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A

INTRODUCCION GENERAL.

El tema a desarrollar se encuentra dentro del campo administrativo en
el area de recursos humanos, donde encontramos que es de vital importancia

el tener una buena relacién obrero - patronal.

Se ha seleccionado dicho tema a investigar tomando primero en cuenta la
relevancia que tiene para una empresa un conflicto laboral ya sea a nivel
sindical o individual debido a que dicho conflicto puede acarrear desde
grandes pérdidas para la empresa asi como el cierre de la misma, esto es,

sobre todo cuando el conflicto llega al estallamiento de la huelga.

Es por esto la importancia que tiene el administrador dentro de las empresas
ya que éste va a fungir como mediador en las negociaciones entre el
sindicato y la empresa a manera de llegar a un justo acuerdo para ambos.
Ademas de esto, es también necesario que el administrador este realizando
constantes planes motivacionales, ajustes de sueldos y teniendo una buena
comunicacidn con los trabajadores a manera de no tener que llegar a dichos

conflictos laborales.

Debido a la importancia del tema ya mencionada y a una inquietud nacida de
la observacién acerca de falta de desempefio del administrador en las
empresas en lo que respecta a materia laboral, surgié el deseo de realizar la

presente investigacién a través de la cual se va a comprobar 0 disprobar la
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hipotesis siguiente: la falta de participacion del administrador como
mediador en las relaciones colectivas dentro de las empresas restauranteras
es muy significativa. Teniendo como objetivo general el dar a conocer la
importancia del administrador en las negociaciones colectivas dentro de las
empresas restauranteras, estableciendo para esto como objetivos particulares
el definir la importancia del administrador en las negociaciones colectivas,
dar a conocer los conocimientos del administrador en materia laboral a los

empresarios, y dar difusion al administrador por parte de la Universidad.

Dicha investigacién se llevard a cabo a través de encuestas las cuales se
aplicardn a los lideres sindicales de las empresas asi como a los
administradores y dueiios © accionistas de las mismas; a demds de
entrevistas a los representantes de la Confederacién de Trabajadores de
Meéxico y al director de la Universidad Don Vasco, basando la investigacién

al mismo tiempo en datos bibliograficos.

Para lograr lo anterior se vera en el primer capitulo una semblanza de la
empresa y la ciudad donde se encuentra la muestra objeto de estudio. Aqui
se analiza la ubicacion geogrifica de la ciudad, su poblacidn y sus
principales actividades econdémicas que son: comercio, industria y

fruticultura.

El capitulo segundo vemos una breve introduccién a los sindicatos en
México, aqui se define lo que es un sindicato, sus diferentes tipos, requisitos

para su constitucion y la disolucién de los mismos.
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El tercer capitulo nos habla de las relaciones colectivas, dentro de las cuales
se menciona el concepto de contrato colectivo, sus elementos, cldusulas y
terminacion, asi como la importancia del articulo 123 en las mismas. Se
realiza un estudio sobre las diferencias entre las relaciones colectivas y las
relaciones individuales determinando al mismo tiempo los diversos tipos de
conflictos colectivos y definiendo el conflicto colectivo més importante y

poderoso al cual se le designa con el nombre de HUELGA.

EI cuarto capitulo nos habla ya de la importancia del administrador en las
negociaciones colectivas, aqui se nos especifica el concepto de las
negociaciones colectivas asi como los diversos tipos de negociaciones que
hay al igual que las distintas configuraciones de la negociacién. Ademas de
esto se mencionan la Teoria S y A, el método de Boulwarismo y la oposicion

de las empresas al sindicato.

El capitulo quinto es muy importante ya que en el se lleva a cabo la
investigacién a través del anilisis de las graficas obtenidas de la aplicacién
de los cuestionarios asi como los resultados de las entrevistas realizadas,
determinando la importancia del administrador como mediador en las

negociaciones colectivas.



CAPITULO 1
SEMBLANZA DE LA SITUACION DE ILAS EMPRESAS
RESTAURANTERAS EN LA CIUDAD DE URUAPAN, MICHOACAN.

Dentro de este capitulo se hari una pequefia semblanza de las
empresas restauranteras en la ciudad de Uruapan, analizando primeramente
la ubicacidn geogrifica, y la economia de la misma, resaltando el sector
turismo debido a la importancia de éste como fuente generadora de
recursos. Teniendo ya los conocimientos citados anteriormente se estudiard
de manera breve a las empresas restauranteras en la ciudad de Uruapan asi

como el servicio que prestan.

1.1. LA CIUDAD DE URUAPAN.

Uruapan es una hermosa tierra llena de contrastes naturales, dentro de
los cuales tenemos hermosas y grandes mesetas compuestas de grandes
cerros importantes como son; el cerro de la cruz, el brinco, Angahuan, el
horno y el metate, siendo origen de toda esta belleza su hermoso clima
templado himedo con abundantes lluvias en verano, ocasionando que
Uruapan sea una tierra muy bella para habitar, contando con 217 068

habitantes hasta 1990. ( Moreno, 1972:23 )
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Uruapan se encuentra representando el 1.46% de la superficie del
estado de Michoacdn, colindando al norte con los Reyes, Charapan, Paracho
y Nahuatzen; al este con Nahuatzen, Ziracuaretiro, Téaretan y Gabriel
Zamora; al sur con Gabriel Zamora, Paracuaro y Tancitaro y por 1ltimo al
oeste con Tancitaro, Nuevo Parangaricutiro, Périban y Los Reyes;
presentando una buicacién geografica al norte 19° 38" , al sur 19° 12° de
latitud norte, al este 101° 56’ y al oeste 102° 22” de longitud oeste.(Moreno,
1972:27)

1.2. BREVE SEMBLANZA ECONOMICA.

Uruapan anteriormente se dedicaba principalmente a actividades
agricolas y artesanales las cuales tuvieron un giro repentino con la llegada
del ferrocarril logrando asi un auge en el comercio el cual se incrementd con
la llegada del turismo logrando hasta la fecha un gran desarrollo
principalmente en negocios de pequefia escala. Este sector ha mostrado
avances en su crecimiento debido a que la industria es muy reducida y la
crisis agricola del pais no ha dejado de sentirse en la regidn,
incrementéndose por el problema del monocultivo del aguacate y la tala
forestal.

Es por esto que el sector turismo es una gran fuente de captacion de recursos
para la ciudad ya que se cuenta con grandes atractivos turisticos naturales.

( Miranda, 1979: 28 - 38)



1.3. SECTOR TURISMO.

El sector turismo es muy importante en nuestra ciudad ya que
contamos con vastos lugares llenos de naturaleza, los cuales atraen a muchos
turistas de otros lugares como son; la Tzararacua y el parque Nacional. Y es
dentro de este sector donde encontramos los hoteles, los cuales se clasifican
de una a cinco estrellas, clase especial, y otras que comprenden una clase
econdmica sin categoria. De acuerdo con datos de la INEGI, hasta mil
novecientos noventa y dos habia sélo hoteles de cuatro estrellas maximo,
contandoc con cinco establecimientos; de tres estrellas con seis
establecimientos; de dos estrellas con once y de una estrella con trece y otras
contando con diez y ocho establecimientos. Esto es importante ya que para
este tema nos encontramos que la muestra de restaurantes con trabajadores
sindicalizados se encuentran ubicados en los hoteles de cuatro estrellas.

{ Datos obtenidos de ta CANACO)

1.4. LAS EMPRESAS RESTAURANTERAS.

De acuerdo a la Secretaria de Turismo en Uruapan existen veintinueve

restaurantes de los cuales s6lo se encuentran seis sindicalizados que son:
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Restaurant del Hotel Mansion del
Cupatitzio )

El portén de Victoria

La Pérgola

Las Camelinas

Pie de la Sierra

El Tarasco

Parque Nacional s/n

Cupatitzio 11

Portal Carrillo 4

Melchor Ocampo 64
Carretera a Carapin km. 4

Independencia

Tienen un total de ciento ochenta trabajadores lo cual nos da un promedio de

20 trabajadores sindicalizados por empresa.

En la mayoria de éstos restaurantes se tienen buenas relaciones con los

sindicatos ya que se revisan cada dos afios los contratos colectivos de

trabajo, ocasionando ésto que en cada revisidn sea cuando se presentan

pequeiios desacuerdos.

1.4.1. DPESCRIPCION DEL SERVICIO QUE PRESTAN.

El servicio restaurantero busca lograr la plena satisfaccién del cliente

siendo ésta una labor compleja, ya que alcanzar este objetivo implica

diversas etapas como son: el recibir al cliente, ubicarlo dentro del

establecimiento en un lugar cémodo para él, tomar la orden, servir la mesa,



retirar los platos de la mesa y por ultimo cobrar, haciendo cordinar estas
diferentes etapas y con el estilo dnico del restaurante que las maneja se
alcanzara legar la satisfaccién plena de los comensales. { Observacion

directa ).



CAPITULO 2
SINDICATOS EN MEXICO.

Para comprender la investigacion que se desarrollard posteriormente
es necesario conocer cémo se ha dado la formacion de los sindicatos en
Meéxico a través de la historia en sus diferentes etapas hasta la época actual,
donde se analizard el concepto de sindicato lo que es un sindicato, tipos de
sindicatos, los requisitos para su constitucién, estatutos y la disolucion de los

IMISINOS.

2.1.- HISTORIA DE LOS SINDICATOS EN MEXICO.

Los primeros antecedentes de movimientos sindicales en Meéxico
fueron los conflictos laborales de Cananea y Rio blanco resultando un
parteaguas en la gestacién y rumbo del sindicalismo contemporaneo en el
pais.

El conflicto minero de Cananea Consolidated Cooper Company en ¢l estado
de Sonora, derivé en un estallamiento de huelga el 1° de junio de 1906, la
cual tenia como objetivo conseguir la elevacién de los salarios, salarios
minimos, la humanizacién de la jornada de trabajo cuya duracién no debiera

ser mayor de ocho horas, el empleo de por lo menos un 75% de operarios




nacionales y la supresidn de actividades denigrantes o de tratos
discriminatorios.

Esta huelga se extendié a otras minas cercanas de Cananea como el Capote
y La demécrata. Ante el peligro de que el movimiento siguiera creciendo,
los obreros fueron atacados por la fuerza de la localidad y un cuerpo militar
de mercenarios que el gobernador introdujo.

Meses después, a fines de la crisis econdmica en 1906 estallo la huelga en el
sector textil, resultando el movimiento de Rio blanco, cuyas reivindicactones
apuntaron a la promocién de salarios, la reducci6n de la jornada, supresion
al empleo de las medias fuerzas de trabajo (nifios y mujeres), la preferencia
en la contratacién de obreros nacionales y la desaparicién de las tiendas de
raya. Aqui los trabajadores eran presionados para respaldar los acarreos y
fraudes electorales, ademis de ser sujetos de vejaciones, golpes, jornadas
excesivas de trabajo, bajos salarios y vales para ser cambiados en la tiendas
de raya. Todo esto desencadendé un movimiento de huelgas muy severo en

Puebla y lugares estratégicos como Orizaba y Tlaxcala.

Es importante mencionar que hasta antes de la Constitucién de 1917 las
coaliciones proletarias eran llamadas asociaciones profesionales de facto,
pues no necesitaban registro ni control formal para realizar sus funciones de
defensa y resistencia propensas a la promocién de los intereses colectivos;
dichas coaliciones, al consolidar su permanencia y acciones, fueron
conformando el paradigma de lo que es un sindicato. Tras los fuertes
entrenamientos de Cananea y Rio blanco resultaron los principios laborales

obtenidos del programa del partido liberal mexicano, que sirvieron de

10



soporte constitucional moderno al articulo 123, los cuales fueron por

mencionar algunos:

e El deber de las empresas de emplear preferentemente a los trabajadores
nacionales sobre los del exterior.

» La prohibicién del trabajo de menores de doce afios.

o La jornada diaria mdxima de ocho horas.

¢ El trabajo a destajo

¢ Salarios minimos.

e Pago del salario en efectivo.

o Prohibicién de multas o descuentos con cargo al salario.

¢ Pago semanal del salario.

e La proscripcién de las tiendas de raya.

¢ La anulacién de las deudas campesinas

» La indemnizacion por accidentes de trabajo

e Medidas esenciales de higiene y seguridad.

e La habilitacién de habitaciones seguras y limpias para los trabajadores,

entre otras mas.{ Santos )

A partir de 1914 fueron promulgados diversos decretos habilitados como
leyes de trabajo, como fueron, la ley del General Manuel M. Diéguez el 2 de
septiembre de 1914, la cual se limito al contrato individual del trabajo. La
ley del trabajo del General Manuel Aguirre y Berlanga, dentro de la cual
tampoco reglament6 los derechos sindicales. La ley de trabajo de Agustin
Millin donde se regularon la organizacién y funciones del sindicato y

federaciones, ademas de la celebracién del contrato colectivo.

11
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Con estas leyes laborales se empezd a promover la creacién del
consejo de conciliacion y el tribunal de arbitraje que constituyeron un poder
independiente con facultades legislativas a través de los procesos
conciliatorios y ejecutivos. Ya para 1916, pese a éstas leyes laborales,
Carranza tuvo un gobierno muy corrupto y represivo de las relaciones de
trabajo a través del individualismo liberal del siglo XIX, lo cual ocasiond
una serie de huelgas y movimientos populares imponiendo el
reconocimiento de los derechos colectivos como la tolerancia de las
asociaciones profesionales, la huelga y el contrato colectivo; por lo que
algunos autores afirman que el carrancismo fue la fuente y la ocasién del

derecho mexicano del trabajo.

En este mismo sexenio se realizaron las correcciones a la Constitucién de
1857 ya que ésta no contemplaba las bases sociales del articulo 27 ni del
123; quedando Ia de 1917 , misma que hasta ahora nos sigue rigiendo. Este
cambio fue promovido por envio de un proyecto de constitucién a la
asamblea constituyente para elaborar la nueva carta magna.

Tras varias intervenciones parlamentarias, el 5 de febrero de 1917 fue
promulgada la constitucién federal, consignando las bases generales del
derecho mexicano del trabajo, las cuales son las siguientes:

Se da la jornada maxima de 8 horas, la jornada nocturna, proteccién de los
menores y las mujeres; el descanso semanal, €l salario minimo y el pago del
trabajo extraordinario. Por otro lado se regul6 la forma del despido. Se
reconocieron los principios para regular el trabajo en el extranjero, el

carécter imperativo e irrenunciable de los derechos de los trabajadores ; en

12



cuanto al régimen de la prevision social, se regulé el derecho de los
trabajadores a gozar de habitaciones comodas e higiénicas, al mismo tiempo
que se regulan las medidas de higiene y seguridad en el trabajo asi como la
proteccién del riesgo del mismo y la creacion de casa de seguro populares.
También se establecieron las bases de las juntas de conciliacion y arbitraje,
integradas de manera tripartita por igual nimero de representantes de
trabajadores, patrones y estado para resolver conflictos laborales ( €stas
juntas no se integraron como organismos permanentes hasta 1931 cuando se
formuié la ley federal del trabajo).
Una reglamentacién muy importante fue la del articulo 123 del cual podemos
ver algunas fracciones importantes Como soI:
* fraccién X VI dentro de la cual se establecid la libertad sindical, asi como
para afiliarse o no a las agrupaciones sindicales de su preferencia.
* En la fraccién XVII se reconocid el derecho de los patrones y trabajadores
a la huelga.
+ En la fraccién XVII se establecieron las limitantes para tal derecho y la
diferenciacién de la huelga licita e ilicita .
Después en 1918 se dio la creacién de la confederacion Regional Obrera
mexicana por Carranza con el fin de tener una organizacién de control del
movimiento obrero en todo el territorio nacional, éste proyecto logrd
conservarse con Alvaro Obregén; dicha confederacidn considerd al capital
como enemigo pero no lo combatié sino que solo le reclamé un trato justo y
una prictica ajustada a los postulados del articulo 123 reconociendo la

injusticia de la divisién de clases, el derecho de los explotados, el derecho de

13



la clase obrera para sindicalizarse y formar federaciones y otras
organizaciones sindicales.

Después de un tiempo la CROM se afilid a la federaciéon sindical
internacional para lograr su proyeccion y acciones al exterior; debido a esto
¢l gobierno inicié una estrategia de manipulacion operativa por lo que se
afirma que integré una aristocracia sindical corrupta € incondicional de la
burocracia politica para manejar las organizaciones independientes de los
trabajadores por medio de la violencia, €l terror y la confusion en el sector
Obrero da forma que se pudiera reprimir cualquier impulso de autonomia

sindical y ahogar incluso, con sangre todo brote de revolucion.

Después de cierto tiempo los dirigentes de la CROM empezaron a ver la
oportunidad de superarse y hacer fortuna, por lo que la CROM empez a
tener una relacién permanente con el régimen que después la integro como
parte constitutiva del sistema.

Para 1921 inicié una etapa de declive de la CROM, la cual més adelante se
separaria para depurarse y surgir con caracter independiente.

Hacia 1936 la CROM volvid a significarse por la cotidiana corrupcién de sus
cuadros directivos, lo cual trajo como consecuencia la creacion de la
confederacién de trabajadores de México ( CTM), surgida como una
alternativa de defensa y resistencia, lo cual no duré mucho ya que de nuevo
se hace necesaria la alianza entre los obreros y el gobierno para poder frenar

la mentalidad de los diversos patrones.
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En los aiios posteriores se tuvieron grandes problemas sindicales como
fue la huelga de los maestros, ferrocarrileros y electricistas entre los mas
notables. Pero no cabe duda que el movimiento estudiantil de 1968 ha sido el
que mas fuerza le dio a la formacion de los sindicatos debido a que dicho
paro estudiantil llegd a ser una hueiga politica de facto, la cual fue reprimida
de 1a forma mas cruel por parte del gobierno, siendo hasta nuestros dias el

problema més cruel y mds sonado.

Una vez que estalld dicho conflicto, la CTM pronuncié a través de los
medios masivos de comunicacion, su repudio a la lucha entendida como un
atentado al derecho al orden y al estado. Sin embargo se ha dicho que éste
movimiento no fue en vano, ya que se pudo despertar del gran
aletargamiento €l espiritu de critica y la conciencia nacional sobre la
exigencia del respeto a la dignidad, la libertad y la vida democritica.

No obstante, han habido mas conflictos de huelgas también importantes
como el de la ruta 100, teléfonos de México, SICARTSA, la cerveceria
modelo y FORD Cuautitlin; dentro de los cuales también se ha sentido la
fuerza represiva del estado en el gobierno Salinista el cual, con el afan de
lograr el control vertical del estado sobre las agrupaciones profesionales de
trabajadores y patrones, congelé la escalada salarial, truncé la reforma
agraria, privatiz6 la propiedad rural, buscé inscribir el destino economico de
la nacién dentro de un mercado comidn americano; el cual exigia que para
poder venir a invertir se tenia que derogar el contrato ley, desconocer las
coaliciones de los trabajadores, la legitimacién de los contratos por hora, la

obligacién de trabajar cuando menos diez horas extras a la semana,



habilitacién de despidos por baja productividad o ineficiencia, dejar libertad
al patrén para determinar la tecrologia, sistemas, métodos y procedimientos
que estime mas convenientes para el desarrollo de su empresa; una serie de
condiciones que aniquilan los derechos laborales, todo esto llamado no
neoliberalismo sino capitalismo salvaje. Con el tnico propdsito de atraer
inversiones extranjeras, provocando como de costumbre que el mermado
presupuesto de los trabajadores soporte la burla de los salarios minimos, €l
exagerado gasto publico, los estragos de la corrupcién y las practicas
especulatorias de! influyentismo politico sobre los recursos e ingresos del

estado.

Asi pues como resultado de dicha implantacién de una serie de politicas
estatales como la apertura comercial, privatizacion de la banca y
liberalizacién de las normas que rigen la inversién extranjera; el control
sindical ha sufrido un deterioro para hacer frente a los efectos de dichas
politicas dentro de las cuales el mas importante es la disminucién de los
salarios reales, ademds de la alineacién de los salarios contractuales con los
salarios minimos como efectos de los topes salariales.

En la movilidad vertical que fue por varios afios una prerrogativa sindical en
la cual se daba el ascenso de acuerdo a la antigiiedad, ya el sindicato perdié
atribuciones, ya que ahora dicha movilidad se da hoy como resultado de la

capacitacion.
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A la vez en la movilidad horizontal los traslados, permutas y otros
aspectos en la fuerza de trabajo tienden a ser administrados unilateralmente

por la empresa.

Después de éste pequefio estudio de lo que ha sido el sindicalismo a través
del tiempo, podemos concluir que éste ha sido una forma de defensa de los
trabajadores ante la explotacién de los empresarios, 1a cual ha sido la misma
a través del tiempo; antes de una forma y ahora de otra, pero al fin y al cabo
es explotacion. Aungue por otro lado podemos decir que ahora en ciertas
ocasiones los sindicatos abusan de su poder para exigir aspectos que
innegablemente necesitan pero que la empresa tampoco puede otorgar y es
aqui donde entra la importancia del administrador como mediador de la
negociacion, viendo tanto por los trabajadores como por la empresa.

Como parte final podemos decir que el sindicalismo ha sido bueno ya que ha
elevado el nivel de vida de los trabajadores y al mismo tiempo de las
empresas, ya que al fin de cuentas esos mismos trabajadores son también
nuestros clientes.

Es por esto que a través de esta investigacién se analizara la importancia del

administrador en dichas negociaciones colectivas. ( Santos, )



2.2. DEFINICION DE SINDICATO.

Es de suma importancia el tener bien claro el significado de sindicato,
para asi poder distinguir la diferencia entre lo que es la coalicidn y el
sindicato.

Tomando una recopilacién de varios autores y de la ley en el articulo 356,
definiremos al sindicato como una asociacién de trabajadores o patrones
constituida para el mejoramiento, estudio y defensa de sus intereses en
comin. Siendo tanto los patrones como los trabajadores libres para
pertenecer o no al mismo teniendo el derecho de constituirlo sin necesidad

de autorizacién previa.

2.2.1. DIFERENCIA ENTRE SINDICATO Y COALICION.

Considerando pues, la estrecha relacién entre sindicato y coalicion es
necesario establecer que tienen profundas diferencias , ya que en el sindicato
se requiere tener como minimo para su formacién de veinte trabajadores o
tres patrones , ademds de ser permanente y requerir de un registro ante la
Junta de Conciliacion y Arbitraje o la  Secretaria del Trabajo; su
constitucién se basa en el estudio, defensa y mejoramiento de intereses
comunes; mientras que la coalicidn es transitoria, no requiere de registro y

puede ser formada por dos trabajadores o patrones, pero la diferencia mais
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importante es que la coalicion es la antesala al derecho de huelga. ( Cavazos,

1995 280)

2.3. TIPOS DE SINDICATOS..

En México existe una clasificacion importante de sindicatos dentro de
la que no se tiene como parte de la misma a los llamados sindicatos blancos,
a los cuales se les considera como un mal nacional ya que no defienden los
intereses de sus agremiados sino que al contrario son realizados con el fin de

que la organizacién o el patrén pueda manipular dichos intereses.

2.3.1. SINDICATOS GREMIALES.

Los sindicatos gremiales son los que no estin formados por los
trabajadores de una misma profesién oficio o especialidad. ( Cavazos, 1995 :

281)
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2.3.2. SINDICATOS DE EMPRESA.

Estos sindicatos son los que se componen de los trabajadores que

prestan sus servicios en una misma empresa. ( Ibid )

2.3.3. SINDICATOS INDUSTRIALES.

Los sindicatos industriales son los que estin conformados por los
trabajadores que prestan sus servicios en dos 0 mds empresas de la misma

rama industrial. ( Ibid )

2.3.4, SINDICATOS NACIONALES DE INDUSTRIA.

Son los que se encuentran formados por trabajadores que prestan sus
servicios en una o varias empresas de la misma rama industrial, instaladas en

dos o més entidades federativas.( Ibid )
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2.3.5. SINDICATOS DE OFICIOS VARIOS.

Los sindicatos de oficios varios son los que estdn integrados por
trabajadores de diversas profesiones. Estos sindicatos sdlo se podrédn formar
cuando en el municipio en que se encueniren, el nimero de trabajadores de

una misma profesién sea menor de veinte. ( Ibid )

2.4. REQUISITOS PARA LA CONSTITUCION DE UN SINDICATO.

Los requisitos méds importantes para la constitucién de un sindicato, de

acuerdo a la ley federal del trabajo, son:

=Los trabajadores deberan ser mayores de catorce afios.

—No deberin de ser trabajadores de confianza.

—sDeberan ser formados con la cantidad minima de veinte trabajadores.

—Los sindicatos deberan de registrarse en la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social ( cuando sea de competencia federal ) y en la Junta de
Conciliacién y Arbitraje ( cuando sea de competencia laboral ).

— S el sindicato no tiene como finalidad el mejoramiento y defensa de sus

intereses.

El registro solo podrd negarse cuando no se cumplan con alguno de los

requisitos aqui mencionados, el cual se podri cancelar en caso de disolucion
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del sindicato y/o por dejar de tener los requisitos legales para lo cual , si se
trata de sindicatos locales , la junta que se encargard de ésto serd la misma
en la que se registraron cada sindicato. Dicha cancelacién no se podra hacer
por via administrativa, sino que serd por via jurisdiccional. { Cavazos, 1995 :

282, 283, 284 )

2.5. ESTATUTOS DE LOS SINDICATOS.

De acuerdo al articulo 371, los estatutos son las bases que fijan en éste

caso los sindicatos para sus asociados. Estos estatutos deberan contener:

1. Denominacién que le distinga de los demas;

2. Domicilio;

3. Objeto;

4. Duracion, si no se tiene especificada Ia duracién, se entenderd que es por
tiempo indefinido;

5. Condiciones de admision de miembros;

6. Obligaciones y derechos de los asociados;

7. Motivos y procedimientos de expulsién y correcciones disciplinarias.

En caso de expulsién se observaran las siguientes normas:

& La asamblea de trabajadores se reunird para conocer de la expulsion.
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* Si el sindicato esta integrado por secciones, el procedimiento de expulsién
serd llevado por la asamblea de la seccién correspondiente sometiéndose
el acuerdo a todas las secciones del sindicato.

“*El trabajador expulsado podri defenderse de conformidad con las
disposiciones de los estatutos.

“+La asamblea conocera las pruebas de expulsion y las que presente el
afectado.

“Los trabajadores no podrin hacerse representar mi emitir su voto por
escrito.

“La expulsion deberd ser aprobada por las dos terceras partes de la
totalidad de sus miembros.

8. Forma de convocar a asamblea, época de celebracion de las ordinarias y
quérum requerido para sesionar. Para que se pueda llevar a cabo una
asamblea deben de concurrir las dos terceras partes de los miembros
totales del sindicato o de la seccion; dentro de ésta asamblea la votacién
tiene que ser directa y no delegada, aprobdndose o disprobindose las
resoluciones con un cincuenta y un por ciento del total de los miembros o
de la seccién de que se trate.

9. Procedimiento para la eleccién de la directiva y nimero de sus miembros;

10.Periodo de la duracién de la directiva;

11.Normas para la administracion, adquisicién y disposicion de los bienes,
patrimonio del sindicato;

12.Forma de pago y monto de las cuotas sindicales;

13.Epoca de presentacion de cuentas;

14 .Normas para la liquidacién del patrimonio sindical;
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15.Las demds normas que apruebe la asamblea.
Dentro de la directiva no podrin formar parte los trabajadores menores de

16 afios y los extranjeros. ( Cavazos, 1995 : 284,285 )

2.6. DISOLUCION DE LOS SINDICATOS.

El articulo 379 nos menciona que la disolucion de los sindicatos serd
por el voto de las dos terceras partes de los miembros que los integren y/o
por transcurrir el término fijado en los estatutos.
En caso de disolucién los activos pasaran a la Federacién o Confederacion a
que pertenezcan y sino existen al Instituto Mexicano del Seguro Social, ésto

es en caso de que no se determine en los estatutos.
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CAPITULO 3
RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO.

Dentro de este capitulo se definird el concepto de las relaciones
colectivas y su diferencia con las relaciones individuales determinando al
mismo tiempo los diversos tipos de conflictos colectivos definiendo a la
huelga como el conflicto colectivo mas importante; a su vez se estudiara el
contrato colectivo, sus elementos, cldusulas y terminacién, dandonos un
esquema acerca de los conocimientos basicos que se deben de tener a fin de
comprender la legislacion que rodea a las relaciones colectivas asi como los
conocimientos ( de forma breve ) que debe de tener el administrador para

poder fungir como mediador en las relaciones colectivas.

3.1. DIFERENCIAS ENTRE RELACIONES COLECTIVAS Y
RELACIONES INDIVIDUALES.

A manera de introduccién mencionare la diferencia entre las relaciones
colectiva e individuales, tomando como una diferencia bésica que las
relaciones individuales de acuerdo con el articulo 20, son aguellas en las que
el patrén celebra un contrato individual de trabajo con un s6lo trabajador, en

donde el patrén se obliga a pagar un salario determinado y el trabajador a su
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vez se obliga a prestar a éste un trabajo personal subordinado a cambio de

un salario. ( L.F.T., 1994: 125)

Mientras que en las relaciones colectivas de trabajo segin el articulo 386, se
celebra un contrato colectivo entre uno o varios sindicatos de trabajadores y
uno o varios sindicatos de patrones con objeto de establecer las condiciones
segiin las cuales debe prestarse el trabajo en una ¢ mas empresas . (Ibid :
284 )

Teniendo como conclusién que la diferencia primordial es que las relaciones
colectivas es donde se agrupan varios trabajadores formando los sindicatos,

mientras que las relaciones individuales es sélo un trabajador con un patrén.

3.2. CONTRATO COLECTIVO.

El contrato colectivo es definido segin la Ley Federal de Trabajo en el
articulo 386, como un convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de
trabajadores y uno o varios patrones, 0 uno o varios sindicatos de patrones
con objeto de establecer las condiciones segun las cuales debe prestarse el
trabajo en una o mas empresas o establecimientos. Siendo siempre el titular

de dicho contrato el sindicato de trabajadores. (L.F.T., 1995: 68}
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3.3. ELEMENTOS DEL CONTRATO COLECTIVO.

El contrato colectivo contiene varios elementos de acuerdo a tres
caracteristicas que son: de envoltura, elemento normativo y elemento
compulsorio.

Dentro de los elementos de envoltura se encuentran

¢ El nacimiento del contrato, el cual puede ser por via ordinaria o la de
huelga. Por via ordinaria es cuando los sindicatos que exigen la firma del
contrato carecen de mayoria. Por la via de huelga es cuando representan a
la mayoria, o sea a la mitad m4s uno a los trabajadores de la empresa.

¢ Duracién. El contrato colectivo sera por tiempo determinado,
indeterminado o por obra determinada.

¢ Revisién. El contrato serd revisable total o parcialmente, por lo menos
sesenta dias antes del vencimiento del mismo cuando es por tiempo
determinado, si éste no es mayor de dos aiios; del transcurso de dos afios
st el contrato por tiempo determinado tiene una duracidn mayor; del
transcurso de dos afios en los casos de contrato por tiempo indeterminado
0 por obra determinada. Los contratos colectivos seran revisables cada
aflo en cuanto a salario en efectivo por cuota diaria.

¢ Terminacién del contrato.

En cuanto a los elementos normativos son:
1. Monto de salarios.

2. Jornada de trabajo.
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3. Descansos y vacaciones.

4. Qtras prestaciones.

Y por dltimo, dentro de los elementos compulsorios:
Cliusula de ingreso.
Clausula de exclusion.

Estas se analizarn en el siguiente capitulo. ( Ibid )

3.4. CLAUSULAS DEL CONTRATO.

Es importante mefcionar que existe una diversa clasificacion de
clausulas dentro de los coniratos, pero en los contratos colectivos
encontramos principalmente las clausulas de admisién y exclusién, las cuales
se explicaran en los siguientes puntos. Pero ademés de estas dos clausulas se
deben integrar en los contratos aquellas relativas a la obligacion patronal de
proporcionar capacitacion y adiestramiento a los trabajadores, ésto de

acuerdo con el articulo 153 - M de la Ley Federal del Trabajo.
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3.4.1. CLAUSULA DE ADMISION.

La cldusula de admisién en el contrato colectivo nos dice que el
patrén solo admitird como trabajadores a quienes sean miembros del
sindicato contratante; por lo que esta cldusula no se aplicard en perjuicio de
los trabajadores que no estén en el sindicato y que ya presten sus servicios

en la empresa.

3.4.2. CLAUSULA DE EXCLUSION.

La clausula de exclusién menciona que el patrén separaré del trabajo a
los miembros que renuncien o sean expulsados del sindicato contratante. (

Ibid )

3.5 TERMINACION DEL CONTRATO COLECTIVO.

El articulo 401 nos sefiala que el contrato colectivo del trabajo termina
cuando se da cualquiera de tres casos especificos que son:
a) Por mutuo consentimiento;

b) por terminacién de la obra;
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¢) por cierre de la empresa, siempre y cuando el contrato colectivo se

aplique exclusivamente a la empresa.

3.6 IMPORTANCIA DEL ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL EN
LAS RELACIONES COLECTIVAS DEL TABAJO.

Dentro de la introduccién, se ha mencionade un poco sobre la
importancia de la constitucién de 1917 y sobre todo, la importancia que tiene
el articulo 123 en cuanto a las relaciones laborales en general. Pero en este
punto analizaremos la importancia especifica de dicho articulo con las
relaciones colectivas de trabajo.

Este articulo lo encontramos dividido en dos partes que son el apartado A
que regula las relaciones laborales de los trabajadores con empresas
particulares; y el apartado B el cual regula el trabajo de los empleados al
servicio del estado.

El apartado A es de vital importancia ya que regula todo contrato de
trabajo, la jornada laboral, prestaciones, salario, vacaciones, derechos y
trato a mujeres y nifios menores de edad, que el salario debe de ser igual si
se desempefia el mismo trabajo; y otros punios igual de importantes.
Refiriéndonos especificamente a las relaciones colectivas, las cuales gozan
de todas las prestaciones y puntos ya mencionados, podemos especificar que
el articulo 123 es muy importante sobre todo dentro de este apartado por que

establece en primer lugar el derecho tanto de obreros como empresarios a la
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formacién de sindicatos o asociaciones profesionales para la defénsa de sus
respectivos intereses, reconociendo al mismo tiempo, comoe un derecho de
los mismos las huelgas y los paros; todo esto lo reconoce pero normando la
licitud e ilicitud de las huelgas, de lo cual hablaremos posteriormente.

En segundo lugar establece las diferencias o los conflictos entre el capital y
el trabajo sujetindolos a la decision de la Junta de Conciliacién y Arbitraje
indicando la exclusiva competencia de las autoridades federales para la
aplicacion de las disposiciones de trabajo en lo relativo a los asuntos o
conflictos que afecten dos o mds entidades federativas, coniratos colectivos

que hayan sido declarados obligatorios en mas de una entidad federativa.

Y en tercer lugar, nos marca las obligaciones de los patrones cuando éste se
niegue a someter sus diferencias al arbitrajes o a aceptar el laudo
pronunciado por la Junta de Conciliacién y Arbitraje, al igual que cuando
éste despida a un trabajador sin causa justificada ya sea por haber ingresado

a un sindicato o por haber tomado parte de una huelga licita.

Dentro del apartado B encontramos que la relacién de los trabajadores con el
gobierno estin regidas de igual manera que en el apartado A; encontrando
algunas diferencias en cuanto a las relaciones colectivas ¢ individuales en las
que nos dice que los conflictos colectivos, individuales o intersindicales se
someterdn a un tribunal federal de conciliacién y arbitraje. Los conflictos
entre el poder judicial y sus trabajadores seran sometidos al pleno de la

Suprema Corte de Justicia de la Naci6n.
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Como hemos podido ver aqui y en puntos anteriores el articulo 123
vino a frenar un poco la explotacién de los trabajadores estableciendo al
mismo tiempo la prevision social, siendo ésto lo vital de éste articulo y sus
dos apartados. ( Constitucién politica de los Estados Unidos Mexicanos, 1996 126 -

138)

3.7 MODIFICACION COLECTIVA DE LAS CONDICIONES DE
TRABAJO.

Hablamos de modificacién colectiva de las condiciones de trabajo
cuando se transforman dichas condiciones en los contratos colectivos, ésto es
pues, de acuerdo con el articulo 426 que nos dice que los sindicatos ya sea
de trabajadores o patrones pueden solicitar a la Junta de Conciliacién y
Arbitraje la modificacién de las condiciones de trabajo contenidas en el
contrato colectivo, siempre y cuando existan circunstancias econdmicas que

la justifiquen y cuando el aumento del costo de la vida origine un

desequilibrio entre el capital y el trabajo. ( Cavazos, 1995 : 313 )
Esto es cuando se tenga una huelga planteada con motivo de la inflacion, la

cual seri técnicamente improcedente y se deberd de tramitar como un

conflicto econdémico. ( Ibid ).

32



3.8 SUSPENSION COLECTIVA DE LAS RELACIONES DE
TRABAJO.

De acuerdo a lo establecido en el articulo 427, son causas de suspension
temporal de las relaciones colectivas de trabajo en una empresa, las
siguientes:
¢ Causas de fuerza mayor no imputable al patrén.
¢ Falta de materia prima no imputable al patron.
¢ Exceso de produccion que haga necesario suspender el trabajo para

mantener la costeabilidad de los precios.
¢ La falta de fondos para la continuacién normal de los trabajos,

comprobado plenamente por el patrén. ( Ibid : 314 )
Si la Junta de conciliacion y Arbitraje autoriza dicha suspension, fijard la

indemnizacion para los trabajadores. ( Ibid )

3.9. TERMINACION COLECTIVA DE LAS RELACIONES DE
TRABAJO.

Son causas de terminacién de las relaciones de trabajo, las contenidas en
el articulo 484, las cuales son las siguientes:
=Causas de fuerza mayor no imputable al patr6n.

=La incosteabilidad notoria de la explotacion.
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=>El concurso o la quiebra legalmente declarada, si la autoridad competente
o lo acreedores resuelven el cierre definitivo de la empresa o la reduccion
de sus trabajos.

=Cuando se trate de reduccioén de trabajos en la empresa se considerari el
escalafon de los trabajadores, para que sean reajustados los de menor

antigiiedad. ( Ibid : 315)

3.10. CONFLICTOS COLECTIVOS DE TRABAJO,

3.10.1 CONCEPTO DE CONFLICTOS COLECTIVOS.

Es necesario entender primeramente lo que es un conflicto, ya que éste
es la puerta para el estallamiento de una huelga; por lo que definimos al
conflicto como un problema o enfrentamiento en que se ven involucradas dos
0 mas partes, debido a la divergencia de sus ideas o a la presentacion de

intereses antagdnicos.
3.10.2. TIPOS DE CONFLICTOS.

Dentro de lo que es el conflicto, se tienen diversos tipos que nos
sirven para determinar cuando podemos hablar de huelga y cuando no se
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justifica la huelga, todo ésto dependiendo del tipo de conflicto del que se

trate.

3.10.2.1. CONFLICTOS INDIVIDUALES.

Los conflictos individuales son aquellos que independientemnente del
ndmero de trabajadores que intervengan, afecta s6lo a los intereses de

cardcter particular. ( Cavazos, 1991 : 61 )

3.10.2.2. CONFLICTOS COLECTIVOS.

Los conflictos colectivos al igual que los individuales, son
independientemente del mimero de trabajadores que intervengan, afectan

intereses de caracter profesional o sindical. ( Ibid ).

3.10.2.3. CONFLICTOS JURIDICOS.

Estos conflictos pueden ser tanto colectivos como individuales, y se

refieren al cumplimiento o interpretacién de las leyes o contratos. ( Ibid ).
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3.10.2.4. CONFLICTOS DE ORDEN ECONOMICO.

Son los que crean, modifican, suspenden o terminan condiciones de

trabajo, pudiendo ser individuales o colectivos. ( Ibid )

3.11. HUELGA.

Podemos decir que la huelga es un instrumento a través del cual los
trabajadores pueden persuadir al patrén para que cumpla con sus

obligaciones hacia el trabajador, establecidas legaimente.

3.11.1. CONCEPTO DE HUELGA.

Podemos deducir de acuerdo a varios autores y a la Ley Federal del
Trabajo, que la huelga es la interrupcion o paro legal del trabajo, el cual
puede ser temporal o tiempo indefinido, como resultado de una coalicion de
trabajadores de una misma empresa con el fin de imponer al patrén ciertas
condiciones econdmico - laborales. { Cavazos, 1991 : 52; De La Torre, 1987.96;

L.F.T., 1991)

36



3.11.2. CLASIFICACION DE LA HUELGA.

Es importante conocer los distintos tipos de huelga, de los cuales se

hablara a continuacion.
3.11.2.1. HUELGA EXISTENTE.

Una huelga se dice que es existente si cumple con los objetivos de la

misma. (Cavazos, 1995:318 ).
3.11.2.2. HUELGA INEXISTENTE.

Una huelga es inexistente cuando por el contrario de la existente, ésta
no cumple con los requisitos de fondo, forma o mayoria . ( Cavazos,

1991:57)

Ademas de esos requisitos, segtn el articulo 459, podemos sefialar que una
huelga es inexistente si la suspension del trabajo se realiza con la mayoria de
los trabajadores de la empresa, éste seria el requisito de mayoria sefialado

anteriormente. ( Cavazos, 1995: 321 )
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3.11.2.3. HUELGA LICITA.

La huelga licita es aquella que si reune el requisito de fondo, el cual es

el equilibrio entre los factores de produccion. ( Ibid )

3.11.2.4. HUELGA ILICITA.

De acuerdo con el articulo 445, una huelga es ilicita si la mayoria de
los huelguistas realizan actos violentos contra las personas o propiedades, y
cuando los trabajadores pertenezcan a establecimientos o servicios que

dependan del gobierno, en caso de guerra.

3.11.3. OBJETIVOS DE LA HUELGA.

Dentro de los objetivos de huelga podemos mencionar que de acuerdo con
el articulo 450, toda huelga debe tener como objetivos:
+» Conseguir el equilibrio entre los diversos factores de la produccion,
armonizando los derechos del trabajo'con los del capital.
< Obtener del patrén la celebracion del contrato ley en las empresas y exigir

su revision.
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%+ Exigir el cumplimiento de dicho contrato en las empresas en que se
hubiese violado.

% Apoyar una huelga que tenga por objeto alguno de los mencionados
anteriormente.

% Exigir la revisién de los salarios pactados en los contratos colectivos.

(Cavazos, 1991:55)

3.11.4. ETAPAS DE LA HUELGA.

La huelga consta de tres etapas por las cuales tiene que pasar
indudablemente, dichas etapas son:
A} Periodo de gestacion.
B) Periodo de prehuelga.
C) Periodo de huelga estallada.

A) En el periodo de gestacion nos referimos al momento mismo en que dos o
mas trabajadores muestran su inconformidad uniéndose para defender sus
derechos comunes. En ésta etapa es pues, donde se elaborard el llamado
pliego petitorio, en el cual se manifiestan las peticiones o reclamos, ademas

de la intencién de ir a la huelga si no se da solucién a las mismas.

B) El periodo de prehuelga comienza en el momento en que el pliego

petitorio lega a manos de las autoridades o del patron. El objeto de este
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periodo es conciliar a las partes en una audiencia de avenimiento, teniendo
en cuenta que durante este periodo se considerara al patron como depositario
de sus bienes y no podrd despedir a sus trabajadores. Dentro de este periodo
se deberd senalar en la audiencia al personal que podra laborar en caso de
que haya huelga, dichos trabajadores seran considerados como emergentes y
no como esquiroles o rompehuelgas, va que laborarin para evitar perjuicios
a la produccién y a la empresa. Este periodo debe de tener un término
minimo de duracién y un término maximo, teniendo sdlo como minimo seis
dias cuando son empresas privadas y diez dias cuando don empresas de

servicios.

C) El periodo de huelga estallada comienza desde el momento en que se
suspeniden las labores; en este periodo se muestran las pruebas pertinentes.
Aqui se realiza el recuento de los emplazantes para ver si cumplen con el
requisito de la mayoria, dicho recuento se realiza diez dias después del

estallamiento. ( Cavazos, 1991 : 53 )

3.11.5. TERMINACION DE LA HUELGA.

Hay varios aspectos por los cuales se d por terminada una huelga, y de
acuerdo con el articulo 469, dichos aspectos son los siguientes:

++ Por acuerdo entre los huelguistas y patrones.

40



< Si el patron se allana a las peticiones y cubre los salarios caidos.
& Por laudo arbitral de la persona o comision que eligieron las partes.
& Por laudo de la Junta de Conciliacién y Arbitraje si los huelguistas

someten el conflicto a su decision.

3.12. CUADRO SINOPTICO DE LAS RELACIONES DE TRABAJO.

Este cuadro nos presenta a manera de resumen todo lo visto en este
capitulo referente a las relaciones colectivas de trabajo, con el fin de tener

un panorama completo de las mismas.

( Por problemas de espacio el cuadro se encuentra en la siguiente hoja)
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CUADRO SINOPTICO DE LAS RELACIONES DE TRABAJO.

-Relaciones colectivas

-Relaciones individuales

-Sindicatos

-Contrato colectivo

-Huelga

-Conflictos

-Contrato mdividual
-Conflictos individuales

TTGremiales
-De empresa
-Industriales
-Nacionales de industria

-De oficios varios

-Clausulas de admisién
-Clausulas de exclusion
-Clédusulas de capacitacién y
adiestramiento

-Existente
-Inexistente
-Licita
-Ilicita -Gestacién
Etapas -Prehuelga
-Huelga estallada

-Individuales
-Colectivos

<Juridicos

-De orden econdmice
-Obra determinada
-Tierapo mdeterminado
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CAPITULO 4
IMPORTANCIA DEL ADMINISTRADOR EN LAS RELACIONES
COLECTIVAS.

Para poder determinar la importancia del administrador en las
negociaciones colectivas es necesario primero entender lo que es una
negociacién colectiva, las diferentes configuraciones de la misma asi como

las teorias existentes dentro de las negociaciones colectivas.

4.1. CONCEPTO DE NEGOCIACION COLECTIVA.

Dentro del proceso de negociacion, tenemos a la llamada negociacién
colectiva, la cual podriamos decir que es la que se da entre los trabajadores
y la empresa para resolver sus diferencias a través del intercambio de
promesas y la adquisicién de compromisos formales.

Esta negociacién puede ser aprovechada por ambas partes para resolver sus
problemas y evitar llegar a otros medios‘ de solucién mdis complejos,

tardados y costosos para ambos.
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4.2, CONFIGURACIONES DE LA NEGOCIACION,

Hay diferentes tipos de negociaciones, en cuanto a la forma de
negociar, dentro de los cuales es primeramente necesario explicar que dentro
de cada grupo de negociantes existen un estabilizador ( E ) quienes son los
miembros del grupo que les interesa llegar a un acuerdo a través de la
negociacion. Otros son los desestabilizadores ( DE ) a los que no les
interesa llegar a un acuerdo a través de la negociacion. Por lo que se
opondran a todo acuerdo y querran hacer uso de otros medios mas
revoltosos como seria la huelga. Por ultimo estdn los cuasi-mediadores
( CM), estos son generalmente los lideres del grupo a los cuales les interesa
tener éxito en la negociacién, por lo que su papel consiste en conciliar
intereses entre los estabilizadores ya que pueden ceder facilmente y los

desestabilizadores ya que pueden aferrarse a sus 1deas de oposicién.

E E E E
CM CM

DE DE . DE DE
SINDICATO ' EMPRESA

TRABAJADORES ADMINISTRACION
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En esta grifica podemos observar claramente el grupo de
representantes de la empresa, que seria la administracion y el grupo de
representantes, que seria el sindicato; asimismo podemos observar como
cada grupo se encuentra integrado por igual nimero de personas

consideradas como estabilizadoras, desestabilizadoras y cuasi mediadores.

4.2.1. NEGOCIACION HORIZONTAL.

La negociacién horizontal es la también llamada negociacion a través
de la mesa, y es precisamente la que se da de manera horizontal en la mesa
de negociaciones; dicha negociacién con frecuencia no lo es, iJCIO establece
las bases para la negociacién futura ya que a través de la interaccién en la
mesa se puede realizar intercambio de informacién, amenazas y adopcion de
poses que se adoptarin en la verdadera negociacion fuera de la mesa, en las

juntas de Comité.

4.2.2 NEGOCIACION INTERNA.

Las negociaciones internas podemos definirlas como las reuniones que

realizan cada grupo fuera de la mesa de negociacion; en estas reuniones los
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miembros del grupo estudian sus propuestas, su amplitud, 1a forma de
presentarias y el tiempo para hacerlas, teniendo en cuenta fas tres posiciones
que se tendrdn dentro de la negociacion las cuales fueron explicadas en el

punto 2.2.

4.2.3. NEGOCIACION VERTICAL.

Este tipo de negociacién es de vital importancia ya que nos muestra
que cada grupo debe negociar con las demds 4area de la empresa o de su
mismo nivel. Esto es que si la administracién de la empresa esta negociando
un aumento de salario deberd de nmegociarlo con el consejo administrativo,
con el area de produccidn, con el &rea de compras, y todas las demads areas a

las que represente.

4.2.4. NEGOCIACION EN PRIVADO.

En esta negociacion es en la que los representantes principales de cada
parte ( CM ) se retinen en privado de manera informal sin nadie de
observador y a veces con la aprobaciéﬁ de las demds partes del grupo.

Estos lideres se retinen con el fin de estudiar Ja posibilidad de acuerdo; ésto

'a veces es muy riesgoso ya que puede ser tomado por los demds miembros
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como una traicién, quedando gravemente afectada la credibilidad del agente

mediador.

4.3. NEGOCIACIONES MULTILATERALES.

En el punto 4.2 analizamos dentro de lo que son las configuraciones
de la negociacién, la negociacién bilateral, pero ; qué pasard si en las
negociaciones intervienen no dos ni tres, sino hasta nueve partes 7, es pues

importante analizar los diferentes tipos de negociaciones multilaterales.

4.3.1. NEGOCIACION TRILATERAL.

En la negociaci6n trilateral como su nombre lo indica existen tres
grupos que intervienen en la negociacion lo que hace mis compleja dicha
negociacién, tanto de configuracién horizontal como interna y vertical.
Dicha complejidad se basa en que puede que dos grupos lleguen a un
acuerdo pero el otro grupo no coincide con ellos. Esto nos indica que es mis

dificil que tres partes lleguen a un acuerdo mas facilmente.
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4.3.2. NEGOCIACION CUADRILATERAL.

Este medio de negociacién consta de cuatro partes, haciéndola ain
més compleja que la negociacidén de tres partes, aumentando al mismo
tiempo las distintas combinaciones que pueden presentarse en los cuatro
grupos en la mesa de negociacién, dando la oportunidad de originar

coaliciones.

4.3.3. NEGOCIACION HIDRALATERAL.

En la negociacién hidralateral intervienen més de nueve partes donde
su punto base es la identificacién de las partes que deben de asistir a la mesa
de negociaciones; teniendo las partes definidas podemos evitar que la
negociacion horizontal, vertical ¢ interna sean muy inestables y emocionales.
Esto no quiere decir que evitemos las distintas combinaciones o desacuerdos

que se pueden dar entre los muy diversos grupos.
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4.4. TEORIA S Y A.

Como sabemos todos tenemos ideologias y creencias diferentes que
hacen mds dificil y antagénico el entendimiento entre nosotros mismos; y
ésto es exactamente lo que pasa en la mesa de megociaciones entre los
representantes de los trabajadores ( sindicato ) y los representantes de la
empresa ( administracién ), lo cual trae como consecuencia el problema no
de intercambio sino de poder, de dar y quitar. Es por ésto que se establecio
la teoria S y A; donde la teoria S representa al sistema de creencias de los
sindicatos, y la teoria A representa al sistema de creencias de los patroncs

que gufan las negociaciones de la administracion.

Al igual que la teorfa X y Y de Mc Gregor, la teoria S y A menciona la
ideologia de cada parte en la mesa de negociacion. Esta teoria nos hace
reflexionar en la importancia del conocer las creencias de cada parte; es por
esto que dichas negociaciones serfan més facil y menos problematicas si cada
parte conociera la ideologia de su oponente y tratard de ponerse en los
zapatos del otro para asi pedir y dar lo sélo lo justo de acuerdo a las diversas

situaciones econdmicas, politicas y de mercado.
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4.5. METODO BOULWARISMO.

Este método fue realizado por Lemuel R. Boulware vice presidente de
la General Electric Co., donde llevé a cabo dicho método.
El método del Boulwarismo se basa a su vez en el método de interés mejor
equilibrados, que consistia en que la empresa satisfaciera las necesidades de
los empleados, accionistas, clientes y de la comunidad. Dentro de las
negociaciones colectivas en método Bolwarista estableci un procedimiento
para evitar los problemas de dichas negociaciones, en el cual la empresa
investigaba las necesidades de los empleados sobre todo en aspectos
_ salariales, después investigaba que aumento de salarios podfan darles a los
trabajadores tomando en cuenta el mercado del producto, productividad y un
rendimiento justo para los accionistas; una vez establecido esto, se lo
presentaban al sindicato y al mismo tiempo a los empleados y a la
comunidad explicandoles las razones para dicho aumento, estableciendo asi
una red de comunicacién en dos direcciones, logrando que asi los
trabajadores comprendieran las necesidades de la empresa y su empefic por
satisfacer las necesidades de sus empleados ésta a su vez determinar las

necesidades de los mismos. ( Colosi, Berkeley, 1989:35 )

Este método fue mandado a corte y fue rechazado debido a que la empresa
no negociaba de buena fe con el sindicato ya que no trataba directamente con
el sindicato, el cual es el representante legal de los trabajadores, sino que

trataba con el sindicato a través de los trabajadores; ademas de esto, el
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tribunal sostuvo que una empresa no podia negociar con un “Toémelo o
déjelo” , ésto se dio ya que una vez que la empresa le presentaba al sindicato
su oferta, ésta no seria cambiada y el sindicato se tendria que acoplar a la
misma; ademés de que la empresa declaraba que ni la amenaza de huelga, ni
el estallamiento de la misma cambiaria su posici6n. Es por esto que €l juez

declaré el fallé del Boulwarismo.

4.6. OPOSICION DE LA EMPRESA AL SINDICATO.

Es obvio que la mayoria de las empresas desearia no tener que
negociar con los sindicatos, y ésto es debido a que la empresa
sindicalizada no tiene libertad laboral, o sea, una empresa sindicalizada no
puede operar su organizacién de manera unilateral, lo que significa que no
puede despedir ni contratar o capacitar a los empleados que considere
convenientes ( esto claro, sin violar las leyes federales del trabajo ), sino
que tiene que operar su organizacién de forma bilateral, de acuerdo con
las condiciones que establezca el sindicato en«l contrato colectivo. Esto
indica que el sindicato establecerd una reglamentacién y normas para
muchas actividades que antes se realizaban de manera informal. { Colosi,

Berkeley, 1989:31 )
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CAPITULO 5
ANALISIS DE LA INVESTIGACION DE CAMPO.

Para la realizacién de este andlisis se han aplicado una serie de
cuestionarios a las personas claves de la investigacion ( lideres sindicales,
duefios y/o accionistas, administradores ) lo que nos pueden revelar la
importancia del administrador en la negociaciones colectivas. Para realizar
dicho anélisis se graficaron los resultados arrojados por las encuestas con el
fin de poder analizar la informaci6n mas relevante acerca del estudio que se

esta observando.

5.1. ANALISIS DE ENCUESTAS REALIZADAS A LIDERES
SINDICALES.

El primer anilisis que se realizard es acerca de la opinién de los
lideres sindicales, obteniendo la informaci6n de la aplicacién del siguiente

cuestionario.
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IMPORTANCIA DEL ADMINISTRADOR EN LAS NEGOCIACIONES
COLECTIVAS.

CUESTIONARIO APLICADO A :
LIDERES SINDICALES.

1.- ; Considera importante el papel del administrador en las negociaciones

colectivas?

Si No

¢, Por qué?

2.- i Su relacion con el administrador es :?

Buena Mala Regular

¢, Por qué?

3.- ¢ Qué conflictos ha tenido con la empresa o el administrador y han
desencadenado en :?

Emplazamiento a huelga

Tensiones laborales

Revision del contrato colectivo
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4.- ; Con quién prefieren negociar en las situaciones sindicales?
Administrador.
Duefio.
Contador.
Abogados de la empresa.

Otros.

5.- Seiiale las caracteristicas que en su opinién debe tener el negociador.
Caridcter.
Imparcialidad.
Inteligente.
Conocimientos sobre materia Ilaboral.
Objetivo.

Habilidad para negociar.

6.- ; Cree que alguna otra persona (con otra profesién) haria un mejor papel

en las negociaciones?.

7.- ¢ De qué manera influye el administrador en las relaciones laborales?.

8.- ; Que beneficios considera ha reflejado el sindicato en la empresa?.
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9.- ; De qué derivan las exigencias de los sindicatos en las negociaciones de
contratos colectivos?

De la actual situacion econdémica.

De la empresa (medidas de los duefios ante la situacion)

De la actitud del administrador.

Otros.

10.- ; Considera que el administrador le otorga apoyo en las negociaciones?
Si No

{Porqué?

11.- ; Considera que las decisiones que ha tomado el adminisirador en las

negociaciones son respetadas?

12.- ; Cuiles han sido las armas del sindicato en las negociaciones

laborales?

GRACIAS POR SU AMABLE COOPERACION Y ATENCION.
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El anilisis se llevard a cabo a través del estudio de bloques de las
grificas arrojadas por la aplicacion del cuestionario anteriormente citado,
con e! fin de enlazar la informaci6n, logrando asi que ésta sea mas relevante

y significativa.

: ES IMPORTANTE EL PAPEL DEL ADMINISTRADOR EN
LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS ? (1)

@ sl
H NO

;COMO ES LA RELACION DEL SINDICATO CON LOS LIDERES
SINDICALES ?

@

5%

0%

B BUENA
EREGULAR
OMALA

5%
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; EN QUE HAN DESENCADENADO MAYORMENTE LOS
CONFLICTOS CON EL ADMINISTRADOR O EMPRESA ? (3)

A%

E TENSIONES
LABORALES

W REVISION DEL
CONTRATO

67%

Como podemos analizar dentro de la primera, segunda y tercer
graficas nos indican que realmente es importante €l papel que desempefia el
administrador en las negociaciones colectivas, lo cual es debido a que funge
como mediador entre el sindicato y la empresa esto nos indica, como lo
podemos ver en la segunda gréifica que la mayoria de las veces la relacién
con el sindicato es buena debido a que la mayoria de las veces se ha llegado
a una negociacion y es regular cuando no se llega a dicha negociacton con

los lideres sindicales.

El no llegar a un acuerdo o negociacién entre el administrador-empresa y
sindicato-trabajadores nos ocasiona o propicia tensiones laborales, como lo
podemos observar en la tercer grifica, estas tensiones laborales se dan
mayormente cuando se tiene la revisién del contrato la cual se realiza

legalmente cada dos afios, en la que se van a negociar mejores prestaciones,
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aumentos salariales y en general una mejor calidad de vida para los

trabajadores de la empresa.

; CON QUIEN PREFIERE NEGOCIAR EN LAS NEGOCIACIONES
COLECTIVAS?{4)

26% 25%83 ADMINISTRADOR

ECONTADOR
25% ODUENO
OABOGADO

;CUALES SON LAS CARACTERISTICAS QUE DEBE DE TENER
UN BUEN NEGOCIADOR? (5)

25w, INTELIGENTE
W IMPARCIAL

O CONOCIMIENTOS

OHABILIDAD PARA
NEGOCIAR
13%
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JCONSIDERA QUE ALGUNA PERSONA ADEMAS DEL
ADMINISTRADOR HARIA UN MEJOR PAPEL COMO MEDIADOR
EN LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS ? (6)

asl
HENO

En las graficas cuatro, cinco y seis podemos observar como a los
lideres sindicales les interesa negociar con personas que fengan ciertas
caracteristicas, las cuales se muestran en la gréfica nimero cinco en donde
de acuerdo con la percepcién de los lideres un negociador debe ser
mayormente inteligente, en un segundo nivel debe tener conocimientos y
habilidad para negociar y por ultimo debe ser imparcial, -esto lo podemos
complementar con la grafica ndmero cuatro y seis en las cuales se reitera
nuevamente como a los lideres sindicales les es indiferente tratar ya sea con
un administrador, contador, abogado o duefio de la empresa ( aunque en
algunos casos prefieren tratar con el duefio por ser el que siempre tiene la
dltima palabra ), ya que consideran que cualquier persona que tenga las
caracteristicas mencionadas pueden desempefiar un buen papel como

mediador en las negociaciones.

39



. DE QUE DERIVAN MAYORMENTE LAS EXIGENCIAS DE LOS
SINDICATOS EN LOS CONTRATOS ? (7)

MAS PRESTACIONES

B SITUACION
ECONOMICA

DDE LA EMPRESA

Analizando la grifica nimero siete podemos ver que las exigencias de
los lideres sindicales se derivan principalmente de la situacién economica
que se esta viviendo, principalmente en este tiempo en donde la situacién
econdmica actual es muy critica; también dichas exigencias se derivan de [a
situacién que tenga la empresa y del aumento de prestaciones que requieran
los trabajadores, éstas exigencias se dan principalmente cada dos afios que es
como ya habfamos mencionado anteriormente, €s el tiempo en el que

legalmente se da la revisién de los contratos colectivos.
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. CONSIDERA QUE RECIBE APOYO POR PARTE DEL
ADMINISTRADOR EN LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS ? (8)

asl
ENO

; CONSIDERA QUE SON RESPETADAS POR LOS DUENOS O
ACCIONISTAS, LAS DECISIONES TOMADAS POR EL
ADMINISTRADOR (9) ? ?

%

asl
mNO|

100%
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En estas dos grificas (8 y 9) podemos visualizar como el
administrador no puede ofrecer un respaldo completo al sindicato, esto es
debido en primer lugar a que éste debe de ver las necesidades tanto de la
empresa como de los trabajadores y lo que cada parte puede ofrecer y dar,
en segundo lugar, el administrador no puede ofrecer un apoyo mas sélido
en cuanto a las decisiones que éste toma en las negociaciones ya que a su
vez el no recibe un apoyo total por parte de los duefios o accionistas de la
empresa, 10 cual nos indica que cualquier decisién que el administrador
pueda tomar como mediador, ésta debe ser primero comunicada y
aceptada por los duefios y/o accionistas. Otro punto importante de acuerdo
al pensamiento de los lideres sindicales nos indica que el administrador
por ser un trabajador de confianza, debe de estar siempre del lado de la
empresa con un pensamiento como mediador de sacarle el mMaximo
provecho a los trabajadores con el menor costo para la empresa en cuanto
a prestaciones y salarios. Esta problemitica en la mayoria de los casos se

debe a que el mismo duefio desempeia ¢l papel del administrador.

Podemos también mencionar desde el punto de vista de los lideres
sindicales que la importancia del sindicato dentro de una empresa radica
en el aumento de la productividad de la misma, a través del mejoramiento
de 1a calidad de vida de los trabajadores, lo cual se logra mediante una
buena asignacién del trabajador al puesto de acuerdo a su capacidad y
aptitudes, una constante capacitacién del mismo y sobre todo una buena
remuneracion por el desempeiic de su trabajo, ademis de buenas

prestaciones e incentivos econémicos.
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5.2 ANALISIS DE ENCUESTAS REALIZADAS A DUENOS Y/O
ACCIONISTAS.

Este segundo andlisis nos muestra la importancia del administrador
dentro de las negociaciones colectivas desde el punto de vista de los
duefios y/o accionistas de las empresas restauranteras; el cuestionario

aplicado para la obtencién de la informacion se presenta a continuacion.
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IMPORTANCIA DEL ADMINISTRADOR EN LAS
NEGOCIACIONES COLECTIVAS.

CUESTIONARIO APLICADO A:
DUENOS Y/O ACCIONISTAS .

1.- ¢, Considera importante dentro de la empresa para las
negociactones al administrador?

Si No

¢ Por qué?

2.- § Se le delega al administrador la autoridad y el respaldo

suficiente para realizar una negociacién colectiva?

Si No

3.- ; Ademds del administrador quién mds se encarga de las

negociaciones colectivas?

¢, Por qué?
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4.- ; Cree que otra persona que no fuera administrador podria lievar

a cabo las negociaciones o acuerdos colectivos?

Si No

¢, Por qué?

5.- { Considera que el administrador ayuda a evitar errogaciones con

fos sindicatos?

6.- ;, Considera que el administrador ha tenido alguna responsabilidad

por no liegar a un acuerdo colectivo?

GRACIAS POR SU AMABLE COOPERACION Y ATENCION.
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A través del andlisis de las siguientes graficas podemos estudiar la
informacién obtenida por la aplicacién del cuestionario citado

anteriormente.

;CONSIDERA IMPORTANTE AL ADMINISTRADOR DENTRO
DE LA EMPRESA PARA LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS ?
@

@Sl
BNO
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; SE LE DELEGA AL ADMINISTRADOR EL RESPALDO Y LA
AUTORIDAD SUFICIENTE PARA REALIZAR UNA
NEGOCIACION COLECTIVA? (2)

5%

asi
EUN POCO
DNADA

En el primer bloque de grificas que analizaremos podemos observar
como supuestamente para la mayoria de los dueiios es importante el papel
que realiza el administrador dentro de las negociaciones colectivas debido
a que se el considera como un guia para la realizacién de las mismas y
para el cuidado de las malas costumbres de fos trabajadores, indicdndonos
al mismo tiempo que realmente si se le delega al administrador la
autoridad y el respaldo suficientes para la toma de decisiones en dichas
negociaciones.

Como podemos observar a simple vista es que ésto se contrapone con Io
que nos indican los lideres sindicales en cuanto a la delegacién de respaldo
y autoridad para la toma de decisiones por parte del administrador en las

negociaciones colectivas.
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: ADEMAS DEL ADMINISTRADOR QUIEN MAS SE ENCARGA
DE LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS 2(3)

40%

HADUENOC
S CONTADOR
OABOGADO

Dentro de esta grifica podemos observar como s contrapone lo
mencionado anteriormente ya que hasta ahora los duefios nos habian
indicado la importancia del administrador dentro de las negociaciones, sin
embargo analizando esta grifica vemos como los que se encargan
realmente de las negociaciones sindicales son los duefios de la mismas
empresas, abogados con especialidades en derecho laboral y por tltima
instancia los contadores; €stO lo respaldan con el hecho de que los
abogados con dicha especialidad y los contadores poseen mMmas
conocimientos en el area y los duefios pues 16gicamente pues son los que
finalmente, como ya meNcionamos anteriormente, son 10s que autorizan

cualquier decisién dentro de la negociacién ya que todas las pegociaciones
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van encaminadas a un aumento de satarios y/o prestaciones para lo cual se

tiene que autorizar el aumento de recursos financieros.

; CONSIDERA QUE EL ADMINISTRADOR HA TENIDO ALGUNA
RESPONSABILIDAD POR NO LLEGAR A UN ACUERDO
COLECTIVO ?(4)

asi
WNO

Esta Gltima grifica es demasiado importante debido a que viene a
confirmar lo mencionado anteriormente, ya que nos indica cémo los
duefios y/o accionistas piensan que la responsabilidad de no llegar a un
acuerdo en las negociaciones recae sobre los administradores.

Este pensamiento lo respaldan con el hecho de que desde su punto de vista
los administradores no tienen los conocimientos suficientes al igual que un

contador o un licenciado en derecho laboral.
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Esto nos confirma el pensamiento de los duefios en cuanto al concepto tan
pobre que tienen acerca de los conocimientos de los administradores, el
cual puede ser ocasionado por malas experiencias con los administradores
ademis de falta de conocimientos sobre lo que representa un

administrador en si.
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53. ANALISIS DE ENCUESTAS REALIZADAS AL
ADMINISTRADOR.

Este tercer y ultimo andlisis nos muestra la importancia del
administrador dentro de las negociaciones colectivas desde ¢l punto de
vista del mismo en las empresas restauranteras, para lo cual citaremos el

cuestionario aplicado a los mismos.

IMPORTANCIA DEL ADMINISTRADOR EN LAS
NEGOCIACIONES COLECTIVAS.

CUESTIONARIO APLICADO A:
ADMINISTRADORES DE EMPRESAS RESTAURANTERAS.

1.- ; Considera que el sindicato es positivo para la empresa?

Si No

¢, Por qué?

1



2.- ; De qué manera contribuyen los sindicatos a la productividad de la

empresa?

3.- ; El sindicato le ha presentado mayores erogaciones?

4.- ; Qué tipos de conflictos ha tenido con el sindicato?
Emplazamiento a huelga.
Revisiones de contrato colectivo frecuentes.
Tensién e indisciplina en el trabajo.

5.- ¢, Considera que sus relaciones con los lideres sindicales son buenas?

Si No

6.- ; Considera que los lideres sindicales influyen en el ambiente de

trabajo?

Si No

7.- ¢ De qué manera se refleja esta influencia?

Impuntualidad en el trabajo.

Inasistencias frecuentes y sin aviso previo.

Bajo desempleo.
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Mal servicio al cliente.
Chismes y rumores.

Otros.

8.- ¢ Interviene frecuentement como mediador en las relaciones

sindicales?

Si No

¢, Con qué frecuencia?

9.- ¢ Considera que recibe apoyo de los accionistas o duefios para

intervenir como mediador?
Si No
10.- ;, Se respetan las decisiones que Usted toma en ia mediacién?
Si No
11.- ;, En su opinién son justas las peticiones sindicales?
Si No

¢ Por qué?
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12.- Seiiale las peticiones que s¢ realizan con mayor frecuencia.
Incremento de salarios.
Mayores prestaciones (aguinaldo, primas vacacionales, etc.)
Horarios y roles flexibles.
Gratificaciones.
Motivacién.
Prestaciones de previsién social.

Otros.
13.- ; En qué porcentaje se conceden las peticiones?
10 2a20% 21 a50% 51 a70%

71 a90% 91 a 100%

14.- ; Coémo son llevadas a cabo las negociaciones colectivas?

15.- ; Cuiles han sido las armas de la empresa en un conflicto colectivo?

16.- § Cuiles han sido los costos de no llegar a una negociacién?

GRACIAS POR SU AMABLE COOPERACION Y ATENCION
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A través del anilisis de las siguientes grificas podemos estudiar la

informacién obtenida

anteriormente.

por

la

aplicacion del

cuestionario

citado

. CONSIDERA QUE EL SINDICATO ES POSITIVO PARA LA

EMPRESA ? (1)

ast
=|NO
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¢ DE QUE MANERA CONTRIBUYEN LOS SINDICATOS A LA
PRODUCTIVIDAD DE LA EMPRESA ? (2)

HDE NINGUNA

HAYUDAN AL
CUMPLIMIENTO
DEL CONTRATO

Dentro de las dos primeras grificas podemos ver como desde el
punto de vista del administrador el sindicato no es positivo para la
empresa ya que la mayoria de los lideres sindicales buscan su mejoria
particular a través de los trabajadores y por el otro lado estos se vuelven
flojos en el aspecto de la realizaci6n de tareas extraordinarias a las
especificadas dentro del contrato, al sentirse respaldados por el mismo.
Aunque por. otra parte nos mencionan que en un menor porcentaje el
sindicato realmente contribuye a la productividad de la empresa, dicha
contribucidén se da a través de la ayuda que el sindicato proporciona para
que se lleve a cabo el cumplimiento del contrato para que los trabajadores
cumplan con sus obligaciones aumentando la productividad de la empresa,
ademais de es-tar capacitando a los trabajadores y de proporcionar gente
capacitada en cualquier momento en que se tenga una vacante evitando asf

costos de tiempo y dinero.
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¢ EL SINDICATO LE HA REPRESENTADO MAYORES

EROGACIONES ? (3)

Bsl
HNO

. QUE TIPOS DE CONFLICTOS HA TENIDO
SINDICATO? (4)

BEMPLAZAMEENTO A
4% HUELGA

W REVISION DE
CONTRATO
F9%FRECUENTE

OTENSIONE
INDISCIPLINA EN
EL TRABJO

CON EL
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En este segundo bloque de grificas analizamos como realmente el
sindicato presenta mayores erogaciones para la empresa, las cuales se
pueden dar debido a las prestaciones y aumento salariales que los mismos
exigen ocasionando los conflictos que observamos en la siguiente grafica.
El tipo de conflicto mds comdn es la tensién ¢ indisciplina en el trabajo el
cual es tal vez una consecuencia de la revisién del contrato colectivo la
cual se da cada dos afios legalmente. Estos tipos de conflictos pueden ser
ocasionados en su mayoria por la falta de prestaciones, motivacion
ocasionando una indisciplina por parte de los trabajadores al no sentirse

motivados dentro de la empresa ocasionando baja productividad.

; CONSIDERA QUE SUS RELACIONES CON LOS SINDICATOS
SON BUENAS ? (5)

BUENAS
i MALAS

80%

Deniro de esta grafica tenemos una informacion muy relativa ya que
nos indica que las relaciones del administrador con los lideres sindicales
realmente son buenas, las cuales son basadas en que el administrador debe

de ver tanto por los trabajadores como por la empresa.
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¢ CONSIDERA QUE LOS LIDERES SINDICALES INFLUYEN EN
EL AMBIENTE DE TRABAJO ? (6)

ESTA TESIS NO pepr
ALIR DE LA BiBIECA

20%

asl
ANO

80%

; DE QUE MANERA SE REFLEJA ESTA INFLUENCIA ? (7)

B IMPUNTUALIDAD
EN EL TRABAJO

7%

HMEBEAJO DESEMPLEC

OMAL SERVICIO AL
CLIENTE

BCHISMES Y
RUMORES
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En este tercer bloque vemos como los lideres sindicales influyen en el
ambiente de trabajo, dicha influencia puede ser tanto positiva como
negativa. Analizando las grificas podemos pues ver que se refleja una
influencia més negativa que positiva la cual impacta en el mal servicio al
cliente asi como en los chismes y rumores que se generan dentro de la
misma empresa lo que ocasiona cierto descontento por parte de los
trabajadores ademds de problemas interpersonales provocando baja
productividad  dentro de la misma. Dicha influencia negativa es
ocasionada por el respaldo que el trabajador siente por parte del sindicato
sintiéndose que la empresa no los puede tocar, provocando que los
trabajadores no tengan un comportamiento debido con el administrador lo
cual también provoca que el mismo casi no intervenga como mediador en

las negociaciones colectivas.
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; CONSIDERA QUE RECIBE APOYO DE LOS DUENOS O
ACCIONISTAS PARA INTERVENIR COMO MEDIADOR ? (8)

asi
HNO

; SE RESPETAN LAS DECISIONES QUE USTED TOMA EN LA
MEDIACION?
%

20°%

as!
HNO

Analizando éstas gréficas siguientes podemos ver como de acuerdo

con los administradores, los duefios o accionistas les brindan un apoyo a
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los mismos para que intervengan como mediadores en las negociaciones

respetandoseles las decisiones que se tomen en dicha negociacion.

;. INTERVIENE FRECUENTEMENTE COMO MEDIADOR EN
LAS RELACIONES COLECTIVAS ? (10)

231
HNO

Estos resultados de las dos grificas anteriores los podemos atribuir a
lo que nos indica ésta grifica, en la cual podemos ver que ¢l apoyo que se
les brinda a los administradores (mencionado en las graficas anteriores)
realmente ¢s muy poco debido a la falta de participacién de los mismos
como mediadores en las negociaciones colectivas, ya que como lo
habiamos comentado, los que realmente intervienen en las negociaciones
son los contadores y licenciados en derecho laboral, por lo que las
decisiones tomadas por parte de los administradores son muy pocas en
materia laboral, ademas de que el apoyo brindado por parte de los duefios

o accionistas lo podemos tomar como un supuesto debido a que los
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administradores antes de tomar cualquier decision deben de consultarla

primero con los duefios para que éstas puedan ser respetadas.

2 EN SU OPINION SON JUSTAS LAS PETICIONES SINDICALES ?
(11)

ao
W50
& 100

SENALE LAS PETICIONES QUE SE REALIZAN CON MAYOR
FRECUENCIA.
12)

INCREMENTQ DE
SALARIOS

HMAYORES
PRESTACIONES

z GRATIFICACIONES

O MOTIVACION

M PRESTACIONES DE
PREV, SOCIAL
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33%

17%[m10

m51-70
o71-90

50%

Por tltimo en este bloque de grificas podemos ver como desde el
punto de vista de los administradores, las peticiones son en un cien por
ciento justas debido a que los lideres sindicales buscan el bien de los
trabajadores, ya que en su mayoria las peticiones que se realizan con mas
frecuencia son el incremento de salarios, los cuales realmente en la
situacién econémica en la que Nos encontramos SON muy necesarios, asi
como las gratificaciones y prestaciones de previsién social que se les
pueda dar a los trabajadores, quedando en un segundo aspecto otras
prestaciones como serian aguinaldos, primas vacacionales, asi como la
motivacién igualmente en un segundo término.

Como podemos ver dichas prestaciones son en su mayoria concedidas
dentro de un rango que va del cincuenta y uno al setenta porciento, €sto

debido a lo mencionado anteriormente acerca de que son peticiones justas
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de acuerdo con la situacién econdmica que vivimos, lo cual ha originado a
que tanto los sindicatos como las empresas se hayan concientizado de la
necesidad que tienen mutuamente la una de la otra; y en un segundo lugar

son concedidas en un rango del setenta y uno al noventa porciento.
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CONCLUSIONES.

Dentro del andlisis realizado es importante sefalar que las
negociaciones colectivas son llevadas a cabo entre representantes del
sindicato y representanies de la empresa, de lo que hemos podido ver que
en su mayorfa los representantes de las empresas no son los

administradores.

En la investigaci6én realizada se ha visualizado que el principal problema
es la falta de conocimiento de los empresarios en lo referente a los
estudios que posee el administrador, este problema es debido a varios
factores dentro de los cuales puede ser la misma ausencia por parte del
administrador en el drea laboral, ocasionada por ellos mismos al ofrecer
sus servicios en su mayoria sélo en las dreas de mercadotecnia, compras,
y recursos humanos (en lo que refiere a contratacidn de personal); dejando
el aspecto legal y laboral a los contadores 0 abogados; esto trac como
fondo un problema arraigado desde las bases del estudio del administrador
en donde se crea una mentalidad errénea de lo que la carrera ofrece, sus
objetivos y su alcance, encontrando esta problemitica no s6lo a nivel
Uruapan sino a nivel nacional, ya que en lo que respecta a materia laboral
los administradores ni siquicra son contemplados para desarrollar dicho
puesto y menos para fungir como mediador en los problemas colectivos ya

que para éstos se le tiene més confianza a un abogado o contador, siendo
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que el contador ni siquiera tiene los conocimientos en materia laboral

como el administrador.

Es pues, importante sefialar que de acuerdo al perfil académico que se
tiene del administrador éste cuenta con una preparacién mucho maés
completa que cualquier otro profesionista ya que posee conocimientos que
abarcan tanto la materia laboral como el recurso humano visto no como
una méquina sino como un ser humano del que depende casi un cien
porciento la productividad de la empresa, al cual se puede motiva no sélo
con incentivos econémicos sino ayudandole a satisfacer sus necesidades
basicas, fisiologicas y de pertenencia; lograndolo ( por mencionar algunos
medios) a través de teorfas motivacionales que ni el contador ni el abogado

podrian aplicar debido a su falta de conocimiento de las mismas.

Es por esto importante que el mediador en las relaciones colectivas sepa
como detectar y satisfacer las necesidades de los trabajadores, ya que
muchas veces las incomformidades e incomprensiones de los mismos hacia
la empresa y muchas veces tambien de la empresa hacia los trabajadores se
derivan principalmente del desconocimiento de las necesidades mutuas que
se estan teniendo ocasionando descontento y al mismo tiempo los conflictos

laborales.
Este estudio que se ha realizado viene a comprobar la hip6tesis establecida
al inicio de la investigacién, la cual nos habla acerca de la falta de

participacién de los administradores como mediador en las negociaciones
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colectivas de las empresas restauranteras, ya que como he mencionado
anteriormente, en su mayoria ( sino es que totalmente ) se contrata a otros

profesionistas para mediar y resolver dichos problemas laborales.
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PROPUESTAS.

Mediante el 4nalisis del problema estudiado y a través de Ia
comprobacién de la hipétesis, se pueden sefialar algunas propuestas desde
mi punto de vista, las cuales tienen como objetivo tratar de remediar dicha

problemdtica.

1.- Dar a los empresarios a conocer los conocimientos generales del
administrador a través de las distintas cdmaras existentes. ( CANACO,
CANACINTRA, CANIRAC, ETC. ) realizando un folleto que hable acerca

del perfil del administrador y las dreas en las que se puede desenvolver.

7 - La Universidad cuenta con una bolsa de trabajo sin embargo no se realiza
en forma, por lo que una propuesta seria realizar una bolsa de trabajo que
cuente con una estructura bien definida para que se lleve a cabo de manera
formal para dar difusién tanto a los administradores como a las demés
carreras de la Universidad Don Vasco ( en este caso } dandolas a conocer a
las empresas, las cuales podran hacer uso de las mismas, con el fin de que la
Universidad pueda canalizar a los administradores en puestos 1o solo de

mercadotecnia o compras, sino también en 4reas del derecho laboral.

3.- A través de la formacién universitaria. Elaborando dentro de la

Universidad un plan de précticas profesionales de manera conjunta con las
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diversas empresas de Uruapan, a manera de que los empresarios empiecen a
conocer la capacidad de los administradores para desarrollarse en diversas
ireas y por otro lado para que el futuro profesionista a su vez comience a

desempefiarse no solo en dreas comerciales sino también en ireas legales.

4.- Es importante que Ia Universidad contribuya a cambiar la mentalidad del
administrador desde los principios de su ensefianza, ayuddndolos a
comprender la importancia de que se empiecen a desenvolver también en las
4reas legales, de contaduria ¢ informdtica sin importar que para dichas areas
existan profesionistas especializados; para lograr esto es importante motivar
a los estudiantes a través de maratones y concursos en €l drea de materia
laboral ( realizacién de néminas, indemnizaciones, contratacién en el aspecto
legal, etc.) logrando al mismo tiempo un aumento en los conocimientos de

los mismos.
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