que es el de la empresa misma 
y que se constituye por los objetivos, polfticas y proced!mien 
tos; que tenga conciencia del bien coman y sentido de responsa 
b!lidad en e! trabajo. -

La conjunc!On de las relaciones anteriores dá lugar a la forma 
ciOn de diversos grupos en e! seno de la empresa que pueden = 
ser primarios, cuyo ejemplo son los grupos de trabajo y otros 
grupos afines que son de tipo informal que se integran por la 
identificar.ion de los individuos como tales. La existencia de 
ambos grupos hace de l• empresa una unidad sociolrtg!ca que le 
permite cumplir con la funcidn qne !e corresponde para con sus 
trabajadores, el pOblico en general y !os inversionistas. 

En nuestro pafs, la empresa tiene un entorno socia! muy intere 
sante toda vez que se da una transiciOn del antigüo artesanado 
a la pequena empresa que es repres~ntativa de la economfa ge· 
neral. 

En este esquema, se ha venido dando un sistema de ~dministra-
ciOn empfrica que por mucho tiempo se ha resistido a adoptar -
los nuevos sistemas de la llamada administraciOn técnica. 

Esta resistencia no surge sin razOn, en virtud de que la posi
ciOn industrial implica poder y, en consecuencia la inclusiOn 
de elementos diferentes implica una folta de conciencia admi•· 
nlstrativa originada por la negativa de los duenos de abando-
nar su posiciOn dentro de la empresa, su prestigio y mucho me
nos sus intereses. 

Esto origina de entrada grupos antagOnicos donde se enfrenta • 
la técnica contra el empirismo, tal conflicto detiene desde •• 
luego el avance de la empresa y crea una unificaciOn negativa 
de sus elementos. 



C) OBJETO DEL ANAL!S!S SOCIOLOG!CO DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES. 

Para poder completar este an~lisis, diremos que el objeto de • 
estudio de las relaciones Industriales {R,l.) a la luz de la· 
soclologta de la empresa es señalar las consecuencias sociales 
derivadas del manejo de las relaciones obrero-patronales en la 
empresa y finalmente en Ja sociedad. 

Las R.I. comprenden el manejo del personal en una organízacidn 
y en Ja medida en que las relaciones del personal con sus je·· 
fes sean en un ambiente social propicio, se generar~ un clima 
de confianza que repercutir~ en la sociedad mi~ma o, a contra· 
rto sensu en un ambiente confl ictual. 

El aspecto m~s importante dentro del manejo de personal, es el 
referido a las relaciones humanas, y en este sentido, toca a • 
Jos jefes contar con la r.apacitaciOn necesaria para manejar 
los problemas derivados de sus relaciones con sus subordinad~s. 
pues en la medida en que exista comprensión recíproca, habr~ • 
un mayor acercamiento entre !a organizar.16n y sus trabajadores. 

Los trabajadores requieren de rnspeto, bienestar laboral y •• 
perspectivas de desarrollo, para ~110 es fundamental un adecua 
do manejo del personal para lograr un equilihrio en las fuer-~ 
zas y objPtivos del patrdn y de los tr•bajadores. 

Hemos dic~o hasta aquf que las R.!. juegan un importante papel 
para coordinar las relacione" obrero-patronales. pero desde el 
punto de vista soclol6gico ¿Qu~ enfoque debe darse a las R.!. 
para que cumplan con su cometido social? lssac Guzm~n V;ldi·· 
vla (6) opina que deben perseguirse 3 puntos b~sicos que son, 
a Sdber: 

a) Respeto mutuo. 
b) ComprensiOn reciproca. 
e) Colaboración t~cnlca. 

Cl primero de los tres upectos se refiere al respeLo que los 
empresarios deben a sus trabajadores y estos a través de sus • 
representantes a los empresarios. 

Los empresarios deben respetar los derechos de los trabajado•· 
res desde el punto de vista de su dignidad humana y con ello. 
también se refiere el autor, a la suficiencia del salario, a • 
la seguridad en el trabajo, a las adecuadas condiciones en que 
éste se realiza. a las posibilidades de progreso y su derecho 
a coaligarse. 

A su vei. los trabajadores tienen obligacidn de respetar la •• 
propiedad privada, la Iniciativa particular, ast como los dere 
chas relativos a la direccidn administrativa de la empresa. -

La comprensl6n recíproca implica una profunda comprensi6n huma• 
na para realizar una auténtica cooperac!On obrero patronal que 
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se base no solo en el derecho de autoridad sino en la motiva•• 
ci6n 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 y e••Pleados cuyo fondo sea el • 
entendimiento de la problem3tlca de los Individuos. 

la coordinación técnica, debe entenderse de esfuerzos de obre· 
ros y empresarios con la ayuda de los métodos y procedimientos 
de la técnica administrativa, pues ésta es Indispensable para 
hacer frente con é•ito a los problemas que la vida económica • 
moderna plantea dentro de las empresas. (7) 

Es aquí donde las R.!. tienen grfo Importancia, toda vez que • 
en la medida en que se apliquen diversas técnicas modernas al 
manejo de personal, no solo en benefici.o de la Pmpresa, sino • 
de todos sus miembros, la organización y las R.!. habr3n cum·
plido su función social. 

En conclusión las R.l. , son fundamentales para lograr una Si!• 
na interacción de los miembros de una empresa, todo el lo, a 
trav~s del encauzamiento humanistico de las relaciones entre -
empresarios y trabajadores. 

0) EFECTOS Oc UN BUEN SISTEMA DE RELACIONES INDUSTRIALES EN LA •• 
PRODUCTIYIDAD DE LOS TRABAJADORES. 

Mucho se ha dicho ya sobr~ el contenido y las ventajas de las 
R.!. dentro de las empresas. sin embargo.uno de los efectos so 
ciales m~s relevante!> de ~stas es el relativo a la f}rOductivi= 
dad en funcil'.ln de Id importancia 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 oars. 

Veamos ahora que se entiende por productividad. 

En principio. la productividad se puede entenrler como sindnimo 
de rendimiento o de eficacia, hacer m~s con lo Que se tiene 
sin menoscabo de la calidad. 

Puede interpretarse, como la misma cantidad obtenida con mayor 
calidad. aunque lo ideal sería mayor cantidad y alta calidad -
a 1 mismo tiempo (a ) , 

Desde el punto de vista humanístico puede entend•rse como una 
tendencia económica del conjunto de los factores de la produc
ci!!n reflejada en el trabajo del hombre, para el mejoramiento 
de su nivel de vida". (9) 

En resumen, podemos decir que productividad es "hacer m~s con 
menos 11

• 
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Pués bien , si nosotros pretendemos incrementar la productivi· 
dad enuna empresa, las R.!. son el instrumento idOneo para lo· 
grarlo-en virtud de los diversos •spectos que abarca, basta de 

.clr que una de sus funciones es crear un ambiente propicio pa~ 
ra que los individuos desarrollen su trabajo. 

Para ello, cuenta con diversas técnicas desde la planeaci1n •• 
hasta la auditoria del trabajo, que auxilian en el manejo de • 
recursos y siendo la mano de obra el recurso m~s Importante, • 
sin embargo, es también un costo y la mejor manera de optimi·· 
zarlo es administrándolo cuidadosamente. 

Dentro de las R.!., independientemente de los factores salaria 
les y de prestaciones; el medio ad hoc para perfeccionar el ~ 
recurso humano es la CapacitaciOn, de ahl que se justifique la 
necesidad de sistemas de R.!. que coadyuven a elevar la produc 
tividad. -

Los resultados (efectos sociales serán la utilización racional 
de recursos, elimlnaci6n de altos costos por ineficiencia, com 
petltividad, eliminación de prisiones Inflacionarias, dinamiza 
ción de la economla. -

Sobre el particular, consideramos que las R. l. son fundamenta• 
les para ayudar al incremento de la productividad en las empre 
sas, lo que se traduce en consecuencias sociales favorables ~ 
para el desarrollo de los individuos como miembros de la orga
nizaci6n y del pars, pués un buen sistema de administraci6n de 
recursos humanos, motiva a los empleados a trabajar m~s y meior 
y en la medida en que esto se logra. la derrama económica es -
mayor y contribuye al mejoramiento de los niveles de vida de -
los trabajadores. 

E) EL CASO DE MEX!CD 

En el desarrollo de este trabajo se ha explicado el conteni~o 
de las R. l., su regulaciOn jurfdica, su importancia socia!, asr 
como el entorno donde ésta se desarrolla que es la emoresa. 

Ahora bien, para poder llegar a resultados concretos debemos -
anal izar someramente la real ldad industrial de nuestro pals y 
transportar al mundo de lo real todo lo aqul estudiado. 

Actualmente, México es un pals en pleno proceso de industrial! 
zaci6n, pese a la grave situación que enfrenta, dicho proceso
continOa, pero de lQué clase y magnitud es nuestra industria? 
lCómo esta formada? 

De acuerdo a los datos de la Confederación de C3maras industria 
les CONCAMIN, durante 1986 el 9Bi de los establecimientos in·-
dustrlales esta compuesto de micro, pequeíla y median~ industria, 
la cual agrupa el 58% del personal ocupado y el 43i ae la rama 
manufacturera (10) 
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Para situarnos correctamente veamos como se componen cada uno 
de los estratos antes mencionados. ( 11) 

INDUSTRIA 

MICRO 

PEQUERA 

MEDIANA 

GRANDE 

EMPLEO 

A 15 EMPLEADOS 

16 A 100 

101 A 250 

251 EN ADELANTE 

FUENTE: 80LETIN INDUSTRIA MEDIANA 

VENTAS 
(MILLONES DE PESOS) 

HASTA 80 

+ DE 8D HASTA 10DO 

+ DE 1000 HASTA 2000 

+ DE 2000 

PEQUERA SECOFJ ENERO 1987. 

De acuerdo a los datos de CONCAMIN la integraci6n de nuestra • 
.planta productiva es a base de Industrias pequeñas con una es• 
tructura administrativa simple y con inversiones no muy altas. 

Siendo esta la lntegraciOn de la Industria, la realidad mues·· 
tra que la gr~n mayorf a no cuenta con los recursos humanos y • 
econ6mlcos suficientes p•ra desarrollar o implementar un slste 
ma de R.I. que cubra todas las funciones que indicamos en el~ 
Capftulo 11. 

En la micro Industria, muchas veces ni siquiera existe la fun• 
ci6n de personal y solo se cumple con pagar nomina, Impuestos 
y seguro social por lo cual es utOpico hablar de capacltaci6n, 
seguridad e higiene y de otras funciones m~s sofisticadas. 

En la pequeña industria, existe la funci6n de personal general 
mente en lo que se refiere a reclutamiento y selección, asf ~ 
como sueldos y salarlos, 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 aunque sea precariamente lo relativo a • 
Seguridad e Higiene. 

Es en las empresas medianas donde se maneja con mayor técnica 
la función de las R.!. aquf ya se puede ver una administración 
integral de recursos humanos donde se cubren diversas funcio•~ 
nes desde planeación hasta auditorfa de personal, la extensión 
del departamento es variable y depende del namero de personal 
de la empresa. 

Dentro de las Empresas catalogadas como grandes. las direccio· 
nes de R.!. toman un papel fundamental, pues el poder económl• 
co y el namero de personal hace que el staff sea numeroso, es• 
pecializado y, generalmente cubre todos los aspectos de las 
R. I. 



Sin embargo, este tipo de empresas en nuestro pafs es el de 
menor ndmero. 

• .?6 

En nuestro medio, el mayor nOmero de empresas es micro y peque 
ña industria y, desde luego, los recursos econdmicos son bas-= 
tante limitados por lo que no es posible a todas luces, contar 
con un sistema integral de R.l. 

A mayor abundamiento, adn existen muchas empresas de corte fa
miliar donde el dueño es gerente, contador, vendedor, jefe de 
producciOn y todas las funciones administrativas, todo ésto -
trae como consecuencia, que no hay un adecuado manejo adminis
trativo y mucho menos un completo conocimiento de las obllga-
ciones legales de la empresa. mismas que no se cumplen total-
mente. 

En términos generales, esta es la realidad industrial de nues
tro pa!s, 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 
efectos sociales de las R.l. proponemos dos alternativas de -
apoyo a las empresas micros, pequeñas y medianas en su manejo 
jurfdico-adm!nistrativo del personal. 

F) ALTERNATIVAS DE SOLUCION. 

Para terminar este trabajo y vista la conformaciOn del sector 
industrial de nuestro pafs. en este apartado proponemos dos al 
ternativas de apoyo a la micro, pequeña y mediana industria -= 
para su manejo de las R.!.; ambas alternativas consideramos 
que son muy viables porque no implican la creaciOn de nuevas • 
estructuras u organismos ni gastos excesivos sino solamente una 
reorientaciOn de actividades y el aprovechamiento Optimo de las 
estructuras existentes. 

Antes de explicar tales alternativas es necesario recordar los 
siguientes puntos: 

!) Existe todo un conjunto de técnicas para el manejo del per• 
sonal dentro de !as R.!. 

11) La legislaclOn laboral es muy basta en cuanto a las obliga
ciones de 103 patrones en materia de personal, por lo menos 
en las fases m~s importantes. 

111) Las Relaciones Industriales, producen diversos efectos que 
se reflejan en el individuo, en la sccledad y en el pafs en 
general. 

IV} No existe en la industria una conciencia en relacidn al cum 
pllmiento de la Ley laboral, ni del manejo Integral de los
recursos humanos. 



Centrandonos en los puntos anterior@s. t~n~rn~s: 

PRIMERA ALTERNATIVA. LAS CAMARAS DE INDUSTRIA. 

Todos los Industriales por disposicidn de la ley de C~maras de 
Comercio y de las de Industria, deben inscribirse en Ja C~mara 
que les corresponda y caaa año deben pagar su cuota de registro, 
en caso de no hacerlo, Ja Secretaría de Comercio les aplica una 
sancldn pecuniaria. 

Ahora bien dentro de las C~maras existe una estructura adminis 
tratlva encaminada al servicio de los socios que generalmente
cubre las areas jurídica y econdmica. A cambio de las cuotas • 
que se pagan en las C~maras los industriales tienen derecho a 
diversos servicios de asesorfa y gestidn. 

Pues bien, dentro de estos organismos y principalmente en los • 
que agrupan en su mayoría a micro, pequeña y mediana Industria 
se puede establecer una seccidn de asesoría y gestidn en rela·· 
ciones industriales que cuente con informacidn sobre contrata•· 
cidn, administracidn de sueldos y salarios, capacltacidn, 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 camaras y Ja utilidad de ellos produciría un verdadero • 
apoyo al industrial en virtud de que no requerirían erogar di·· 
versas cantidade's tanto por pago a consul.tores como por mu! tas 
impuestas por las autoridades laborales. 

Como puede observarse. lo anterior solo implica una reorienta• 
cidn en las actividades camarales para beneficio de sus socios, 
con bajo costo y trae a su vez, aparejado un aprovechamiento ~~ 
dptimo de la estructura ce estos organismos. 

SEGUNDA ALTERNATIVA. 

La Direccidn General del Empleo de la Secretarfa del Trabajo y 
Prevlsldn Social. 

Esta direccidn de acuerdo a las funciones que le asigna el Re· 
glamento interior de dicha dependencia tiene entre las m~s im· 
portantes las siguientes: Proponer planes y programas para -· 
fortalecer el empleo; actualizar el cat~logo de ocupaciones; • 
promover las oportunidades de empleo; proponer lineamientos pa 
ra orientar la formaciOn profesional hacia ~reas con mayor de= 
manda de empleo; evaluar el aprovechamiento de los recursos hu 
manos por sectores y regiones, etc. (12) -

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 
taciOn de funciones se necesita para otorgar asesorfa laboral -
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a los Industriales en su manejo administrativo y en el corree• 
to cumplimiento de sus obligaciones jurtdicas. 

En resumen, las actividades a desarrollar sertan las slguien-
tes: 

- Elaboracl6n de documentos tipo para el cumplimiento de las -
obligaciones laborales de las empresas. 

- Asesorta permanente en aspectos de capacl tacl6n, seguridad -
e higiene, reparto de utilidades, salarlos y contratación. 

- Asesorta Legal. 

Estas funciones sertan gratuitas y a trav~s de promociones di
rectas en las empresas o, en su caso a trav~s de las camaras -
de Industria. 

De las alternativas antes explicadas consideramos que su apli
cación y utilización Optima darta la pauta para lograr que 
dentro de las organizaciones se establezca un ambiente social 
propicio para el sano desempeno de las labores de los trabaja
dores y Patrones en esa institución social denominada empresa 
que, al final de cuentas es el centro de Interdependencia de • 
los irdlviduos y el puntal de desarrollo de nuestro pats. 
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CONCLUSIONES 

1.·Las relaciones industriales y el Derecho del Trabajo han teni• 
do una evoluciOn histOrlca casi paralela y no se pueden enten· 
der como fenOmenos aislados en virtud de que sus objetivos con 
llevan a un sano desarrollo de las labores de los trabajadores 
en las empresas. 

2.·El mejor medio para lograr que los trabajadores lleven a cabo 
sus labores dentro de una empresa es la aplicaci~n de las di·· 
versas técnicas y procedimientos de las Relaciones Industria•• 
les, toda vez que ésta cubren todos los aspectos de la gestión 
administrativa de los recursos humanos. 

3.·En la medida en que las empresas adecuén su funcionamiento a • 
las técnicas de las R.I •. los resultados seran muy diferentes, 
pués los empleados se sentlr~n como lo que son el recurso m~s 
importante de las empresas y sus labores deber~n realizarse 
con mayor esmero y eficacia. 

4.·En el transcurso de este trabajo, ha quedado demostrado que 
las R.t. si ~stán reguladas por el derecho del trabajo a trd•• 
vés de una cuantiosa legístacidnque si bien es cierto, a veces 
entorpece el sano y adecuado desarrollo de la gestidn adminis 
trativa de personal en tas empresas, también lo es que no pue= 
óe soslayarse su existencia. 

5.-Las fases m~s importantes cte las R.t. que son: pianeaci6n; re· 
clutamiento y seleccidn; capacitacidn; seguridad e higiene; re 
laciones laborales, sueldos y salarios , y prestaciones, se = 
encuentran totalmente reglamentadas por los ordenamientos labo 
rales y en consecuencia constituyen una obllgacidn para los = 
emoresarios que deben cumplir cabalmente. 

6.·Es un gran acierto del legislador mexicano consagrar la regula 
ciOn de las R.t. como garantra social en el texto del apartado 
"A" del articulo 123 Constitucional. 

7.•Los efectos sociales de las R.!. son reflejados en el desarro· 
llo éel individuo, de la empresa, de la sociedad y del país. 

6.-Existe en nuestro pafs un gran desconocimiento e lnapllcaclOn 
de las técnicas de las R.l. en virtud de que la mayorfa de las 
empresas nacionales, son micro, pequena y mediana Industria y, 
debido a la carencia de recursos o conocimientos no es posible 
incorporar un sistema integral de R.l. 

9.·En vista de la necesidad e inportancla sociales de llevar téc
nicas administrativas modernas a la industria y de que a su 
vez, se cumpla con la legislac!On vigente, se requiere aprove· 
char las estructuras existentes y reorientar sus actividades. 



10.•Las alternativas m!s viables para coadyuvar a la adecuada ad•• 
ministracidn de recursos humanos en las empresas, son las e~ma 
ras de industria del sector privado o, la DlrecciOn General del 
empleo de la Secretarta del Trabajo y PrevisiOn Social del sec 
tor POblico. -

Ambas, solo requerirfan una reorientaclOn de funciones que se
rfan de asesorfa y gestiOn, jurfdlco-administrativa en Relaclo 
nes Industriales: impllcartan un ahorro para el industrial, uñ 
verdadero apoyo de consultorfa y el apr~vechamiento Optimo de 
cualquiera de las dos organizaciones. 

11.·En la medida en que las R.!. se apliquen con ~xito en las em·
presas a trav~s ce auxilio de cualquiera de las dos alternatl· 
vas anteriores, se incrementar~ la productividad, se abatirSn 
costos, se cumplir~ la ley y los resultados beneflclar~n a los 
empresarios, a los trabajadores.a la sociedad y al pats en su 
conjunto. 
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