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Sintesis

La pandemia ha propiciado cambios que
hoy en dia estan presentes y debido a esto
es necesario agudizar nuestro sentido de
adaptacion, pues, aungue suene tremen-
do es para sobrevivir Por eso debemos
cambiar en muchos aspectos, entre ellos,
la forma de laborar y de compensar a
nuestros trabajadores.

En esta coyuntura se requiere gue el area
de Recursos Humanos reflexione sobre
aspectos decisivos de su administracion,
por ejemplo, las relaciones laborales vy las
formas de retribucion economica, para
dar pie al nacimiento de un nuevo equili-
brioy rehacer el concepto trabajo.

Asimismo, se brindan algunas recomen-
dacilones que nos muestran formas no-
vedosas de hacer negocios en un mundo
que trabaja a distancia y bajo la amenaza
permanente de nuevas pandemias.
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Entorno laboral

Durante la firma del Tratado de Libre Comercio entre
México, Canada y Estados Unidos (TMEC), las pre-
siones recibidas por nuestro pais no fueron pocas,
especialmente las provocadas por las diferencias
laborales que existen entre los trabajadores de los
Estados Unidos y Canada contra la realidad mexica-
na; siempre hemos dicho que en México todo es caro
excepto los salarios que son muy baratos, las pres-
taciones y beneficios que un connacional recibe son
verdaderamente menores a las de sus colegas en el
norte del continente. El ejemplo mas claro radica en
los niveles salariales, tan solo con cruzar el rio Bravo
la vida se torna diferente, pues el salario que se paga
por una hora de trabajo en el norte de nuestro pais es
equivalente a ocho o0 més horas de trabajo.

En México, el movimiento obrero ha sido derrotado
por un sistema que, por lo general, enriquece a los
lideres, los convierte en politicos, ya sea senadores
o diputados, mientras que sus representados que-
dan al margen de cualquier beneficio. Los contratos
colectivos de trabajo se convirtieron en simples ins-
trumentos administrativos, pues los trabajadores no
crecen econdémicamente y la vida continda sin que
algun trabajador mejore en lo econdémico y social.

Muchos lideres se enriquecieron, nada paso, pero el
descontento fue controlado mediante contratos de
proteccién para el patrén y para la central obrera y el
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statu quo se mantuvo perfectamente. Hoy no tenemos
vida sindical, pues muchos trabajadores desconfian
de sus lideres y esta se ha reducido a nada; habia si-
mulaciones que favorecian al lider y, relativamente, a la
empresa, atrapando en este problema a muchos traba-
jadores. Quiza la mayoria pensé que era mejor asi, sin
revolucionarios ni enemigos del sistema, solo paz, sin
mé&s ambiciones.

Esta paralizante tranquilidad fue cuestionada por
los vecinos del norte, que la vieron como una real
amenaza en virtud de que estas diferencias crecian.
Contratos amodo, salarios y prestaciones diez veces
menores, asi que se empezd a acusar a México de
dumping por practicas ilegales en el tema laboral.

No era deseable para nadie aplicar sanciones arance-
larias o bloqueo de productos; habia que exigir un cam-
bio en las condiciones laborales en México y a partir del
convenio 98 de la Organizacion Internacional del Traba-
jo (OIT), en el cual de sus 16 articulos publicados quiza
el mas importante es el siguiente que transcribimos:

Articulo 1

1. Los trabajadores deberan gozar de adecuada
proteccién contra todo acto de discriminacién
tendiente a menoscabar la libertad sindical en
relacién con su empleo.

2. Dicha proteccién debera ejercerse especial-
mente contra todo acto que tenga por objeto:

(@) sujetar el empleo de un trabajador ala con-
dicién de que no se afilie a un sindicato o a
la de dejar de ser miembro de un sindicato;

(b) despedir a un trabajador o perjudicarlo en
cualquier otra forma a causa de su afilia-
cién sindical o de su participacién en ac-
tividades sindicales fuera de las horas de
trabajo o, con el consentimiento del em-
pleador, durante las horas de trabajo.

Este Convenio provocd un cambio en la agenda la-
boral y también motivd diversas modificaciones a
nuestra Ley Federal del Trabajo (LFT), que pretenden
impulsar una nueva vida sindical, donde los trabajado-
res pueden escoger a sus sindicatos y representantes
por medio del voto libre, directo y secreto; es por ello
por lo que durante el afio 2020 se crearon mas de tres-
cientos nuevos sindicatos, cuando en afios anteriores
esa cifra no era mayor a cincuenta, segun lo informa la
Secretaria del Trabajo y Previsién Social (STPS).

Una de las modificaciones mas importantes se centra
enlaformaen que se imparte lajusticia laboral con cam-
bios en los actores que intervienen y que para efectos
de laley, en el articulo 3, se definen los conceptos de:

Autoridad Conciliadora: el Centro Federal de
Conciliacion y Registro Laboral o los Centros
de Conciliacién de las entidades federativas,
segun corresponda.

Autoridad Registral: el Centro Federal de Con-
ciliacién y Registro Laboral.

Centros de Conciliacién: los Centros de conci-
liacion de las entidades federativas o el Centro
Federal de Conciliacion y Registro Laboral,
segun corresponda.

Tribunal: el juez laboral.

A partir de estas modificaciones podemos apreciar
que las antiguas Juntas de Conciliacion y Arbitra-
je Federales o Locales se convierten en Centros de
Conciliacién Federales o Locales, es decir, ya no sera
una junta integrada por representantes de los traba-
jadores, de los patrones y del gobierno los que dicten
un laudo sino sera un juez laboral, hoy se sigue traba-
jando en la adaptacién y puesta en marcha de estas
nuevas autoridades.

El trabajo ya no volvera a ser igual, la pandemia que
aln se encuentra vigente en la totalidad del planeta 'y
ha provocado un confinamiento de méas de 24 meses
y serios problemas a la economia; desaparecieron
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muchos trabajos y aparecieron nuevas formas de ge-
nerar ingresos; se experimentd una transformacion
digital, las generaciones no nativas digitales acepta-
ron los cambios y empezaron a entender las ventajas
del trabajo remoto.

La tecnologia ayudé a los cambios, se experimenté
un aceleramiento en la transformacién de esta y se
mejoré mucho su comunicacion, por ello, las empre-
sas han empezado a utilizar mas la Inteligencia Artifi-
cial (Al) e instalar robots en sus lineas de produccién,
que reduce el trabajo humano.

Por su parte, la comercializacién de los productos ha
probado tener mucho éxito al realizarse via on line, las
empresas de este ramo han crecido notablemente;
por otra parte, algunos expertos opinan sobre la pro-
bable desaparicién de los grandes espacios que las
tiendas departamentales y de autoservicio requieren
y de esta manera reducir sus gastos inmobiliarios, de
almacenaje y mantenimiento quizd unas pequeias
areas de exhibicidn serian necesarias.

De igual manera, las grandes corporaciones que te-
nian oficinas costosas demasiado grandes para dar
cabida a cientos de empleados, normalmente ofici-
nistas y con altos costos de mantenimiento, con el
teletrabajo han visto la oportunidad de reducir sus
gastosylos empleados han aprendido a trabajar des-
de su casa o cualquier lugar, y reduciendo sus tiem-
pos de traslados.

El entorno exige nuevas condiciones para que los ne-
gocios persistan, se ha tratado de mantener la fuer-
za laboral, sin embargo, se han perdido empleos y
muchas fuentes de trabajo, por ello, la reaccién que
se espera del area responsable de muchos de estos
aspectos es Recursos Humanos también conocida
como Capital Humano.

A continuacidén, nos permitimos proponer a us-
tedes las siguientes estrategias para asegurar la
supervivencia y si es posible el crecimiento de su
organizacion:

Las empresas tendran que desarrollar una agenda
de atencidn a sus trabajadores a través de relaciones
laborales claras y definidas, es quiza esta funciéon de
Recursos Humanos la que menos atencién recibié
por parte de las empresas, pues la figura de la terceri-
zacién mejor conocida como outsourcing, fue la que
asumio esta actividad ya que literalmente el tercero
se convertia en patrén alejando a la empresa contra-
tante de la relacion, aunque no de la obligacion.

Las empresas deben desarrollar una cultura laboral
basada en la confianza, los temas mas importantes
que recomendamos abordar serian:

Acercamiento con el sindicato, si suempresa
tiene un Contrato Colectivo de Trabajo, este
inicio de afio es el mejor momento parareco-
nocer alos lideres, habilitarlos para que todos
los trabajadores los reconozcan y reforzar

la estructura sindical interna y actualizar sus
estatutos.

Debemos considerar al sindicato como un
aliado de la empresa, las relaciones oscuras
deben evitarse, no mas bares y restaurantes,
evitar la corrupcién por medio de dinero, eso
pertenecio al siglo pasado.

Proponer una revision del Contrato Colec-
tivo de Trabajo real donde se actualicen las
formas de trabajo, las responsabilidades
de cada trabajador, aceptaciéon de nuevas
tecnologias y procesos; revisar y actualizar
las descripciones y perfiles de los puestos,
los planes de sucesidny carreray muchas
otras cosas que se mantuvieron un poco en
el olvido.

Activacion de las comisiones mixtas, revi-
sar su conformacioén, vigencia de sus acuer-
dos y ponerlos a trabajar en los nuevos
proyectos y establecer un plan para tomar
acciones urgentes a fin de observar el cum-
plimiento de las Normas Oficiales Mexicana
(NOM).

Establecer una comunicacién laboral efectiva,
revisando los canales de comunicacién a fin
de crear una empatia laboral.

Realizar un correcto diagnéstico de necesi-
dades de capacitacion y adiestramiento, que
permita adaptar nuevas tecnologias y formas
de trabajo.

Es necesario establecer politicas claras y definidas
para la atencién de las relaciones laborales éticas,
morales y efectivas. Las relaciones laborales no de-
ben ser antagonistas ni enfrentar al patrén contra los
trabajadores.

Ha sido demostrado plenamente que las organiza-
ciones exitosas son aquellas que mantienen un clima
laboral positivo y sus resultados financieros también
lo dejan en claro, es aqui donde Recursos Humanos
debe tener una administracién impecable.



Las empresas han manifestado preocupacién por
la entrada de la NOM 035 llamada: Factores de
riesgo psicosociales en el trabajo, cuyo objetivo es
establecer los elementos para identificar, analizar
y prevenir los factores de riesgo psicosocial, asi
como para promover un entorno organizacional fa-
vorable en los centros de trabajo, es evidente que
la entrada de esta Norma se vio pospuesta por mo-
tivos de la pandemia, ya que esta se enfoca en el
trabajo presencial.

Es indudable que las empresas hoy necesiten de es-
tilos de liderazgo més efectivos, la autocracia ha de-
jado grandes problemas y los estilos democréticos
han demostrado ser méas efectivos, sin que esto in-
tente llevar a la organizacién a un punto donde “cada
uno hace lo que quiera”. Es deseable contar con mas
lideres que jefe, algo que las nuevas generaciones
demandan.

Medir nuestro clima laboral resulta una tarea impos-
tergable de RH para poder establecer y alinear a los
planes estratégicos de la empresa con el compor-
tamiento deseado de sus trabajadores, esto contri-
buye de una forma definitiva a la permanencia de la
empresa.

El Salario Minimo subié a $172.87 pesos diarios, ex-
cepto en las zonas fronterizas del norte donde fue
mas alto el incremento, esto también forma parte de
las exigencias del TMEC, aunque ya se conocia per-
fectamente el grave deterioro que el monto de este
salario sufria, inclusive al compararlo con paises de
Latinoamérica donde era de los mas bajos por ello, el
objetivo principal es reducir las diferencias tan entre
un trabajador de Estados Unidos y Canada vs. Méxi-
CO aungue el camino es muy largo.

Los salarios mas altos elevan el poder de compra
de las familias, incentivan el consumo y se crea un
circulo virtuoso sobre la produccién y el empleo, se
reduce la desigualdad y la pobreza, como beneficio
adicional para la empresa se reduce la rotaciéon del
personal.

En este sentido, subrayamos que increiblemente se
dejaron a un lado los Salarios Minimos Profesionales,
ya que muchos de ellos se compactaron con el Mini-
mo, ponemos como ejemplo el salario de un cajero
(a) de maquina registradora que asciende a $179.34
pesos diarios, la descripcidn genérica del puesto es
la siguiente:

Es la persona que, mediante la operaciéon de una
magquina registradora, cobra a los(as) clientes(as) las
cantidades amparadas por las notas respectivas o
marcadas en las mercancias, entregando al cliente

la copia de la nota de venta o la tira de la registra-
dora. Al iniciar su labor recibe un fondo de moneda
fraccionaria para dar cambio y al terminar hace el
corte de cajay repone el fondo que recibid.

La diferencia salarial entre este trabajador profesio-
nal y uno de salario minimo es de $6.47 pesos diarios,
aqui observamos que la diferencia entre la remunera-
cion de uno contra el otro es minima mientras que las
diferencias en responsabilidades son importantes;
asi como este caso se pueden mencionar muchos
otros.

La forma en que se determinan los niveles salaria-
les requiere también de atencién y un buen analisis
por parte de la empresa, ya que el pago correcto
a los ejecutivos y al personal permiten atraer y re-
tener talento, promover el rendimiento financiero a
corto y largo plazo, crear valor para los accionistas
ya que esto promueve la vinculacién con la estrate-
gia corporativa.

Las estrategias que se recomiendan sobre este tema
se describen a continuacion.

La Equidad Interna es la relacion entre el valor que
tiene un puesto o importancia relativa y su nivel sa-
larial asignado. Los empleados buscan un intercam-
bio, en el cual las recompensas se perciban equitati-
vamente. Si perciben que el intercambio no es justo,
los empleados probablemente trataran de reducir las
injusticias buscando o un aumento de salario, o bien,
reducir sus contribuciones, o apelar a la direccién
de la empresa. Al contrario, si ellos perciben que sus
recompensas son mayores que sus contribuciones,
ellos trataran de reducir esa inequidad aumentando
su productividad.?

Para establecer el principio de Equidad Interna se
requiere de un proceso que debe ser concebido con
mucha formalidad por parte de los que en él intervie-
nen, formar un Comité de Valuacion, seleccionar un
modelo de valuacién de puestos y determinar cual es
el valor o importancia relativa de cada uno de ellos,
esto permitird establecer una estructura de pago.

Reconocer las tendencias del mercado tanto de su
industria como de la regiéon donde se encuentre su
empresa, esto evita perder buenos trabajadores que
son buscados y contratados ya sea por sus competi-
dores o empresas cercanas.

Setiene la falsa concepcién de que todo lo relaciona-
do con la informacién de sueldos es algo completa-
mente confidencial, sin embargo, cuantas personas
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manejan landéminay suregistro, son de esos secretos
que se piensa estan bien guardados, pero en realidad
son como el sindrome del “mal aliento”, todos saben
que usted tiene mal aliento menos usted. Participar
en encuestas y tener informacién permite tomar muy
buenas decisiones.

Con el objeto de que las empresas determinen sus
niveles de pago y que estas decisiones se basen
principalmente en la equidad interna y la compe-
titividad externa que nos muestra la posicién de
la empresa frente al mercado, ambas son curvas
que se mueven en forma constante. Determinar el
costo de la vida permite fijar el limite inferior de la
estructura salarial, por debajo de esta no debieran
pagarse los sueldos, ya que estos deben garanti-
zar un minimo de satisfaccion de las necesidades
para cada estrato socioecondémico que existe en
una empresay garantizar el desempefo exitoso de
la empresa.

Establecer una politica de cuénto pagar al trabajador
por su trabajo, que permita atraer y retener talento,
definir una relacion adecuada entre pago y desem-
pefio a fin de buscar la efectividad de la retribucién
es uno de los propdsitos mas importantes de la com-
pensacién. Contar con un tabulador que responda al
concepto de equidad interna, competitividad, costo
de viday que sea factible de cumplir econémicamen-
te por parte de la empresa permitird que se puedan
alcanzar los objetivos de todos, en términos genera-
les la Sociedad.

Muchas organizaciones desean establecer progra-
mas de Compensacion Variable, sin embargo, antes
de iniciar con un proyecto asi debemos asegurar que
el pago fijo represente 100% de desempefio, equidad
y competitividad; normalmente, la Compensacion
Variable demanda desempefios superiores al espe-
rado, por eso es importante conocer las métricas que
se utilizaran para evaluarlo.

Los paquetes de prestaciones han sufrido un es-
tancamiento en términos generales, quizé la cau-
sa mas importante obedezca a las restricciones
de caracter fiscal. Uno de los objetivos generales
de las prestaciones es que cumplan con los crite-
rios de deducibilidad para la empresa y la no acu-
mulacién a los ingresos para efectos del pago de
impuestos por parte del trabajador, ya que, si le

entregamos algo en especie y esto le causa ge-
neracién de impuestos, el trabajador preferira el
pago en efectivo y de esta forma decidir en qué
aplicar su dinero.

A partir de las limitaciones fiscales, de la forma en
que administramos nuestras prestacionesy de los
costos en que se incurren, seria un excelente mo-
mento para replantear nuevos conceptos como lo
es un programa de “Prestaciones Bajo Demanda”,
esta modalidad permite dirigir el beneficio que se
otorga de acuerdo con la situacién social, familiar
y econdmica de cada trabajador, asi un trabajador
soltero necesitara ayudas para estudios de pos-
grado o alguna actividad deportiva, mientras que
uno que tenga familia con hijos en edad escolar
requerird de ayuda para los gastos escolares, de
la misma forma una persona de mas de cincuenta
afios tendré la necesidad de crear un patrimonio
para el retiro. Esta es la respuesta que debe dar
una organizacion que tiene interés y aprecia a su
personal.

La mejor préactica en materia de Administracién de
Recursos Humanos es la que se adapta a la empre-
sa, a su personal y a su entorno (accionistas, pro-
veedores, gobierno y clientes). El presente articulo
aborda dos de las diversas areas funcionales de RH,
por economia de espacio no expusimos las demas,
pues creemos que al término de esta pandemia de-
bemos reinventarnos en dos aspectos muy criticos:
el primero son las relaciones laborales, nuevas for-
mas de trabajar, de ejercer liderazgo, de compren-
der una ley reformada, trabajar con los sindicatos
de una forma proactiva, honesta vy libre, donde se
acepte que la empresa y el sindicato trabajan para
un bien comun y se aplica el concepto de Trabajo
Digno o Decente.

El segundo aspecto corresponde ala compensacion,
ya que las organizaciones deben establecer criterios
de equidad y reducir las diferencias salariales, ser
competitivas y asegurarse de que el pago que se de-
termine permita al trabajador, al menos, vivir de una
forma decorosa; definir nuevos programas de pres-
taciones que ayuden a la economia del trabajador;
encontrar el balance que permita que los accionistas
tengan un adecuado retorno; y, finalmente, recorde-
mos que el Ser Humano es el principio de todo y el
Unico fin. e

1 Diario Oficial de la Federacion (DOF). 8 de diciembre de 2021.

2 VarelaR.(2017). Administracién de la Compensacion, México. Ed.
Pearson.
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