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PRIMERA PARTE

REFORMAS AL ESTATUS INDIVIDUAL
DEL TRABAJADOR

I. PRINCIPIOS GENERALES

Varias nociones aparecen en la nueva legislacion laboral: 1) el tra-
bajo digno o decente; 2) la igualdad sustantiva o de hecho entre
trabajadores y trabajadoras frente al patron, y 3) el hostigamiento
y acoso sexual. Asimismo, se incluyen: a) precisiones sobre la no
discriminacion, y b) el derecho a la formacion profesional. Gene-
rando un nuevo alcance en materia de principios generales que el
juzgador debera tener en cuenta.

1. Trabajo digno o decente

La primera gran incorporacion —por su alcance—, ha sido la
inclusion de la nocidn de trabajo decente o digno. Particularmen-
te, el articulo 20. reformado establece que las normas de trabajo,
ademas de conseguir el equilibrio entre los factores de la produc-
cion y la justicia social, también tienen como finalidad propiciar
el trabajo digno o decente en todas las relaciones laborales.

El articulo en comento retoma la nocion de trabajo decente
establecida por la Declaracion de Derechos Fundamentales de
Trabajo y su seguimiento de la Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT) de 1998. Asimilando la nocion de trabajo decente
a la de trabajo digno. Ultima denominacién mas congruente y
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entendible de la manera en que se concibe el trabajo decente en
México y América Latina.

En la LFT reformada, el trabajo digno o decente se entien-
de como aquel que respeta plenamente la dignidad humana del
trabajador; no existe discriminacion por origen étnico o nacio-
nal, género, edad, discapacidad, condicioén social, condiciones
de salud, religion, condicion migratoria, opiniones, preferencias
sexuales o estado civil; se tiene acceso a la seguridad social y se
percibe un salario remunerador; se recibe capacitacion continua
para el incremento de la productividad con beneficios comparti-
dos, y se cuenta con condiciones 6ptimas de seguridad e higiene
para prevenir riesgos de trabajo. Ademas de incluir el respeto
irrestricto a los derechos colectivos de los trabajadores, como la
libertad de asociacion, la autonomia, el derecho de huelga y de
contratacion colectiva.

2. Igualdad sustantiva o de hecho entre hombres y mujeres

También, el articulo 20. contiene la nocién de igualdad sus-
tantiva o de hecho de trabajadores y trabajadoras frente al patron,
la cual supone el acceso a las mismas oportunidades consideran-
do las diferencias bioldgicas, sociales y culturales de mujeres y
hombres; se consigue asi, eliminar la discriminacién contra las
mujeres, que menoscaba o anula el reconocimiento, goce o ejer-
cicio de sus derechos humanos y las libertades fundamentales en
el ambito laboral.

3. Hostigamiento y acoso sexual

Se agregaron a la legislacion laboral dos nuevas nociones:
el hostigamiento y el acoso sexual: por la primera, se entiende el
ejercicio del poder en una relacion de subordinacion real de la
victima frente al agresor en el &mbito laboral, que se expresa en
conductas verbales, fisicas o ambas; y por la segunda, una forma
de violencia en la que, si bien no existe la subordinacidn, hay un
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ejercicio abusivo de poder, que conlleva a un estado de indefen-
sion y de riesgo para la victima, independientemente de que se
realice en uno o varios eventos.

4. Derecho a la no discriminacion

Destacan también dos precisiones que se hacen en el articulo
30., respecto a la no discriminacion y el derecho a la formacion
profesional. En materia de no discriminacidn se apunta que no
podran establecerse condiciones que impliquen discriminacion
entre los trabajadores por motivo de origen étnico o nacional,
género, edad, discapacidad, condicion social, condiciones de
salud, religion, condicion migratoria, opiniones, preferencias
sexuales, estado civil o cualquier otro que atente contra la dig-
nidad humana. Excluyendo como actividades discriminatorias
las distinciones, exclusiones o preferencias que se sustenten en las
calificaciones particulares que exijan una labor determinada.

5. Derecho a la formacion profesional

En materia de formacion profesional, se instituye que es de in-
terés social promover y vigilar la capacitacion, el adiestramiento,
la formacién para y en el trabajo, la certificacion de competen-
cias laborales, la productividad y la calidad en el trabajo, la sus-
tentabilidad ambiental, asi como los beneficios que éstas deban
generar tanto a los trabajadores como a los patrones. Como se ve,
lo que se busca es establecer a la formacion profesional como un
derecho y, por otro lado, como un fin para generar beneficios a
los trabajadores y a los empleadores.

6. ;Cudl es el alcance de los nuevos principios?
La nocién de trabajo decente contemplada en nuestra ley,

como ya se anotd, es muy importante por el alcance que puede
tener, al igual que las precisiones sobre igualdad sustantiva, no
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discriminacion y el derecho a la formacion profesional. Nos ex-
plicamos, en primer lugar, incluye los principios fundamentales
que se desprenden de la declaracion de la OIT de 1998: libertad
sindical y libre contratacion; no discriminacion; prohibicion del
trabajo forzoso y de las peores formas de explotacion infantil.
En segundo lugar, porque incluye tres principios adicionales no
contemplados por la declaracion de 1998: acceso a la seguridad
social, derecho a la formacion profesional (capacitacion conti-
nua) y derecho a la seguridad e higiene en el trabajo. Sin duda,
el juzgador en sus resoluciones tendra que valorar el alcance fi-
jado a la nocion de trabajo decente por nuestra nueva legislacion
laboral. Si un trabajo no retine los siete elementos establecidos
por el articulo 2o. de la Ley reformada, no podra considerarse
trabajo decente. Por ejemplo, si bien es cierto que no se incor-
pora la libre negociacion colectiva, ésta existe como uno de los
principios fundamentales del trabajo decente, que en consecuen-
cia el juzgador debera de tomar en cuenta en el momento de sus
resoluciones.

En relacion con las nociones de hostigamiento y acoso sexual,
si bien las dos son importantes pareciera que se deja de lado la
nocion de acoso laboral, la cual se puede entender como: los ac-
tos o comportamientos, en un evento o en una serie de ellos, en el
entorno del trabajo o con motivo de éste, con independencia de
la relacion jerarquica de las personas involucradas, que atenten
contra la autoestima, salud, integridad, libertad o seguridad de
las personas, entre otros: la provocacion, presion, intimidacion,
exclusion, aislamiento, ridiculizacion, o ataques verbales o fisi-
cos, que pueden realizarse de forma evidente, sutil o discreta, y
que ocasionan humillacion, frustracion, ofensa, miedo, incomo-
didad o estrés en la persona a la que se dirigen o en quienes lo
presencian, con el resultado de que interfieren en el rendimiento
laboral o generan un ambiente negativo en el trabajo.!®

16 “Acuerdo General de Administracion I11/2012”, del Comité de Gobierno
y Administracion de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, mediante el
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II. NUEVOS DERECHOS Y OBLIGACIONES

En el campo de derechos y obligaciones, aparecen nuevas fi-
guras tanto para los empleadores como para los trabajadores.

1. Nuevas obligaciones y prohibiciones para los empleadores

El articulo 132 también fue objeto de modificaciones y de
adiciones para incluir nuevas obligaciones de los empleadores o
precisiones en las mismas. Dentro de las establecidas, destacan:

a) Se precisa la obligacion de instalar y operar los lugares en
donde se ejecuten labores, de acuerdo con las disposiciones
establecidas en el reglamento y las normas oficiales mexi-
canas en materia de seguridad, salud y medio ambiente de
trabajo, a efecto de prevenir accidentes y enfermedades la-
borales.

b) Los centros de trabajo que tengan mas de 50 trabajadores
deben contar con instalaciones adecuadas para el acceso y
desarrollo de actividades de las personas con discapacidad.

¢) Fijar visiblemente y difundir en los lugares donde se preste
el trabajo, las disposiciones conducentes de los reglamentos
y las normas oficiales mexicanas en materia de seguridad,
salud y medio ambiente de trabajo.

d) Fijar visiblemente y difundir en los lugares donde se preste
el trabajo, el texto integro del o los contratos colectivos de
trabajo que rijan en la empresa.

e) Difundir entre los trabajadores la informacioén sobre los
riesgos y peligros a los que estan expuestos.

f) Cumplir con las disposiciones que en caso de emergencia
sanitaria fije la autoridad competente, asi como proporcio-
nar a sus trabajadores los elementos que sefiale dicha auto-

cual se emiten las bases para investigar y sancionar el acoso laboral y el acoso
sexual en la Suprema Corte de Justicia de la Nacion.

DR © 2013, Universidad Nacional Auténoma de México,
Instituto de Investigaciones Juridicas



20 SANCHEZ-CASTANEDA / REYNOSO CASTILLO

ridad, para prevenir enfermedades en caso de declaratoria
de contingencia sanitaria.

g) Hacer las deducciones y pagos correspondientes a las pen-
siones y colaborar al efecto con la autoridad jurisdiccional
competente.

h) Afiliar su centro de trabajo al Instituto del Fondo Nacional
para el Consumo de los Trabajadores, a efecto de que los
trabajadores puedan ser sujetos del crédito que proporciona
dicha entidad. La afiliacion es gratuita para el patron.

1) Otorgar permiso de paternidad de cinco dias laborables con
goce de sueldo, a los hombres trabajadores, por el naci-
miento de sus hijos y de igual manera en el caso de la adop-
cion de un infante.

Entre las nuevas prohibiciones que contempla la legislacion
reformada se encuentran (articulo 133):

a) Negarse a aceptar trabajadores por razon de origen étni-
co o nacional, género, edad, discapacidad, condicién so-
cial, condiciones de salud, religion, opiniones, preferencias
sexuales, estado civil o cualquier otro criterio que pueda dar
lugar a un acto discriminatorio (fraccion I).

b) Intervenir en cualquier forma en el régimen interno del sin-
dicato, impedir su formacion o el desarrollo de la actividad
sindical, mediante represalias implicitas o explicitas contra
los trabajadores (fraccion V).

c) Realizar actos de hostigamiento y/o acoso sexual contra
cualquier persona en el lugar de trabajo (fraccion XII).

d) Permitir o tolerar actos de hostigamiento y/o acoso sexual
en el centro de trabajo (fraccion XIII).

e) Exigir la presentacion de certificados médicos de no emba-
razo para el ingreso, permanencia o ascenso en el empleo
(fraccion XIV).

f) Despedir a una trabajadora o coaccionarla directa o indirec-
tamente para que renuncie por estar embarazada, por cam-
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bio de estado civil o por tener el cuidado de hijos menores
(fraccion XV).

2. Nuevas obligaciones y prohibiciones para los trabajadores

En materia de obligaciones de los trabajadores, el articulo 134
fue objeto de reformas, ademas de las ya establecidas en la legis-
lacion: observar las disposiciones contenidas en el reglamento y
las normas oficiales mexicanas en materia de seguridad, salud y
medio ambiente de trabajo, asi como las que indiquen los patro-
nes para su seguridad y proteccion personal. Como se aprecia,
se actualiza la legislacion para que se respete la normatividad en
materia de salud y medio ambiente de trabajo.

En materia de prohibiciones para los trabajadores se incluyen
una nueva fraccion en el articulo 135: acosar sexualmente a cual-
quier persona o realizar actos inmorales en los lugares de trabajo
(fraccion X1I).

III. ACCESO AL EMPLEO Y NUEVAS FORMAS
DE CONTRATACION

El ingreso al empleo en nuestro pais se daba sin contratos a
prueba o de formacion inicial. Particularmente el contrato a prue-
ba desaparecio de la Ley de 1970 por el abuso que se solia dar de
dicha figura. La reforma de 2012 abre la puerta tanto a nuevas re-
laciones de trabajo como a nuevos contratos, reintroduce el con-
trato a prueba e introduce el contrato de formacion inicial, con
una serie de candados a fin de evitar el abuso de los mismos. Ha-
bria que sefialar que en la via de los hechos ya existia el contrato
a prueba y de formacion inicial, junto con otros que la legislacion
no cubre, particularmente las ayudantias y la figura de becario.
Asimismo, la Ley introdujo dos nuevas modalidades contractua-
les: la relacion de trabajo por tiempo indeterminado para labores
discontinuas y el trabajo en régimen de subcontratacion. Nuevas
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modalidades que requieren cierto grado de formalismo para que
no se presten a la simulacidn juridica.

1. Nuevas relaciones de trabajo y formas de contratacion

A partir de la nueva regulacion, el articulo 35 sefiala que las
relaciones de trabajo pueden ser por obra o tiempo determinado,
por temporada o por tiempo indeterminado y en su caso este ul-
timo puede estar sujeto a prueba o a capacitacion inicial. Asimis-
mo, mantiene el principio de que a falta de estipulacion expresa
del tipo de relacion de trabajo, ésta se entendera por tiempo in-
determinado.

El contrato de trabajo sera escrito donde consten las condi-
ciones de trabajo; ademas del nombre, nacionalidad, edad, sexo,
el estado civil y domicilio del trabajador y del empleador, se le
agrega la Clave Unica de Registro de Poblacion (CURP) de cada
uno de ellos. También se debe establecer si la relacion de trabajo
es para obra o tiempo determinado, por temporada, de capaci-
tacion inicial o por tiempo indeterminado o si esta sujeta a un
periodo de prueba.

2. Contrato a prueba

La legislacion establece que las relaciones de trabajo por tiem-
po indeterminado o cuando excedan de 180 dias, puede estable-
cerse un periodo a prueba, el cual no puede exceder de 30 dias.
La finalidad es verificar que el trabajador cumple con los requi-
sitos y conocimientos necesarios para desarrollar el trabajo en-
comendado.

El periodo de prueba puede extenderse hasta 180 dias, cuan-
do se trate de trabajadores para puestos directivos, gerenciales y
demas personas que ejerzan funciones de direccion o adminis-
tracion en la empresa, establecimiento de caracter general o para
desempeniar labores técnicas o profesionales especializadas.
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Si al término del periodo de prueba el trabajador no acredi-
ta los requisitos y conocimientos necesarios para desarrollar sus
labores, a juicio del patron, de la opinion de la Comision Mixta
de Productividad, Capacitacion y Adiestramiento, asi como por
la naturaleza de la categoria o puesto, se dara por terminada la
relacion de trabajo, sin responsabilidad para el patron.

Concluido el contrato a prueba y subsistiendo la relacion de
trabajo, ésta se considerara por tiempo indeterminado. Se entien-
de que concluido el contrato a prueba y no habiendo observacio-
nes del empleador sobre el trabajo realizado, el contrato se con-
vierte inmediatamente en un contrato por tiempo indeterminado.

Caracteristicas del contrato a prueba:

1. Duracion de 30 dias o de hasta 180 dias. Su continuidad lo
convierte en un contrato por tiempo indeterminado.

2. El trabajador tiene garantizadas sus condiciones generales
de trabajo y de seguridad social.

3. Se debe hacer por escrito para garantizar la seguridad social
del trabajador y sus prestaciones laborales. De no hacerse
asi, se entiende que la relacion de trabajo es por tiempo in-
determinado.

4. Es improrrogable.

5. Dentro de una misma empresa o establecimiento, no puede
aplicarse al mismo trabajador en forma simultanea o suce-
siva periodos de prueba o de capacitacion inicial, ni en mas
de una ocasion, ni tratandose de puestos de trabajo distin-
tos, o de ascensos, aun cuando concluida la relacion de tra-
bajo surja otra con el mismo patrén, a efecto de garantizar
los derechos de la seguridad social del trabajador.

6. El empleador y la opinion de la Comision Mixta de Produc-
tividad, Capacitacion y Adiestramiento (CMCA) determi-
naran la continuidad del contrato.
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3. Contrato de capacitacion inicial

Se entiende por relacidon de trabajo para capacitacion inicial,
aquella por virtud de la cual un trabajador se obliga a prestar
sus servicios subordinados, bajo la direcciéon y mando del patron,
con el fin de que adquiera conocimientos o habilidades necesa-
rios para una actividad para la que vaya a ser contratado.!?

La relacion de trabajo para capacitacion inicial tiene una du-
racion maxima de tres o hasta seis meses, cuando se trate de
trabajadores para puestos de direccion, gerenciales y demas per-
sonas que ejerzan funciones de direccion o administracion en la
empresa o establecimiento de caracter general o para desempe-
fnar labores que requieran conocimientos profesionales especia-
lizados.

Al término de la vigencia establecida, si el trabajador no acre-
dita su competencia, a juicio del patron, y de la opinion de la Co-
mision Mixta de Productividad, Capacitacion y Adiestramiento,
asi como por la naturaleza de la categoria o puesto, se puede dar
por terminada la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el
patron. Sin embargo, concluido el periodo de capacitacion ini-
cial y subsistiendo la relacion de trabajo, ésta se considerara por
tiempo indeterminado.

Caracteristicas del contrato de trabajo de capacitacion inicial:

1. Duracién de 30 dias o de hasta 180 dias. Su continuidad lo
convierte en un contrato por tiempo indeterminado.

2. El trabajador tiene garantizadas sus condiciones generales
de trabajo y de seguridad social.

3. Se debe hacer por escrito para garantizar la seguridad social
del trabajador y sus prestaciones laborales. De no hacerse
asi, se entiende que la relacion de trabajo es por tiempo in-
determinado.

4. Es improrrogable.

17 Articulo 39-B.
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5. Dentro de una misma empresa o establecimiento, no puede
aplicarse al mismo trabajador en forma simultanea o suce-
siva periodos de prueba o de capacitacion inicial, ni en mas
de una ocasion, ni tratandose de puestos de trabajo distin-
tos, o de ascensos, aun cuando concluida la relacion de tra-
bajo surja otra con el mismo patron, a efecto de garantizar
los derechos de la seguridad social del trabajador.

6. El empleador y la opinion de la CMCA determinaran la con-
tinuidad del contrato.

4. Relacion de trabajo por tiempo indeterminado
para labores discontinuas

Las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado, podran
pactarse para labores discontinuas cuando los servicios reque-
ridos sean para labores fijas y periddicas de caracter disconti-
nuo, en los casos de actividades de temporada o que no exijan
la prestacion de servicios toda la semana, el mes o el afo. Los
trabajadores que presten servicios bajo esta modalidad tienen
los mismos derechos y obligaciones que los trabajadores por
tiempo indeterminado, en proporcion al tiempo trabajado en
cada periodo.

Por su parte, el articulo 42 referente a la suspension de los
efectos de la relacion de trabajo introdujo una nueva fraccion
para sefialar que es causa de suspension temporal de las obliga-
ciones de prestar el servicio y pagar el salario, sin responsabili-
dad para el trabajador y el patron la conclusion de la temporada
en el caso de los trabajadores contratados bajo esta modalidad.
Teniendo efectos la suspension, segun lo establecido en la nue-
va fraccion V del articulo 43, desde la fecha de conclusion de la
temporada hasta el inicio de la siguiente.
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5. Subcontratacion (outsourcing)
A. Nocion

El trabajo en régimen de subcontratacion, es aquel por medio
del cual un patron denominado contratista ejecuta obras o presta
servicios con sus trabajadores bajo su dependencia, a favor de
un contratante, persona fisica o moral, la cual fija las tareas del
contratista y lo supervisa en el desarrollo de los servicios o la
ejecucion de las obras contratadas.'®

B. Condiciones

El trabajo en régimen de subcontratacion debe cumplir las si-
guientes condiciones:

a) No puede abarcar la totalidad de las actividades, iguales o
similares en su totalidad, que se desarrollen en el centro de
trabajo.

b) Debe justificarse por su caracter especializado.

¢) No puede comprender tareas iguales o similares a las que
realizan el resto de los trabajadores al servicio del contra-
tante.

d) El contrato que se celebre entre la persona fisica o moral
que solicita los servicios y un contratista, debe constar por
escrito.

De no cumplirse las anteriores condiciones, el contratante es
considerado como patrén para todos los efectos establecidos en
la LFT y las obligaciones en materia de seguridad social.

C. Responsabilidad de la empresa contratante

La empresa contratante debe cerciorarse, al momento de cele-
brar un contrato, que la contratista cuente con la documentacion

18 Articulo 15-A.
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y los elementos propios suficientes para cumplir con las obliga-
ciones que deriven de las relaciones con sus trabajadores.

D. Obligaciones de la empresa contratante
v las unidades de verificacion

La empresa contratante debe cerciorarse permanentemente
que la empresa contratista cumpla con las disposiciones aplica-
bles en materia de seguridad, salud y medio ambiente en el traba-
jo, respecto de los trabajadores de esta ltima.

La empresa contratante puede cumplir su obligacion a través
de una unidad de verificacion debidamente acreditada y aprobada
por la Ley.

E. Prohibicion de la subcontratacion

La Ley no permite la subcontratacién cuando se transfieran de
manera deliberada trabajadores de la contratante a la subcontra-
tista, con el fin de disminuir derechos laborales (articulo 15-D).
Quien utilice el régimen de subcontratacion de personal en forma
dolosa, se le impondra una multa de 250 a 5,000 veces el salario
minimo general (articulo 1004-C).

6. Nuevas modalidades de contratacion
vy simulacion juridica

Las nuevas modalidades contractuales deben quedar perfec-
tamente establecidas en los contratos de trabajo, de otra manera
se estaria atentando contra la seguridad juridica de las partes:
trabajador y empleador. Ademas, en el caso del contrato a prueba
y del contrato de formacion inicial, destaca la formalidad de que
se realice por escrito, tal y como lo establece la LFT reformada,
para los nuevos contratos de trabajo debe ser asi con el fin de que
no se presten a la simulacion juridica.
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Recuérdese que la simulacion implica presentar de manera en-
gafiosa una cosa o situacion, como si en verdad existiera en cuanto
tal, cuando en realidad no es asi. La simulacion implica en con-
secuencia hacer aparecer o aparentar lo que no existe, u ocultar
lo que en realidad existe. El engafio es el fin de la simulacion.

Por otro lado, establecer las condiciones de trabajo por escrito
en el caso de trabajo a prueba y de formacion inicial, resulta fun-
damental ya que se debe evitar todo intento de utilizarlos como
un mecanismo de disfrazar el trabajo precario.

IV. NUEVAS MODALIDADES DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO

La Ley reformada establece que las condiciones de trabajo basa-
das en el principio de igualdad sustantiva entre mujeres y hombres
en ningun caso pueden ser inferiores a las fijadas en la propia LFT.
Deben ser proporcionales a la importancia de los servicios e igua-
les para trabajos iguales, sin que puedan establecerse diferencias
y/o exclusiones por motivo de origen étnico o nacionalidad, sexo,
género, edad, discapacidad, condicion social, condiciones de salud,
religion, opiniones, preferencias sexuales, condiciones de embara-
70, responsabilidades familiares o estado civil, salvo las modalida-
des expresamente consignadas en la propia Ley (articulo 56).

1. Flexibilidad interna

La LFT reformada incluye de manera clara la nocion de flexi-
bilidad interna, es decir la disposicion del trabajador a los reque-
rimientos de organizacion del empleador. El articulo 56 bis esta-
blece que en materia de condiciones de trabajo, los trabajadores
pueden desempefiar labores o tareas conexas o complementarias
a su labor principal. Pudiendo recibir por las mismas la compen-
sacion salarial correspondiente.

La LFT entiende por labores o tareas conexas o complemen-
tarias, aquellas relacionadas permanente y directamente con las
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que estén pactadas en los contratos individuales y colectivos de
trabajo o, en su caso, las que habitualmente realice el trabajador.
Lo cual implica que un trabajador puede hacer otro tipo de tareas,
pero siempre y cuando estén relacionadas con las pactadas en su
relacion juridica individual o colectiva o las que normalmente
realice el trabajador.

2. Salario: pago por hora, descuentos, pago electronico
y reparto de utilidades

En materia salarial se especifico el trabajo por unidad de tiem-
po, agregandosele un segundo parrafo al articulo 83 y pasando el
anterior segundo parrafo a ser tercero. El parrafo agregado sefala
que, cuando se trate de trabajo por unidad de tiempo, se debe es-
tablecer con claridad dicha naturaleza. Si bien el trabajador y el
patron pueden convenir el monto del salario, éste siempre debe
ser remunerador.

A. Pago por hora

El parrafo en comento también sefiala que el patron y el em-
pleador pueden convenir el pago por cada hora de prestacion del
servicio, sin exceder la jornada maxima legal y se respeten los
derechos laborales y de seguridad social. Asimismo, se instituye
que cuando se establezca el pago por hora, el ingreso que per-
ciban los trabajadores en ningun caso puede ser inferior al que
corresponda a una jornada diaria.

El segundo parrafo del articulo 83 resulta muy interesante, ya
que no importa el tiempo que labore un trabajador (una hora u
ocho) siempre se debe pagar un salario minimo. Al ganar un sala-
rio minimo, sin duda debe cotizar a la seguridad social con dicho
emolumento.

Lo que se buscaba era la modulaciéon del tiempo de trabajo,
lo cual implicaba crear un banco de horas para que el empleador
pudiera disponer de jornadas de 12 o cuatro horas, dentro del
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tiempo permitido por el banco de horas y, en tal sentido, no pagar
horas extras; pero no se consiguio.

B. Descuentos al salario

La fraccion IV del articulo 97 y el articulo 103 bis fueron re-
formados para establecer con claridad el cambio que sufrio el
Fonacot, por el Infonacot y la posibilidad de descontar de los
salarios minimos el pago de abonos para cubrir créditos otorga-
dos o garantizados por dicho Instituto. Créditos destinados a la
adquisicion de bienes de consumo duradero o al pago de servi-
cios. Descuentos que deben contar con la libre aceptacion de los
trabajadores, los cuales ademas no pueden exceder del 10% del
salario.

Por su parte, el Infonacot establece las bases para:

a) Otorgar crédito a los trabajadores, procurando las mejores
condiciones de mercado; y

b) Facilitar el acceso de los trabajadores a los servicios finan-
cieros que promuevan su ahorro y la consolidaciéon de su
patrimonio.

Igualmente se reforma el articulo 110, fracciones V y VIIL. En
el primer caso, se habla genéricamente de los descuentos a los
trabajadores para el pago de las pensiones alimenticias en favor
de los acreedores de alimentacion. La redaccion anterior hablaba
concretamente de la esposa, hijos, ascendientes y nietos. Ade-
mas, se establece la obligacion del empleador de informar a la
autoridad jurisdiccional competente y los acreedores alimenta-
rios cuando el trabajador deje de prestar sus servicios en el cen-
tro de trabajo. Dicha obligacion se tiene que cumplir dentro de
los cinco dias habiles, siguientes a la fecha de terminacion de la
relacion laboral. En el segundo caso, la fraccion VII comprende
el cambio de nombre del Fondo para el Consumo de Trabajado-
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res, por el Instituto del Fondo Nacional para el Consumo de los
Trabajadores.

C. Pago por medios electronicos

Al articulo 101 se le agregd un segundo parrafo para regu-
larizar la practica harto extendida de pagar a través de medios
electronicos. De suerte que previo consentimiento del trabajador,
el pago del salario puede efectuarse por medio de deposito en
cuenta bancaria, tarjeta de débito, transferencias o cualquier otro
medio electronico. Cierto es que se requiere el consentimiento
del trabajador, sin embargo, normalmente el trabajador se ajusta
a la manera en que el empleador le paga su salario. Se establece
con claridad que los gastos o costos que originen por el pago a
través de medios electronicos, seran cubiertos por el patron.

D. Reparto de utilidades

Se reformo la fraccion 11 del articulo 121 relativo al derecho
de los trabajadores para formular objeciones a las declaraciones
que presente el patron ante la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico (SHCP), para que ésta responda por escrito, una vez que
concluyan los procedimientos de fiscalizacion de acuerdo con los
plazos que establece el Codigo Fiscal de la Federacion (CFF), a
las objeciones presentadas por el sindicato titular del contrato
colectivo o por la mayoria de los trabajadores de una empresa.

Asimismo, se agregd un segundo parrafo a la fraccion IV del
articulo en comento para que un empleador pueda suspender el
reparto adicional de utilidades ordenado por la SHCP, si el patron
hubiese obtenido de la Junta de Conciliacion y Arbitraje la sus-
pension del reparto adicional. Obligacién que con la antigua re-
daccion el empleador tenia que cumplir sin importar que hubiera
impugnado la resolucion de la SHCP.
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3. Descanso por maternidad y paternidad

Se reform¢ el articulo 170, fracciones Il y IV, para permitirle a
una trabajadora, previa autorizacion médica y tomando en cuenta
la opinion del patron y la naturaleza de la actividad desempefia-
da, transferir hasta cuatro de las seis semanas de descanso pre-
vias al parto para después del mismo.

Se agrega también el derecho a un descanso de hasta ocho
semanas posteriores al parto en caso de que los hijos hayan na-
cido con un tipo de discapacidad o requieran atenciéon médica
hospitalaria, previa presentacion del certificado médico corres-
pondiente.

Si la autorizacioén que se presenta es de un médico particular,
la autorizacion debe contener el nombre y el nimero de cédula
profesional de quien los expida, la fecha y el estado médico de
la trabajadora.

Una novedad en la LFT reformada es la inclusion de un des-
canso por paternidad. Ahora el articulo 132 contempla en la nue-
va fraccion XXVII bis, que los empleadores tienen la obligacion
de otorgar un permiso de paternidad de cinco dias laborables con
goce de sueldo, a los hombres trabajadores, por el nacimiento
de sus hijos y de igual manera en el caso de la adopcion de un
infante.

Se agrega una fraccion 11 bis para conceder a las madres traba-
jadores un descanso de seis semanas con goce de sueldo, en caso
de adopcion de un infante, posteriores al dia en que lo reciban.

4. Limite al descanso por maternidad y reduccion
de una hora a la jornada de trabajo

Antiguamente la fraccion IV del articulo 170 establecia que en
el periodo de lactancia las madres trabajadoras tenian dos repo-
sos extraordinarios por dia, de media hora cada uno, para alimen-
tar a sus hijos en un lugar adecuado e higiénico designado por la
empresa. La fraccion sufrio dos cambios; por un lado, se limita
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el periodo de lactancia hasta por un término de seis meses y, por
otro, se establece la posibilidad, previo acuerdo con el emplea-
dor, de reducir la jornada de trabajo en una hora cuando no sea
posible alimentar a sus hijos en un lugar adecuado e higiénico de
la empresa.

5. Derechos de preferencia: fin del escalafon ciego
e inclusion de las habilidades y competencias

En materia de preferencia, antigiiedad y ascenso, el articulo
154 introduce nuevos elementos, ya no so6lo se va preferir, en
igualdad de circunstancias, a los trabajadores mexicanos respec-
to de quienes no lo sean, a quienes les hayan servido satisfacto-
riamente por mayor tiempo, a quienes no teniendo ninguna otra
fuente de ingreso econdmico tengan a su cargo una familia y a los
sindicalizados respecto de quienes no lo sean. Ahora se tomara
en cuenta a quienes hayan terminado su educacion basica obliga-
toria, a los capacitados respecto de los que no lo sean y a los que
tengan mayor aptitud y conocimientos para realizar un trabajo.
Como se observa, las habilidades y competencias, a partir de la
reforma, van a tomar un lugar primordial.

Lo anterior se reafirma con la modificacion introducida al ar-
ticulo 159, en donde desaparece la preferencia escalafonaria para
considerar tanto en las vacantes definitivas como en las provisio-
nales de mas de 30 dias y puestos de nueva creacion, no so6lo a los
trabajadores de la categoria inmediata superior, sino también a
los trabajadores con mayor capacitacién, mayor antigiiedad, que
demuestren mayor aptitud, que acrediten mayor productividad y
sean aptos para el puesto en cuestion.

6. Declaracion de contingencia sanitaria
Tomando en consideracion los acontecimientos suscitados en

nuestro pais en 2009 por la influenza AHINI, que ocasiond6 el
cierre necesario de empresas, se reformo el articulo 168, que ha-
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bia sido derogado, se establece que en caso de que las autorida-
des competentes emitan una declaratoria de contingencia sanita-
ria, conforme a las disposiciones aplicables, no puede utilizarse
el trabajo de mujeres en periodos de gestacion o de lactancia,
ademas de que no sufriran perjuicio en su salario, prestaciones
y derechos.

Por su parte, el articulo 175 igualmente establece que en caso
de declaratoria de contingencia sanitaria y siempre que asi lo de-
termine la autoridad competente, no puede utilizarse el trabajo
de menores de 16 afios. Los menores no sufriran perjuicio en su
salario, prestaciones y derechos. Asimismo, en caso de que las
autoridades sanitarias competentes determinen la suspension de
labores debido a una declaratoria de contingencia sanitaria, la
STPS debe ordenar las medidas que sean necesarias para evitar
afectaciones a la salud de los trabajadores, sin perjuicio de la im-
posicion de las sanciones que correspondan y del ejercicio de las
facultades de otras autoridades (articulo 512-D ter). Como vere-
mos en la segunda parte de este trabajo, existen repercusiones en
materia de relaciones colectivas.

V. TRABAJOS Y TRABAJADORES ESPECIALES

1. Trabajo de menores

La LFT establece actualmente en su articulo 22 que esté prohi-
bida la utilizacion del trabajo de los menores de 14 afios y de los
mayores de esta edad y menores de 16 que no hayan terminado su
educacion obligatoria, salvo los casos de excepcion que apruebe
la autoridad correspondiente en que a su juicio haya compatibili-
dad entre los estudios y el trabajo.

Al anterior articulo se le agregé el 22 bis para que cuando
las autoridades del trabajo detecten trabajando a un menor de 14
afios fuera de un circulo familiar, ordene de inmediato el cese de
sus labores. Haciéndose el empleador acreedor a una pena de pri-
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sion de uno a cuatro afos y a una multa de 250 a 5,000 veces el
salario minimo general (articulo 995 bis de esta Ley).

Ademas, en caso de que el menor no estuviere devengando el
salario que perciba un trabajador que preste los mismos servi-
cios, el patron debe resarcirle la diferencia.

El mismo articulo 22 bis define lo que entiende por circulo fa-
miliar: los parientes del menor, por consanguinidad, ascendientes
o colaterales hasta el segundo grado.

A. Vigilancia del trabajo de menores

El antiguo articulo 173 de la LFT establecia que el trabajo de
los mayores de 14 afnos y menores de 16, quedaba sujeto a vigi-
lancia y proteccion especiales de la Inspeccion del Trabajo. El
nuevo articulo 173 hace una referencia genérica al trabajo de me-
nores y a las autoridades de trabajo federales y locales, como las
encargadas de vigilar y establecer protecciones especiales para
los menores.

Asimismo, se establece que la STPS en coordinacion con las
autoridades del trabajo de las entidades federativas, deben desa-
rrollar programas que permitan identificar y erradicar el trabajo
infantil.

B. Actividades prohibidas para los menores

Por su parte, el articulo 175 reformulé y amplio la prohibi-
cion de utilizar el trabajo de los menores. Ademas de que ya no
hace diferencia entre los menores de 16 afios y los menores de
18 afios:

En establecimientos no industriales después de las diez de la noche;
En expendios de bebidas embriagantes de consumo inmediato,
cantinas o tabernas y centros de vicio;
En trabajos susceptibles de afectar su moralidad o buenas cos-
tumbres; y
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En labores peligrosas o insalubres que, por la naturaleza del
trabajo, por las condiciones fisicas, quimicas o biologicas del me-
dio en que se presta, o por la composicion de la materia prima que
se utiliza, son capaces de actuar sobre la vida, el desarrollo y la
salud fisica y mental de los menores.

Cuando con motivo de la declaratoria de contingencia sanita-
ria se ordene la suspension general de labores, a los menores de
dieciséis afios les sera aplicable lo dispuesto por el articulo 429,
fraccion IV de esta Ley.

C. Actividades de menores que no son trabajadores
pero “reciben” salario

La LFT cuenta con un articulo 175 bis, segun el cual no se
considera trabajo las actividades que bajo la supervision, el cui-
dado y la responsabilidad de los padres, tutores o quienes ejerzan
la patria potestad, realicen los menores de 14 afos relacionadas
con la creacion artistica, el desarrollo cientifico, deportivo o de
talento, la ejecucion musical o la interpretacion artistica en cual-
quiera de sus manifestaciones. Siempre y cuando se encuentren
sujetas a las siguientes reglas:

a) La relacion establecida con el solicitante debe constar por
escrito y contener el consentimiento expreso que en nombre
del menor manifiesten los padres, tutores o quienes ejerzan
la patria potestad, asi como la incorporacion del compromi-
so que asuma el solicitante de respetar, a favor del mismo
menor, los derechos que la Constitucion, los convenios in-
ternacionales y las leyes federales y locales reconozcan a
favor de la nifiez.

b) Las actividades que realice el menor no pueden interferir
con su educacion, esparcimiento y recreacion, en los térmi-
nos que establezca el derecho aplicable, tampoco implica-
ran riesgo para su integridad o salud y, en todo caso, incen-
tivaran el desarrollo de sus habilidades y talentos; y
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c) Las contraprestaciones que reciba el menor por las activida-
des que realice, nunca deben ser menores a las que por con-
cepto de salario reciba un mayor de 14 y menor de 16 afios.

Extranamente la reforma introduce un articulo 175 bis que
permite ciertas actividades para los menores de edad que no con-
sidera como trabajo, pero que paraddjicamente establece que las
contraprestaciones que reciba el menor por las actividades que
realice, nunca seran menores a las que por concepto de salario re-
ciba un mayor de 14 y menor de 16 afios. Resulta raro, por decir
lo menos, que no sean trabajos pero que si se reciba un salario.

D. Labores peligrosas para menores

El articulo 176 fue reformulado para enumerar las labores pe-
ligrosas o insalubres sefialadas en el articulo 175 reformado, ya
sea que se trate de menores de 14 a 16 afios o menores de 18 afos,
independientemente de lo que dispongan otros ordenamientos:

A. Tratandose de menores de 14 a 16 afos de edad, aquellos
que impliquen:

I. Exposicidn a:

1. Ruido, vibraciones, radiaciones ionizantes y no ionizantes
infrarrojas o ultravioletas, condiciones térmicas elevadas o
abatidas o presiones ambientales anormales.

2. Agentes quimicos contaminantes del ambiente laboral.

3. Residuos peligrosos, agentes bioldgicos o enfermedades in-
fecto contagiosas.

4. Fauna peligrosa o flora nociva.

II. Labores:

1. De rescate, salvamento y brigadas contra siniestros.
2. En altura o espacios confinados.
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3. En las cuales se operen equipos y procesos criticos donde se
manejen sustancias quimicas peligrosas que puedan ocasio-
nar accidentes mayores.

4. De soldadura y corte.

5. En condiciones climaticas extremas en campo abierto, que
los expongan a deshidratacion, golpe de calor, hipotermia o
congelacion.

6. En vialidades con amplio volumen de transito vehicular
(vias primarias).

7. Agricolas, forestales, de aserrado, silvicolas, de caza y pesca.

8. Productivas de las industrias gasera, del cemento, minera,
del hierro y el acero, petrolera y nuclear.

9. Productivas de las industrias ladrillera, vidriera, ceramica
y cerera.

10. Productivas de la industria tabacalera.

11. Relacionadas con la generacion, transmision y distribucion de
electricidad y el mantenimiento de instalaciones eléctricas.

12. En obras de construccion.

13. Que tengan responsabilidad directa sobre el cuidado de per-
sonas o la custodia de bienes y valores.

14. Con alto grado de dificultad; en apremio de tiempo; que
demandan alta responsabilidad, o que requieren de concen-
tracion y atencion sostenidas.

15. Relativas a la operacion, revision, mantenimiento y pruebas
de recipientes sujetos a presion, recipientes criogénicos y
generadores de vapor o calderas.

16. En buques.

17. Submarinas y subterraneas.

18. Trabajos ambulantes, salvo autorizacion especial de la Ins-
peccidn de Trabajo.

II1. Esfuerzo fisico moderado y pesado; cargas superiores a los
siete kilogramos; posturas forzadas o con movimientos repetiti-
vos por periodos prolongados, que alteren su sistema musculo-
esquelético.
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IV. Mangjo, transporte, almacenamiento o despacho de sustan-
cias quimicas peligrosas.

V. Manejo, operacion y mantenimiento de maquinaria, equipo
0 herramientas mecanicas, eléctricas, neumaticas o motorizadas,
que puedan generar amputaciones, fracturas o lesiones graves.

VI. Manejo de vehiculos motorizados, incluido su manteni-
miento mecanico y eléctrico.

VII. Uso de herramientas manuales punzo cortantes.

B. Tratandose de menores de 18 afnos de edad, aquellos que
impliquen:

I. Trabajos nocturnos industriales.
II. Exposicion a:

1. Fauna peligrosa o flora nociva.
2. Radiaciones ionizantes.

III. Actividades en calidad de pafioleros y fogoneros en bu-
ques.

IV. Manegjo, transporte, almacenamiento o despacho de sustan-
cias quimicas peligrosas.

V. Trabajos en minas.

2. Trabajo domeéstico

El trabajo doméstico desafortunadamente no fue objeto de una
reforma mayor. Ahora la LFT ya no habla genéricamente del de-
recho a reposos suficientes. La nueva redaccion del articulo 333
establece que los trabajadores domésticos que habitan en el ho-
gar donde prestan sus servicios deben disfrutar de un descanso
minimo diario nocturno de nueve horas consecutivas, ademas de
un descanso minimo diario de tres horas entre las actividades ma-
tutinas y vespertinas. Lo que resulta en una jornada “ordinaria”
de 12 horas al dia.
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Por su parte, el articulo 336, que antes se referia a la fijacion
de los salarios minimos, ahora establece el derecho de los tra-
bajadores domésticos a contar con un descanso semanal de dia
y medio ininterrumpido, preferiblemente en sabado y domingo.
Ademas, se establece la posibilidad que mediante acuerdo entre
el empleador y el trabajador se puedan acumular los medios dias
en periodos de dos semanas, sin dejar de disfrutar un dia comple-
to de descanso en cada semana.

Finalmente el articulo 337 cambia la palabra local por habita-
cion, para establecer la obligacion del empleador de proporcio-
nar habitacién comoda e higiénica, alimentacion sana y suficien-
te y condiciones de trabajo que aseguren la vida y la salud del
trabajador.

3. Trabajadores en el extranjero

Atendiendo al trabajo que realizan mexicanos en el extranjero,
que suelen ser contratados en México, y cuyo contrato de trabajo
se rija conforme al derecho nacional, se reformo6 el articulo 28
para sefialar con claridad dicho presupuesto. El articulo en co-
mento reafirma el respeto de las condiciones de trabajo estableci-
das en el articulo 25 de la LFT. Se agrega un articulo 28-A que se
referente a los trabajadores mexicanos reclutados y selecciona-
dos en México, para realizar un empleo en el exterior, a través de
mecanismos acordados por el gobierno mexicano con un gobier-
no extranjero. El articulo establece que ademas de lo sefialado en
el acuerdo respectivo, se deben salvaguardar los derechos de los
trabajadores, conforme a las siguientes bases:

I. Las condiciones generales de trabajo deben ser dignas e
iguales a las que se otorgue a los trabajadores de aquel pais;

II. Al expedirse la visa o permiso de trabajo por la autoridad
consular o migratoria del pais donde se prestara el servicio, se
entiende que dicha autoridad tiene conocimiento de que se esta-
blece una relacion laboral entre un trabajador y un patrén deter-
minado;
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II1. Las condiciones para la repatriacion, la vivienda, la seguri-
dad social y otras prestaciones se deben determinar en el acuerdo;

I'V. El reclutamiento y la seleccion corresponde a la STPS, a
través del SNE, en coordinacion con las autoridades estatales y
municipales; y

V. Se deben establecer los mecanismos para informar al traba-
jador acerca de las autoridades consulares y diplomaticas mexi-
canas a las que podra acudir en el extranjero y de las autoridades
competentes del pais a donde se prestaran los servicios, cuando
el trabajador considere que sus derechos han sido menoscabados.

Asimismo, se agrega un articulo 28-B relativo a los trabaja-
dores mexicanos reclutados y seleccionados en México, para un
empleo en el exterior, que sean colocados por entidades privadas.
Cuando se trate de dicho supuesto, las agencias privadas deben:

I. Estar debidamente autorizadas y registradas;

II. Cerciorarse de:

1. La veracidad de las condiciones generales de trabajo que
se ofrecen, asi como de las relativas a vivienda, seguridad
social y repatriacion. Dichas condiciones deben ser dignas
y no ser discriminatorias, y

2. Que los aspirantes hayan realizado los tramites para la expe-
diciéon de visa o permiso de trabajo por la autoridad consu-
lar o migratoria del pais donde se prestara el servicio;

III. Informar a los trabajadores sobre la proteccion consular a
la que tienen derecho y la ubicacion de la embajada o consulados
mexicanos en el pais que corresponda, ademas de las autoridades
competentes a las que podran acudir para hacer valer sus dere-
chos en el pais de destino.

En los casos en que los trabajadores hayan sido engafiados
respecto a las condiciones de trabajo ofrecidas, las agencias de
colocacion (AC) de trabajadores seran responsables de sufragar
los gastos de repatriacion respectivos.
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La Inspeccion Federal del Trabajo debe vigilar el cumplimien-
to de las obligaciones a cargo de las empresas privadas de colo-
cacion.

La regulacion destinada a las agencias privadas de colocacion,
se debe al hecho de que trabajadores mexicanos contratados para
laborar en el extranjero han padecido abusos respecto a sus con-
diciones de trabajo, seguridad social y vivienda. Se entiende,
también, que si las condiciones de trabajo y de seguridad social
son mayores que las establecidas en México, el trabajador mexi-
cano que labore en el extranjero debe gozar de las mismas. Lo
que se ve dificil es el papel de la Inspeccion del Trabajo, ya que
no cuenta con los elementos materiales ni con las facultades en
materia de extraterritorialidad para vigilar el cumplimiento de la
normatividad.

4. Trabajo en minas

Dado los ultimos tragicos acontecimientos ocurridos en las mi-
nas mexicanas, destacando el caso de Pasta de Conchos,!? se ha
introducido un nuevo trabajo especial: el trabajo en las minas de
carbon y todos sus desarrollos mineros en cualquiera de sus eta-
pas mineras en que se encuentre, ya sea prospeccion, preparacion,
exploracion y explotacion, independientemente del tipo de explo-
racion y explotacion de que se trate, sean minas subterraneas, mi-
nas de arrastre, tajos a cielo abierto, tiros inclinados y verticales,
asi como la extraccion en cualquiera de sus modalidades, llevada
a cabo en forma artesanal, mismas que, para los efectos de esta
Ley, son consideradas centros de trabajo (articulo 343-A).

La redaccion del articulo es imprecisa porque pareciera que
solo se refiere al trabajo en minas de carbon y no a todo tipo de
explotacion minera, independientemente del mineral de que se
trate. Es impreciso, porque se habla del trabajo de minas y “a

19 Accidente acontecido el 19 de febrero de 2006 en San Juan Sabinas,

region de Nueva Rosita, Coahuila, México, en el que 65 trabajadores quedaron
atrapados luego de una explosion.
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todos sus desarrollos mineros”. Se pudiera entender que se ha-
bla de desarrollos mineros de carbén. Sin embargo, la anterior
interpretacion limitativa pudiera hacerse extensiva si el legisla-
dor considerd a todo tipo de explotacion mineral o si el juzgador
busca aplicar la norma mas favorable a los trabajadores mineros,
sin importar el tipo de explotacién mineral.

Se impone ademas la obligacién de toda empresa de contar
con un sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, y
con un responsable de su funcionamiento, designado por el pa-
tron (articulo 343-B). Ademas, el patron esta obligado a (articulo
343-C):

I. Facilitar y mantener en condiciones higiénicas instalaciones
para que sus trabajadores puedan asearse y comer;

II. Contar, antes y durante la exploracion y explotacion, con
los planos, estudios y analisis necesarios para que las activida-
des se desarrollen en condiciones de seguridad, los que deben
actualizarse cada vez que exista una modificacion relevante en
los procesos de trabajo;

III. Informar a los trabajadores de manera clara y compren-
sible los riesgos asociados a su actividad, los peligros que éstos
implican para su salud y las medidas de prevencion y proteccion
aplicables;

IV. Proporcionar el equipo de proteccion personal necesario, a
fin de evitar la ocurrencia de riesgos de trabajo y capacitar a los
trabajadores respecto de su utilizacion y funcionamiento;

V. Contar con sistemas adecuados de ventilacion y fortifica-
cion en todas las explotaciones subterraneas, las que deben tener
dos vias de salida, por lo menos, desde cualquier frente de traba-
jo, comunicadas entre si;

VI. Establecer un sistema de supervision y control adecuados
en cada turno y frente de trabajo, que permitan garantizar que la
explotacion de la mina se efectia en condiciones de seguridad;

VII. Implementar un registro y sistema que permita conocer
con precision los nombres de todas las personas que se encuen-
tran en la mina, asi como mantener un control de entradas y sali-
das de ésta;
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VIII. Suspender las actividades y disponer la evacuacion de
los trabajadores a un lugar seguro en caso de riesgo inminente
para la seguridad y salud de los mismos; y

IX. No contratar o permitir que se contrate a menores de 18
afios.

Ademas, los operadores de las concesiones que amparen los
lotes mineros deben cerciorarse de que el patron cumpla con sus
obligaciones, ya que dichos operadores son subsidiariamente res-
ponsables en caso de que ocurra un suceso en donde uno o mas
trabajadores sufran incapacidad permanente parcial o total —o la
muerte— derivada de dicho suceso.

Se establece el derecho de los trabajadores a negarse a traba-
jar, siempre y cuando la Comision Mixta de Seguridad e Higiene
(CMSH) confirme que (articulo 343-D):

I. No cuenten con la debida capacitacion y adiestramiento que les
permita identificar los riesgos a los que estan expuestos, la forma
de evitar la exposicién a los mismos y realizar sus labores en
condiciones de seguridad.

II. El patrén no les entregue el equipo de proteccion personal o
no los capacite para su correcta utilizacion.

III. Identifiquen situaciones de riesgo inminente que puedan
poner en peligro su vida, integridad fisica o salud o las de sus
compaiieros de trabajo.

Al respecto, consideramos que la confirmacion de la CMSH
puede retrasarse, lo que pondria en peligro la vida de los trabaja-
dores o ser presionados para que regresen a trabajar al no haber
confirmacion de la CMSH.

Cuando los trabajadores tengan conocimiento de una situacion
de riesgo inminente, deben retirarse del lugar de trabajo en ries-
go. Informando del conocimiento al patron, a cualquier integran-
te de CMSH o a la Inspeccion del Trabajo.

La Inspeccion del Trabajo enterada, por cualquier medio o for-
ma, de que existe un riesgo inminente, debe constatar su exis-
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tencia y de manera inmediata ordenar las medidas correctivas o
preventivas en materia de seguridad e higiene con la finalidad de
salvaguardar la vida, la integridad fisica o la salud de los trabaja-
dores. Dichas medidas pueden consistir en la suspension total o
parcial de las actividades de la mina o en la restriccion de acceso
de los trabajadores a la mina hasta que se adopten las medidas de
seguridad necesarias.

Si un empleador niegue el acceso de la autoridad laboral, ésta
puede solicitar el auxilio de la fuerza publica, federal, estatal o
municipal, para ingresar al centro de trabajo y cumplir con sus
funciones de vigilancia del cumplimiento de la normatividad la-
boral. La Inspeccion del Trabajo debe notificar esta circunstancia
a la autoridad minera para que ésta proceda a la suspension de
obras y trabajos mineros.

Los responsables y encargados directos de la operacion y su-
pervision de los trabajos y desarrollos mineros, que dolosa o
negligentemente omitan implementar las medidas de seguridad
previstas en la normatividad, y que hayan sido identificados en
forma previa y por escrito en dictamen fundado y motivado de
la autoridad competente, se les aplicaran las penas siguientes
(articulo 343-E):

I. Multa de hasta 2,000 veces el salario minimo general vi-
gente en el Distrito Federal, cuando por su omision se produzca
un riesgo de trabajo, que genere a uno o varios trabajadores una
incapacidad permanente parcial.

II. Multa de hasta 3,500 veces el salario minimo general vi-
gente en el Distrito Federal, cuando por su omision se produzca
un riesgo de trabajo, que genere a uno o varios trabajadores una
incapacidad permanente total.

5. Teletrabajo, sinonimo de trabajo a domicilio
Al articulo 311 referente al trabajo a domicilio (el que se eje-

cuta habitualmente para un patron, en el domicilio del trabajador
o en un local libremente elegido por ¢l, sin vigilancia ni direc-
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cion inmediata de quien proporciona el trabajo), se le introdujo
un nuevo parrafo para considerar trabajo a domicilio el que se
realiza a distancia utilizando tecnologias de la informacion y la
comunicacion.

6. Trabajadores del campo

En el caso de los trabajadores del campo, ademas de ampliar
el tipo de explotaciones (agricolas, ganaderas, acuicolas, foresta-
les o mixtas) en las que pueden prestar sus servicios a un patron,
se especificd que su relacion de trabajo puede ser permanente,
eventual o estacional (articulo 279). Particularmente en el caso
del trabajador del campo eventual, se asienta en un nuevo arti-
culo que es aquel que, sin ser permanente ni estacional, desem-
pefia actividades ocasionales en el medio rural, que pueden ser
por obra y tiempo determinado (articulo 279 bis). Igualmente se
define lo que se entiende por un trabajador estacional del campo
o jornalero, como aquella persona fisica que es contratada para
laborar en explotaciones agricolas, ganaderas, forestales, acuico-
las o mixtas, inicamente en determinadas épocas del afio, para
realizar actividades relacionadas o que van desde la preparacion
de la tierra, hasta la preparacion de los productos para su primera
enajenacion, ya sea que sean producidos a cielo abierto, en in-
vernadero o de alguna otra manera protegidos, sin que se afecte
su estado natural; asi como otras de analoga naturaleza agricola,
ganadera, forestal, acuicola o mixta. Se especifica también que
un trabajador estacional del campo o jornalero puede ser contra-
tado por uno o mas patrones durante un afio, por periodos que en
ningln caso pueden ser superiores a 27 semanas por cada patron
(articulo 279 ter).

Ademas, se indica que pueden considerarse trabajadores esta-
cionales del campo, quienes laboran en empresas agricolas, ga-
naderas, forestales, acuicolas o mixtas que adquieran productos
del campo, para realizar actividades de procesamiento de produc-
tos naturales, como empaque, rempaque, exposicion, venta o de
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transformacion, a través de un proceso que modifique el estado
natural de los productos del campo.

Quizas una de las modificaciones mas importantes tiene que
ver con el tiempo requerido para que un trabajador estacional o
eventual del campo se considere permanente. La antigua redac-
cion del articulo 280 establecia que los trabajadores que tuvieren
una permanencia continua de tres meses o mas al servicio de un
empleador, tenian a su favor la presuncion de ser trabajadores
de planta. Ahora la nueva redaccion establece que un trabajador
estacional o eventual del campo que labore en forma continua
por un periodo mayor a 27 semanas (practicamente siete meses)
para un patron, tiene a su favor la presuncion de ser trabajador
permanente.

Por otro lado, se establece que el patron debe llevar un registro
de los trabajadores eventuales y estacionales que contrate cada
afio, y exhibirlo ante las autoridades del trabajo cuando le sea
requerido.

Al final de la estacion o del ciclo agricola, el patron debe pa-
gar al trabajador las partes proporcionales que correspondan por
concepto de vacaciones, prima vacacional, aguinaldo y cualquier
otra prestacion a la que tenga derecho, y debe entregar una cons-
tancia a cada trabajador en la que se sefialen los dias laborados y
los salarios totales devengados.

Entre las nuevas obligaciones para los patrones en relacion
con los trabajadores del campo, se establecen las siguientes (ar-
ticulo 283):

a) Proporcionar a los trabajadores agua potable y servicios sa-
nitarios durante la jornada de trabajo.

b) Mantener en el lugar de trabajo los medicamentos, material
de curacion y los antidotos necesarios, a fin de proporcio-
nar primeros auxilios a los trabajadores, a sus familiares
o dependientes econémicos que los acompafien, asi como
adiestrar personal que los preste.
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¢) Proporcionar gratuitamente al trabajador, incluyendo los tra-
bajadores estacionales, a sus familiares o dependientes eco-
némicos que los acompafien, medicamentos y material de
curacion en los casos de enfermedades tropicales, endémi-
cas y propias de la region y pagar a los trabajadores que re-
sulten incapacitados, el 75% de su salario hasta por 90 dias.

d) Otorgar también a los trabajadores estacionales un seguro
de vida para sus traslados desde sus lugares de origen a los
centros de trabajo y posteriormente a su retorno.

e) Proporcionar en forma gratuita, transporte comodo y seguro
de las zonas habitacionales a los lugares de trabajo y vice-
versa. El patron puede emplear sus propios medios o pagar
el servicio para que el trabajador haga uso de un transporte
publico adecuado.

f) Utilizar los servicios de un intérprete cuando los trabajado-
res no hablen espafiol.

g) Brindar servicios de guarderia a los hijos de los trabaja-
dores.

h) Permitir la crianza de animales de corral en el predio indi-
vidual o colectivo destinado a tal fin, a menos que ésta per-
judique los cultivos o cualquier otra actividad que se realice
en las propias instalaciones del centro de trabajo (articulo
284).

Por su parte, el Estado se obliga a garantizar el acceso a la
educacion basica de los hijos de los trabajadores estacionales del
campo o jornaleros. A su vez, la Secretaria de Educacion Publi-
ca debe reconocer los estudios que en un mismo ciclo escolar
realicen los hijos de los trabajadores estacionales del campo o
jornaleros, tanto en sus lugares de origen como en sus centros de
trabajo.

En materia de salarios, no surtiran efectos legales la estipula-
cion que establezca un plazo mayor de una semana para el pago
de los salarios de los trabajadores del campo (articulo 5o., frac-
cion VII).
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Sin duda, se trata de una serie de nuevos derechos que si bien
son nobles, no van a ser efectivos si la Inspeccion del Trabajo no
vigila su exacto cumplimiento y si el Estado desatiende su obli-
gacion constitucional de educacion.

VI. FORMACION Y CAPACITACION DE LOS TRABAJADORES

Todo el capitulo II bis del titulo IV, relativo a los derechos y
a las obligaciones de los trabajadores y de los empleadores, fue
reformado para precisar algunas cuestiones en materia de capaci-
tacion e introducir el tema de la productividad.

1. Capacitacion y formacion

El tema de la capacitacion y el adiestramiento ha tenido un es-
pacio y reconocimiento en los contratos colectivos. Es necesario
recordar que la Comision Mixta de Capacitacion y Adiestramien-
to es una de las comisiones que generalmente se encuentra reco-
nocida en los contratos y que ha sido objeto de una reglamen-
tacion bilateral. Dicho antecedente es importante, ya que en las
reformas introducidas al anterior capitulo III bis “De la capacita-
cion y adiestramiento de los trabajadores” (adicionado a la LFT
en 1978) se denomina ahora “De la productividad, formacion y
capacitacion de los trabajadores”; esta nueva denominacion del
capitulo conlleva un cambio, también en diferentes conceptos,
hasta antes de la reforma, no tratados por la Ley.

En materia de capacitacion, destaca la supresion de la palabra
“adiestramiento” y su remplazo por la de “formacién”, que dicho
sea de paso solo es utilizada en el titulo del capitulo IV. Asimis-
mo, se introdujeron algunas nociones como la de “habilidades
y competencias laborales”, que ya desde hace algunos afios se
vienen utilizando en el lenguaje nacional e internacional. Aun
cuando ya lo hemos sefialado, aqui lo reiteramos: no son cambios
semanticos los que hacen mas o menos adecuada la instrumenta-
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lizacién de programas. Ademas, no existe gran diferencia entre
capacitacion y adiestramiento y formacidn profesional.20

Asimismo, se estableci6 en el articulo 153-H, la obligacion de
presentar los planes y programas de capacitacion y adiestramien-
to (se usa nuevamente esta nocion a pesar de que el capitulo en
comento utiliza la palabra formacion) cada dos afios y no cada
cuatro aflos, como lo establecia la legislacion anterior.

No deja de resaltarse que se ha eliminado de la LFT la obli-
gacion del empleador, establecida en el antiguo articulo 153-B,
de cubrir las cuotas derivadas de la adhesion a un centro de for-
macion.

El nuevo articulo 153-B establece que la capacitacion tiene
por objeto preparar a los trabajadores de nueva contratacion y a
los demas interesados en ocupar las vacantes o puestos de nue-
va creacion. Ademas, se entiende por capacitacion el apoyo que
les proporcionen los empleadores a sus trabajadores para iniciar,
continuar o completar ciclos escolares de los niveles basicos, me-
dio o superior.

Desapareci6 el contenido del articulo 153-G, el cual establecia
que durante el tiempo en que un trabajador de nuevo ingreso re-
quiera capacitacion inicial para el empleo que va a desempeiar,
reciba ésta, prestara sus servicios conforme a las condiciones ge-
nerales de trabajo que rijan en la empresa o a lo que se estipule
respecto a ella en los contratos colectivos.

Se estableci6d (articulo 153-E) que las empresas que tengan
mas de 50 trabajadores se constituiran Comisiones Mixtas de Ca-
pacitacion, Adiestramiento y Productividad, integradas por igual
numero de representantes de los trabajadores y de los patrones.
Contenido diferente al establecido en el antiguo articulo 153-I,
que no sefialaba un nimero minimo de trabajadores para consti-
tuir una Comision.

20 Sanchez-Castafieda, Alfredo, “La capacitacion y adiestramiento en
Meéxico: regulacion, realidades y retos”, Revista Latinoamericana de Derecho
Social, México, num. 5, julio-diciembre de 2007, pp. 191-228.
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Entre las nuevas funciones de las Comisiones Mixtas de Ca-
pacitacion, Adiestramiento y Productividad, en materia de capa-
citacion se encuentran:

a) Proponer las medidas acordadas por el Comité Nacional y
los comités estatales de productividad, con el propoésito de
impulsar la capacitacion, medir y elevar la productividad,
asi como garantizar el reparto equitativo de sus beneficios.

b) Vigilar el cumplimiento de los acuerdos de productividad.

c¢) Resolver las objeciones que, en su caso, presenten los tra-
bajadores con motivo de la distribucion de los beneficios de
la productividad.

Se suprimid también el contenido del articulo 153-0, que se-
nalaba la obligacion de las empresas en donde no existiera un
contrato colectivo de trabajo, de someter a la aprobacion de la
STPS, dentro de los primeros 60 dias de los afios impares, los
planes y programas de capacitacion o adiestramiento que, de co-
mun acuerdo con los trabajadores, hubieran decidido implantar.
Igualmente, se suprimid su obligacion de informar respecto a
la constitucion y bases generales a que se sujetaria el funciona-
miento de las Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestra-
miento.

Como se observa, se elimind la obligacion que tenian las em-
presas de capacitar y adiestrar a pesar de no contar con contrato
colectivo, lo cual puede implicar un paso hacia atras en materia
de formacion profesional.

Por su parte, el articulo 153-F establece la obligacion de las
autoridades laborales de cuidar que las Comisiones Mixtas de
Capacitacion, Adiestramiento y Productividad se integren y fun-
cionen oportuna y normalmente, vigilando el cumplimiento de
sus obligaciones. Obligacion que se convertirda solo en buenos
deseos si la autoridad no cumple cabalmente su funcion.

Se derogd también, el contenido del articulo 153-R, el cual
establecia que dentro de los 60 dias habiles siguientes a la pre-
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sentacion de tales planes y programas ante la STPS, aprobaria o
dispondria modificaciones que estimara pertinentes a los planes
y programas de capacitacion; en el entendido de que los planes y
programas que no hubieren sido objetados por la autoridad labo-
ral dentro de los 60 dias sehalados se consideraran como apro-
bados.

Finalmente se establece en el articulo 153-V que la constan-
cia de competencias o de habilidades laborales, es un documento
con el cual el trabajador acreditara haber llevado y aprobado un
curso de capacitacion. Sin embargo, no se entiende por qué se
suprimio el parrafo tercero de dicho articulo que sefialaba que las
constancias surtirian efectos plenos, para fines de ascenso, den-
tro de la empresa en que se haya proporcionado la capacitacion
o adiestramiento. Qué caso tiene contar con una constancia de
competencias, si ésta no va tener valor dentro de la propia em-
presa que la ha emitido.

2. Productividad

Como se indica mas arriba, el cambio mas importante del capi-
tulo II bis del titulo IV relativo a los derechos y las obligaciones
de los trabajadores y de los empleadores, fue la incorporacion
del tema de productividad. Las Comisiones Mixtas de Capacita-
cion y Adiestramiento se convierten ahora en Comisiones Mixtas
de Capacitacion, Adiestramiento y Productividad. El tema de la
productividad se presenta ahora con un contenido juridico, el cual
aparece como uno de los objetivos de la capacitacion y el adiestra-
miento. Asimismo, se establece la obligacion de integrar comi-
siones mixtas de capacitacion, adiestramiento y productividad,
como instancias bilaterales y paritarias, encargadas de diversas
tareas en el tema, entre las que estan las de proponer los cambios
necesarios que permitan incrementar la productividad, vigilar los
acuerdos sobre productividad, atender objeciones de los trabaja-
dores con motivo de la distribucion de los beneficios de aquélla.
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A. Nocion de productividad

El articulo 153-I, es particularmente importante porque inclu-
ye una definicion de lo que se entiende por productividad:

Se entiende por productividad, para efectos de esta Ley, el resul-
tado de optimizar los factores humanos, materiales, financieros,
tecnoldgicos y organizacionales que concurren en la empresa, en
la rama o en el sector para la elaboracion de bienes o la prestacion
de servicios, con el fin de promover a nivel sectorial, estatal, re-
gional, nacional e internacional, y acorde con el mercado al que
tiene acceso, su competitividad y sustentabilidad, mejorar su ca-
pacidad, su tecnologia y su organizacion, e incrementar los ingre-
sos, el bienestar de los trabajadores y distribuir equitativamente
sus beneficios.

El mismo articulo en comento sefiala que en el establecimien-
to de los acuerdos y sistemas para medir e incrementar la produc-
tividad, concurriran patrones, trabajadores, sindicatos, gobiernos
y academia.

La LFT ofrece ahora un concepto de productividad que pone
el acento en los elementos que la determinan (factores humanos,
materiales y financieros), asi como en los fines de la misma (de-
sarrollo a diferentes niveles en que se encuentre la empresa, ade-
mas de incrementar los ingresos de los trabajadores por medio
de la distribucion de los beneficios que la misma productividad
genere).

El elemento distributivo es uno de los conceptos de mayor
trascendencia, ya que abre la posibilidad que se acuerden bilate-
ralmente mecanismos que permitan aumentar los ingresos de los
trabajadores por concepto de mejoras y aumento de la producti-
vidad.

Si bien es cierto la experiencia mexicana en materia de pro-
ductividad con este enfoque es mas bien desconocido, salvo en
areas y empresas determinadas, en las cuales ya se ha avanzado
en el tema desde hace afios, en la gran mayoria de las empresas
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se desconoce pero abre un espacio de oportunidades, no so6lo
para la negociacion colectiva, sino también para la mejoria de
los derechos y, en este caso, de los ingresos de los trabajadores
en el pais.

B. Productividad en las micro y pequenias empresas
(50 trabajadores)

Como se anotd mas arriba, en las empresas que tengan mas
de 50 trabajadores deben constituirse Comisiones Mixtas de Ca-
pacitacion, Adiestramiento y Productividad, integradas por igual
numero de representantes de los trabajadores y los patrones. En
el caso de las micro y pequeiias empresas, que la Ley las entiende
como aquellas que cuentan con hasta 50 trabajadores, la STPS y
la Secretaria de Economia estan obligadas a incentivar su pro-
ductividad, mediante la dotacion de los programas adecuados,
asi como la capacitacion relacionada con los mismos. Para tal
efecto, sefiala la Ley, con el apoyo de las instituciones acadé-
micas relacionadas con los temas, se convocard en razon de su
rama, sector, entidad federativa o region a los micro y pequeios
empresarios, a los trabajadores y a los sindicatos que laboran en
dichas empresas (articulo 153-E).

Sin duda la idea es loable, pero si hay un sector tan heterogé-
neo y variable, es el integrado por las micro y pequefias empre-
sas, por lo que se antoja dificil establecer programas de produc-
tividad.

C. Programas de productividad

En cualquier caso, el articulo 153-] establece que para elevar
la productividad en las empresas, incluidas las micro y pequefias
empresas, se deben elaborar programas que tendran 10 obje-
tivos:

1. Hacer un diagnostico objetivo de la situacion de las empre-
sas en materia de productividad.
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II. Proporcionar a las empresas estudios sobre las mejores
practicas tecnoldgicas y organizativas que incrementen su nivel
actual de productividad en funcion de su grado de desarrollo.

III. Adecuar las condiciones materiales, organizativas, tecno-
logicas y financieras que permitan aumentar la productividad.

IV. Proponer programas gubernamentales de financiamiento,
asesoria, apoyo y certificacion para el aumento de la producti-
vidad.

V. Mejorar los sistemas de coordinacion entre trabajadores,
empresa, gobiernos y academia.

VI. Establecer compromisos para elevar la productividad por
parte de los empresarios, trabajadores, sindicatos, gobiernos y
academia.

VII. Evaluar periddicamente el desarrollo y cumplimiento de
los programas.

VIII. Mejorar las condiciones de trabajo, asi como las medidas
de seguridad e higiene.

IX. Implementar sistemas que permitan determinar en forma y
monto apropiados los incentivos, bonos o comisiones derivados
de la contribucion de los trabajadores a la elevacion de la pro-
ductividad que se acuerde con los sindicatos y los trabajadores.

X. Las demas que se acuerden y se consideren pertinentes.

Los programas pueden formularse para varias empresas, por
actividad o servicio, para una o varias ramas industriales o de
servicios, por entidades federativas, por region o a nivel nacio-
nal.

D. ;Comité Nacional de Productividad o Comision
Nacional de Productividad?

La LFT crea un Comité Nacional de Productividad (CNP), que
seguramente por confusion en la redaccion, posteriormente de-
nomina Comision Nacional de Productividad. Serd un organismo
convocado por la STPS y la Secretaria de Economia. En el mis-
mo participaran patrones, sindicatos, trabajadores e instituciones
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académicas. Se trata de un 6rgano consultivo y auxiliar del go-
bierno federal y de lo que la LFT denomina planta productiva
(articulo 153-K).

El Comité (o Comision) Nacional de Productividad tendra las
siguientes facultades:

I. Realizar un diagnoéstico nacional e internacional de los re-
querimientos necesarios para elevar la productividad y la com-
petitividad en cada sector y rama de la produccion, impulsar
la capacitacion y el adiestramiento, asi como la inversion en el
equipo y la forma de organizacion que se requiera para aumentar
la productividad, proponiendo planes por rama, y vincular los
salarios a la calificacion y competencias adquiridas, asi como a
la evolucion de la productividad de la empresa en funcion de las
mejores practicas tecnologicas y organizativas que incrementen
la productividad tomando en cuenta su grado de desarrollo ac-
tual.

II. Colaborar en la elaboracién y actualizacion permanente del
Catalogo Nacional de Ocupaciones y en los estudios sobre las ca-
racteristicas de la tecnologia, maquinaria y equipo en existencia
y uso, asi como de las competencias laborales requeridas en las
actividades correspondientes a las ramas industriales o de servi-
cios.

III. Sugerir alternativas tecnoldgicas y de organizacion del
trabajo para elevar la productividad en funcioén de las mejores
practicas y en correspondencia con el nivel de desarrollo de las
empresas.

IV. Formular recomendaciones de planes y programas de capa-
citacion y adiestramiento que permitan elevar la productividad.

V. Estudiar mecanismos y nuevas formas de remuneracion que
vinculen los salarios y, en general, el ingreso de los trabajadores,
a los beneficios de la productividad.

VI. Evaluar los efectos de las acciones de capacitacion y adies-
tramiento en la productividad dentro de las ramas industriales o
actividades especificas de que se trate.
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VII. Proponer a la STPS la expedicion de normas técnicas
de competencia laboral y, en su caso, los procedimientos para
su evaluacion, acreditacion y certificacion, respecto de aquellas
actividades productivas en las que no exista una norma determi-
nada.

VIII. Gestionar ante la autoridad laboral el registro de las
constancias relativas a conocimientos o habilidades de los traba-
jadores que hayan satisfecho los requisitos legales exigidos para
tal efecto.

IX. Elaborar e implementar programas para elevar la producti-
vidad en las empresas, incluidas las micro y pequenas.

X. Participar en la elaboracion del Plan Nacional de Desa-
rrollo.

XI. Emitir opinion y sugerir el destino y aplicacion de recursos
presupuestales orientados al incremento de la productividad.

XII. Las demas que se establezcan en la LFT y otras disposi-
ciones normativas.

El titular del Poder Ejecutivo federal debe fijar las bases para
determinar la forma de designacion de los miembros del CNP,
asi como las relativas a su organizacion y funcionamiento. Dicha
integracion debe respetar los principios de representatividad e in-
clusién. Ademas, se procurara que las decisiones dentro del CNP
se tomen por consenso.

La CNP podra contar con subcomisiones sectoriales por ramas
de actividad, estatales o regionales (articulo 153-N). También se
deben crear comisiones estatales de productividad en las entida-
des federativas, con las mismas misiones, funciones y principios
que el CNP (articulo 153-Q).
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VII. DISOLUCION DE LA RELACION DE TRABAJO

1. Rescision de la relacion de trabajo sin responsabilidad
para el empleador

El articulo 47 reformado introduce nuevas causas de rescision
de la relacion de trabajo sin responsabilidad para el empleador.

1. Que el trabajador incurra durante sus labores, en faltas de
probidad u honradez, en actos de violencia, amagos, inju-
rias o malos tratamientos en contra de clientes y proveedo-
res del patron, salvo que medie provocacidén o que obre en
defensa propia.

2. Que el trabajador cometa actos inmorales o de hostigamien-
to y/o acoso sexual contra cualquier persona dentro del es-
tablecimiento o lugar de trabajo.

3. La falta de documentos que exijan las leyes y reglamentos
necesarios para la prestacion del servicio cuando sea im-
putable al trabajador y que exceda de un periodo de dos
meses.

2. Aviso de despido

La antigua redaccion del articulo 47 establecia que el aviso de
despido debia hacerse del conocimiento del trabajador, y en caso
de que éste se negare a recibirlo, el patron, dentro de los cinco
dias siguientes a la fecha de la rescision, debia hacerlo del cono-
cimiento de la Junta de Conciliacion respectiva.

La nueva redaccion dispone que el deber del patron que des-
pida a un trabajador es sefialar por escrito y con claridad la con-
ducta o conductas que motivan la rescision, asi como la fecha o
fechas en que se cometieron. Asimismo, debe entregar el aviso
personalmente al trabajador en el momento mismo del despido, o
bien, comunicarlo a la Junta de Conciliacion y Arbitraje compe-
tente dentro de los cinco dias habiles siguientes. Al igual que la
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antigua Ley, establece la obligacion del patron de entregarle a la
Junta de Conciliaciéon competente, el ultimo domicilio que tenga
registrado del trabajador a fin de que la autoridad le notifique en
forma personal.

Al respecto, se pudiera entender que mientras el trabajador no
reciba la notificacion personal de la Junta, no se puede considerar
que haya sido despedido. Lo anterior se puede reafirmar con el
parrafo agregado al articulo 47, el cual establece que la prescrip-
cion para ejercer las acciones derivadas del despido no comien-
zan a correr sino hasta que el trabajador reciba personalmente
el aviso de rescision. Ademas, se agrega que la falta de aviso al
trabajador personalmente o por conducto de la Junta, implica la
separacion no justificada y, en consecuencia, la nulidad del des-
pido.

3. Acciones del trabajador: salarios vencidos e intereses

El articulo 48 conserva las dos acciones que puede ejercer un
trabajador en caso de despido injustificado: reinstalacion o in-
demnizacién de tres meses de salario. En el caso de se opte por
la indemnizacidn, se especifica que el importe de tres meses de
salario debe corresponder a la fecha en el que se realice el tltimo
pago.

Asimismo, se establece que si en el juicio correspondiente el
patrén no comprueba la causa de la rescision, el trabajador tiene
derecho, ademas de la accion intentada, a que se le paguen los
salarios vencidos computados desde la fecha del despido hasta
por un periodo maximo de 12 meses. De igual manera, la nueva
redaccion limita los salarios caidos a un afio y en caso de conti-
nuar el juicio, se pagara un interés de 2% mensual sobre una base
de 15 meses, capitalizable al momento del pago.

Limitacion que se aplica también en aquellos casos en que el pa-
tron quedé eximido de reinstalar a un trabajador, mediante el pago
de una indemnizacioén (articulo 50).
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4. Penalizaciones a todos, excepto a las juntas,
por dilacion de justicia

Ademas, en la LFT reformada establece que en caso de muerte
del trabajador, dejan de computarse los salarios vencidos, como
parte del conflicto, a partir de la fecha del fallecimiento. Nueva
redaccion que sin duda afecta a los beneficiarios y pareciera ya
no darle importancia al motivo del despido.

Se establece también que los abogados que promuevan accio-
nes, excepciones, incidentes, diligencias, ofrecimiento de prue-
bas, recursos y, en general, toda actuacion en forma notoriamente
improcedente, con la finalidad de prolongar, dilatar u obstaculi-
zar la sustanciacion o resolucion de un juicio laboral, se le im-
pondra una multa de 100 a 1,000 veces el salario minimo general.

Se senala también que si la dilaciéon es producto de omisio-
nes o conductas irregulares de los servidores publicos, la sancion
aplicable sera la suspension hasta por 90 dias sin pago de salario,
y en caso de reincidencia la destitucion del cargo. Ademas, en
este caso se dara vista al Ministerio Publico para que investigue
la posible comision de delitos en contra de la administracion de
justicia.

La nueva redaccion penaliza a los trabajadores al limitar los
salarios vencidos, penaliza a los abogados que litigan de mala fe
y penaliza a los funcionarios que dilaten de manera irregular los
juicios, pero no penaliza el retardo de las juntas en la resolucion
de los conflictos, los cuales pueden duran hasta 15 afios. Situa-
cion que hoy en dia constituye uno de los grandes problemas de
las juntas: el rezago.

5. Rescision de la relacion laboral sin responsabilidad
para el trabajador

La Ley reformada incluye dos nuevas causales de rescision de
la relacion laboral sin responsabilidad para el trabajador (articulo
51):
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1. Incurrir, el patréon, sus familiares o cualquiera de sus repre-
sentantes, dentro del servicio, en faltas de probidad u hon-
radez, actos de violencia, amenazas, injurias, hostigamiento
y/o acoso sexual, malos tratamientos u otros analogos, en
contra del trabajador, conyuge, padres, hijos o hermanos.

2. Que el patréon exija la realizacion de actos, conductas o
comportamientos que menoscaben o atenten contra la dig-
nidad del trabajador.

VIII. RIESGOS DE TRABAJO

1. Responsabilidades y obligaciones

En materia de riesgos de trabajo se agrega un articulo 475 bis
relativo a la responsabilidad del empleador en materia de la se-
guridad e higiene y de la prevencion de los riesgos en el trabajo,
conforme a la LFT, sus reglamentos y las normas oficiales mexi-
canas.

Se consagra la obligacion para los trabajadores de observar las
medidas preventivas de seguridad e higiene, que establecen los re-
glamentos y las normas oficiales, asi como las que indiquen los
patrones para la prevencion de riesgos de trabajo.

Un cambio fundamental fue que de la LFT desaparece la ta-
bla de enfermedades. Al desaparecer la tabla de enfermedades de
trabajo, se establece que la STPS previa opinion de la Comision
Consultiva Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo, actua-
lizara (articulo 513) y revisara cuando sea pertinente (articulo
514) las tablas de enfermedades de trabajo y de evaluacion de las
incapacidades permanentes resultante de los riesgos de trabajo,
mismas que se publicaran en el Diario Oficial de la Federacion.
La STPS debe realizar las investigaciones y estudios necesarios,
a fin de que el presidente la Republica pueda iniciar ante el Poder
Legislativo la adecuacion periddica de las tablas (articulo 515).
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Destaca también el cambio de la Comision Consultiva Nacio-
nal de Seguridad e Higiene en el Trabajo por Comisiéon Consul-
tiva Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo. Dejando de
lado la nocion de higiene e incorporado el vocablo salud. Dicha
Comision tendra como objetivos:

1. Coadyuvar en el disefio de la politica nacional en materia
de seguridad, salud y medio ambiente de trabajo, proponer
reformas y adiciones al reglamento y a las normas oficiales
mexicanas en la materia, asi como estudiar y recomendar
medidas preventivas para abatir los riesgos en los centros
de trabajo (articulo 512-A).

2. Mantener comunicacion permanente con las autoridades de
proteccion civil, a efecto de disefiar las acciones que contri-
buyan a reducir o eliminar la pérdida de vidas, la afectacion
de la planta productiva, la destruccion de bienes materiales,
el dafio a la naturaleza y la interrupcion de las funciones
esenciales de la sociedad, ante la eventualidad de un desas-
tre provocado por agentes naturales o humanos.

Como se aprecia, ademas de introducirse el concepto de sa-
lud, también se agrega el tema de medio ambiente en el trabajo.
Ademas, a la participacion de la STPS, se incorporan las secreta-
rias de Salud, de Gobernacion y de Medio Ambiente y Recursos
Naturales, asi como sus similares a nivel estatal para constituir
en cada entidad una Comision Consultiva Estatal de Seguridad y
Salud en el Trabajo (CCESST).

2. Incremento de la indemnizacion en caso de muerte
del trabajador

La indemnizacion que debe pagar el empleador en caso de
muerte del trabajador, ahora se establece que dicha indemniza-
cion corresponda a los beneficiarios del trabajador, y debe ser
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la cantidad equivalente al importe de 5,000 dias de salario, sin
deducir la indemnizacién que percibi6 el trabajador durante el
tiempo que estuvo sometido al régimen de incapacidad temporal.
El monto que preveia el articulo 502 en su antigua redaccion, era
de 730 dias de salario.
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