gésiis.  UNIVERSIDAD DE GUANAJUATO

V2=
| = CAMPUS CELAYA-SALVATIERRA
- 3' DIVISION DE CIENCIAS SOCIALES Y ADMINISTRATIVAS

Analisis, Desde la Contratacién al Despido
Laboral; Enfoque Administrativo y Fiscal

TESIS PROFESIONAL

QUE PARA OBTENER EL TITULO DE
MAESTRO EN FISCAL

PRESENTA
GERARDO RAMIREZ CEA
DIRECTOR
DR. EMIGDIO ARCHUNDIA FERNANDEZ
CO DIRECTOR
DR. ROBERTO RODRIGUEZ VENEGAS

CELAYA, GTO. JULIO 2018.




AGRADECIMIENTOS

Quiero dar un especial agradecimiento a mis padres en el cielo: J. CRUZ
RAMIREZ MARTINEZ Y JACINTA ZEA CRUZ que me dieron la vida, el buen

ejemplo y con su esfuerzo me dieron la libertad para elegir mi destino.

A mis hermanos, porque siempre creyeron en mi.

A mi esposa: LAURA BERENICE BARRERA ALMANZA por su amor, comprension

y respaldo en los ultimos 30 afios de mi vida.

A mis hijos: GERARDIN, DIEGO, AMIEL Y KIKE, porque han sido siempre mi

principal fuente de inspiracion.

A mis nietos: ADAMARI, DAMIAN Y SEBASTIAN, porque su ternura me inspira a

ser mejor.

A todos mis amigos, por su amistad y sus calidas palabras de aliento.

A Dios por consentirme tanto y permitirme alcanzar mis suefos.

Y finalmente, al Dr. EMIGDIO ARCHUNDIA FERNANDEZ por su tiempo,

experiencia y conocimientos que comparti6 con un servidor para realizar

adecuadamente el presente trabajo.

A todos Ustedes, jMuchas, pero muchas gracias de todo corazén!



INDICE

RESUIMIEN ..vevieveeeieeeseeseeseseeseesessssstesessessessensesseseasensssteseesssensentessessnssntestessasesentsnsesessensentensessssnsensessssesans 1
[T 0] o o 1 2
INTRODUGCCION ..ueueieeiereereiseesseeseesesssessessesseessessessesssssssssesssesssssessessssssessessesstessessesstsnsessessessssssessessessssnsessesnes 3
ABSTRACT ...eeeeeeteeeseeseesessesteteeesessestestesessessestssessessensentesssensentessesssententessesssentsssessssensentesessessentensessssensen 5
1. LA EIVIPRESA . ....veeeueeeveeeeeaeesessessestestssessessentsssessssententesssssssententessasensententesssententensessssententessasensentensessasenes 7
1.A. CONCEPTO DE EIMPRESA ...ttt eee et ee et e e eeeeeeeeeeeeeeeesseesaeesaeesaseeaseeaneenseenneeseesneeenseenneens 7
1.B. CLASIFICACION DE EMPRESAS. ... eeeeeeeeee et et eeeeeeeee e et eseeseeeeeeseessesseseeseeseeseneseessensensseseneenes 10
1.C. LAS SOCIEDADES IMERCANTILES ... eeeeeeeee ettt eeeeeeteeeeeeee et e et eeeeeeseesneeseeeeeeenneesseesneeseenane 13
1.0. LAS PYIMES EN IMIEXICO ..ot eee ettt eee e e e eeeeeee et eeeeeeeeeeaeseeesasseseeaeseeseaeeeeeeensenseaneneenes 18
2. EL AMBITO LABORAL EN LAS ORGANIZACIONES .......ceveueereeeereeeesessesesstssesssssessssssssssssssssessssssssnssnssssssenes 25
2.A. RELACIONES INDIVIDUALES DE TRABAJO ....c e eeeeeeeee et et e eeeeeeeeeeeeeeeseeeneeeseeseeeseesane 25
2.8. DURACION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO ...ttt ee e e e eeeeeeeeneeeeeeeaeeaeeaeeeenneneens 33
2.C. CONDICIONES DE TRABAJO ...ttt ettt e e eeee e et e et ee e e et eseeeeaee e eeeeeeeneeenaeesneseeesneesne 41
2.D. OBLIGACIONES DE LOS PATRONES. ...t eeeeeeetteeeeeeeeeeeeeeeeeaeeeseeeesaeeeseeesaeessaseesaseesaseeesaeessees 48
2.E. OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES ...ttt et eeeee e e e eee e e eeeeeneeeseeesneseeseeesane 52
3.LAS ESTRUCTURAS EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS Y SU CONTROL EN LA PARTE LABORAL.......... 56
3.A. ELDEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANODS ..o eeeeeeeeee et eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesaeeeseneesaees 56
3.8. RECLUTAMIENTOY SELECCION DE PERSONAL .....veveeeeeteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseseeeeessssessesseesenseneas 65
3.C. REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO .ttt ettt eee et e e e e e et eeeeaeeeeeeeaeseaeeeeeenenen 72
3.D. DESCRIPCION DE PUESTOS ....ueeeeeeeeeteeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeseseaseseeseaeaseneeseseseseeessenesseeenns 79
3.E. ANALISIS DOCUMENTAL DEL ENTORNO DE R.H. EN LAS EMPRESAS. ...cveeeeeeteeeeeeeeeeeeeeeeeens 87

4. EL MANEJO CONTABLE, ADMINISTRATIVO Y FISCAL DE LA PARTE LABORAL EN RECURSOS HUMANOS . 96

4.A. TIPOS DE CONTRATOS ..ottt 96
4.8. LAIMPORTANCIA DEL RESPALDO FISCAL Y LABORAL EN LA CONTRATACION...........cocuuce.ee. 102
4.c. SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL (STPS) ...ccuveieirieerereiereesae e sessiesessaenas 109
4.p. SUSPENSION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO Y SU ENTORNO TRIBUTARIO.........c.covereeee. 115
4.E. RESCISION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO. .....ovvniiriereetiesieiseese s sesesae s sessaesans 123
4.F. TERMINACION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO. ....ovvvieeeecteteeeeeeeesie et 134
CONCLUSIONES.......coiiieiiiiisitienisnesiieiesnisssnesssnessssessssessssnsssssessssessssessssssssssessssessssesesssssssnessssessssessssssssanes 141
PROPUESTAS ....cocuiiiiitinitieniieiiieisstesisiesisieisssisssnesssnessssessssessssssssssessssessssessssssesssesssnesssnessssesessasssssessaneses 142
ANEXOS ...coiiiiiiieiiieiiiiiniieiiieieisissstesssnessssesessssssnessssessssesessesssssessssessssesesssssssnesssnessssesessasessnssssnesssnassnn 143

FUENTES DE CONSULTA ....ccoiiiiiiiirtttttttiiinientteetsssssssannseessssssssssnssssssssssssssssassssssssssssnsssssssssssssnnnsssssssns 148



RESUMEN

En este trabajo se presenta un estudio practico y sencillo, encauzado
a rescatar y poner de manifiesto la importancia que representa para la
empresa, poseer y aplicar correctamente el conocimiento sobre la
administracion de recursos humanos, el derecho laboral y el tema
fiscal.

Se dan a conocer los elementos indispensables para lograr un
reclutamiento, seleccidn y contratacion mas idonea, que permita
encontrar a la persona con el perfil mas adecuado que se requiere en
la empresa, considerando que, en ésta, ya se cuenta con una
descripcion precisa de los puestos.

Se describen con todo detalle y fundamento tanto los derechos como
las obligaciones del patrén y del trabajador, abarcando por supuesto,
el tema de seguridad social ademas del tema laboral, del mismo modo
se sefalan las condiciones de trabajo, haciendo énfasis en la
importancia y trascendencia que tiene para el trabajador y la empresa,
el cumplimiento de las prestaciones minimas que marca la ley.

Se mencionan las facultades y carencias que poseen las autoridades
laborales en el tema de las revisiones y la aplicacion de sanciones a
los patrones que incumplen con la ley, resaltando el hecho de que,
para esta autoridad, la ley es letra muerta.

Por supuesto que también se ve con todo detalle el tema de la
renuncia y el despido, destacando que es en este tema donde existe
mayor confusién tanto por parte del patréon como por supuesto del
trabajador.

Todos estos temas estan enmarcados por el tema fiscal, el cual
interviene en todas las etapas de la relacion, desde el alta en el
Sistema de Administracion Tributaria hasta la baja del Instituto
Mexicano del Seguro Social, pasando por la generacion de los recibos
fiscales de la nbmina.



PROLOGO

A lo largo de mis 31 anos de carrera (Qque cumplo en este afio 2018),
he tenido la oportunidad de trabajar para diferentes Micro, Pequenas y
Medianas Empresas, la mayoria como es tradicional, eran empresas
familiares, y aunque algunas de estas empresas contaban con un
departamento o un encargado de recursos humanos, la mayoria de las
veces era el Contador (o sea yo) quien tenia que realizar esta labor.

A veces eran cosas “sencillas” como reclutar, seleccionar, entrevistar,
hacer examenes y capacitar a los solicitantes, otras tantas eran para
poner orden vy disciplina al personal y una de las mas delicadas fue
para despedir a una persona por robo. Y aunque yo ponia todo mi
empefo en estas labores, debo reconocer que no poseo aun la
preparacion suficiente para ocupar este puesto, y como era logico, a
veces contrataba a las personas incorrectas.

Todo esto me llevd a concluir que varios duefios de empresas
consideran poco importante a quien se contrata, solo requieren, a
veces con mucha urgencia quien pueda cubrir el puesto vacante, para
poder salir del paso y logicamente las consecuencias son: que este
nuevo elemento cometa errores, que se le maltrate y que finalmente,
ya no regrese a trabajar.

Y el circulo vicioso continua, ya que, para comenzar, no existe el
manejo adecuado de los recursos humanos, y ademas resulta, que los
salarios son bajos en esa empresa, pero el patron piensa que paga
muy bien, y que lo que ocurre, es que la gente no quiere trabajar. Esto
conduce a que la empresa tenga una abundante rotacion de personal,
que el clima laboral sea muy tenso y algunas personas lo soporten
solo porque les falta poco para jubilarse.

¢, Si existen leyes tan extensas, autoridades de todo tipo y si somos un
pueblo tan trabajador, ;Qué nos falta? En mi opinién, nos falta requerir
el cumplimiento de nuestros derechos y cumplir a cabalidad nuestras
obligaciones, pero, jsi ni siquiera las conocemos! esta claro que tanto
a los patrones como a los trabajadores les hace falta leer, informarse,
documentarse y aprender, asi que, éste, es el primer paso que todos
deberiamos dar, si verdaderamente queremos propiciar un cambio.



INTRODUCCION

De acuerdo a la secretaria de economia, las Micro, Pequefas y
Medianas Empresas aportan el 52% del producto interno bruto y dan
trabajo al 72% de la poblacién en nuestro pais, esto nos da una idea
de lo importante que es este sector empresarial, lo que también es
importante resaltar, es que el 65% de estas empresas son de caracter
familiar.

En las empresas familiares es comun encontrar directores-duefios con
conocimientos técnicos, pero cuando se requiere a alguien que sepa
comunicar, liderar, resolver graves problemas y en general, hacer que
las cosas sucedan, son pocos los candidatos que pueden cumplir este

papel.

En otros casos los directores solo conocen una administracion
empirica, intuitiva y tradicional que no es suficiente para permitir un
desarrollo dinamico de la empresa.

Y si les preguntamos sobre conocimientos mas especializados como
el derecho laboral, la administracion de recursos humanos y los temas
fiscales, seguramente contestaran que para esos asuntos cuentan con
un abogado, un contador y un administrador.

¢.Es importante que el duefio conozca sobre estos temas? ¢Es
importante que los trabajadores conozcan sus derechos vy
obligaciones? ¢ Es importante contar en la empresa por lo menos con
un experto en recursos humanos? La respuesta es naturalmente que
si, es muy importante, y no solo eso, también es necesario, basico y
elemental.

Escribo estos temas para quien se interese en aprender, porque estoy
plenamente convencido que solo a través de una eficaz administracion
de recursos humanos, la gente puede ser mas productiva y estar mas
satisfecha, y esto debe ser asi ya que el cliente mas importante de una
empresa es su personal, porque es éste quien hace el trabajo, atiende
al cliente, resuelve problemas y genera ideas para mejorar.



También estoy convencido de que el objetivo del derecho laboral es
otorgar a la clase trabajadora mejores condiciones de trabajo,
certidumbre en su empleo y salarios remunerados que le permitan vivir
de una manera decorosa. Y el derecho laboral protege no solo los
derechos de los trabajadores, sino también los de los patrones y con
esto, también los de la colectividad, asi nuestra ley en su articulo 132
impone obligaciones a los patrones, pero en el 134 también asigna sus
deberes a los trabajadores.

El tema laboral es muy extenso, tiene vertientes que dan para muchos
temas muy interesantes, y aunque fue dificil, tuve que ser muy
selectivo al momento de elegir el contenido de cada capitulo, a fin de
mostrar lo mas habitual de cada tema.

El primer asunto a tratar es la empresa, ya que es aqui donde
comienza, se genera y termina toda esta trama de la relacion laboral.
Por esta razon es necesario definir: ;qué es una empresa? ;,como se
clasifican? ¢ qué leyes las regulan? Y, s qué papel juegan las pymes en
este ambito empresarial? Todas estas preguntas quedan
perfectamente aclaradas en el primer capitulo.

En el capitulo Il abordaremos el contenido de la Ley Federal del
Trabajo, concretamente veremos lo mas destacado de las relaciones
individuales de trabajo, ya que al ser una ley tan extensa (1,010
articulos) no es posible abordar temas de relaciones colectivas,
trabajos especiales, etc.,

En el capitulo Ill destaco la enorme trascendencia que representa, asi
como para el trabajador como para la empresa, aplicar en forma eficaz
una administracion de recursos humanos.

Finalmente, el capitulo IV nos muestra en forma clara y precisa, los
escenarios y como resolverlos, en el caso de la renuncia, el despido y
la terminacién de las relaciones de trabajo.



ABSTRACT

This paper presents a practical and simple study, aimed at rescuing
and highlighting the importance that represents for the company,
possessing and correctly applying knowledge about the administration
of human resources, labor law and tax issues.

The essential elements for achieving recruitment, selection and hiring
are better known, which allows finding the person with the most
appropriate profile required in the company, considering that in this,
there is already an accurate description of the Job.

The rights as well as the obligations of the employer and the worker
are described with all detail and foundation, covering, of course, the
subject of social security in addition to the labor issue, in the same way
the working conditions are pointed out, emphasizing the importance
and transcendence that it has for the worker and the company,
compliance with the minimum benefits established by law.

Mention is made of the faculties and shortcomings that the labor
authorities have in terms of revisions and the application of sanctions
to employers who fail to comply with the law, highlighting the fact that
for this authority, the law is a dead letter.

Of course we also see in detail the issue of resignation and dismissal,
highlighting that it is in this issue where there is greater confusion on
the part of both the employer and of course the worker.

All these issues are framed by the tax issue, which intervenes in all
stages of the relationship, from the registration in the Tax
Administration System until the retirement of the Mexican Institute of
Social Security, through the generation of tax receipts from the roster.



CAPITULO |

LA EMPRESA

“Si sabes que puedes, o crees que puedes, ponte en marcha. La audacia
tiene genio, poder y magia. En el momento en el que uno se compromete
de verdad, la Providencia también lo hace”

Johann Wolfgang von Goethe



1. LA EMPRESA

1.a. CONCEPTO DE EMPRESA

La empresa, como impulsor fundamental de la economia, ha cumplido
diversos roles a lo largo de la historia que vale la pena mencionar.

En los siglos XVII y XVIII surgi6 la empresa comercial, que se
dedicaba principalmente a desarrollar el comercio internacional.

En el siglo XIX los sistemas econdémicos se vieron impactados por los
efectos de la Revolucion Industrial gestada durante el siglo anterior;
asi nacieron las llamadas empresas industriales, que se dedicaban
basicamente a actividades transformadoras.

A principios del siglo XX la empresa deja de ser exclusivamente una
unidad de produccion para convertirse en una unidad financiera y de
decision. para conseguir los grandes capitales que las empresas
necesitaban para poder ser viables, las personas se agrupaban,
naciendo de este modo las Sociedades Andnimas, cuyo capital se
dividia en acciones que se compraban y vendian en las bolsas de
valores

La empresa actual integra un conjunto de factores de produccion
(recursos naturales, personas y capital), que han de ser organizados
por el empresario y dirigidos para la obtencidon de unos objetivos
empresariales, como asegurarse la obtencion de un beneficio, pero sin
olvidar su responsabilidad social con el entorno que la rodea y
condiciona su actividad.

(JIMENEZ, 2012)

Pero, ¢ Qué es una empresa? ;Como podemos definirla con claridad?
Existen diversas opiniones respecto a la definicion de empresa,
experiencias de autores renombrados en el estudio de las mismas,
que han tratado de definirla, analicemos algunas de estas, a fin de
estar en condiciones de determinar una propia.

1. La Real Academia de la lengua espanola



Define este concepto como “una unidad de organizaciéon, dedicada a
realizar actividades industriales, mercantiles o de prestacion de
servicios con fines lucrativos.”

2. Idalberto Chiavenato

Para el autor del libro Iniciacion a la Organizacion y Técnica
Comercial, la empresa es “una organizacion social, por ser una
asociacion de personas, para la explotacion de un negocio, que tiene
un determinado objetivo como el lucro o la atencién de una necesidad
social.”

3. Julio Garcia y Cristébal Casanueva

Los autores del libro Practicas de la Gestion Empresarial, una
empresa es “una entidad que, mediante la organizacion de elementos
humanos, materiales, técnicos y financieros, proporciona bienes o
servicios a cambio de un precio que le permite la reposicion de
recursos y la consecucion de determinados objetivos.”

4. Zoilo Pallares, Diego Romero y Manuel Herrera

Autores del libro Hacer Empresa: Un Reto, una empresa es “un
sistema dentro del cual una persona o grupo de personas desarrollan
un conjunto de actividades encaminadas a la produccion y/o
distribucion de bienes o servicios, enmarcados en un objeto social
determinado.”

5. El Diccionario de Marketing de Cultura S.A.

Define a la empresa como “una unidad econdmica de produccion,
transformacién o prestaciéon de servicios, cuya razén de ser, es
satisfacer una necesidad existente en la sociedad.”

(Emprendedores, 2013)

El Cddigo Fiscal de la Federacion define a la empresa en el ultimo
parrafo de su articulo 16, de la siguiente manera: se considera
empresa la persona fisica o moral que realice las actividades a que se
refiere este articulo, ya sea directamente, a través de fideicomiso o por
conducto de terceros; por establecimiento se entendera cualquier lugar



de negocios en que se desarrollen, parcial o totalmente, las citadas
actividades empresariales.

La Ley Federal del Trabajo también en su articulo 16 nos indica qué se
debe entender por empresa.

Para los efectos de las normas de trabajo, se entiende por empresa la
unidad econdémica de produccion o distribucion de bienes o servicios y
por establecimiento la unidad técnica que, como sucursal, agencia u
otra forma semejante, sea parte integrante y contribuya a la realizacién
de los fines de la empresa.

Por su parte la Ley del Impuesto Sobre la Renta en su articulo 2,
aplica su propia definicion de empresa, bajo el concepto de
establecimiento permanente.

Para los efectos de esta Ley, se considera establecimiento
permanente cualquier lugar de negocios en el que se desarrollen,
parcial o totalmente, actividades empresariales o se presten servicios
personales independientes. Se entendera como establecimiento
permanente, entre otros, las sucursales, agencias, oficinas, fabricas,
talleres, instalaciones, minas, canteras o cualquier lugar de
exploracidn, extraccion o explotacion de recursos naturales.

Como podemos ver, en nuestras leyes no existe una definicibn comun
ni muy clara, de lo que es una empresa, y por su parte, la ley general
de sociedades mercantiles, que es la que establece las bases para
crearlas, tampoco incluye una descripcion de esta organizacion

Por todo lo anteriormente dicho, y considerando que nuestra
legislacion fiscal establece claramente lo que debemos entender por
establecimiento permanente y actividades empresariales, planteo una
definicibn de empresa, que podriamos utilizar para fines legales: se
considera empresa, toda persona fisica o moral que realice
actividades empresariales, asi como el establecimiento permanente
donde se desarrollen estas actividades.

Para fines econdémicos, la definicion de empresa que formulo es como
sigue: una empresa es una organizacion social y econdémica, cuyo



objetivo es satisfacer las necesidades del sector donde se ubica, a fin
de obtener una utilidad, y/o atender una necesidad social.

1.b. CLASIFICACION DE EMPRESAS

Los avances tecnologicos y econdmicos han originado la existencia de
una gran diversidad de empresas, esto hace muy importante entender
como estan clasificadas, a fin de estar en condiciones de poder definir
y ubicar las caracteristicas y el tipo de empresa de la que formamos
parte. En nuestro pais se ha creado una clasificacion de ellas que
responda a las exigencias del mundo empresarial y se presentan a
continuacion:

Clasificacion de las empresas segun su actividad o giro
Empresas Industriales

Dentro del amplio abanico de empresas que existen, las de tipo
industrial son aquellas que se dedican a convertir materias primas en
otros productos. Estos articulos finales pueden servir para cubrir las
necesidades de los consumidores o por el contrario presentarse como
un elemento mas en otros procesos de produccién. Se pueden
clasificar como:

Extractivas, su labor consiste en utilizar las materias primas naturales
y someterlas a un proceso de produccion para transformarlas.
Normalmente los recursos con los que se suele trabajar son la
energia, los alimentos o los minerales, entre otros.

Las manufactureras, utilizan materiales para transformarlos, aunque
en este caso no tienen por qué ser recursos naturales. La finalidad de
las manufactureras es fabricar productos que sirvan para el consumo o
como elementos para otros procesos de produccion.

(business school, 2015)

Empresas Comerciales

Se trata de empresas intermediarias entre el productor y el consumidor
en donde su principal funcién es la compra y venta de productos. se
pueden clasificar en:

10



. Mayoristas: realizan ventas a otras empresas en grandes
volumenes

. Menudeo: venden productos en grandes cantidades o en
unidades para la reventa o para el consumidor final.
. Minoristas o detallistas: venden productos en pequefas

cantidades al consumidor final.
Empresas de servicios

Son empresas que brindan servicios a la comunidad, pudiendo tener o
no fines de lucro

. Servicios publicos varios: comunicaciones, salud, energia, agua
. Servicios privados varios: servicios administrativos, contables,
juridicos, entre otros.

. Transporte: de personas o mercaderias.

. Turismo.

. Instituciones financieras.

. Educacion.

. Salud.

. Finanzas y seguros

Segun la actividad, las empresas también se pueden calificar como:

. Empresas del sector primario. en que se relaciona con la
extraccion y produccion de recursos naturales, los que se utilizan
como materia prima. Aqui podemos encontrar la ganaderia,
agricultura, acuicultura, caza, pesca, silvicultura y apicultura.

. Empresas del sector secundario: en el que se transforma la
materia prima en productos de consumo o bienes de equipo que se
pueden utilizar también en otros ambitos del mismo sector. En este
sector podemos hablar de industria, construccion, artesania, obtencion
de energia.

. Empresas del sector terciario o sector servicios. Abarca todas las
actividades econdmicas relacionadas con los servicios materiales que
no producen bienes, y generalmente se ofrecen para satisfacer
necesidades de la poblacion. Aqui podemos hablar de finanzas,
turismo, transporte, salud, comunicaciones, hoteleria, ocio,
espectaculos

11



Segun el origen del capital
Publicas

Se trata de empresas en donde el capital pertenece al estado y en las
que se pretende satisfacer las necesidades sociales. Pueden ser
centralizadas, descentralizadas, estatales, mixtas y paraestatales

Privadas

Se trata de empresas en donde el capital es propiedad de
inversionistas privados y son lucrativas en su totalidad. El origen de
capital es privado.

Segun la magnitud de la empresa

Micros, pequefnas, medianas o grandes, aunque generalmente se
definen por dos grupos, grandes y pymes

e Microempresas: se consideran micro las empresas que tienen hasta
10 trabajadores y realizan ventas de hasta 4 millones de pesos
anuales.

e Pequefias empresas: son pequefias las que tengan entre 11 y
hasta 30 trabajadores, y ventas hasta 100 millones de pesos
anuales.

e Medianas empresas: estas son las que tengan desde 31 a 100
trabajadores y realicen ventas de hasta 250 millones de pesos
anuales.

e Grandes empresas: son las que tienen mas de 100 trabajadores y
ventas superiores a 250 millones de pesos anuales.

(Secretaria de Economia, 2010)

Segun su ambito
Las empresas en funcion a este aspecto pueden ser:
. Nacionales: si desarrollan la actividad en un solo pais, el propio.

. Multinacionales: que desarrollan actividades a la vez en varios
paises, también se conocen como transnacionales.

12



. Regionales: que desarrollan su actividad en una sola region

Por su finalidad

. Sin animo de lucro: organizaciones cuyo fin no es aumentar la
facturacidon sino tener un impacto social positivo. Sus ingresos estan
destinados a la supervivencia economica de la empresa, buscan ser
viables en vez de rentables. Aunque tengan colaboradores que
trabajen de forma desinteresada también pueden tener trabajadores
asalariados si el funcionamiento de la empresa lo requiere.

. Con animo de lucro: no hace falta presentar estadisticas oficiales
para saberlo, son la mayoria. Dentro de este grupo hay casi infinitos
puntos de vista; empresas a las que no les importa nada mas que la
cuenta de resultados o empresas que valoran otros factores como el
desarrollo sustentable o la satisfaccién de sus empleados.

. Con fines sociales: este es el fin ultimo de las empresas
publicas, maximizar el bienestar de los ciudadanos del pais.

(soto, 2011)

Como podemos ver existe una amplia gama de formas en que una
empresa puede ser clasificada, esto es, que puede pertenecer a varios
grupos de nuestra clasificacion, sin embargo, es muy practico que se
mencione a una empresa como perteneciente a uno de dos niveles en
forma principal: pymes y grandes empresas, y es al grupo de pymes,
al que nos vamos a referir en este trabajo, ya que es en varias de las
empresas de este sector, donde se presenta la problematica que
vamos a presentar, y al que principalmente van dirigidas las diferentes
teorias que vamos a plantear.

1.c. LAS SOCIEDADES MERCANTILES

Las sociedades mercantiles en México, son aquellas cuyo fin es una
especulacion comercial, mientras que las sociedades civiles son un
contrato que se concreta en la voluntad de los socios de obligarse a
combinar sus esfuerzos o recursos para la realizacion de un fin comun
de caracter preponderantemente econdmico, pero que no constituya
una especulacién mercantil. Las sociedades pueden definirse como
los entes a los que la ley reconoce como una personalidad juridica
propia y distinta de sus miembros, y que, contando también con
patrimonio propio, canalizan sus esfuerzos a la realizacion de una
finalidad lucrativa que es comun, con vocacion tal que los beneficios
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que de las actividades realizadas resulten solamente seran percibidos
por los socios.

En las sociedades mercantiles hay tres elementos fundamentales: los
personales, los patrimoniales y los formales:

Elemento personal: Esta constituido por los socios, personas que
aportan y reunen sus esfuerzos (bienes, capitales o trabajos).

Elemento patrimonial: Esta formado por el conjunto de bienes que se
aportan para formar el capital social, los bienes, trabajo, etc.

Elemento formal: Es el conjunto de reglas relativas a la forma o
solemnidad de que se debe revestir al contrato que da origen a la
sociedad como una individualidad de derecho.

Las sociedades se pueden clasificar conforme a varios criterios, entre
los que destacan los siguientes:

Segun el predominio de los elementos

Sociedades de personas: Son las sociedades en las cuales predomina
el elemento personal. Son las sociedades en nombre colectivo y en
comandita.

Sociedades intermedias: En estas sociedades no esta muy claro el
elemento predominante. Son la sociedad de responsabilidad limitada y
la comandita por acciones.

Sociedades capitalistas: En estas sociedades domina el capital social.
En esta clasificacion se incluyen las sociedades anonimas y las
cooperativas.

Segun su tipo de capital

Capital fijo: El capital social no puede ser modificado, sino por una
modificacion de los estatutos.

Capital variable: El capital variable puede disminuir y aumentar
conforme el avance de la sociedad, sin procedimientos demasiado
complejos

Clasificacion legal (tipos de sociedades)
Sociedad en Nombre Colectivo
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Sociedad en Comanda Simple
Sociedad de Responsabilidad Limitada
Sociedad Anonima
Sociedad en Comandita por Acciones
Sociedad Cooperativa.

Constitucion

La Constitucion es el acto por medio del cual una sociedad mercantil
adquiere personalidad juridica. Castrilldn sefiala que en este acto
juridico sobresalen dos aspectos de cuyo cumplimiento depende la
regularidad de la sociedad: a) La constitucién ante fedatario publico y
b) su inscripcion en el Registro Publico del derecho habiente.

Otro aspecto importante, que es un requisito para la inscripcién del
Registro Publico de Comercio, es la autorizacion del Estado por parte
de la Secretaria de Economia.

Las sociedades que carezcan de los requisitos mencionados son
conocidas como sociedades irregulares.

Clausulas de la escritura constitutiva

Las clausulas esenciales son las mencionadas en las primeras siete
fracciones del articulo sexto de la Ley General de Sociedades
Mercantiles en México, a saber:

l.-Los nombres, nacionalidad y domicilio de las personas fisicas o
morales que constituyan la sociedad;

II.-El objeto de la sociedad;

[11.-Su razén social o denominacion;
IV.-Su duracion;

V.-El importe del capital social,

Vl.-La expresion de lo que cada socio aporte en dinero o en otros
bienes; el valor atribuido a éstos y el criterio seguido para su
valorizacion. Cuando el capital sea variable, asi se expresara
indicandose el minimo que se fije;
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VII.-El domicilio de la sociedad
Diversas especies de sociedades mercantiles
Sociedad en nombre colectivo

Existe bajo una razdn social, lo que distingue a este tipo de sociedad
es que todos los socios responden de modo subsidiario, ilimitada y
solidariamente, de todas las obligaciones sociales. Su razén social se
formara ya sea con el nombre de uno o mas socios, y cuando en ella
no figuren los de todos, se le anadiran las palabras "y compaiia" u
otras equivalentes.

Sociedad en comandita simple

Existe bajo una razon social y se compone de uno o0 varios socios
comanditados que responden, de manera subsidiaria, ilimitada y
solidariamente, de las obligaciones sociales, y de uno o varios
comanditarios que uUnicamente estan obligados al pago de sus
aportaciones’. Su razon social se formara con los nombres de uno o
mas comanditados, seguidos de las palabras "y compania” u otras
equivalentes, cuando en ella no figuren los de todos. A la razén social
se agregaran siempre las palabras "sociedad en comandita" o su
abreviatura "S. en C.S"

Sociedad de responsabilidad limitada

Es la que se constituye entre socios que solamente estan obligados al
pago de sus aportaciones, sin que las partes sociales puedan estar
representadas por titulos negociables, a la orden o al portador, pues
solo seran cedibles en los casos y con los requisitos que establece la
presente ley. La sociedad de responsabilidad limitada existira bajo una
denominacion o bajo una razon social que se formara con el nombre
de uno o0 mas socios. La denominacion o la razon social ira
inmediatamente  seguida de las palabras “Sociedad de
Responsabilidad Limitada” o de su abreviatura “S. de R. L.” Ninguna
sociedad de responsabilidad limitada tendra mas de cincuenta socios.

Sociedad anénima

Existe bajo una denominacién y se compone exclusivamente de socios
cuya obligacién se limita al pago de sus acciones. La denominacion se
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formara libremente, pero sera distinta de la de cualquiera otra
sociedad y al emplearse ira siempre seguida de las palabras
“Sociedad Anénima” o de su abreviatura “S.A.

Sociedad cooperativa

Es una forma de organizacién social integrada por personas fisicas
con base en intereses comunes y en los principios de solidaridad,
esfuerzo propio y ayuda mutua, con el propdsito de satisfacer
necesidades individuales y colectivas, a través de la realizacion de
actividades econdmicas de produccion, distribucion y consumo de
bienes y servicios.

Asociacion en participacion

La asociacion en participacion es un contrato por el cual una persona
concede a otras que le aportan bienes o servicios, una participacion en
las utilidades y en las pérdidas de una negociacion mercantil o de una
o varias operaciones de comercio. A diferencia de las otras
sociedades no tiene personalidad juridica ni razon social o
denominacion.

Fusion

La fusidbn es un procedimiento por el cual dos 0 mas sociedades
mercantiles se unen juridicamente en una sola, ya sea que ésta esté
previamente constituida o se forme una nueva.

Escision
Consiste en que una sociedad, que se denomina sociedad escinden
te, decide extinguirse y divide la totalidad o parte de su activo, pasivo y
capital social en dos o mas partes, que son aportadas en bloque a
otras sociedades de nueva creacion, denominadas escindidas. Divide
su patrimonio en dos o mas partes, ya sea que estas sean existentes o
agregadas a una o mas partes.

Disolucion

La sociedad mercantil sera disuelta cuando en presencia de cualquiera
de las causas previstas en la ley o en los estatutos, inicia un proceso
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que culmina con su extincion como ente juridico, previa la liquidacion
que de los efectos de su liquidacion.

Liquidacion
La liquidacion esta constituida por todas las operaciones posteriores a
la disolucidn, que son necesarias y precisas para dar fin a los negocios
pendientes, pagar el pasivo, cobrar los créditos y reducir a dinero
todos los bienes de la sociedad, para repartirlo entre los socios. Esta

pues, dura desde que la sociedad se disuelve, hasta que se hace a los
socios liquidacion y aplicacion de los bienes

(wikipedia, 2017)

1.d. LAS PYMES EN MEXICO

Las pequefias y medianas empresas (PYMES), tienen una gran
importancia en la economia, en el empleo a nivel nacional y regional,
tanto en los paises industrializados como en los de menor grado de
desarrollo. Las empresas PYMES representan a nivel mundial el
segmento de la economia que aporta el mayor numero de unidades
economicas y personal ocupado; de ahi la relevancia que reviste este
tipo de empresas y la necesidad de fortalecer su desempefio, al incidir
éstas de manera fundamental en el comportamiento global de las
economias nacionales; de hecho, en el contexto internacional se
puede afirmar que el 90% o un porcentaje superior de las unidades
econdmicas totales esta conformado por las PYMES. Los criterios
para clasificar a la pequeia y mediana empresa son diferentes en
cada pais, de manera tradicional se ha utilizado el numero de
trabajadores como criterio para estratificar los establecimientos por
tamano y como criterios complementarios, el total de ventas anuales,
los ingresos y/o los activos fijos. Las empresas en la actualidad tienen
que ser eficientes, competitivas y ofrecer productos y/o servicios de
calidad; ya que las condiciones del mercado, tanto a nivel nacional e
internacional demandan de las empresas mejorar la calidad; para que
las mismas puedan lograrlo tienen que desarrollar y modernizar las
capacidades productivas y administrativas, lo que genera mejores
condiciones en las que la empresa trabaja, lo que puede aumentar la
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creacion de negocios en su entorno. La globalizacion econdmica,
como fendmeno mundial, se va a relacionar con todos los paises del
orbe, es por ello, que al Estado (en cada caso particular) le
corresponde crear las condiciones necesarias y adecuadas con la
finalidad de que puedan incorporarse al proceso mundial globalizado
en las mejores condiciones. La experiencia, el nivel académico de los
empresarios y el conocimiento y aplicacion de métodos administrativos
y organizacionales resultan elementos clave para formular estrategias
de fomento industrial.

Caracteristicas generales de las PYMES

De manera muy general todas las pequefias y medianas empresas
(PYMES) comparten casi siempre las mismas caracteristicas, por lo
tanto, se podria decir, que estas son las caracteristicas generales con
las que cuentan las PYMES:

El capital es proporcionado por una o dos personas que establecen
una sociedad y por lo general son de caracter familiar

Los propios duenos dirigen la marcha de Ila empresa; su
administracion es empirica

Dominan y abastecen un mercado mas amplio, aunque no
necesariamente

Tiene que ser local o regional, ya que muchas veces llegan a producir
para el mercado nacional e incluso para el mercado internacional

Su tamano es pequeio o mediano en relacion con las otras empresas
que operan en el ramo

Personal poco calificado o no profesional
Poca vision estratégica y capacidad para planear a largo plazo
Falta de informacién acerca del entorno y el mercado

Falta de innovacion tecnologica, puede deberse a falta de recursos, o
por no contar con el espiritu innovador necesario
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Falta de politicas de capacitacion, se considera un gasto, no una
inversion, al no poder divisar las ventajas a largo plazo que puede
generar

Tienden a realizar sus procesos de la misma forma con la idea de que
cuando un método no funciona mal, se mantiene sin analizar si existen
otros mejores Falta de liquidez

Ventajas y desventajas de las PYMES

Los estudios para identificar los problemas de las PYMES mezclan
dos tipos de enfoques: el interno y el externo; el enfoque externo se
caracteriza por problemas que afectan a las PYMES, pero que son
mas bien del tipo macroeconémico y en donde las PYMES no tienen
influencia en su solucion, mientras que el enfoque interno, se
caracteriza por problemas derivados de la gestion propia del negocio y
del sector econdmico al que pertenece, y donde la PYME es
responsable de la solucion y de la mejora.

Es de vital importancia conocer las fuerzas y debilidades que muestran
este tipo de empresas, que segun su tamaio determinan algunas de
sus ventajas o desventajas para su desarrollo como empresa.

Ventajas de las pequefas empresas
Capacidad de generacion de empleos
Asimilacion y adaptacion de tecnologia

Contribuyen al desarrollo regional por su establecimiento en diversas
regiones

Facil conocimiento de empleados y trabajadores, facilitando resolver
los problemas que se presentan por la baja ocupacion de personal

Mantiene una unidad de mando permitiendo una adecuada vinculacion
entre las funciones administrativas y operativas

Producen y venden articulos a precios competitivos, ya que sus gastos
no son muy grandes y sus ganancias no son excesivas

Desventajas de las pequefias empresas
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Les afectan con mayor facilidad los problemas que se suscitan en el
entorno econdmico como la inflacion y la devaluacién

Viven al dia y no pueden soportar periodos largos de crisis en los
cuales disminuyen las ventas

Son mas vulnerables a la fiscalizacion y control gubernamental,
siempre se encuentran temerosos de las visitas de los inspectores

La falta de recursos financieros los limita ya que no tienen facil acceso
a las fuentes de financiamiento

Su administracién no es especializada, es empirica y por lo general la
llevan a cabo los propios duenos

Por la propia inexperiencia administrativa del dueno, éste dedica un
numero mayor de horas al trabajo, aunque su rendimiento no es muy
alto

Falta de estructura formal, falta de sistematizacion de sus operaciones
y actividades, falta de politicas escritas, falta de supervision y de
estandares de desempefo

Las PYMES carecen de sistemas de planeacion, organizacion,
administracion y control eficientes

Falta de capacitacion, excesiva rotacion de personal, falta de
seguridad e higiene

Falta de conocimiento real de su competencia, falta de utilizacion de
técnicas mercadologicas para dar a conocer su producto y adecuarlo a
las necesidades del consumidor

Escasez de registros contables, costos mal determinados y precios
que no cubren los costos totales

Clasificacion de las PYMES

En México se clasifican en funcion del numero de empleos y de
acuerdo al sector economico al que pertenecen:

Tamano Industria Comercio Servicios Ventas anuales
MDP
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Pequena 11-50 11-30 11-50 4-100
Mediana 51-250 31-100 51-100 100-250

De acuerdo con algunas cifras oficiales, el 98% del total de empresas
mexicanas son PYMES, las cuales tienen la siguiente distribucion por
sector econdmico:

Sector Porcentaje
Manufactura 12%
Comercio 49%
Servicios 39%

Necesidades de la empresa

1. Exportaciones.

Falta de informacion y apoyos para la  exportacion. Las PYMES
mexicanas establecen que factores tales como, la escasez y alto costo
de fletes, la lentitud en las operaciones debido a los excesivos tramites
aduaneros; asi como los altos aranceles en los mercados de destino
han limitado sus exportaciones; ya que unicamente el 9% de estas
empresas ha logrado consumar esta actividad en los ultimos dos afos.
El 83% de las empresas no realiza actividad alguna para consolidar su
presencia en el exterior.

2.-Financiamiento.

Baja participacion del sector financiero en el otorgamiento de créditos
a estas empresas. Unicamente el 13% de las PYMES ha solicitado
algun tipo de crédito bancario en los dos ultimos afos; de este
porcentaje, el 76% ha recibido dicho crédito. Asi mismo, establecen
que las principales causas por las cuales se les niega el crédito son:
El desinterés del banco hacia el sector, La falta de garantias, y La
indiscutible falta de informacion en esta materia

3.-Apoyos gubernamentales
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Falta de informacion sobre programas y apoyos publicos. El total
desconocimiento de los programas publicos es una cuestién imperante
en las PYMES mexicanas, ya que el 86 % de las mismas sefala, no
conocer los programas de apoyo federales, estatales, y/o municipales;
y tan sélo el 12.65 % de éstas los conoce, pero no los ha utilizado. El
1.8% de las PYMES los conoce y ha utilizado.

Aunado a lo anterior, las PYMES consideran que los programas
publicos deberian enfocarse principalmente a tres temas especificos
Adquisicion de bienes de capital (maquinaria, edificios y herramientas)
Integracion de capital humano Contratacion de consultores expertos
en organizacion productiva y direccion de empresas

Por todo lo anteriormente sefalado, podemos establecer que las
PYMES son fundamentales en la economia del pais, principalmente
en términos de generacion de empleos, y porque contribuyen al
crecimiento economico, desarrollo regional y participacion de México
en el comercio internacional, de ahi la necesidad de fortalecer su
desempeno.

Como consecuencia, muchos gobiernos e instituciones privadas han
puesto en marcha politicas y programas para promover a este
segmento empresarial. La clasificacion de las PYMES varia entre
paises e incluso entre sectores econdmicos. Las PYMES son un
sector muy dinamico, dentro del cual continuamente muchas
empresas nacen y mueren, por lo que tienen que trabajar al dia
intentando sobrevivir a todos aquellos factores que le afectan. Como
se observaron en los resultados mostrados anteriormente, una gran
parte de las PYMES son de caracter familiar y por lo general estas
empresas no cuentan con certificacion en calidad, también se observa
que gran parte de las PYMES esta enfocada a las actividades de
comercio principalmente, seguidas de servicios y manufactura.
Analizando las ventajas y desventajas de las PYMES en México
concluimos que una de sus carencias principales es la poca
informacion empresarial, y vinculacién con el Gobierno lo que deriva
de la falta de apoyos y financiamiento, ya que la falta de informacion
por parte de las PYMES propicia la no integracion de todos sus
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recursos (financieros, humanos y materiales). No existen
procedimientos, técnicas y normas que le ayuden a asegurar el éxito
en forma rapida. El tiempo que dedica a estas actividades es minimo y
la mayoria de los casos se debe a la falta de desconocimiento de
ellas. Por lo tanto, las PYMES requieren de un fortalecimiento
estructural que garantice su éxito, principalmente en las areas de:
gestion de financiamientos, capacitacion, alta direccién, sistemas
contables, recursos humanos, mercadotecnia, estructura fiscal,
administracion y tramites de exportacion.

(ptolomeo.unam, 2014)

CAPITULO Il

EL AMBITO LABORAL EN LAS
ORGANIZACIONES

“Tu trabajo va a llenar gran parte de tu vida, y la tinica forma para estar
verdaderamente satisfecho es hacer lo que crees que es un gran trabajo. Y

L. . tH
la Gnica forma de hacer un gran trabajo es amar lo que haces.

Steve Jobs
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2. EL AMBITO LABORAL EN LAS
ORGANIZACIONES

2.a. RELACIONES INDIVIDUALES DE TRABAJO

La Ley Federal del Trabajo es la maxima ley de Derecho laboral en
México y solo esta por encima de ella la Constitucion Politica, en la
cual se consagro el derecho al trabajo en su articulo 123. Aunque el
derecho y la proteccidon del trabajo estan presentes en dicha
Constitucion desde su promulgacion en 1917, fue hasta el 18 de
agosto de 1931 que se entrego al Ejecutivo la Ley Federal del Trabajo
y se publicé en el Diario Oficial del 28 de agosto de 1931, entrando en
vigencia a partir de su publicacion. Esta Ley fue derogada al entrar en
vigor la ley actual: a partir del 10. de mayo de 1970, con excepcion de
los articulos 71 y 87 que entraron en vigor el dia 10. de julio de 1970, y
el articulo 80 que entrd en vigor el dia 10. de septiembre de 1970
(wikipedia, 2017)

Actualmente la ley tiene 1,010 articulos distribuidos en 16 titulos,
donde se contemplan practicamente todos los tipos de relaciones de
trabajo. Es importante aclarar, que no es el fin de este trabajo de tesis
realizar un analisis de la ley, sino solamente utilizar algunos de sus
articulos para definir conceptos y, dar fundamento y referencia a los
temas que expongo a partir del presente capitulo.
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A fin de regular las relaciones de trabajo, la Ley Federal del Trabajo,
en su titulo primero que corresponde a los “Principios Generales”, nos
dice en el articulo 10 que: “La presente Ley es de observancia general
en toda la Republica y rige las relaciones de trabajo comprendidas en
el articulo 123, Apartado A, de la Constituciéon”

La relacion de trabajo es un nexo juridico entre empleadores y
trabajadores, existe cuando una persona proporciona su trabajo o
presta servicios bajo ciertas condiciones, a cambio de una
remuneracion.

A través de la relacién de trabajo, como quiera que se la defina, se
establecen derechos y obligaciones entre el empleado y el empleador.
La relacion de trabajo ha sido y continua siendo el principal medio de
acceso de los trabajadores a los derechos y beneficios asociados con
el empleo, en las areas del trabajo y la seguridad social. La existencia
de una relacion laboral es la condicidn necesaria para la aplicacion de
las leyes de trabajo y seguridad social destinadas a los empleados.
Es, ademas, el punto de referencia clave para determinar la naturaleza
y alcance de los derechos y obligaciones de los empleadores respecto
de sus trabajadores. (prezi.com, 2013)

Naturalmente que para que haya una sana relaciéon de trabajo, el
trabajo debe ser digno, y es el articulo 20 de este mismo titulo, el que
nos indica entre otras cosas, que se entiende por trabajo digno:” Las
normas del trabajo tienden a conseguir el equilibrio entre los factores
de la produccion y la justicia social, asi como propiciar el trabajo digno
o decente en todas las relaciones laborales.

Se entiende por trabajo digno o decente aquél en el que se respeta
plenamente la dignidad humana del trabajador; no existe
discriminacion por origen étnico o nacional, género, edad,
discapacidad, condicidn social, condiciones de salud, religidn,
condiciéon 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 compartidos, y se cuenta con condiciones
optimas de seguridad e higiene para prevenir riesgos de trabajo.
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El trabajo digno o decente también incluye el respeto irrestricto a los
derechos colectivos de los trabajadores, tales como la libertad de
asociacion, autonomia, el derecho de huelga y de contratacion
colectiva.

Se tutela la igualdad sustantiva o de hecho de trabajadores vy
trabajadoras frente al patron.

La igualdad sustantiva es la que se logra eliminando la discriminacion
contra las mujeres que menoscaba o anula el reconocimiento, goce o
ejercicio de sus derechos humanos y las libertades fundamentales en
el ambito laboral. Supone el acceso a las mismas oportunidades,
considerando las diferencias biologicas, sociales y culturales de
mujeres y hombres”

Como podemos ver, este articulo nos muestra claramente, lo que es el
trabajo ideal, ya que todos queremos laborar en una empresa donde el
trabajo es digno; no existe discriminacion de ninguna clase; se tiene
derecho a seguridad social; se percibe un buen salario; se tiene
continua capacitacion; y se permite la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, tomando en cuenta por supuesto, las diferencias
l6gicas que existen entre ambos sexos.

Afortunadamente en varias empresas ya se alcanzo este ideal, y en
otras, solo se presentan algunas deficiencias en el renglon de
capacitacién, sin embargo, son las empresas familiares las que siguen
presentando mas carencias.

Un requisito sustancial en la relacion de trabajo es el hecho de que
todo lo que se realice en el centro de trabajo, tanto por parte del patron
como del trabajador, sea totalmente legal, y el articulo 5 nos aclara las
condiciones de trabajo que son totalmente ilegales: “Las disposiciones
de esta Ley son de orden publico por lo que no producira efecto legal,
ni impedira el goce y el ejercicio de los derechos, sea escrita o verbal,
la estipulacion que establezca:

|. Trabajos para menores de quince afos;

Il. Una jornada mayor que la permitida por esta Ley;

lll. Una jornada inhumana por lo notoriamente excesiva, dada la
indole del trabajo, a juicio de la Junta de Conciliacion y Arbitraje;
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V. Horas extraordinarias de trabajo para los menores de dieciocho
anos;

V. Un salario inferior al minimo;

VI. Un salario que no sea remunerador, a juicio de la Junta de
Conciliacion y Arbitraje;

VIl. Un plazo mayor de una semana para el pago de los salarios a los
obreros y a los trabajadores del campo;

VIIl. Un lugar de recreo, fonda, cantina, café, taberna o tienda, para
efectuar el pago de los salarios, siempre que no se trate de
trabajadores de esos establecimientos

IX. La obligacion directa o indirecta para obtener articulos de
consumo en tienda o lugar determinado;

X. La facultad del patrén de retener el salario por concepto de multa;
Xl.  Un salario menor que el que se pague a otro trabajador en la
misma empresa o establecimiento por trabajo de igual eficiencia, en la
misma clase de trabajo o igual jornada, por consideracion de edad,
sexo o nacionalidad

Xll. Trabajo nocturno industrial o el trabajo después de las veintidos
horas, para menores de dieciséis anos; y

Xlll. Renuncia por parte del trabajador de cualquiera de los derechos
o prerrogativas consignados en las normas de trabajo

En todos estos casos se entendera que rigen la Ley o las normas
supletorias en lugar de las clausulas nulas.”

Estas fracciones nos muestran que el espiritu de la ley es proteger al
menor de edad, proteger el salario, evitar a toda costa que el
trabajador labore jornadas excesivas, y, sobre todo, preservar intactos
sus derechos.

Los articulos 8 y 10 nos definen dos elementos que son esenciales en
la relacion laboral.

“Articulo 8o.- Trabajador es la persona fisica que presta a otra, fisica o
moral, un trabajo personal subordinado”

“Articulo 10.- Patron es la persona fisica o moral que utiliza los
servicios de uno o varios trabajadores.
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Si el trabajador, conforme a lo pactado o a la costumbre, utiliza los
servicios de otros trabajadores, el patron de aquél, lo sera también de
éstos”

De estos conceptos, el de trabajo personal subordinado, es el mas
importante, ya que la subordinacion es el elemento primordial en una
relacion laboral, tanto que la prueba de su sola existencia, es
suficiente para demostrar que existe dicha relacion laboral, pero, ¢Qué
es la subordinacion?

La subordinacion es la facultad que tiene un patrono, empleador o
contratante, de dar ordenes a sus empleados, de disponer de su
capacidad y fuerza de trabajo segun sus instrucciones, necesidades y
conveniencias.

El trabajador al estar obligado a cumplir con todas las ordenes e
instrucciones que imparta su contratante, se convierte sin lugar a
dudas en un subordinado.

Una de las circunstancias, o uno de los hechos mas comunes de
subordinacion, es la obligacion de cumplir un horario.

Cuando un trabajador debe cumplir un horario, cuando debe pedir
permiso para salir del trabajo o para faltar a él, estamos frente a una
subordinacion, puesto que, de no ser asi, el trabajador podria disponer
de su tiempo segun su conveniencia. (www.gerencie.com, 2017)

En toda relacion laboral, puede darse el caso de la subcontratacion, a
fin de realizar una obra de construccion, de electricidad, de limpieza,
etc., para este caso, se contrata personal especializado, sin embargo,
a veces se pretende disfrazar una actividad propia del centro de
trabajo, con esta figura, lo cual es dificil, por lo que mencionan los
articulos siguientes:

“Articulo 15.- En las empresas que ejecuten obras o servicios en forma
exclusiva o principal para otra, y que no dispongan de elementos
propios suficientes de conformidad con lo dispuesto en el Articulo 13,
se observaran las normas siguientes:

|. La empresa beneficiaria sera solidariamente responsable de las
obligaciones contraidas con los trabajadores; y
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lIl.  Los trabajadores empleados en la ejecucion de las obras o
servicios tendran derecho a disfrutar de condiciones de trabajo
proporcionadas a las que disfruten los trabajadores que ejecuten
trabajos similares en la empresa beneficiaria. Para determinar la
proporcion, se tomaran en consideracion las diferencias que existan
en los salarios minimos que rijan en el area geografica de aplicacion
en que se encuentren instaladas las empresas y las demas
circunstancias que puedan influir en las condiciones de trabajo.

Articulo 15-A. 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.

Este tipo de trabajo, debera cumplir con las siguientes condiciones:

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

b) Debera justificarse por su caracter especializado.

c) No podra comprender tareas iguales o similares a las que realizan
el resto de los trabajadores al servicio del contratante.

De no cumplirse con todas estas condiciones, el contratante se
considerara patron para todos los efectos de esta Ley, incluyendo las
obligaciones en materia de seguridad social.

Articulo 15-D. No se permitira el régimen de subcontratacion cuando
se transfieran de manera deliberada trabajadores de la contratante a la
subcontratista con el fin de disminuir derechos laborales; en este caso,
se estara a lo dispuesto por el articulo 1004-C y siguientes de esta
Ley.

Articulo 1004-C. A quien utilice el régimen de subcontratacién de
personal en forma dolosa, en términos del articulo 15-D de esta Ley,
se le impondra multa por el equivalente de 250 a 5000 veces el salario
minimo general.
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Este articulo nos indica claramente que cuando se realice una
subcontratacion, la empresa contratista, debe realizar un trabajo
especializado que no sea similar al de la empresa contratante, y lo
debe realizar con su propio personal, y, bajo ninguna circunstancia
podra la empresa contratante, transferir trabajadores a la empresa
contratista si se ve que el objetivo es disminuir los derechos de sus
trabajadores. Cuando no se cumplan en su cabalidad estos requisitos,
el patron contratante, se considerara patron de los subcontratados.
Por ultimo, si se utiliza la figura de la subcontratacion solo para simular
un outsorcing, se indica que la multa sera de mas de doscientos mil
pesos.

Como podemos ver, evadir las responsabilidades que conlleva un
contrato de trabajo, es un gran riesgo y puede resultar muy caro, por
esta razon, considero que lo mas justo y econdmico, es hacer las
contrataciones en forma razonable, es decir, definir el perfil y
obligaciones de cada puesto de trabajo y hacer el contrato acorde con
esas condiciones, para cumplir con el contenido del articulo 20 de la

ley:

“Se entiende por relacion de trabajo, cualquiera que sea el acto que le
dé origen, a la prestacion de un trabajo personal subordinado a una
persona, mediante el pago de un salario.

Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o
denominacion, es aquel por virtud del cual una persona se obliga a
prestar a otra un trabajo personal subordinado, mediante el pago de
un salario.

La prestacion de un trabajo a que se refiere el parrafo primero y el
contrato celebrado producen los mismos efectos”.

Sabemos que la relacién de trabajo puede nacer de un contrato, esto
es, de un acuerdo de voluntades libremente alcanzado o quiza tuvo
otro origen, independientemente de esto, y de acuerdo a este articulo
20, debemos destacar que para que haya una relacion de trabajo se
requiere que concurran estos tres elementos esenciales:

a) La actividad personal del trabajador, es decir, realizada por si
mismo.
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b) La continuada subordinacién o dependencia del trabajador respecto
del empleador, que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de
ordenes, en cualquier momento de su jornada laboral, en cuanto al
modo, tiempo o cantidad de trabajo, e imponerle reglamentos, dicha
subordinacion existira por todo el tiempo de duracion del contrato.
Todo ello sin que afecte el honor, la dignidad y los derechos del
trabajador.

c) El pago de un salario como retribucién del servicio contratado

Una vez reunidos estos tres elementos de que trata este articulo, se
entiende que existe una relacion de trabajo y no deja de serlo por
razon del nombre que se le dé ni de otras condiciones o modalidades
que se le agreguen. (ecampus.fca.unam.mx, 2002)

Para terminar esta parte de la relacion laboral, quiero mencionar el
principio de irrenunciabilidad de derechos, aun cuando parece absurdo
que alguien quisiera renunciar a sus derechos establecidos en ley,
puede darse algun caso, como veremos enseguida.

“Articulo 33.- Es nula la renuncia que los trabajadores hagan de los
salarios devengados, de las indemnizaciones y demas prestaciones
que deriven de los servicios prestados, cualquiera que sea la forma o
denominacion que se le dé.

Todo convenio o liquidacién, para ser valido, debera hacerse por
escrito y contener una relacion circunstanciada de los hechos que lo
motiven y de los derechos comprendidos en él. Sera ratificado ante la
Junta de Conciliacién y Arbitraje, la que lo aprobara siempre que no
contenga renuncia de los derechos de los trabajadores”

Bajo este principio, el trabajador esta imposibilitado de privarse,
voluntariamente, de las garantias que le otorga la legislacion laboral,
aunque sea por beneficio propio. Lo que sea renunciado esta viciado
de nulidad absoluta. La autonomia de la voluntad no tiene ambito de
accion para los derechos irrenunciables. Esto evidencia que el
principio de la autonomia de la voluntad de Derecho privado se ve
severamente limitado en el Derecho laboral.

La Constitucion protege al trabajador aun respecto de sus actos
propios, cuando pretenda renunciar a los derechos y beneficios que

32



por mandato constitucional y legal le corresponden, evitando que, por
desconocimiento —y sobre todo en los casos de amenaza, coaccion o
violencia— se perjudique.

Por ende, si se reclama una prestacion concreta prevista en la ley, y
en la demanda se cuantifica en términos inferiores a los que la ley
laboral establece, el tribunal obrero no debe tomar en cuenta esa
cuantificacion, sino que debe fallar conforme a los términos que
establece la ley, en virtud de que el trabajador no puede renunciar, en
modo alguno, a parte de las prestaciones que legalmente le
correspondan. (wikipedia, 2017)

2.b. DURACION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

Una vez que hemos decidido contratar a una persona para
desempenar una funcidn en la empresa, lo primero que debemos
hacer para comenzar en forma apropiada esta relacién de trabajo, es
indicarle al nuevo elemento en forma clara y precisa: cuales son sus
tareas a realizar, bajo qué condiciones las llevara a cabo, y cuales son
sus derechos y obligaciones. Para estos fines contamos con tres
documentos imprescindibles en la empresa: la descripcion del puesto,
el reglamento interno y el contrato de trabajo, los dos primeros no son
obligatorios por ley, pero el ultimo si lo es, y es precisamente dentro
de este ultimo documento o “contrato” en que se dejan por escrito las
condiciones de trabajo, ya que es aqui, donde si existe la obligacion
de manifestar de una manera nitida si la relacion de trabajo es por
obra o tiempo determinado, por temporada o tiempo indeterminado(art
35), estas formas las podemos definir del siguiente modo:

Contrato por tiempo determinado. -Es aquel tipo de contrato de trabajo
cuya caracteristica principal es que permanece en una duracion
limitada en el tiempo. Debe acordarse siempre por escrito y debe
especificar con precisiéon y claridad su duracion y el trabajo a
desarrollar. y se extingue con el cumplimiento del plazo o la renuncia,
despido o muerte del trabajador.

Contrato por tiempo indeterminado. -Es la forma de contrato de trabajo
no tiene un término para el fin. Generalmente concluye con la
jubilacion del trabajador, su renuncia, muerte o despido.
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En este contrato de trabajo no es necesario que se pacte por escrito
por las partes. Siempre se entiende que el contrato es por tiempo
indeterminado, salvo prueba en contrario. y se extingue con la
renuncia, despido o muerte del trabajador.

Contrato por obra determinada. - El contrato por obra es aquel en
virtud del cual, cumplida la condicion, el trabajador ha de separarse del
empleo, sin responsabilidad para el patron, es decir, no puede
considerarse como un despido injustificado.

Es un contrato que sirve para contratar a una persona, para que
realice un trabajo u obra determinada.

Ejemplo: contratar a un pintor para pintar una casa,

La relacion laboral esta limitada a la duracion del trabajo. (Espinoza,
2016)

Los siguientes articulos de la ley, nos dan el fundamento al tema a
tratar en este inciso:

“Articulo 21.- Se presumen la existencia del contrato y de la relacidn
de trabajo entre el que presta un trabajo personal y el que lo recibe.

Articulo 24.- Las condiciones de trabajo deben hacerse constar por
escrito cuando no existan contratos colectivos aplicables. Se haran
dos ejemplares, por lo menos, de los cuales quedara uno en poder de
cada parte.

Articulo 25.- El escrito en que consten las condiciones de trabajo
debera contener:

|.  Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil, Clave Unica de
Registro de Poblacion, Registro Federal de Contribuyentes y domicilio
del trabajador y del patron;

II. Si la relacién de trabajo es para obra o tiempo determinado, por
temporada, de capacitacion inicial o por tiempo indeterminado y, en su
caso, si esta sujeta a un periodo de prueba;

[ll.  El servicio o servicios que deban prestarse, los que se
determinaran con la mayor precision posible;
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IV. El lugar o los lugares donde deba prestarse el trabajo;
V. La duracion de la jornada;

VI. La forma y el monto del salario;

VII. El diay el lugar de pago del salario;

VIIl. La indicacién de que el trabajador sera capacitado o adiestrado
en los términos de los planes y programas establecidos o que se
establezcan en la empresa, conforme a lo dispuesto en esta Ley; y

IX. Otras condiciones de trabajo, tales como dias de descanso,
vacaciones y demas que convengan el trabajador y el patron.

Articulo 26.- La falta del escrito a que se refieren los articulos 24 y 25
no priva al trabajador de los derechos que deriven de las normas de
trabajo y de los servicios prestados, pues se imputara el patron la falta
de esa formalidad.

Articulo 31.- Los contratos y las relaciones de trabajo obligan a lo
expresamente pactado y a las consecuencias que sean conformes a
las normas de trabajo, a la buena fe y a la equidad.”

Por todo lo anteriormente expuesto concluimos los siguientes puntos:

1.-En toda relacion de trabajo, es obligatoria la existencia de un
contrato.

2.-En todo contrato de trabajo deben incluirse todas las condiciones
del mismo, los derechos y obligaciones del trabajador y la duracién de
esta relacion.

3.- La falta de contrato no priva al trabajador de sus derechos, ni libera
al patron de sus obligaciones, y en todo caso, sera una falta imputable
al patrén.

4.- Lo que se plasme en el contrato, es obligatorio cumplirlo por ambas
partes.

El llamado “empleado” debe de ser concebido como un sinénimo de
trabajador. Un trabajador va a ser de planta, desde el mismo momento
en que comienza a prestar sus servicios, a menos que se haya
pactado otra cosa en el contrato. Los trabajadores en general pueden
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clasificarse segun la doctrina en varios tipos: a) Trabajadores de
planta o base y b) Trabajadores transitorios. Los primeros pueden ser
permanentes o de temporada y los segundo eventuales o sustitutos.

Son trabajadores de planta o base, aquellos que desempefian un
servicio que constituya una necesidad permanente de la empresa,
esto es, que no se trate de un servicio meramente accidental, cuya
repeticion sélo podra ser consecuencia de que concurran
circunstancias especiales, o sea, que el servicio no forma parte de las
actividades normales y constantes de la empresa. Un trabajador es
temporal, cuando sustituye a otro trabajador por un tiempo
determinado. Un trabajador es de “temporada” cuando prestar sus
servicios en el desempefo de actividades caracterizadas y normadas
por un ciclo, asi, por ejemplo, la cosecha de algun producto
agropecuario; la fertilizacion de sembradios, etc., este tipo de
trabajador va a tener los mismos derechos que el trabajador de planta.

Si al iniciar la relacion de trabajo, no queda claramente estipulado, es
decir si no queda claramente convenido o acordado por ambas partes,
se entendera que la relacién de trabajo es por tiempo indeterminado
(art 35), esto quiere decir que de manera inicial es una relacién de
trabajo o es un “contrato” para toda la vida, para manejarlo en
términos mas comunes.

Asi que, si el patron no “acostumbra” dar copia de los contratos a sus
trabajadores, o si al patrén “no le gusta” hacer o firmar contratos; la
Ley indica, como lo vimos con anterioridad, que la falta del documento
en que se consignan las condiciones de trabajo es responsabilidad del
patrén y no afecta de ninguna forma los derechos originados por la
prestacion del servicio, es decir, con documento o sin documento, el
trabajador es parte de una relacion de trabajo, y si no les entregan
copia de su “contrato”, pueden asumir que ya tienen trabajo para toda
la vida con todos los derechos y obligaciones que la Ley le otorga.

Sin embargo, existen muchas condiciones que pueden hacer que este
contrato por tiempo indeterminado, se dé por terminado, pero eso lo
analizaremos mas adelante.
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Para que una relacién de trabajo o “contrato”, pueda ser sefalada
como por “obra determinada” (art 36), es necesario que la naturaleza
del trabajo asi lo exija, vamos a aclararlo.

Vamos a suponer que usted es carpintero y lee en el periddico que se
solicita un oficial de carpinteria, usted acude y la persona que publicé
el anuncio le indica que necesita un trabajador que fabrique e instale
todas las puertas de una unidad habitacional que se esta
construyendo. El trabajo consiste en presentarse y trabajar desde las 8
de la manana y hasta las 6 de la tarde, los materiales, es decir la
madera, herrajes, clavos, etc. y las herramientas como puede ser un
martillo, sierra eléctrica, cinta métrica, etc., son proporcionados por el
patréon o sus representantes, que puede ser el dueno de la empresa
constructora o bien algun contratista.

Como se puede observar, el trabajo es especificamente para elaborar
e instalar las puertas.

La naturaleza de este trabajo exige que el trabajo dure unicamente el
tiempo que se tarde en terminar la fabricacion e instalacion de las
mencionadas puertas, y esta situacion debe quedar perfectamente
descrita en el documento en que se especifican las condiciones de
trabajo, mencionando claramente que es un “contrato por obra
determinada”

También existe la posibilidad de que la relacion de trabajo, o el
“contrato” sean celebrados por “tiempo determinado” y la ley indica en
su articulo 37 que unicamente se puede estipular, es decir solo puede
llegarse a un acuerdo por tiempo determinado en los siguientes casos:

|. Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se va a prestar;

II. Cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a otro trabajador; y
lll. En los demas casos previstos por esta Ley.

Otro de los supuestos, es el de la explotacidn de minas (art 38).

Como se puede observar, el tiempo determinado, al igual que la obre
determinada, tienen que ser claramente definidos y la razén debe
estar muy bien fundada y entendida por el trabajador, por ejemplo:
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Usted tiene una trabajadora que se embaraza y es incapacitada para
el trabajo hasta que dé a luz y pueda regresar a sus labores, si usted
decide contratar a alguien para que la sustituya mientras exista su
condicion de incapacidad para el trabajo, debe elaborar un contrato
por tiempo determinado y dejar claramente explicado el periodo de
tiempo en que esta persona sustituira a su trabajadora y que el
contrato terminara precisamente en esa fecha o en la que su
trabajadora esté en condiciones legales de reintegrarse a sus labores.

Cabe mencionar que, para este tipo de casos, existen otras
consideraciones que deben tomarse en cuenta, como la Ley del IMSS,
por ejemplo, que es quien legalmente regula la seguridad social en
Meéxico, pero ese es otro tema, basta mencionarlo aqui para tenerlo
presente en la celebracion de contratos o relaciones de trabajo por
tiempo determinado.

También es de importancia el considerar, que de acuerdo a nuestro
ejemplo anterior, si la trabajadora no regresa a sus labores al término
del plazo estipulado, el trabajador que la sustituye tiene el derecho a
seguir trabajando, ya que asi lo establece el Articulo 39: “ Si vencido el
término que se hubiese fijado subsiste la materia del trabajo, la
relacion quedara prorrogada por todo el tiempo que perdure dicha
circunstancia” o sea mientras el motivo por el que se le contrato siga
vigente, es decir que aun exista.

Se debe tener especial cuidado en este tipo de contratos, ya que
siguiendo nuestro ejemplo si al finalizar el periodo de incapacidad la
trabajadora decidiera no regresar a sus labores, la materia o situacion
que dio origen al contrato por tiempo definido ya no existe y entonces
se debera modificar la relaciéon de trabajo y las condiciones de la
misma.

Una vez explicado lo anterior y conociendo la razoén por la que se
pueden “hacer contratos por obra o por tiempo determinado”, podemos
concluir que la practica de muchos patrones de elaborar contratos a
prueba o por periodos de 30 dias son totalmente violatorios a lo
contemplado por la Ley Federal del trabajo y de hecho no existen.

Asi que volvemos a la misma conclusion.
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Si su patrén le da uno o varios contratos por tiempo determinado sin
que exista una razon de las indicadas por la ley, no se preocupe, usted
esta participando en una relacion de trabajo por tiempo indeterminado
y como dijimos, tiene todos los derechos y obligaciones que marca la
Ley.

Como hemos podido ver en este capitulo, las relaciones de trabajo y
sus condiciones son exactamente o mismo que lo que comunmente
llamamos “contratos” cuando nos referimos a nuestra relacion como
trabajadores de un patron y la falta de un documento o “contrato”
escrito, no le resta ningun derecho ni obligacion a cualquiera de las
partes. (mendez, 2011)

La ley Federal del Trabajo no regula los contratos laborales a prueba.
La Suprema Corte de Justicia en su labor de interpretaciéon de la
legislacion laboral y de los principios del derecho laboral mexicano, ha
considerado que es irrelevante la celebracion de contratos de trabajo
por 28 o 30 dias, ya que muchos patrones pretendian evadir sus
obligaciones haciendo mal uso de estos contratos, puesto que habia
personas con muchos anos de antiguedad que estaban contratadas
bajo esta modalidad contractual. Esto no quiere decir, que debido a las
necesidades practicas de las empresas no pueda celebrarse un
contrato por tiempo indefinido estableciéndose un periodo de prueba
razonable durante el cual el trabajador calificado pueda demostrar su
capacidad, destreza y conocimientos necesarios en el desempefio del
trabajo que realiza. La determinacion del periodo de prueba debe de
estar sujeto a la realidad, a las necesidades y exigencias del trabajo
que se desarrollara. Por ejemplo, una secretaria tendria un periodo de
prueba de 30 dias.

Los articulos 39-A, 39-B, 39-C, 39-D Y 39-E nos hablan de la
contratacion bajo el esquema de “periodo de prueba” y “capacitacion
inicial”, de estos articulos para el “periodo de prueba”, podemos
resumir lo siguiente:

1.-Aplica en el caso de la contratacion por tiempo indeterminado o
cuando exceda de ciento ochenta dias y existe con el unico fin de
verificar si el trabajador cumple con los requisitos y conocimientos
necesarios para desarrollar el trabajo que se solicita.
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2.- No podra exceder de treinta dias, excepto cuando sea para
puestos de direccion, gerenciales, administracion o para desempefar
labores técnicas o especializadas, en cuyo caso sera hasta de ciento
ochenta dias.

3.- El trabajador disfrutara del salario, la seguridad social y de las
prestaciones correspondientes al puesto que desempefie.

4.- Al término del periodo de prueba, de no acreditar el trabajador los
conocimientos necesarios en los términos de esta Ley, se dara por
terminada la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el patron.

Para el caso de la relacion de trabajo para capacitacion inicial, se
resume en los puntos siguientes:

1.-Esta se origina con el fin de que el trabajador adquiera los
conocimientos o habilidades necesarios para la actividad para la que
vaya a ser contratado.

2.-No podra exceder de tres meses, excepto cuando sea para puestos
de direccion, gerenciales, administracion o para desempefar labores
profesionales especializadas, en cuyo caso sera hasta de seis meses.

3.-El trabajador disfrutara del salario, la seguridad social y de las
prestaciones correspondientes al puesto que desemperfie.

4.-Al término del periodo de prueba, de no acreditar competencia el
trabajador en los términos de esta Ley, se dara por terminada la
relacion de trabajo, sin responsabilidad para el patréon.

Para ambos casos, se aplican las siguientes condiciones:

1.-Estas modalidades de relacion de trabajo, se haran constar por
escrito, ya que, de lo contrario, se entendera que es por tiempo
indeterminado.

2.-Ambos periodos son improrrogables y no podran aplicarse al mismo
trabajador en forma simultanea ni sucesiva, ni en mas de una ocasion,
ni tratandose de otro puesto de trabajo con el mismo patron.

3.-Si al concluir el periodo, subsiste la relaciéon de trabajo, esta se
considerara por tiempo indeterminado.
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El articulo 41 de la ley nos habla del patron substituto, el cual existe en
virtud de que el substituido, por alguna razén, ya no lo sera, y dice que
las obligaciones seran de ambos por un periodo de seis meses,
contados a partir de que se dé el aviso de sustitucion a los
trabajadores, una vez cumplido el plazo, el nuevo patrén, asumira
todas las obligaciones con los trabajadores, naturalmente, los
derechos de los trabajadores continuaran intactos independientemente
del cambio de patrén.

2.c. CONDICIONES DE TRABAJO

Al hablar de las condiciones de trabajo, necesariamente tenemos que
referimos a los derechos minimos que deben establecerse en una
relacion laboral. Estas son destacadas en la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos en su articulo 123, tanto para los
trabajadores del sector publico como del privado.

Puede decirse que las condiciones de trabajo estan compuestas por
varios tipos de condiciones, como las condiciones fisicas en que se
realiza el trabajo (iluminacion, comodidades, tipo de maquinaria,
uniforme), las condiciones medioambientales (contaminacién) y las
condiciones organizativas (duracion de la jornada laboral, descansos).

Los sindicatos y organizaciones que se encargan de proteger a los
trabajadores a todos los niveles y, en este caso concreto, en lo que
respecta a las condiciones de trabajo tienen muy en cuenta una serie
de aspectos fundamentales para que el empleado pueda desarrollar
su labor de la manera mas confortable posible y sin poner en peligro
su integridad.

Si bien es cierto que el patron y el trabajador pueden pactar de
acuerdo a sus intereses la forma en como se desarrollaran las
condiciones del empleo, también lo es que dichas condiciones no
pueden ser menores que las que sefiala nuestra Constitucién. Podran
convenirse jornadas laborales mayores a las sefialadas en la ley, pero
jamas podran ser inferiores a éstas. Un ejemplo de lo anterior seria
que se pactara un horario diurno de diez horas, diarias, aunque el
empleado la aceptara por la necesidad del puesto, esta condicion no
seria viable porque va mas alla de las ocho horas que marca la ley,
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por lo que seria perjudicial para el empleado. (moodle2.unid.edu.mx,
2012)

En este capitulo podremos analizar las condiciones minimas que tiene
un trabajador y que son las que debera tener en el contrato individual,
colectivo o contrato ley.

Las condiciones de trabajo son el conjunto de normas, reglamentos,
clausulas y estipulaciones que se encuentran en un contrato laboral,
que en ningun caso podran ser inferiores a las condiciones sefaladas
en la ley, ni podra restringirse por cuestiones de edad, sexo, color,
etnia, religion, preferencia sexual, estado civil, condiciones de
embarazo o clase social (art 56).

Las condiciones de trabajo a las que tiene derecho el trabajador, como
minimo, se pueden clasificar en los siguientes rubros:

Jornada de trabajo

Esta se define como el tiempo durante el cual el trabajador esta a
disposicidén del patron para prestar su trabajo (art 58).

Existen tres clases de jornadas de trabajo y cada una tiene delimitada
su duracion (articulos 60 y 61).

Jornada diurna es la comprendida entre las seis y las veinte horas, y
es ésta la unica que podra ser de hasta ocho horas.

Jornada nocturna es la comprendida entre las veinte y las seis horas,
ésta solo podra ser de hasta siete horas maximo.

Jornada mixta es la que comprende periodos de tiempo de las
jornadas diurna y nocturna, siempre que el periodo nocturno sea
menor de tres horas y media, pues si comprende tres y media o mas,
se reputara jornada nocturna. Esta jornada solo podra ser de siete
horas y media.

Solo son dos los horarios que pueden cumplir con estas tres
condiciones de la jornada mixta, uno es el de entrada a las 3.30 p.m. y
salida a las 11.00 p.m. El otro es entrada a las 3.00 a.m. y salida a las
10.30 a.m.
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El patrén debera conceder un descanso de media hora en jornadas
continuas, para que el trabajador pueda comer y recobrar las fuerzas.
En caso contrario, el tiempo le sera computado como tiempo efectivo
laboral.

Horas extras

La jornada de trabajo también se puede prolongar por circunstancias
extraordinarias sin exceder de tres horas diarias, ni de tres veces por
semana (art 66).

Estas primeras nueve horas deberan ser pagadas con un ciento por
ciento mas del salario que corresponda al horario establecido. Aquel
que exceda de las nueve horas se tendra que pagar con un doscientos
por ciento mas del salario que corresponda a las horas laborales
(articulos 67 y 68).

Aunque en el articulo 66 la ley afirma que las horas extras solo
deberan ser nueve como maximo a la semana, en el articulo 68
puntualiza que, si se excede de este limite, el excedente de horas se
pagara con un doscientos por ciento, y advierte en este mismo articulo
68, que el patron se hara acreedor a una sancion.

Dias de descanso

El trabajador tiene derecho a disfrutar por cada seis dias laborales uno
de descanso, con goce de salario; de preferencia debera ser el
domingo. En caso de que el empleado proporcione sus servicios para
el patron en este dia, entonces tendra derecho a una prima dominical
del veinticinco por ciento, por lo menos (articulos 69y 71).

Los trabajadores no estan obligados a prestar servicios en sus dias de
descanso. Si se quebranta esta disposicion, el patrén pagara al
trabajador, independientemente del salario que le corresponda por el
descanso, un salario doble por el servicio prestado (art 73). Esto
significa que, si un trabajador labora en sus dias de descanso,
percibira un salario triple.

Los siguientes son los dias de descanso obligatorios y que la Ley
Federal del Trabajo destaca en el articulo 74:

El 10. de enero;
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El primer lunes de febrero en conmemoracion del 5 de febrero;

El tercer lunes de marzo en conmemoracioéon del 21 de marzo;

El 10. de mayo;

El 16 de septiembre;

El tercer lunes de noviembre en conmemoracion del 20 de noviembre;

El 10. de diciembre de cada seis afos, cuando corresponda a la
transmision del Poder Ejecutivo Federal;

El 25 de diciembre.

El que determinen las leyes federales y locales electorales, en el caso
de elecciones ordinarias, para efectuar la jornada electoral.

Vacaciones

El empleado debe tener un periodo de descanso o de vacaciones por
el trabajo que desempena. El propodsito es que pueda recuperar las
fuerzas y continue su labor con entusiasmo. Consciente de esto, el
legislador plasmo lo siguiente:

Los trabajadores que tengan mas de un ano de servicios disfrutaran
de un periodo anual de vacaciones pagadas, que en ningun caso
podra ser inferior a seis dias laborables, y que aumentara en dos dias
laborables, hasta llegar a doce, por cada afio subsecuente de
Servicios.

Después del cuarto ano, el periodo de vacaciones aumentara en dos
dias por cada cinco de servicios (articulo 76).

Esto podemos ilustrarlo con la siguiente tabla:

1 afno 6 dias
2 afnos 8 dias
3 anos 10 dias
4 afnos 12 dias
5a 9anos 14 dias

10 a 14 anos 16 dias, etc.
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Prima vacacional

Ademas de las vacaciones, el trabajador tiene derecho al pago de una
prima vacacional, tal y como lo apunta el articulo 80: “Los trabajadores
tendran derecho a una prima no menor de veinticinco por ciento sobre
los salarios que les correspondan durante el periodo de vacaciones”.

Por su parte el articulo 81 aclara cuando deben concederse las
vacaciones: Las vacaciones deberan concederse a los trabajadores
dentro de los seis meses siguientes al cumplimiento del ano de
servicios. Los patrones entregaran anualmente a sus trabajadores una
constancia que contenga su antigledad y de acuerdo con ella el
periodo de vacaciones que les corresponda y la fecha en que deberan
disfrutarlo.

Esta constancia que se menciona, es poco frecuente que se entregue
en la mayoria de las empresas. Lo que si es mas comun, es que el
trabajador cobre sus vacaciones en lugar de disfrutarlas, esto, aunque
es ilegal, se practica mas a menudo. Es importante resaltar que, si
cumplidos los seis meses que la ley concede, no se han gozado las
vacaciones, solo se dispondra de un afo mas, para gozarlas o
cobrarlas, ya que, pasado este ano, se pierde totalmente este derecho
(articulo 516).

Salario

Sin lugar a dudas el factor determinante para continuar en un trabajo,
es el salario que percibe el empleado a cambio de sus labores que
presta a su empleador. Las empresas lideres les ofrecen buenos
sueldos y prestaciones a sus empleados para de este modo, contar
con un equipo solido de trabajo, que les permita alcanzar los
estandares de calidad que estas empresas establecen.

El concepto de salario lo encontramos en el articulo 82 que instruye:
Salario es la retribucion que debe pagar el patron al trabajador por su
trabajo.

Por su parte el articulo 83 nos puntualiza como se deben fijar: El
salario puede fijarse por unidad de tiempo, por unidad de obra, por
comision, a precio alzado o de cualquier otra manera.
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Entendemos que por unidad de tiempo significa por horas; por unidad
de obra puede ser por piezas; por comision sera cuando se trate de
ventas y a precio alzado, es por un pago previamente acordado por
ambas partes.

Cuando se habla del salario integrado, nos referimos a lo que comenta
el articulo 84: El salario se integra con los pagos hechos en efectivo
por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacion, primas,
comisiones, prestaciones en especie y cualquiera otra cantidad o
prestacion que se entregue al trabajador por su trabajo. Este articulo
es fundamental al momento de calcular las indemnizaciones, asi lo
ilustra el articulo 89 que nos dice textualmente:

Para determinar el monto de las indemnizaciones que deban pagarse
a los trabajadores se tomara como base el salario correspondiente al
dia en que nazca el derecho a la indemnizacion, incluyendo en él la
cuota diaria y la parte proporcional de las prestaciones mencionadas
en el articulo 84. Quiere decir que las indemnizaciones se deben
calcular con el salario integrado, no solo con el salario diario.

Los plazos para el pago del salario nunca podran ser mayores de una
semana para las personas que desempefan un trabajo material y de
quince dias para los demas trabajadores (articulo 88).

La unica referencia de lo que debemos entender por trabajo material,
lo encontramos en el articulo 8 que apunta: para los efectos de esta
disposicion, se entiende por trabajo toda actividad humana, intelectual
o material.

Afirmo que toda actividad realizada por los seres humanos, tiene
forzosamente una parte material y una intelectual, asi que, en este
caso del articulo 88, existira una amplia gama de interpretaciones de
lo que se debe entender por trabajo material, lo mas practico es
interpretarlo como un trabajo fisico o manual principalmente.

Aguinaldo

Los trabajadores tienen derecho a un aguinaldo anual que debera
pagarse antes del dia veinte de diciembre, equivalente a quince dias
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de salario, por lo menos y los que hayan laborado menos de un ano,
se les pagara la parte proporcional (articulo 87).

Participacion de utilidades

Cita la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en el
articulo 123, apartado A, fraccién IX que “los trabajadores tendran
derecho a una participacién en las utilidades de las empresas”. Es
decir, el reparto de utilidades es el derecho constitucional de los
trabajadores a participar en las ganancias que obtiene una empresa o
patrén por la actividad productiva o los servicios que ofrece en el
mercado, de acuerdo con su declaracion fiscal. De acuerdo a la
PROFEDET (Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo) la
particion de utilidades es un reconocimiento a los trabajadores por su
aportacion en la produccién de utilidades de su centro de trabajo, y es
la Comisidon Nacional para la Participacion de los Trabajadores en las
Utilidades de las Empresa, la que determina el porcentaje a repartir
(articulo 117), el cual tiene ya varios afos siendo el 10%.

Existen lineamientos que permiten a las empresas exceptuar el reparto
de utilidades, segun su condicién (articulo 126). Estos son los casos:

Empresas de nueva creacion, durante su primer afo de
funcionamiento. Si elabora un producto nuevo, quedan exentas
durante los dos primeros anos.

Empresas mineras de nueva creacion durante el periodo de
exploracion. Instituciones publicas descentralizadas con fines
culturales, asistenciales o de beneficencia, asi como el Instituto
Mexicano del Seguro Social.

Para tener derecho al reparto de utilidades, se respetaran las reglas
del articulo 127: Los empleados que trabajen bajo la subordinaciéon de
una persona fisica o moral, y que reciban un salario como retribucion,
deben haber laborado un minimo de 60 dias en el afo.

Trabajadores de confianza: Participaran en las utilidades de la
empresa con la limitante de que si el salario que perciben es mayor del
que corresponda al trabajador sindicalizado o de base de mas alto
salario dentro de la empresa. Se considerara este ultimo salario,
aumentado en 20%, como salario base maximo con el cual
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participaran en las utilidades. Los directores, administradores y
gerentes generales de las empresas no participaran en las utilidades,
independientemente del salario que perciban.

Madres trabajadoras durante los periodos pre y postnatales: Se
considerara a estas trabajadoras al igual que a los que fueron victimas
de un riesgo de trabajo durante el periodo de incapacidad temporal.

El reparto de utilidades debe pagarse a los trabajadores dentro de los
sesenta dias siguientes a la fecha en la que se efectud la declaracién
anual de impuestos. Es decir, para personas morales, el 30 de mayo y
para personas fisicas el 29 de junio (articulo 122). (nomilinea, 2014)

2.d. OBLIGACIONES DE LOS PATRONES

Es un asunto muy prudente y efectivo el que los empresarios deben
tener conciencia de la trascendencia de cumplir con la normatividad y
respetar el derecho de los trabajadores, pero eso no es todo, también
deben ser sabedores de que estan obligados a tomar las medidas
necesarias para proteger eficazmente la vida y salud de sus
trabajadores, asi como proporcionarles las herramientas necesarias
para llevar a cabo sus labores con eficacia, ya que con esto, pueden
quedar eximidos de cualquier responsabilidad, de ahi el provecho de
ser conocedores de la legislacion laboral y por supuesto, aplicarla
correctamente.

Sabemos que tanto los trabajadores como los patrones cuentan con
obligaciones y prohibiciones a cumplir para desarrollarse en su fuente
laboral. Estas obligaciones y prohibiciones se encuentran normadas
en la Ley Federal del Trabajo, y deberian formar parte de los contratos
laborales, asi como también estar presentes en los reglamentos
internos de las empresas.

El articulo 132 de la Ley Federal del Trabajo enlista las obligaciones
que debe cumplir un patrén, las cuales se resumen a continuacion:

Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo aplicables a
empresas.

Pagar a los trabajadores salarios e indemnizaciones que correspondan
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Proporcionar a los trabajadores un local seguro para guardar sus
instrumentos de trabajo.

Proporcionar las herramientas, equipos y materiales necesarios para
realizar el trabajo que le corresponda.

Mantener el numero suficiente de asientos o sillas a disposicion de los
trabajadores.

Abstenerse de mal trato de palabra u obra hacia los trabajadores.

Expedir cada quince dias una constancia escrita del numero de dias
trabajados y salario percibido.

Expedir al trabajador que lo solicite dentro del término de tres dias,
una constancia escrita relativa a sus servicios.

Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del
voto en elecciones populares o servicios de jurados.

Poner en conocimiento del sindicato titular del contrato colectivo y de
los trabajadores los puestos de nueva creacion, vacantes definitivas y
temporales a cubrir.

Hacer por su cuenta cuando empleen mas de cien y menos de mil
trabajadores, los gastos indispensables para sostener los estudios
técnicos, industriales o practicos en centros especiales, nacionales o
extranjeros de sus trabajadores o uno de los hijos de éstos. Cuando
tengan a su servicio mas de mil trabajadores deberan sostener tres
becarios en las condiciones sefialadas. Los becarios que hayan
terminado sus estudios deberan prestar sus servicios al patron que los
hubiese becado, durante un ano por lo menos.

Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores.

Instalar y operar de acuerdo con las disposiciones establecidas en el
reglamento y las normas oficiales mexicanas en materia de seguridad,
salud y medio ambiente a efecto de prevenir accidentes vy
enfermedades laborales.

Contar en centros de trabajo con mas de 50 trabajadores con
instalaciones adecuadas para el acceso y desarrollo de actividades de
personas con discapacidad.
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Disponer en todo tiempo con los medicamentos y materiales de
curacion indispensables para prestar oportuna y eficazmente los
primeros auxilios.

Fijar visiblemente y difundir las disposiciones conducentes de
reglamentos y normas oficiales mexicanas en materia de seguridad,
salud y medio ambiente de trabajo.

Cumplir con las disposiciones que en caso de emergencia sanitaria fije
la autoridad competente.

Proporcionar a los sindicatos, si lo solicitan, en los centros rurales, un
local que se encuentre desocupado para que instalen sus oficinas,
cobrando la renta correspondiente.

Hacer las deducciones que soliciten los sindicatos de cuotas sindicales
ordinarias, siempre que se compruebe que son las previstas en el
articulo 110, fraccion VI.

Hacer las deducciones de las cuotas para la constitucién y fomento de
sociedades cooperativas y cajas de ahorro conforme ley.

Permitir la inspeccion y vigilancia que las autoridades del trabajo
practiquen en su establecimiento para cerciorarse del cumplimiento de
las normas de trabajo.

Contribuir al fomento de las actividades culturales y deporte entre sus
trabajadores proporcionandoles equipos y utiles indispensables.

Hacer las deducciones permitidas en ley y enterar los descuentos a la
institucién bancara acreedora.

Afiliar al 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.

Proporcionar a las mujeres embarazadas la proteccion que
establezcan los reglamentos.

Otorgar permisos de paternidad de cinco dias laborales con goce de
sueldo.
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Participar en la integracién y funcionamiento de las Comisiones que
deban formarse en cada centro de trabajo.

Ademas de las obligaciones que ya hemos mencionado, los patrones
también cuentan con prohibiciones enunciadas en el articulo 133 de la
Ley Federal del Trabajo, entre las cuales se encuentran:

Negarse a aceptar trabajadores por razones de origen étnico, género,
edad, discapacidad, condicion social, condiciones de salud, religion,
opiniones, preferencias sexuales, estado civil o cualquier otro criterio
discriminatorio.

Exigir que los trabajadores compren articulos de consumo en una
tienda o lugar determinado.

Exigir o aceptar dinero de los trabajadores como gratificacion.

Obligar a los trabajadores por coaccion u otro medio a afiliarse o
retirarse del sindicato.

Intervenir en cualquier forma en el régimen interno del sindicato

Hacer o autorizar colectas o suscripciones en establecimientos y
lugares de trabajo.

Ejecutar cualquier acto que restrinja a los trabajadores de sus
derechos

Hacer propaganda politica o religiosa dentro del establecimiento.

Emplear el sistema de poner en el indice a los trabajadores que sean
separados para que no se les vuelva a dar ocupacion.

Portar armas en el interior de los establecimientos.

Presentarse en los establecimientos en estado de embriaguez o bajo
la influencia de un narcaético o droga.

Realizar actos de hostigamiento y/o acoso sexual contra cualquier
persona en el lugar de trabajo.

Permitir o tolerar actos de hostigamiento y/o acoso sexual en el centro
de trabajo.
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Exigir la presentacion de certificados médicos de no embarazo para el
ingreso, permanencia o0 ascenso en el empleo.

Despedir a una trabajadora o coaccionarla directa o indirectamente por
estar embarazada, por cambio de estado civil o por tener el cuidado de
hijos menores.

Todas éstas obligaciones y prohibiciones por parte de los patrones son
muy adecuadas y estan muy claras, pero siendo honestos, sabemos
que en varias pymes y particularmente en las empresas familiares, hay
algunas deficiencias, tal es el caso de la capacitacion, que no se les
da, a pesar de que este es un beneficio para ambas partes, otro caso
es el del fomento a las actividades culturales y deportivas. Estos dos
derechos de los trabajadores no se llevan a cabo, principalmente
porque representan un gasto fuerte para el patron; y el trabajador,
unas veces por temor o por desconocimiento y otras mas por apatia,
no solicita el cumplimiento de estas normas.

2.e. OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES

El trabajador que presta sus servicios subordinadamente ha pasado
de ser un esclavo en la Edad antigua, un siervo de la Edad Media, a
un sujeto con derechos vy libertades en la actualidad. El derecho ha
venido a regular condiciones minimas necesarias para una estabilidad
social.

En 1919, con el Tratado de Versalles que puso fin a la primera guerra
mundial, el derecho del trabajo adquiere respaldo internacional
plasmado en la creacion de la Organizaciéon Internacional del Trabajo
(OIT).

Hay definiciones filosdficas, econdmicas y fisicas del trabajo. No
obstante, para el derecho laboral lo que importa es que rige el trabajo
subordinado. La actividad del médico independiente o del artista, u
otros profesionales independientes, estan fuera del interés del derecho
laboral. Donde cese la subordinacion, cesa la aplicaciéon del derecho
laboral.
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El derecho del trabajo se puede definir como: un conjunto de normas y
principios teodricos que regulan las relaciones juridicas entre
empleadores y trabajadores y de ambos con el estado, originado por
una prestacion voluntaria, subordinada, retribuida de la actividad
humana, para la produccion de bienes y servicios.

Una vez identificadas las obligaciones y prohibiciones del patron es
importante conocer el papel que debe de desempenar el trabajador, ya
que, en este caso si el trabajador se niega a cumplir sus obligaciones
o derechos, el patron tiene derecho de rescindirlo de su empleo. Estas
obligaciones se encuentran enlistadas en el articulo 134 de la Ley
Federal del Trabajo las cuales se resumen a continuacion:

Cumoplir las disposiciones de las normas de trabajo aplicables.

Observar las medidas preventivas e higiénicas que acuerden las
autoridades competentes y los patrones para su seguridad y
proteccion.

Desempenar el servicio bajo la direccidn del patron o representante.
Ejecutar el trabajo con intensidad, cuidado y esmero apropiados.

Dar aviso inmediato al patron, de las causas justificadas que le
impidan concurrir a su trabajo.

Restituir al patrén los materiales no usados y conservar en buen
estado los instrumentos y utiles que se les haya dado para el trabajo.

Observar buenas costumbres durante el servicio.
Prestar auxilios en cualquier tiempo que se necesiten.
Integrar los organismos que establece esta Ley.

Someterse a reconocimientos médicos previstos en el reglamento
interior para comprobar que no padecen alguna incapacidad o
enfermedad de trabajo contagiosa e incurable.

Poner en conocimiento del patron las enfermedades contagiosas que
padezcan tan pronto como tengan conocimiento de las mismas.
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Comunicar al patron o a su representante las deficiencias que
adviertan, a fin de evitar dafios o perjuicios a los intereses y vidas de
sus companeros de trabajo o de los patrones.

Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales y de
fabricacion de los productos a cuya elaboracién concurran directa o
indirectamente.

Ademas de las obligaciones enlistadas previamente, la Ley Federal del
Trabajo también impone prohibiciones a los trabajadores y en este
caso, el llevar a cabo estas prohibiciones o no ejecutar determinadas
conductas dentro de su trabajo puede tener como resultado que el
patron rescinda del trabajador sin responsabilidad para el patron. A
continuacion, se presenta un resumen de las prohibiciones
encontradas en el articulo 135 de la Ley Federal del Trabajo:

Ejecutar cualquier acto que pueda poner en peligro su propia
seguridad, la de sus companeros o terceras personas en los lugares
de trabajo.

Faltar al trabajo sin causa justificada o sin permiso del patrén.

Substraer de la empresa o establecimiento utiles de trabajo o materia
prima elaborada.

Presentarse en el trabajo en estado de embriaguez.

Presentarse bajo la influencia de algun narcético o droga salvo que
exista prescripcion médica.

Portar armas de cualquier clase durante las horas de trabajo, salvo
que la naturaleza de éste lo exija.

Suspender las labores sin autorizacion del patron.
Hacer colectas en el establecimiento o lugar de trabajo.
Usar los utiles y herramientas suministrados por el patron.

Hacer cualquier clase de propaganda en las horas de trabajo, dentro
del establecimiento.

Acosar sexualmente a cualquier persona o realizar actos inmorales en
los lugares de trabajo.
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Estas obligaciones y prohibiciones de los trabajadores, deben ser
debidamente conocidas por estos, desde que se inicia la relacion de
trabajo, y pueden incluirse dentro del reglamento de trabajo o hacer
que el propio trabajador las lea de la misma ley, a fin de que no haya
ninguna duda de lo que no esta permitido en el centro de trabajo.

CAPITULO I
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LAS ESTRUCTURAS EN EL AREA DE
RECURSOS HUMANOS Y SU
CONTROL EN LA PARTE LABORAL

“La creencia que se convierte en verdad para mi... es aquella que me
permite hacer un mejor uso de mi fuerza, el mejor medio de poner en
accion todas mis virtudes”

André Gide

3.LAS ESTRUCTURAS EN EL AREA DE
RECURSOS HUMANOS Y SU CONTROL EN LA
PARTE LABORAL

3.a. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Organizar los recursos humanos significa, saber conquistar vy
mantener a las personas en la empresa, trabajando y dando el
maximo de si, con una actitud positiva y favorable. Representa todas
aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la
organizacion.

En la administracion de las empresas, se denomina recursos humanos
(RR. HH.) al grupo de personas que con su trabajo hace posible la
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marcha y desarrollo de una empresa, aunque lo mas frecuente es
llamar asi al departamento, sistema o proceso de gestion que se
ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al personal
de la organizacion. Estas tareas las puede desempeiar tanto una
persona, como un departamento en concreto junto a los directivos de
la organizacion.

El objetivo basico es alinear el area o los profesionales de RR. HH.
con la estrategia de la organizacidon, lo que permitira implementar
dicha estrategia organizacional a través de las personas, quienes son
consideradas como los unicos recursos vivos y eficaces capaces de
llevar al éxito organizacional y enfrentar los desafios que hoy en dia se
percibe en la competencia mundial. Es imprescindible resaltar que no
se administran personas ni recursos humanos, sino que se administra
con las personas, viéndolas como agentes activos y proactivos
dotados de inteligencia, innovacion, creatividad y otras habilidades.

Generalmente la funcién de Recursos Humanos esta compuesta por
areas tales como reclutamiento y seleccion, contratacion, capacitacion,
administracion o gestion de personal durante la permanencia en la
empresa. Dependiendo de la empresa o institucion donde la funcion
de Recursos Humanos opere, pueden existir otros grupos que
desempefien distintas responsabilidades que pueden tener que ver
con aspectos tales como: la administracion de la ndmina de los
empleados o el manejo de las relaciones con sindicatos, entre otros.
Para poder ejecutar la estrategia de la organizacién es fundamental la
administracion de los Recursos humanos, para lo cual se deben
considerar conceptos tales como la comunicacion organizacional, el
liderazgo, el trabajo en equipo, la negociacion y Ila cultura
organizacional.

Por lo tanto, la administracion de recursos humanos se refiere también
a las politicas y practicas que son imprescindibles para manejar las
relaciones personales, asi como las necesidades de éstos, la
seleccion de candidatos, la aplicacion de programas de induccion,
administracion de sueldos, incentivos, prestaciones y la comunicacion
dentro de la empresa.

Funciones del Departamento de RR.HH.
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El Departamento de Recursos Humanos es esencialmente de
servicios. Sus funciones varian dependiendo del tipo de organizacién
al que este pertenezca, a su vez, este departamento asesora, no dirige
a sus gerentes, aunque tiene la facultad de dirigir las operaciones de
los departamentos.

Entre las funciones de RRHH esenciales podemos destacar las
siguientes:

Identificacion y desarrollo de las competencias claves necesarias para
respaldar el negocio. Una vez identificadas, se ponen en marcha
estrategias para desarrollar o adquirir dichas competencias claves. La
funcion empresarial es también responsable de monitorear el progreso
de su desarrollo.

Desarrollo de talento Ejecutivo. Recursos Humanos es responsable de
las técnicas que permiten desarrollar al personal con mayor potencial
de toda la organizacion, preparandolo junto a los directivos presentes,
a fin de alcanzar los objetivos empresariales presentes y futuros, este
desarrollo incluye la planificacion de las sucesiones, el desarrollo de
iniciativas de formacion, valores y los principios operativos comunes.
Utilizando las sesiones de formacion y desarrollo como vehiculos de
comunicacion para desarrollar, implementar y sostener estos
principios.

Desarrollo de modelos para la evaluacion y retribucion de los
empleados. Recursos Humanos identifica e implementa politicas y
programas de la gestion de la actuacion, basada en los modelos
empresariales para la contratacion, el juicio y la evaluacion de los
empleados, asimismo de sus prestaciones mas convenientes.

Describir las responsabilidades que definen cada puesto laboral y las
cualidades que debe tener la persona que lo ocupe.

Evaluar el desempefio del personal, promocionando el desarrollo del
liderazgo.

Reclutar al personal idoneo para cada puesto.

Capacitar y desarrollar programas, cursos y toda actividad que vaya
en funcion del mejoramiento de los conocimientos del personal.
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Brindar ayuda psicolégica a sus empleados en funcion de mantener la
armonia entre éstos, ademas buscar solucion a los problemas que se
desatan entre estos.

Llevar el control de beneficios de los empleados.

Distribuir politicas y procedimientos de recursos humanos, nuevos o
revisados, a todos los empleados, mediante boletines, reuniones,
memorandums o contactos personales.

Supervisar la administracion de los programas de prueba.
Desarrollar un marco personal basado en competencias.

Garantizar la diversidad en el puesto de trabajo, ya que permite a la
empresa triunfar en los distintos mercados nacionales y globales.

Por su parte, el gerente de recursos humanos tiene varias funciones
en la empresa:

Determinar las necesidades del personal.

Decidir si contratar empleados de forma temporal o permanente con
base en las anteriores necesidades.

Seleccionar y potenciar a los empleados mas eficientes.
Supervisar el trabajo de los empleados.

Asegurar la buena marcha del grupo y las relaciones entre los
empleados.

Redactar los documentos y politicas de los empleados.
Asegurar un alto rendimiento.

Administrar las néminas y pagas extra de los empleados.
Asegurar la igualdad de oportunidades entre los empleados.
Combatir la discriminacion.

Resolver posibles problemas referentes al trabajo.

Asegurar que las practicas de la empresa se rigen con base en varias
regulaciones.
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Trabajar la motivacion de los empleados.

Del mismo modo, los gerentes han de trabajar en sus propias
capacidades interpersonales. Una vez sabiendo manejar esto, es
posible que el trabajo resulte mas efectivo.

Planificacion de personal

Podemos considerar la planificacion de personal como el conjunto de
medidas que, basadas en el estudio de antecedentes relacionados con
el personal y en los programas y previsiones de la organizacion,
tienden a determinar, desde el punto de vista individual y general, las
necesidades y talentos del capital humano de una industria en un
plazo determinado, cuantitativa y cualitativamente, asi como su costo.

Finalidad
La planificacion de personal tiene los siguientes fines:
Utilizar con eficacia los recursos.
Colaborar con la empresa en la obtencion de beneficios.

Prever estrategias y tacticas para los casos de ampliacion o reduccion
del negocio.

La planificacion de personal desde un punto de vista general tratara de
asegurar cuantitativamente y cualitativamente (personal obrero directo
e indirecto, administrativo, cuadros medios y directivos), las
necesidades de personal a fin de secundar los planes generales de la
empresa.

Es conveniente que, al elaborar las visiones, no solamente se estudien
bajo un enfoque optimista de desarrollo, sino que también se analice la
posibilidad de una contraccion economica que obligue a tomar
medidas restrictivas. Las previsiones deben abarcar todas las
posibilidades que pueden producirse. Su conveniente flexibilidad
permitira ir tomando las medidas necesarias en cada momento para
cada circunstancia. Amplitud y flexibilidad son, pues dos de sus
caracteristicas esenciales.

Desde el punto de vista individual, la planificacion comprende el
desarrollo profesional, humano y econdmico del personal, a través de
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la promocién basada en la oportuna formacién, mediante el estudio de
las aptitudes y el potencial de cada persona, que permitan su
clasificacion en orden a dicha posicion.

La metodologia a utilizar para planificar el desarrollo del personal,
individualmente considerado, a fin de insertarlo ya formado vy
promocionado en los planes generales de la empresa comprende: el
estudio de la estructura de la misma como punto de partid; el estudio y
trazado del organigrama a medio y largo plazo; la valoracion o
estimacién de los hombres que forman la plantilla, es decir, lo que se
llama un inventario del potencial humano; la insercion de politicas de
sustitutos o reemplazos; la planificacion salarial, la planificacion de la
formacion y seleccion y el estudio de los puestos de trabajo.
(wikipedia, 2018)

Definicion y funciones de las principales areas que componen el
Departamento de RR.HH.

Reclutamiento y seleccion de personal

Las organizaciones tratan de atraer los individuos y obtener
informaciones al respecto de ellos para decidir sobre la necesidad de
admitirlos o no.

Compensacioén

Esta dada por el salario. Su funciéon es dar una remuneracion
(adecuada por el servicio prestado) en valor monetario, al empleado.

Beneficios Sociales

Son aquellas facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las
empresas ofrecen a sus empleados”. Estos beneficios pueden ser
financiados total o parcialmente por la empresa.

Su funcidn es mantener y aumentar la fuerza laboral dentro de un nivel
satisfactorio de moral y productividad; asi como también, ahorrarles
esfuerzos y preocupaciones a sus empleados.

Higiene y Seguridad

Constituyen dos actividades estrechamente relacionadas, orientadas a
garantizar condiciones personales y materiales de trabajo, capaces de
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mantener cierto nivel de salud de los empleados. Segun el concepto
emitido por la Organizacion Mundial de Salud, la salud es un estado
completo de bienestar fisico, mental y social, y no solo la ausencia de
enfermedad.

Su funcion esta relacionada con el diagndstico y la prevencion de
enfermedades ocupacionales a partir del estudio y el control de dos
variables: el hombre y su ambiente de trabajo; asi como también la
prestacion no solo de servicios médicos, sino también de enfermeria,
primeros auxilios; en tiempo total o parcial; segun el tamafo de la
empresa, relaciones éticas y de cooperacidn con la familia del
empleado enfermo.

Entrenamiento y Desarrollo

Es el area que se encarga de capacitar en un corto plazo a los
ocupantes de los puestos de la empresa, asi como también se
encarga de suministrar a sus empleados los programas que
enriquecen su desempefo laboral; obteniendo de esta manera mayor
productividad de la empresa.

Su funcion es que por medio a estos programas se lleve la calidad de
los procesos de productividad de la empresa, aumentar el
conocimiento y la pericia de un empleado para el desarrollo de
determinado cargo o trabajo.

Relaciones Laborales

Se basa en la politica de la organizacion, frente a los sindicatos,
tomados como representantes de los anhelos, aspiraciones vy
necesidades de los empleados. Su objetivo es resolver el conflicto
entre capital y trabajo, mediante una negociacion politica inteligente.

Desarrollo Organizacional

EL DO se basa en los conceptos y métodos de la ciencia del
comportamiento y estudia la organizacion como sistema total. Su
funcion es mejorar la eficacia de la empresa a largo plazo mediante
intervenciones constructivas en los procesos y en la estructura de las
organizaciones.

Base de datos y sistemas de Informacion
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El concepto sistema de informacion gerencial (SIG), se relaciona con
la tecnologia informativa, que incluye el computador o una red de
microcomputadores, ademas de programas especificos para procesar
datos e informacion”. Su funciéon es recolectar, almacenar y divulgar
informacion, de modo que los gerentes involucrados puedan tomar
decisiones, y mantener un mayor control y planificacion sobre sus
empleados.

Auditoria

La auditoria se define como el analisis de las politicas y practicas del
personal de una empresa, y la evaluacion de su funcionamiento actual,
acompanados de sugerencias para mejorar. Su funcion es mostrar
como esta funcionando el programa, localizando practicas vy
condiciones que son perjudiciales para la empresa o que no estan
justificando su costo, o practicas y condiciones que deben
incrementarse.

La Administracion de RH busca compenetrar el recurso humano con el
proceso productivo de la empresa, haciendo que éste ultimo sea mas
eficaz como resultado de la seleccidén y contratacién de los mejores
talentos disponibles en funcidn del ejercicio de una excelente labor de
estos. Asi como también la maximizacion de la calidad del proceso
productivo depende de igual modo de la capacitacion de los elementos
humanos para hacer mas valederos sus conocimientos.

El DRH de una empresa busca que las estrategias y politicas que usa
cada departamento sean las mas adecuadas, y en todo caso funge
como asesoria y consultaria de cada departamento. Este es un
departamento que une de la manera mas eficiente los Recursos
Humanos.

Perfil del gerente de recursos humanos.

Si el departamento de Recursos Humanos es fundamental para
alcanzar el éxito empresarial, obviamente quien maneja, distribuye,
coordina y planea las acciones de ese departamento debe contar con
cierto perfil para no sélo lograr la eficacia y la eficiencia que el negocio
necesita, sino también debe saber encajar con las necesidades y las
respuestas inmediatas y las de largo plazo.
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Por ello un gerente de Recursos Humanos debe tener una formacion
de administracion, ya sea econdmica o de recursos humanos. Sin
embargo, quienes estan en los negocios, saben que al momento de
dirigir a las personas no solo intervienen los numeros, también
intervienen los derechos civiles y laborales y, sobre todo, la sicologia.
Del dominio de todas estas areas dependera la buena gestion del
gerente de Recursos Humanos.

Ahora bien, la pregunta que develara el candidato que la empresa
necesita: ¢cual es el perfil que debe cubrir un gerente de Recursos
Humanos, mas alla de su formacion profesional?

Debe ser una persona lider, es decir que no solo tenga la teoria de
como guiar para los objetivos, sino que sepa liderar a los empleados y
directivos para un fin comun: el bien empresarial.

Su enfoque deben ser los resultados que se esperan de cada persona
y los métodos para lograrlos, de ahi su parte humanistica. En estos
resultados, obviamente deben ser alcanzables, posibles dentro de los
limites propios de la empresa; no se le va a pedir metas al negocio
que de antemano no se pueden alcanzar dentro de un plano logico.

Técnicas de respuesta inmediata, es decir no basta con saber
responder a las necesidades de la empresa, también hay que
responder de manera Optima, de modo que esa respuesta que se
solicite sea la que la empresa necesita, con opciones que puedan
mejorar el rendimiento.

Debe saber coordinar con otros departamentos de la empresa para
ayudar a implementar esas politicas internas empresariales. De la
manera de coordinar la accion con los tantos departamentos
dependera qué tipo de acciones en conjunto se deben tomar para el
negocio.

Contribuir al desempefio laboral, esto mediante las propias habilidades
y capacidades de los empleados a su disposicion. No se trata de
“ordenar” tal o cual accion, sino saber si ese empleado puede o0 no con
la responsabilidad, y en caso que no pueda, capacitarlo para que
pueda realizar la accion.
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Como vemos, ademas de sus actividades que se pueden considerar
l6gicas, como el manejo de ndminas, interpretar leyes laborales, lidiar
quejas y promover valores en igualdad y diversidad, un gerente de
Recursos Humanos cumple otros roles dentro del negocio, los cuales
muchas veces radican en la coordinacion con otros departamentos.

Y es que como el nombre mismo lo indica, el gerente de este
departamento debe tener en cuenta en todo momento que trabaja con
personas, las cuales tienen sus propias metas, caracteristicas y
objetivos diversos. El gerente debe guiar, a pesar de sus diferencias
personales, hacia un unico fin laboral: el que la empresa necesita, con
la eficacia y eficiencia que se necesita en ese momento.
(keyrollhr.com, 2018)

3.b. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

El reclutamiento es el conjunto de técnicas y procedimientos llevados
a cabo para atraer candidatos potencialmente cualificados y capaces
para ocupar puestos dentro de la organizacion, esta es una actividad
fundamental del programa de gestion de Recursos Humanos de una
organizacion, ya que tener un capital humano fuerte para nuestra
operacion es un punto clave para poder asi ser competitivos en un
mercado que cada vez se vuelve mas exigente.

Una vez que se han determinado las necesidades de Recursos
Humanos y los requisitos de los puestos de trabajo debe ponerse en
marcha un programa de reclutamiento para generar un conjunto de
candidatos potencialmente cualificados. Estos candidatos podran
conseguirse a través de fuentes internas o externas.

Cuando hablamos de reclutamiento interno se refiere a que la
empresa esta buscando candidatos dentro de la misma organizacion,
esto puede traer como ventaja la disminucion en el periodo de
entrenamiento y mantiene la motivacion del personal ya que se le
permite al trabajador poder subir de puesto (sentido vertical) o poder
hacerlo en el mismo puesto, pero en diferentes sucursales (sentido
horizontal).
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Para realizar un reclutamiento externo la empresa cuanta con varias
opciones para poder lograrlo como son: base de datos de las
solicitudes de personal, agencias de colocacion, centros de formacion,
internet, periodico. “La principal ventaja de este reclutamiento es que
existe la introduccién de nuevas aportaciones a la empresa, nuevos
puntos de vista y opiniones que pueden enriquecer a la empresa.

El reclutamiento es basicamente un proceso de comunicacion de
mercado: exige informacion y persuasion. La iniciacién del proceso de
reclutamiento depende de la decision de linea. Como el reclutamiento
es una funcion de staff, sus actos dependen de una decision en linea,
generalmente denominada requerimientos de empleado o
requerimientos de personal.

La funcion del reclutamiento es una actividad que tiene por objeto
inmediato atraer candidatos para seleccionar los futuros participantes
de la organizacion y este comienza a partir de los datos referentes a
las necesidades presentes y futuras de los Recursos Humanos de la
organizacion.

La eficacia de este proceso se plasma en la cantidad de personas
atraidas para abastecer de manera adecuada el proceso de seleccion
segun las necesidades presentes y futuras de la organizacion en el
ambito de los recursos humanos.

Como primer paso para el reclutamiento debe surgir una vacante. El
departamento de Recursos Humanos debe decidir si es necesario
contratar a una persona por temporada, por contrato, a tiempo parcial
o completo. Una vez tomada la decision, se da a conocer la vacante
del puesto para atraer a individuos con las caracteristicas necesarias
para este.

Las organizaciones tratan de atraer individuos y obtener informacion
acerca de ellos para decidir si les interesa aceptarlos o no.

El reclutamiento requiere una cuidadosa planificacion que consta de
tres fases:

Investigacion interna de las necesidades, es decir, qué necesita la
Empresa en términos de personas
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Investigacion del mercado laboral para descubrir qué puede ofrecer
Definicién de las técnicas de reclutamiento a utilizar
El proceso de reclutamiento

Como al Reclutamiento se le considera una funcién de equipo sus
medidas dependen de una decision de linea, la cual se expresa a
través de un documento conocido como requisicion de personal.

El jefe del departamento donde se origind la vacante debera llenar la
descripcion de puesto de trabajo, incluyendo en la misma:

Denominacion del puesto.

Ubicacion.

Causa que genera la vacante.

Caracteristicas especiales que debera reunir el candidato (Perfil).
Salario.

Prestaciones.

Jornada Laboral.

Tipo de contrato, en caso de eventualidad indicacién de fecha en que
termina el contrato.

Firma de:

Jefe de departamento.

Gerente de area.

Area de finanzas.

Direccion general, si el puesto lo requiere.
Recursos humanos al recibir el documento.

Cuando el departamento de Recursos Humanos recibe la requisicion
de personal debera verificar:

Si la vacante se debe a un puesto de nueva creacién, antes de
proceder al reclutamiento se debera realizar el Analisis de Puesto
correspondiente, la Descripcion de Puesto y el Perfil del Puesto.
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Los datos asentados en la requisicion de personal deberan coincidir
con los datos de la descripcidn de puesto, si existe alguna diferencia
se debera aclarar con el jefe inmediato del puesto vacante ya que es
posible que con la dinamica de la organizacion el puesto es cuestidon
tenga ajustes, de ser asi, se procedera a modificar la descripcién de
puesto y solicitar las firmas de autorizacion correspondientes.

Verificar en la “Plantilla de Personal Autorizado” que la vacante
realmente exista, si la vacante se da por aumento de personal se
tendra que verificar que exista presupuesto para que la Empresa
pueda cumplir con las obligaciones Obrero — Patronales.

Seleccion

El proceso de seleccion comprende tanto la recopilaciéon de
informacion sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la
determinacion de a quién debera contratarse.

El reclutamiento y seleccion de RH deben considerarse como dos
fases de un mismo proceso.

La tarea de seleccion es la de escoger entre los candidatos que se
han reclutado, aquel que tenga mayores posibilidades de ajustarse al
cargo vacante.

Puede definirse la seleccion de RH como la eleccion del hombre
adecuado para el cargo adecuado, o entre los candidatos reclutados,
aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la empresa, con
miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempeio del
personal. La seleccion intenta solucionar dos problemas basicos:

La adecuacion del hombre al cargo.
La eficiencia del hombre al cargo.
Evaluacion de Desempeiio.

Es una técnica de direccion imprescindible en la actividad
administrativa.
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El procedimiento para evaluar al personal se denomina evaluacion de
desempeno, y generalmente, se elabora a partir de programas
formales de evaluacion, basados en una cantidad razonable de
informaciones respecto a los empleados y a su desempefo en el
cargo.

Su funcion es estimular o buscar el valor, la excelencia y las
cualidades de alguna persona. Medir el desempefo del individuo en el
cargo y de su potencial de desarrollo.

En el proceso de seleccion de personal se decide si se contratara o no
a los candidatos encontrados en la busqueda realizada previamente.
Es importante distinguir previamente entre la competencia profesional,
definida como el conjunto de capacidades de diferente naturaleza que
permiten conseguir un resultado; la competencia esta vinculada al
desempeio profesional, no es independiente del contexto y expresa
los requerimientos humanos valorados en la relacion hombre-trabajo.
Y por otro lado hay que distinguir la cualificacion profesional, definida
como el conjunto de competencias profesionales con significacion para
el empleo que pueden ser adquiridas mediante formacion modular u
otros tipos de formacion y a través de la experiencia laboral. Por tanto,
una persona cualificada es una persona preparada, capaz de realizar
un determinado trabajo, que dispone de todas las competencias
profesionales que se requieren en ese puesto.

Esta seleccion tiene distintos pasos:

Determinar si el candidato cumple con las competencias minimas
predeterminadas para el puesto de trabajo.

Evaluar las competencias y la cualificacion profesional de los/as
candidatos/as que pasaron la etapa anterior, por medio de
evaluaciones técnicas y/o psicoldgicas.

Asignar un puntaje a las evaluaciones efectuadas en el punto anterior.
En funcién del puntaje, decidir a quién se le ofrecera el puesto.

Cuando se planifica este proceso se debe tener en cuenta la
importancia de la confiabilidad en los instrumentos de medicion de las
capacidades de los posibles candidatos, como los titulos obtenidos, la
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trayectoria laboral, entrevistas, etc. Asi como también la validacion
entre los resultados de las evaluaciones a las cuales se les asigno un
puntaje y la habilidad concreta para hacer el trabajo. Para realizar el
proceso de seleccidon de personal se deben disefar distintas pruebas y
examenes confiables donde el postulante demuestre si es capaz de
realizar el trabajo. A su vez, estos instrumentos deben validarse en
cuanto a los contenidos de conocimientos que los postulantes deben
tener y en cuanto a la practica, en la aplicacion de esos contenidos.
De esta forma se puede resaltar que no es posible que un método de
seleccion sea valido si no es confiable. (gestiopolis.com, 2018)

En resumen, podemos decir que la seleccion de personal funciona
como un proceso compuesto de varias etapas o pasos secuenciales
que atraviesan los candidatos, estos pasos basicos son:

Paso 1. Recepcidén preliminar de candidatos (solicitudes)

Este paso implica que después de la aplicacion de una técnica
escogida de reclutamiento, la empresa recoge las correspondientes
hojas de vida o solicitudes de empleo (la empresa, puede también
recibir de parte de candidatos interesados solicitudes que, de ser
interesantes, se archivan para casos de requerimientos posteriores).

De todas las solicitudes disponibles la empresa hace una preseleccion
basada en los requerimientos del cargo (descripcion y analisis del
cargo y la necesidad puntual que se pretenda llenar).

Paso 2. Entrevista de clasificacion.

Los candidatos preseleccionados del reclutamiento son entrevistados
para comprobar si cumplen los requisitos y calificaciones anunciadas,
ya que, algunas veces las personas tienen el grado académico
requerido, pero no tienen la experiencia indispensable, o tal vez tienen
la experiencia, pero solicitan una cantidad que rebasa el sueldo
presupuestado, o puede ser que no tenga ni la experiencia ni el grado,
pero tienen una gran actitud y personalidad, que los hace
merecedores de una oportunidad.

Aunque esta entrevista es rapida, sirve para separar los candidatos
que seguiran el proceso de verificacion de los que no satisfacen
alguna de las condiciones deseadas.
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Paso 3. Aplicacion de pruebas de idoneidad.
Las pruebas que suelen aplicarse son de diferentes tipos:

Pruebas de conocimiento o de capacidad: son instrumentos para
evaluar con objetividad los conocimientos, talentos y habilidades
adquiridos mediante el estudio, la practica o el gjercicio.

Pruebas psicométricas: Son pruebas que se aplican a las personas
para apreciar su desarrollo mental, sus aptitudes, habilidades, etc. Se
utilizan para conocer mejor a las personas con miras a tomar la
decision de admisién orientacion profesional, diagndstico de
personalidad, etc.

Pruebas de personalidad: Sirven para analizar los diversos rasgos de
la personalidad, sean determinados por el caracter o por el
temperamento.

Técnicas de simulacion: Tratan de pasar del tratamiento individual y
aislado al tratamiento en grupo, y del método exclusivamente verbal o
de ejecucion a la accion social.

Paso 4. Entrevista de seleccion.

Después de validar las pruebas presentadas por los candidatos, la
empresa convoca nuevamente a entrevistas. Esta entrevista es de
profundidad, y pretende identificar no solo si el candidato puede
desempenar el puesto con respecto a otras personas que han
solicitado el puesto, sino caracteristicas de su personalidad,
haciéndoles preguntas como: ¢, Por qué dejo su trabajo anterior? ;qué
considera que puede aportar a esta organizacion? ;qué tipo de
persona se considera? ;por qué piensa que deberiamos contratarlo?
Estas entrevistas son guiadas por los ejecutivos implicados en el area
donde se requiere llenar la vacante.

En el apéndice inclui una lista de preguntas que considero importantes
realizar en una entrevista, a fin de conocer ciertos rasgos de la
personalidad del solicitante y descubrir si es congruente con lo que
dice su curriculo.

Paso 5. Verificacion de datos y referencias
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Se pretende con la confirmacién de referencias personales y laborales
conocer qué tipo de persona es el solicitante, que tan confiable es la
informacién suministrada por el solicitante, cual ha sido su desempefio
y comportamiento, etc.

Paso 6. Entrevista con el superior inmediato y/o el gerente de area.

Esta es la entrevista definitiva, ya que, con la informacién previa, con
las preguntas que este gerente le haga al candidato, y tal vez, con
alguna prueba técnica, el gerente podra evaluar si el candidato, es el
idéneo para ejecutar el cargo.

Paso 7. Examen médico

Si el candidato es el adecuado, lo unico que falta es, determinar si su
estado de salud le permitira desarrollar el trabajo encomendado, si es
asi, tendremos un nuevo empleado, si no, se tendria que evaluar si
hay alguna solucion a este inconveniente, o definitivamente no y con
esto, pondriamos en riesgo tanto al trabajador como a la empresa.

Paso 8. Firma de contrato.

Una vez que el solicitante demuestra que se encuentra en optimo
estado de salud, procedemos a la firma del contrato, y le hacemos
entrega del reglamento de trabajo y de la descripcidn de su puesto.

Paso 9. Descripcion realista del puesto y presentacion.

Es un asunto muy apreciable por el recien empleado, el ser
presentado con todos sus companeros de la nueva empresa, a fin de
evitar sentirse como un extrafno los primeros dias de trabajo, y
describirle detalladamente el puesto a desempefar, para despejar
cualquier expectativa equivocada que pueda llegar a formarse, y a su
vez para que se forme una imagen real de sus funciones.

(monografias.com, 2018)

3.c. REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO

Todas las empresas, ya sea que se trate de personas fisicas o
personas morales, debieran contar con un reglamento interno de
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trabajo, debido a que, como en todo lugar donde existen agrupaciones
de personas, siempre existiran diferentes perspectivas, opiniones que
generalmente se contraponen, lo que suele generar todo tipo de
conflictos, que en ocasiones pueden llegar a ocasionar incluso
problemas legales.

El reglamento interior de trabajo es el documento que le da efectividad
al contrato laboral, porque mientras en este ultimo se establecen los
derechos y las obligaciones de las partes en la prestacion del servicio
subordinado; en el reglamento se define como deben cumplirse cada
uno de esos prerrogativas y deberes.

Asi las cosas, quedan excluidas de todo reglamento las normas de
orden técnico y administrativo que elaboren las compafias para la
ejecucion de los trabajos, tales como manuales de operacion de
herramientas; lineamientos de procedimientos operativos de
produccion; estrategias de mercado, entre otros aspectos de
naturaleza similar. (Gama, 2017)

¢, Cual es el contenido del reglamento interno de trabajo?

Una buena alternativa para esto, o al menos para que no exista
aquello del desconocimiento de las reglas y politicas laborales y/o
empresariales, es contar con un reglamento interior de trabajo, en el
cual se establezcan las normas a seguir o a apegarse; en la Ley
Federal del Trabajo podemos encontrar lo que es este reglamento:

Articulo 422.- Reglamento interno de trabajo es el conjunto de
disposiciones obligatorias para trabajadores y patrones en el
desarrollo de los trabajos en una empresa o establecimiento.

No son materia del reglamento las normas de orden técnico y
administrativo que formulen directamente las empresas para la
ejecucion de los trabajos.

De acuerdo a este precepto, se puede apreciar que tanto los
trabajadores como los patrones, deben apegarse al reglamento que se
establezca, ya que, en ocasiones, suele pasar que las reglas solo se
les aplican a los trabajadores, detalle que, de acuerdo a la ley laboral,
no debe ser asi.
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Ahora bien, en el articulo 423 establece los puntos que un reglamento
interno debe contener, entre los que contiene, se encuentran:

Horas de entrada y salida, asi como horas de comida.

Lugar y momento en donde comienzan y terminan las jornadas
laborales.

Tiempos para realizar limpieza y mantenimientos (establecimientos,
maquinaria, aparatos, etc.)

Dias y lugares para pago de néGmina.

Contar con mismo numero de sillas que de trabajadores, si asi lo
requiere el tipo de trabajo.

Normas para la prevencion de riesgos de trabajo.
Normas a seguir, tratandose de menores y trabajadoras embarazadas.

Tiempos y formas en las que los trabajadores se sometan a examenes
medicos, previos o periodicos.

Informacion sobre los respectivos permisos y licencias, y

Las medidas que se determinen como disciplinarias y la forma en que
se deban aplicar.

Suspension laboral

Cabe mencionar que una de estas medidas recurrentes es la
suspension laboral, en estos casos la ley establece que dicha medida
no podra exceder de ocho dias; ademas, antes de su aplicacion el
trabajador tendra derecho a ser oido, es decir, podra relatar los
hechos por los cuales se aplique dicha sancion.

Por ultimo, en el reglamento también se podran anexar otras politicas
y/o reglas con base en la naturaleza de la misma empresa,
considerando que existen empresas en las que se requiere de una
mayor disciplina para realizar el trabajo, como es el caso de las
empresas industriales, que por algun descuido o conflicto pueden
generarse accidentes graves.

¢, Como elaboro el Reglamento Interior de Trabajo paso a paso?
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Cuando una empresa comienza a crecer y necesita reclutar personal,
sera importante considerar la elaboracién de un Reglamento Interno
de Trabajo que regule la organizacidn de los empleados en la empresa
para lograr un mayor control, seguridad y productividad.

Muchas veces, los empresarios, aunque desean tener un Reglamento
Interno de Trabajo no saben como elaborarlo.

¢ Como se elabora el Reglamento Interno de Trabajo?

La Ley Federal del Trabajo en sus articulos 424 y 425 indicas las
normas que deben seguir para formular el Reglamento Interno de
Trabajo. Estas normas son:

Paso 1: Los representantes de trabajadores y del patron se reuniran
en una comision mixta para formular las normas que se integraran al
Reglamento.

Paso 2: Cuando las dos partes acuerdan en la formulacion de las
normas del Reglamento, se llevara a cabo la firma de los
representantes de las dos partes, y cualquiera de las partes debera
depositarlo en la Junta de Conciliacion y Arbitraje dentro de los 8 dias
siguientes a su firma. El Reglamento sera efectivo a partir de la misma
fecha en que se deposite en la Junta.

Si el Reglamento incluye alguna disposicién en contra de la Ley,
reglamentos o Contratos Colectivos, por ejemplo, que las trabajadoras
embarazadas trabajen en horario nocturno, entonces, estas normas no
produciran ningun efecto legal.

Paso 3: El patron debera imprimir el Reglamento y distribuirlo entre los
empleados. Asimismo, la empresa tendra la obligacion de colocar el
Reglamento en los lugares mas visibles del establecimiento o centro
de trabajo.

Paso 4: En caso de que el trabajador y/o patron detecten omisiones
importantes de normas que deban incluirse o modificarse o hayan
distinguido de disposiciones en contra de la Ley, éstos podran solicitar
a la Junta de Conciliacion y Arbitraje que se corrijan.

De esta manera, las empresas podran contar con un Reglamento
Interno conforme a la Ley, que les sea funcional en su organizacion
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ademas de ser un sustento legal en la relacion laboral en caso de
incumplimiento. Es muy importante que la formulacidon del Reglamento
sea de manera clara, funcional y apegada a la Ley.

¢ El Reglamento Interior de Trabajo es privado o publico?

La Ley en el articulo 424, prevé que los reglamentos interiores de
trabajo depositados por las empresas en las Juntas de Conciliacién y
Arbitraje sean publicos, es decir, que puedan consultarse por cualquier
persona y que preferentemente se encuentren disponibles en los sitios
de Internet de las Juntas.

Adicionalmente, para dar cumplimiento a la Ley Federal de
Transparencia y Acceso a la Informacion Publica Gubernamental, las
Juntas de Conciliacion deberan expedir copias de los reglamentos
interiores de trabajo a las personas que soliciten dicha informacion.

La ventaja de que los reglamentos interiores de trabajo sean publicos,
es que podemos buscar los reglamentos de empresas que
desempenen actividades similares a la nuestra, para tomarlos como
guia para formular el reglamento interno de nuestra empresa de
acuerdo a su naturaleza y necesidades.

El reglamento interno de trabajo se les distribuye a todos los
empleados, y lo mas recomendable es que firmen de recibido vy
comprendido. De esta manera nos podra respaldar como prueba
documental, en caso de cualquier conflicto en la relacién obrero-
patronal que se pudiera presentar. (runahr.com, 2017)

A continuacion, se proporciona a manera de guia, un formato del
reglamento interior de trabajo, de conformidad a la ley federal del
trabajo, para el mejor desempeno de los trabajadores y asi como
adecuarlo a las necesidades generales y especificas del centro de
trabajo.

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO QUE CELEBRAN EL
PATRON Y LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
: DEDICADA A UBICADA EN

76



CAPITULOI-DISPOSICIONES GENERALES

En el presente capitulo debera determinarse el objeto del reglamento,
asimismo, debera sefalar su obligatoriedad para todos los
departamentos de la empresa, su fundamento legal, y cualquier
generalidad necesaria, que sea aplicable a todos los trabajadores.

CAPITULOIl. JORNADA DE TRABAJO Y SALARIOS

En este capitulo debera establecerse con la mayor claridad y precision
posible los horarios de trabajo de la empresa, indicando las horas de
entrada y salida de los trabajadores, la tolerancia, premios por
puntualidad o asistencia, permisos, etc., al igual que las horas de
tomar alimentos. También debe mencionarse los dias de pago y la
forma en que se pagara la nomina.

CAPITULOII. DIAS DE DESCANSO, VACACIONES Y
AGUINALDOS

En este capitulo debera senalarse la forma en la que se concedera el
descanso semanal, asi como los dias feriados que se concedan de
acuerdo a la ley o si la empresa otorga algunas fechas adicionales.
También debe mencionarse los dias de vacaciones, porcentaje de la
prima vacacional y cuando deberan tomarse estas.

En caso que la empresa pagare por concepto de aguinaldo, cuantias
superiores a las indicadas en la ley, éstas deberan consignarse
claramente en este reglamento

CAPITULOIV. TRABAJO DE MUJERES Y MENORES

En este capitulo deberan determinar, tomando en cuenta las tareas
que realmente se ejecutan en la empresa, las labores que se estimen
insalubres o peligrosas y que se prohibe sean realizadas por mujeres
y menores de edad, de conformidad con lo dispuesto en la ley.

También debera mencionarse en este capitulo, el derecho de lactancia
del que disfrutan las madres trabajadoras que tienen nifios en esta
situacion.
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Aun cuando la empresa no contrate menores de edad, debera
regularse lo consignado anteriormente dentro del Reglamento Interno
de Trabajo.

CAPITUL O V. INTEGRACION Y FUNCIONAMIENTO DE LAS
COMISIONES MIXTAS.

En el presente capitulo deberan consignarse las medidas generales y
especiales a fin de integrar las comisiones de Seguridad e Higiene, de
capacitacidon y adiestramiento, etc., las cuales deben respetarse en la
empresa, con el objeto de evitar toda clase de accidentes de trabajo o
enfermedades profesionales, asi como de proporcionar la capacitacion
necesaria para el desarrollo del trabajador.

CAPITULO VI RIESGOS DE TRABAJO Y MEDIDAS
PREVENTIVAS

En este capitulo se indicara el derecho que tiene el trabajador a hacer
uso del botiquin de primeros auxilios que existira en la empresa, como
se le cubriran las incapacidades del IMSS, y también se le obligara a
respetar los lineamientos que la comision mixta de seguridad e higiene
dicte, a fin evitar accidentes.

CAPITULOVILLIMPIEZA'Y MANTENIMIENTO

En este capitulo se va a senalar la obligacion que tendra cada
trabajador de mantener limpia su area de trabajo, las areas comunes,
asi como también, en el caso de que tenga a su cargo maquinaria y
equipo de trabajo, debera cuidarla y limpiarla al término de la jornada,
por supuesto, con los materiales que el patréon debera proporcionarle.

CAPITULO VIIl. OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES Y SUS
PROHIBICIONES

En el presente capitulo deberan sefalarse las obligaciones vy
prohibiciones de los trabajadores de acuerdo a la naturaleza de los
puestos o cargos desempefiados en la empresa y la organizacion y
funcionamiento de la misma, que sean necesarias para la buena
marcha de ésta. Ademas, deberan incluirse las obligaciones
establecidas por costumbre en la empresa y por supuesto, las
indicadas en la ley.
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CAPITUL O IXMEDIDAS DISCIPLINARIAS.

En el presente capitulo debera establecerse las sanciones de acuerdo
a las faltas cometidas por cualquier miembro del personal que labore
para la empresa. Asimismo, se indicaran la o las personas que podran
imponerlas y el procedimiento que se seguira para tal efecto. Las
sanciones podran ser las siguientes:

a) Amonestacion verbal.

b)  Amonestacion por escrito.

c)  Suspension sin goce de salario por un dia.

d) Suspension sin goce de salario por mas de un dia.

e) Terminacion de Contrato Individual de Trabajo, sin
responsabilidad patronal, de acuerdo a la ley.

CAPITULO X.- PETICIONES, RECLAMOS Y MODO DE
RESOLVERLOS

En el presente capitulo debera determinarse la forma y el tiempo en
que los trabajadores deban presentar sus peticiones y reclamos a la
empresa, indicando el cargo de la o las personas que deberan conocer
de tales reclamos, asi como la forma y plazo para resolverlos.
(stps.jalisco.gob.mx, 2017)

3.d. DESCRIPCION DE PUESTOS

En la segunda década del Siglo XXI en un entorno incierto y
cambiante en el ambito econémico y geopolitico, las organizaciones
deben adaptarse a los cambios, pero para hacerlo exitosamente
deben contar con la identificacion y el compromiso de su recurso mas
valioso, el recurso humano, ademas de un solido conocimiento vy
aplicacion de los fundamentos de la Ciencia Administrativa. Es ahi
donde toma relevancia un tema ampliamente estudiado, pero que
debe ser de principal interés en las organizaciones, el Analisis de
Puestos.

Disefo, descripcion y analisis de puestos
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La descripcién de puestos es una relacion escrita que define los
deberes y las condiciones relacionadas con el cargo. Proporciona
datos sobre lo que el aspirante hace, cdmo lo hace, y por qué lo hace.

Un cargo, puede definirse como una unidad de organizacion que
conlleva un grupo de deberes y responsabilidades que lo vuelven
separado y distinto de los otros cargos.

Es el proceso que consiste en determinar los elementos o hechos que
componen la naturaleza de un cargo y que lo hacen distinto de todos
los otros existentes en la organizacion.

La descripcion de cargos es la relacion detallada de las atribuciones o
tareas del cargo (lo que el ocupante hace), de los métodos empleados
para la ejecucion de esas atribuciones o tareas (como lo hace) y los
objetivos del cargo (para qué lo hace).

El analisis de cargo es el proceso de obtener, analizar y registrar
informaciones relacionadas con los cargos. Es un proceso de
investigacion de las actividades del trabajo y de las demandas de los
trabajadores, cualquiera que sea el tipo o nivel de empleo.

En base a diversos estudios sobre el Analisis de Puestos, podemos
establecer los siguientes lineamientos sobre el marco conceptual, la
importancia, los objetivos, las actividades gerenciales vinculadas, los
requisitos, sus partes, los métodos existentes y las etapas del Analisis
de Puestos.

Marco conceptual del puesto

Constituye el segmento de una organizacién, por la cual es
directamente responsable un individuo, este resulta una unidad
organizacional importante y basica. El puesto sirve para definir las
actividades organizacionales que desempefia una persona y para
eslabonar estas actividades con las que otras personas desempenan
para contribuir al logro de los objetivos de la organizacion.

Importancia del analisis de puestos
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Nos proporciona informacién sobre la finalidad, contenido, habilidades
requeridas (habilidades, inteligencia, destreza para ejecutar algo), asi,
como el conocimiento del lugar en el que se realizan las tareas.

El Analisis de Puestos proporciona informacion sobre el puesto y los
requerimientos humanos necesarios para desempenar esas
actividades. Esta descripcion del puesto e informacion de la
especificacion del puesto son la base sobre la que se decide qué tipo
de personas se reclutan y contratan.

Objetivos del analisis de puestos
Conocer los puestos que existen en una empresa.

Conocer su naturaleza especifica y saber las habilidades,
conocimientos y experiencias requeridas.

Conocer la mutua relacion existente entre los puestos.
Actividades gerenciales vinculadas con el analisis de puestos

Compensar en forma equitativa y justa a los empleados.

Ubicar a los empleados en los puestos adecuados.

Crear planes para capacitacion y desarrollo.

Identificar candidatos adecuados a las vacantes.

Propiciar condiciones que mejoren el entorno laboral.

Conocer las necesidades reales de recursos humanos de una
organizacion.

Requisitos de un puesto
Requisitos Intelectuales: Tiene que ver con los requisitos que el
aspirante debe poseer para desempefar el puesto de manera

adecuada. (Instruccion basica, experiencia basica anterior,
adaptabilidad al cargo, iniciativa etc.).

Requisitos Fisicos: Tienen que ver con la cantidad y continuidad de
energia y de esfuerzos fisico y mental requeridos (Capacidad visual,
destreza o habilidad, complexidn fisica necesaria).
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Responsabilidades implicitas: Responsabilidad que el ocupante del
puesto tiene, ademas del trabajo normal y de sus atribuciones
(Supervision de personal, material, herramientas o equipo, informacion
confidencial).

Condiciones de Trabajo: condiciones ambientales del lugar donde se
desarrolla el trabajo y sus alrededores (Ambiente de trabajo, Riesgos).

El analisis de puestos se compone de 2 partes
1. Descripcion del puesto

Es una explicacion escrita de los deberes, las condiciones de trabajo y
otros aspectos relevantes de un puesto especifico. Todas las formas
para la descripcion de puestos deben tener un formato igual dentro de
la organizacion. Es indispensable que se siga la misma estructura
general para preservar la comparabilidad de los datos.

La descripcion del puesto consta de las siguientes partes:
Titulo del Puesto.
Cadigo.
Consideraciones sobre materiales, equipos requeridos.
Tiempo necesario para el aprendizaje del puesto.
Remuneracioén a recibir.
Horario de trabajo.
Con respecto al trabajador los datos a conocer son:
Sexo y edad.
Caracteristicas fisicas requeridas (peso, talla, aspecto).
Modales, temperamento (inteligencia, razonamiento, decision).
Educacion, conocimientos, experiencia, habilidades.

2. Especificaciones del Puesto

Es la sintesis descriptiva del puesto. Es el documento que detalla una
operacion o tarea y manera de ejecutarlo, la disposicion del lugar de
trabajo, caracteristicas de las maquinas y herramientas ademas de las
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funciones y obligaciones del trabajador. Anota los requisitos minimos
para que el puesto sea eficientemente desempenado.

Método para efectuar el analisis de puestos

Observacion Directa: Se realiza en pleno ejercicio de sus funciones,
en tanto que el analista de puestos anota los puntos clave de su
observacién en la hoja de Analisis de Puestos. Por lo general la
Observacion va acompafiada de entrevista y discusién con el
ocupante.

Cuestionario: Se realiza, solicitando al personal que llene un
cuestionario de analisis de puestos, 0 que responda las preguntas
relacionadas con todas las indicaciones posibles acerca del puesto, su
contenido y sus caracteristicas.

Entrevista Directa: Es el enfoque mas flexible. Si esta bien
estructurada, puede obtenerse informacion acerca de todos los
aspectos del puesto, de la naturaleza y la secuencia de las diversas
tareas que comprende el puesto, y de los porqués y el cuando.
Garantiza una interaccion frente a frente entre el analista y el
empleado, lo cual permite la eliminacion de dudas y desconfianzas.

Métodos Mixtos: Para contrarrestar las desventajas los métodos
anteriores y obtener el mayor provecho posible de las ventajas, se
recomienda utilizar los métodos mixtos. Resulta de la combinacion de
los métodos anteriores en las formas siguientes:

Cuestionario al trabajador y entrevista al trabajador y a su jefe,
separados o juntos.

Etapas en el analisis de puestos

Etapa de Planeacion: Fase en la que se planea cuidadosamente todo
el trabajo del analisis de Puestos.

Etapa de Preparacion: Fase en la que se aprestan las personas, los
esquemas Yy los materiales de trabajo. Esta etapa puede ser
simultanea a la etapa de planeacion.
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Etapa de Ejecucion: Fase en la que se recolectan los datos relativos a
los puestos que van a analizarse y se redacta el analisis.

En conclusion, las organizaciones hoy en dia deben estar en
condiciones de responder a lo que es completamente impredecible,
dentro de ciertos limites de la mision y principios de guia de la
organizacion. El rapido cambio de nuestro mundo requiere que las
organizaciones sean fluidas y adapten con facilidad sus estructuras,
productos y servicios. Los administradores deben imprimir los valores
y la misidn de la organizacion en la mente de los trabajadores, que son
el principal activo y motor de una organizacion. Es bajo este contexto
que cobra relevancia el Analisis de Puestos, el cual es una
herramienta fundamental en la gestion de los recursos humanos en
una organizacion. (gestiopolis.com, 2018)

Ejemplo de descripcion de puesto
Gerencia de Recursos Humanos.
Propédsito General.

Planear, organizar, coordinar, dirigir y evaluar el desempeno del
recurso humano y participar en la elaboracion de la politica laboral de
la organizacion, asi como brindar soluciones a conflictos y problemas
laborales que se presenten, seleccionar el personal, identificar las
necesidades de capacitacion y representar a la organizacion ante las
organizaciones sindicales y laborales de acuerdo con los lineamientos,
politicas, procedimientos y criterios de calidad establecidos.

Relaciones al interior de la organizacion.
Gerente General.
Gerentes/Responsables de Areas.
Personal de recursos humanos y capacitacion.
Personal de las diferentes areas de la organizacion.
Representantes de sindicatos y organizaciones laborales internas.

Relaciones al exterior de la organizacion.
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Organizaciones sindicales locales, estatales y federales.
IMSS
INFONAVIT/Organismo de crédito FONACOT
Secretaria del Trabajo y Prevision Social.
Organizaciones laborales
Escuelas y Universidades

Perfil del puesto
Administracion de Recursos Humanos
Ingenieria Industrial Administracion de Empresas Adicional
Psicologia Organizacional
Licenciatura en Contabilidad

Competencias demostrables en el area de recursos humanos,
capacitacion y administracion.

Inglés Medio O Avanzado
Edad: de 30 anos en adelante

Experiencia: Se considera un promedio de 3 afos minimo en la
gestion directa de los recursos humanos.

Comportamientos, actitudes y valores asociados al puesto

Aplicar y fomentar la cultura organizacional; Establecer redes para el
desarrollo organizacional; Participar en los procesos de mejora
continua; Trabajar con otros y en equipo; Analizar y solucionar
problemas; Tomar decisiones sustentadas; Comunicar ideas e
informacion; Negociar con el personal y las instituciones al interior y
exterior de la organizacion;, Mantener la confidencialidad de la
informacion; Liderar el trabajo de equipos y personas para lograr
objetivos; Manejar conflictos; Trabajar con bases aplicables a la
sustentabilidad

Etica en el trabajo, responsabilidad, discrecién, respeto, honestidad,
lealtad
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Actividades del puesto
1. Establecer politicas de Recursos Humanos en la organizacion.
2. Establecer sistemas de motivacion al personal.
3. Supervisar el trabajo del personal a su cargo.

4. Disenar estrategias para tener un clima laboral adecuado en la
organizacion.

5. Autorizar contratacion y despido de personal, incluidos los
Responsables de Areas, de acuerdo con las politicas de la
organizacion

6. Realizar mediciones continuas del clima laboral.

7. Mantener relaciones adecuadas con el sindicato y autoridades
laborales.

8. Disenar tabuladores de sueldos basandose en encuestas de
salarios y las valuaciones de puesto.

9. Supervisar el cumplimiento del Reglamento Interior de Trabajo.
10. Atender y resolver problemas por demandas laborales.

11. Evaluar de manera continua al personal a su cargo y, en
coordinaciéon con los responsables de area, participar en la evaluacion
del conjunto de los trabajadores de la organizacion.

12. Supervisar las labores de la comision de Higiene y Seguridad y la
de Formacién y Capacitacion.

13. Difundir los derechos y prestaciones sociales y econémicas que
otorgan la organizacion y los organismos externos a los trabajadores.

14. Revisar, modificar y firmar el Contrato Colectivo de Trabajo,
conjuntamente con el responsable de la organizacion y los miembros
del Sindicato, asi como revisar los salarios en los periodos que
establece la Ley.

15. Supervisar la implementacion de los programas de induccién a la
organizacion.
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16. Verificar el cumplimiento de la aplicacion de los sistemas de
gestién y aseguramiento de la calidad de la organizacién.

17. Disefar, en colaboracion con los responsables de area, la plantilla
basica de personal segun la ocupacién del hotel.

18. Supervisar el desempenfo del personal que labora en su area para
implementar planes de desarrollo

19. Promover la actualizaciéon de los descriptivos de puestos de
acuerdo con la periodicidad establecida.

20. Fomentar la capacitacion continua del personal de todas las areas
que conforman la organizacién

21. Atender los problemas laborales ante la Junta de Conciliacion
respectiva.
(empleosenriveramaya.com, 2018)

En los anexos de este trabajo, se incluye otro analisis de puestos

3.e. ANALISIS DOCUMENTAL DEL ENTORNO DE R.H. EN LAS
EMPRESAS.

La correcta organizacion y el adecuado control de la documentacion
que, por un lado, se solicita al trabajador, y por el otro, se va
generando en la empresa con motivo de su contratacion, sus pagos,
cursos, etc., constituyen una de las labores mas importantes del
departamento de recursos humanos.

La integracion de los expedientes laborales en la empresa se debe
realizar, no solo porque es un asunto elemental para fines de control
interno, sino porque varias leyes nos obligan a hacerlo, una vez que
iniciamos una relacidn obrero-patronal. Por ejemplo, los recibos de
nomina constituyen la prueba documental ante el SAT en materia de
gastos y retenciones de impuestos, con el IMSS en materia del
cumplimiento del pago correcto de la seguridad social, con el
INFONAVIT en materia de la retencion adecuada en los créditos para
la vivienda, con la AFORE en materia de ahorro para el retiro y con la
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Ley Federal del Trabajo en cuanto al pago correcto del salario y
prestaciones legales.

En todo lo anteriormente mencionado, radica la necesidad, la
obligacion y la importancia de tener integrados correctamente los
expedientes laborales, pero, ;Qué es un expediente laboral y como se
integra?

Un expediente laboral es una recopilacion de todos los documentos
probatorios de la existencia de una relacion obrero-patronal, desde la
contratacion, durante el periodo de trabajo y hasta la terminacion de
esta misma, por el motivo que sea.

Expediente laboral individual del trabajador

Para que el patron cumpla con las disposiciones legales y fiscales que
regulan la relacion de trabajo, o sea, la relacion obrero-patronal, se
recomienda que se creé o complete un expediente individual del
trabajador con lo que a continuacion se menciona.

Documentacion que debera contener el expediente individual del
trabajador:

Acta de nacimiento y de matrimonio en su caso.
Solicitud de empleo o Curriculum.

Cartas de recomendacion.

Constancia de no antecedentes penales.
Examen meédico.

Aviso o constancia de inscripcion al RFC.

Alta en el seguro social.

Credencial de elector.

Comprobante de domicilio actual.

Contrato individual de trabajo.

Descripcién de su puesto y funcion, asi como, linea de mando y
control dentro de la organizacion, y su responsabilidad dentro de la
misma.
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Constancia de la CURP.

Constancias o cédulas que acrediten su grado de estudios, capacidad,
aptitud o facultad para ejercer su profesion u oficio.

Constancias de cursos de capacitacion.
Examenes de admision y psicométricos aplicados.
Constancia de retencion de crédito INFONAVIT.

Constancia de descuento por otros conceptos por los que la empresa
esté obligada a retener.

Adicionalmente para trabajadores menores de edad se debera contar
con la siguiente documentacion:

Constancia del ultimo grado de estudios (secundaria)
Carta de autorizacion de los padres o tutores.

Ademas, durante el transcurso de la relaciéon laboral se debera anexar
la siguiente documentacion:

Certificados de incapacidades médicas.

Modificaciones y cambios en el salario.

Modificaciones y/o actualizaciones al contrato individual del trabajo.
Actas administrativas (en su caso).

Reportes de desempefio (en aspectos como: higiene y seguridad en el
trabajo, cumplimiento de funciones, iniciativa, comportamiento
individual y colectivo, implementacion de medidas de control y
mejoramiento a los sistemas de la empresa, entre otros).

Avisos presentados a la junta de conciliacion y arbitraje.
Finiquitos (en su caso).

Carta de renuncia o despido (en su caso).

Certificado de defuncién (en su caso).

Algunos de los beneficios de contar el expediente laboral individual de
cada trabajador completo son los que a continuacidon enumeramos:
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Toma de decisiones sobre bases solidas y sustentables.
Un mejor control administrativo del personal de la empresa.

Se evitan sanciones de parte de las autoridades (Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, Instituto Mexicano del Seguro Social,
INFONAVIT, entre otros)

Se prueba en caso de demandas laborales la justificacion del despido
0 causa de la terminacion de la relacion de trabajo.

Se cumple con la obligacion de llevar contabilidad, obligacion que esta
en el articulo 28 del cédigo fiscal y que en su Reglamento en el
articulo 33 nos dice claramente:

“Para los efectos del articulo 28, fracciones | y Il del Codigo, se estara
a lo siguiente:

A. Los documentos e informacién que integran la contabilidad son:

VI. La documentaciéon relacionada con la contratacion de personas
fisicas que presten servicios personales subordinados, asi como la
relativa a su inscripcion y registro o avisos realizados en materia de
seguridad social y sus aportaciones”

Se crea certidumbre y seguridad para el patrén.

Comprobantes de pago de sueldos y demas conceptos originados por
la relacion de trabajo.

Un aspecto que tiene mucha trascendencia tanto para efectos del
Impuesto Sobre la Renta, del IMSS e INFONAVIT, asi como también
para cuestiones netamente laborales, es el hecho de poder comprobar
que se ha cubierto con la obligacion de pagar al trabajador las
remuneraciones y prestaciones que este tiene derecho a recibir. Para
comprobar dichos pagos y prestaciones otorgadas se requiere contar
con la siguiente documentacion:

1. Recibo de ndmina.

El recibo de nomina se debe entregar al trabajador al momento de
pagarle su sueldo para que lo firme y por este medio comprobar que
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ha recibido el pago dicha némina. Este recibo debe cubrir el mismo
periodo que se le esté pagando al trabajador, es decir, si al trabajador
se le paga semanalmente, el recibo debera comprender una semana,
si es quincenal, el recibo debera ser también quincenal. Este recibo
para que satisfaga los requisitos que marcan los diferentes
ordenamientos aplicables debe contener por lo menos lo siguiente.

Datos del patron:

Nombre, razén, o denominacion social.

Registro patronal ante el IMSS e INFONAVIT
Datos del trabajador.

Nombre.

Clave del Registro Federal de Causantes (RFC).
Clave Unica de Registro de la Poblacion (CURP).
Numero de Seguridad Social (NSS).
Departamento de la empresa en que labora.
Puesto que desempenia.

Cuota diaria percibida.

Salario Base de Cotizacion para efectos de seguridad social (SBC).
Datos de la nomina.

Periodo que abarque el pago.

Fecha del pago.

El numero de dias laborados, o bien, el total de los dias del periodo y
las inasistencias correspondientes.

Datos del pago

Todas y cada una de las remuneraciones que esta recibiendo, y con
su monto correspondiente.

Todas y cada una de las deducciones que esta recibiendo, y con su
monto correspondiente.
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Totales de las prestaciones y deducciones que se efectuaron.
El importe neto a recibir.
2. Comprobante de pago de Aguinaldo

Este comprobante se recomienda que se expida unicamente por este
concepto y las retenciones que se causaron por su pago. Los
requisitos son practicamente los mismos que el de la nébmina con
excepcion de que se debera anotar el periodo que abarca el pago, en
su caso, el numero de dias que se consideraron para efectos de
determinar la parte proporcional que le correspondié al trabajador de
aguinaldo, especificando en su caso el numero de inasistencias
detallando si fueron por falta sin goce de sueldo, falta con goce de
sueldo, incapacidades temporales por enfermedad general, riesgo de
trabajo o maternidad, o algun otro tipo de inasistencia.

3. Vacaciones y prima vacacional

La forma en que se sugiere comprobar esta prestacion es con dos
documentos. Cada documento tiene una finalidad diferente y son los
siguientes:

Constancia de haber disfrutado las vacaciones. Este documento es
una constancia, en la cual el trabajador reconoce que efectivamente
no trabajo en la empresa durante el periodo de vacaciones. La
finalidad de esta constancia es la de demostrar que si descanso los
dias que le correspondieron por concepto de vacaciones y que esta
prestacion no fue compensada por una remuneracion

Recibo de pago de vacaciones. Este recibo debe llevar las mismas
caracteristicas que un recibo de ndmina con la excepcion de que se
debe hacer mencidn en el recibo que el pago corresponde al periodo
vacacional que se otorgue. La prima vacacional se puede incluir en el
mismo recibo de las vacaciones, o bien, en un recibo independiente.
En el recibo de vacaciones se debe anotar el porcentaje que le
corresponde al trabajador por dicha prima, asi como también el
importe de los sueldos que le corresponden al trabajador durante el
periodo de vacaciones.

4. Recibo de PTU
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Este recibo debe contener al menos los datos de la empresa, los datos
del trabajador, la mencion de ser recibo de la entrega de la PTU, el
ejercicio al que corresponden las utilidades, la fecha de la entrega, el
importe que le correspondi6 al trabajador y el monto de las retenciones
que se le efectuaron por dicho concepto.

5. Recibos por las demas remuneraciones y prestaciones

Todos los demas remuneraciones y prestaciones deberan hacerse
constar por escrito. Los requisitos que se deben cumplir varian de
acuerdo a qué clase de prestacion o remuneracién se trate, pero
siempre debe tener los datos de la empresa, los datos del trabajador,
los montos tanto de las percepciones como de las deducciones, y el
periodo que corresponda a la prestacion.

Algunos de los beneficios de contar con el expediente laboral
individual de cada trabajador completo son los que a continuacion
enumeramos:

Un mejor control administrativo de las erogaciones que efectua la
empresa por concepto de sueldos y salarios.

Se evitan sanciones de parte de las autoridades (Secretaria del
Trabajo y Prevision Social, Instituto Mexicano del Seguro Social,
INFONAVIT, entre otros).

Se prueba en caso de demandas laborales que se efectuaron los
pagos a los trabajadores en tiempo y forma.

Se crea certidumbre y seguridad para el patron. (fisweb.com.mx, 2018)

Esta no es una lista exhaustiva de todos los documentos posibles que
puedan originarse de la relacion laboral entre el empleado y el patron.
Entre mas documentos tengamos de cada relacion laboral, mejor
estaremos equipados para responder ante un conflicto que pudiera
surgir con los empleados o con las autoridades fiscales o de seguridad
social.

Resulta extremadamente importante el resguardo de los recibos de
noémina (ahora CFDI), ya que con ellos se comprobara ante el IMSS la
afiliacion y el pago de aportaciones del empleado, asi como los pagos
de sueldos y las retenciones de impuestos ante el SAT.
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¢ Por cuanto tiempo debo conservar los documentos del expediente
laboral individual del empleado?

De acuerdo al articulo 804 de la LFT, los documentos deben
guardarse durante el tiempo que dure la relacidon laboral y hasta un
ano después de que se haya extinguido ésta.

El plazo para conservar la contabilidad de una empresa, de acuerdo
con el art. 30 del Codigo Fiscal de la Federacion (CFF), es de 5 afos,
esto incluye toda la informacidn de ingresos y egresos, es decir,
recibos de ndmina y otras facturas. Lo mas recomendable es
conservar toda la informacién, mas alla del plazo minimo sefalado por
las autoridades, ya que un conflicto laboral podria extenderse mas del
plazo senalado. (runahr.com, 2017)
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CAPITULO IV

EL MANEJO CONTABLE,
ADMINISTRATIVO Y FISCAL DE LA
PARTE LABORAL EN RECURSOS
HUMANOS.

“Mas alla de este lugar de colera y lagrimas donde yace el horror de la
sombra, la amenaza de los anos me encuentra, y me encontrara, sin miedo.
No importa cuan estrecho sea el portal, cuan cargada de castigos la
sentencia, soy el amo de mi destino: soy el capitan de mi alma".

William Ernest Henley
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4. EL MANEJO CONTABLE, ADMINISTRATIVO Y
FISCAL DE LA PARTE LABORAL EN RECURSOS
HUMANOS.

4.a. TIPOS DE CONTRATOS

Los contratos de trabajo son los acuerdos que se celebran entre
trabajadores y empresas para regular las relaciones entre los mismos,
dando lugar a una serie de obligaciones y derechos por ambas partes,
entre las que destacan: actividad y tareas a realizar, remuneracion,
horario, jornada, vacaciones, periodo de prueba y duracion del
contrato.

Muchas empresas en México tienen la costumbre de llevar a cabo
contrataciones laborales solo de palabra, sin ninguna garantia
tangible. Con el fin de erradicar dicha practica, el 30 de noviembre de
2012 fue publicada la reforma a la Ley Federal del Trabajo (LFT) en el
Diario Oficial de la Federacion (DOF). Esta entrd en vigor al dia
siguiente de haberse hecho publica.

La Ley Federal del Trabajo es la maxima ley del Derecho laboral en
México y solo esta por encima de ella la Constitucion Politica, en la
cual se consagro el derecho al trabajo en su articulo 123.

Con la aprobacién de la reforma laboral, se define un contrato
individual de trabajo como aquel en el cual una persona se obliga a
prestar a otra un trabajo personal subordinado, mediante el pago de
un salario. En ese sentido, el articulo 35 contempla que las relaciones
de trabajo pueden ser para obra o tiempo determinado, por temporada
o por tiempo indeterminado y en su caso podra estar sujeto a prueba o
a capacitacion inicial. A falta de estipulaciones expresas, la relacion
sera por tiempo indeterminado.

Ademas, de acuerdo al articulo 24 de la reforma, las condiciones de
trabajo deben hacerse constar por escrito cuando no existan contratos
colectivos aplicables; se haran minimo dos ejemplares, de los cuales
quedara uno en poder de cada parte.
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A continuacidon, se presentan los principales tipos de contratos
laborales vigentes en México:

Contrato por Obra o Tiempo Determinado

El articulo 37 sefala que un tiempo determinado puede unicamente
estipularse cuando lo exige la naturaleza del trabajo que se va prestar
o cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a otro trabajador.
De igual manera se incluyen en este tipo las relaciones de trabajo para
la explotacién de minas.

Contrato por Tiempo Indeterminado

Comprende las relaciones de trabajo indeterminadas o que exceden
los 180 dias. En este caso, podra establecerse un periodo de prueba,
el cual no podra exceder de 30 dias, con el unico fin de verificar que el
trabajador cumple con los requisitos y conocimientos necesarios para
desarrollar el trabajo que se solicita.

Importante aclarar que el periodo de prueba podra extenderse hasta
180 dias, solo cuando se trate de puestos de direccion, gerenciales y
demas personas que ejerzan funciones de direccidn o administracion.

Contrato Periodo de Prueba

La adicion del articulo 39-A de la LFT dispone que en el caso de los
periodos de prueba —que seran de 30 y de hasta 180 dias, para
trabajos administrativos, técnicos o de especializacion—, al término de
este periodo, si el patron decide no continuar la relacion laboral,
debera tomar en cuenta la opinion de la Comisién de Capacitacion,
Adiestramiento y Productividad para poder despedir al trabajador. Para
evitar abusos en la utilizacion de estas nuevas figuras, los contratos
deberan constar por escrito, los periodos de prueba y de capacitacion
seran inaplazables, mas no podran utilizarse de manera simultanea o
sucesiva, ni en mas de una ocasion, por trabajador.

Contrato por Capacitacion Inicial

A fin de promover el empleo formal se establecié una nueva modalidad
de relacién de trabajo, con el fin de que las personas que no tienen
experiencia la adquieran al prestar sus servicios personales
subordinados, conocida como capacitacion inicial. De acuerdo con el
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articulo 39-B de la LFT, se considera que hay una relacion de trabajo
por capacitacion inicial cuando un trabajador se obliga a prestar
servicios subordinados bajo la direccion y mando del patrén, con la
finalidad de que el primero adquiera los conocimientos o habilidades
necesarias para la actividad para la que vaya a ser contratado.

Este tipo de contrato tiene una duracibn maxima de tres meses al
menos que se trate de trabajadores para puestos gerenciales en cuyo
caso puede tener una duracion de hasta 6 meses. Cuando se
concluye el periodo de prueba o de capacitacion inicial y persiste la
relacidon de trabajo, ésta se considera por tiempo indeterminado.

Contrato por Relacién de Trabajo por Temporada

La ley contempla en su articulo 39-F que las relaciones de trabajo por
tiempo indeterminado seran continuas por regla general, pero podran
pactarse para labores discontinuas cuando los servicios requeridos
sean para labores fijas y periddicas de caracter discontinuo, en los
casos de actividades de temporada o que no exijan la prestacion de
servicios toda la semana, mes o ano.

Hay que tener claro que 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. (grupoargos, 2017)

Contrato de salario por hora

Aqui el salario puede fijarse por unidad de tiempo, unidad de obra,
comisidon o precio alzado. Con la reforma se adicioné un segundo
parrafo al articulo 83 para establecer que tratandose del salario por
unidad de tiempo se debera cumplir con lo siguiente:

Especificar que se trata de salario por unidad de tiempo.
Tanto el trabajador como el empleador podran convenir el monto.
Debera tratarse de un salario remunerador.

No debera exceder de la jornada maxima legal: jornada diurna (8
horas); jornada nocturna (7 horas); jornada mixta (7 horas y media).

Debera respetar los derechos laborales y de seguridad social.
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Incluir en la legislacion nuevas modalidades de contratacion laboral
brinda a los empleadores la posibilidad de conocer las competencias
de los trabajadores en corto tiempo y asi asegurarse de continuar una
relacion de trabajo por tiempo indeterminado. (destinonegocio, 2017)

En resumen, es importante que tanto la empresa como el trabajador
deben conocer sus derechos y obligaciones laborales. Por ello, se
recomienda buscar asesoria experta para redactar contratos laborales
de la mas alta calidad.

En el apéndice de esta tesis se encuentran otras guias de contrato de
trabajo, aqui les presento el mas comun, que cumple con lo
establecido en el articulo 25 de la LFT.

GUIA DE CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR TIEMPO
INDETERMINADO

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR TIEMPO
INDETERMINADO, que celebran por una parte la persona fisica/moral

denominada , representada por el Sr. , a
quien en lo sucesivo se le denominara para efectos de este contrato
como ‘EL PATRON”, y por la otra el Sr. , a quien se

denominara como “‘EL TRABAJADOR?”; quienes estan conformes en
sujetarse a las clausulas que mas adelante se sefalaran, asi como en
las siguientes

DECLARACIONES

|. ElI Patrén manifiesta ser persona fisica/moral legalmente constituida

conforme a las leyes, con el objeto social y con

domicilio ubicado en , de la ciudad de

Il. El trabajador, declara IIamarse como ha quedado escrito, de
anos de edad, sexo , estado civil y con

domicilio ubicado en . de la ciudad de
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CLAUSULAS

PRIMERA. El presente contrato lo celebran las partes por tiempo
indeterminado, de conformidad con lo que establece la Ley.

SEGUNDA. El trabajador prestara sus servicios al patron con el puesto

de ejecutando las labores descritas en la descripcion del

puesto que previamente ha leido y aceptado, en el domicilio del patrén

antes citado, y percibirda como salario diario la cantidad de $
(letra ).

TERCERA. Las partes convienen que el trabajador Sr.

prestara sus servicios al patron los dias , en un
horario de (especificar horario y duracion de la
jornada diaria y semanal, tipo de jornada de que se trate si es diurna,
nocturna o mixta y sefalar tiempo de descanso diario)

CUARTA. Las partes convienen en que el dia de descanso semanal
del trabajador sera el o los dias de cada semana.

QUINTA. Las partes, convienen en que el salario que percibira el
trabajador, sera pagado en moneda de curso legal el dia
(especificar forma y lugar de pago)

SEXTA. Son Dias de descanso obligatorio el primero de enero, primer
lunes de febrero en conmemoracién al 5 de febrero, el tercer lunes de
marzo en conmemoracion al 21 de marzo, el 10 de mayo, el 16 de
septiembre, el tercer lunes de noviembre en conmemoracion al 20 de
noviembre, el 10 de diciembre de cada seis afios, cuando corresponda
a la transmision del PEF, el 25 de diciembre, y los dias que sean
determinados por las Comisiones Electorales Estatales o Federales
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para periodos de Elecciones, con pago de salario integro cuando
correspondan dentro del periodo de contratacion.

SEPTIMA. El trabajador, al cumplir un afo de servicio o fraccion de
este al termino del contrato de trabajo que hoy se suscribe tendra
derecho al pago de seis dias de vacaciones o fraccién de estas en el
caso citado anteriormente, asi como al pago del 25% por concepto de
Prima Vacacional, de conformidad con lo establecido por los articulos
76,77 y relativos de la ley laboral.

OCTAVA. Anualmente o en fraccion de éste, el trabajador tendra
derecho al pago de 15 dias de Aguinaldo o a fraccion de éste por el
tiempo prestado, de conformidad con lo que establece el articulo 87 de
la Ley del Trabajo.

NOVENA. El empleado se obliga en términos de lo establecido por el
articulo 134 de la Ley a someterse a todos los reconocimientos y
examenes médicos que el Patron indique.

DECIMA. El presente contrato obliga a las partes a lo expresamente
pactado, conforme a lo que sefiala al diverso 31 de la Ley.

DECIMA PRIMERA. EIl trabajador se obliga a observar y respetar las
disposiciones del reglamento interior del trabajo que existe en la
Empresa, so pena de incurrir en alguna de las causales establecidas
por la Ley.

DECIMA SEGUNDA. El trabajador se obliga a acatar todas y cada una
de las disposiciones respecto a la capacitacidon y adiestramiento,
planes y programas que para el efecto tenga la Empresa, de
conformidad por lo establecido por la Ley.
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DECIMA TERCERA. El trabajador se obliga a acatar las disposiciones
de seguridad e higiene, que se llevan a efecto en la Empresa, en los
términos de la Ley.

DECIMA CUARTA. Lo no previsto en este contrato se regira por todas
y cada una de las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo.

DECIMA QUINTA. Se reconoce expresamente que el presente
contrato se celebra por tiempo indeterminado.

Leido que fue el presente contrato por las partes firman al margen en
la primera y al calce para constancia y aceptacién, ante la presencia

de dos testigos a los dias de de
TRABAJADOR. PATRON.
TESTIGO. TESTIGO.

En los anexos de este trabajo, se adiciona un contrato por tiempo
definido.

4.b. LAIMPORTANCIA DEL RESPALDO FISCAL Y LABORAL EN
LA CONTRATACION

¢ Como vigila la autoridad fiscal la cuestion laboral y por qué le
interesa tanto?

En virtud de que el cumplimiento de las prestaciones de seguridad
social representa un pago bastante considerable para cualquier
empresa, es entendible hasta cierto punto, que los empresarios
decidan mantener a algun trabajador sin inscribirlo en el RFC ni
tampoco en el IMSS, y que incluso éste trabajador este de acuerdo en
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esta practica, ya que él mismo se ahorra un pago de un servicio que
es muy caro y muy malo.

Si este es el caso, no habra contrato ni recibos de némina, ni algun
documento que pruebe que existe una relacion laboral, ni tampoco
habra por parte de la empresa ningun pago de impuestos que realizar,
y como las autoridades del trabajo rara vez hacen revisiones, es dificil
que se enteren de estas anomalias. Viendo esto, la autoridad fiscal
decidi6 tomar medidas extremas para evitar que el patron y el
trabajador continuaran evadiendo el pago de los impuestos
correspondientes a cada uno de ellos y determino que ahora también
los patrones deberan expedir sus recibos de ndémina con muchos
requisitos, a fin de tener el control preciso de cada peso que el
trabajador gana y con ello asegurar que los patrones paguen las
cuotas de seguridad social correctamente.

En otro caso, algunos trabajadores perciben realmente el salario
minimo y su sueldo se ve compensado con las propinas que les dan
los clientes, tal es el caso de los meseros de algunos restaurantes,
esto permite a la empresa pagar un poco menos de contribuciones de
seguridad social, y al trabajador lo exenta de cualquier pago de
impuestos, sin embargo en estos casos, las autoridades del IMSS
envian escritos a la empresa, a fin de llamar la atencién en este hecho
e invitando a la empresa a revisar sus sueldos, a manera de
advertencia por parte de las autoridades, de que estan al acecho.

Cuando el trabajador tiene un crédito con el INFONAVIT, el patron
tiene la obligacion de retener y enterar los pagos correspondientes a
este instituto, pero si ocurre que el trabajador estuvo incapacitado,
entonces por esos dias, no procede ni pago de cuotas ni retencion por
concepto del crédito de su vivienda, sin embargo, después de varios
anos de este evento, inclusive mas de cinco, el instituto envia una
invitacion a fin de aclarar esta falta de pago, amenazando por
supuesto con multas, recargos y actualizacion de esta cantidad
determinada, en caso de no atender dicha invitacion, sin importar si ya
pasaron mas de cinco anos de esta obligacion y por lo tanto ya se
extinguieron las facultades de las autoridades fiscales para comprobar
el cumplimiento de las disposiciones fiscales, determinar las
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contribuciones omitidas y sus accesorios, asi como para imponer
sanciones por infraccion a dichas disposiciones.

Como a pesar de sus medidas coercitivas y a veces arbitrarias, el fisco
no lograba tener el control de los pagos por sueldos y salarios ni
conseguia que los patrones inscribieran a todos sus trabajadores con
sueldos reales, y ya que la emision del CFDI le dio tan buen resultado,
decidié que entonces los recibos de némina se debian incorporar a
este formato, asi fue como el SAT determino que a partir de 2014, los
patrones tendrian que entregar un comprobante fiscal digital por cada
recibo de ndmina que den a sus empleados.

De acuerdo con lo aprobado por los legisladores federales en materia
de Impuesto Sobre la Renta (ISR) y de Cddigo Fiscal de la Federacion
(CFF), los empleadores deberan timbrar con un Proveedor Autorizado
de Certificaciones (PAC) cada uno de los recibos de ndémina que
entreguen a sus trabajadores, cumpliendo los mismos requisitos que
un comprobante fiscal digital por internet (CFDI).

La fraccion tercera del articulo 99 de la nueva Ley de ISR sehala que
sera obligacion de los patrones expedir y entregar comprobantes
fiscales a las personas que reciban pagos por prestacion de un
servicio personal subordinado, por salarios y demas prestaciones.

Estos, sehala dicho articulo, “podran utilizarse como constancia o
recibo de pago para efectos de la legislacion laboral”.

En promedio, segun datos de la Amexipac, se estima certificar
alrededor de 75 millones de recibos de ndmina mensuales en todo el
pais, considerando que el Servicio de Administracion Tributaria (SAT)
tiene registrados, aproximadamente, a 25 millones de asalariados.

¢, Qué es un CFDI?

Un Comprobante Fiscal Digital por Internet (CFDI) es un documento
electronico que cumple con los requisitos legales vy
reglamentariamente exigibles por el Sistema de Administracion
Tributaria (SAT) y que garantiza, entre otras cosas, la autenticidad de
su origen y la integridad de su contenido. Este documento es
elaborado por el contribuyente por medio de cualquier aplicacion
electronica, enseguida es enviado a un Proveedor Autorizado de
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Certificacion (PAC), para que éste valide dicho documento y de esta
forma poder otorgarle un folio y asignarle el Sello Digital del SAT
(Certificacion).

El producto resultante de este proceso se conoce como Comprobante
Fiscal Digital por Internet (CFDI).

Todo Proveedor Autorizado de Certificacion debe de cumplir con los
estandares establecidos por el SAT.

20 requisitos obligatorios que deben cumplir los CFDI de ndmina

Toda persona fisica 0 moral que retiene impuestos tiene la obligacién,
a partir de 2014, de emitir comprobantes fiscales.

El Sistema de Administraciéon Tributaria (SAT) considera que, por
cualquier tipo de operacion, ingreso o egreso, las personas fisicas o
morales que emiten un comprobante fiscal digital (CFDI) cuentan con
toda la informacion fiscal del contribuyente, es decir, que cantidad de
ingresos tiene, deducciones, impuestos acreditables, impuestos
retenidos, etc.

Si por cada operacion debe emitirse un comprobante fiscal, entonces
debe cumplirse la obligacion de emitir un CFDI Némina por cada pago
efectuado a cada trabajador.

Los CDFI Nomina que se expidan por las remuneraciones por
concepto de salarios y, en general, por la prestacion de un servicio
personal subordinado deben cumplir con el complemento que el SAT
publica en su pagina de Internet.

Los CFDI Némina (comprobantes fiscales digitales) deben contener
los siguientes requisitos obligatorios:

RFC del empleador.

Nombre del empleado.

RFC del empleado.

Monto total de percepciones.
Monto de retenciones.
Aportaciones de seguridad social.
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Medio de pago.

Régimen fiscal en que tributa el patrén.

El importe total consignado en letra.

Le expresion: “Se paga en una sola exhibicion”.

Forma en la que se realiz6 el pago (transferencia, efectivo, etc.)
Lugar de expedicion del comprobante.

CURP.

Tipo de régimen. Requisito obligatorio para sefialar la clave del
régimen por el cual se tiene contratado al trabajador, conforme al
catalogo que publique el SAT.

Fecha de pago. Fecha efectiva de la erogaciéon y que en el CFDI
Nomina se debe expresar: aaaa-mm-dd.

Fecha inicial para sefalar el dia en que inicia el periodo de pago. En el
CFDI Némina se expresa: aaaa-mm-dd.

Fecha final de pago, para sefialar el dia final del periodo de pago. Se
expresa aaaa-mm-dd.

Numero de dias pagados.
Periodicidad del pago.

Version complemento de CFDI Némina (comprobante de egreso por
concepto de nébmina).

Publicacion del nuevo Reglamento del Cédigo Fiscal de la Federacion

También en abril del 2014 se publico el nuevo Reglamento del Cédigo
Fiscal de la Federacion, donde se incluyen mas obligaciones respecto
a la contabilidad, la primera la encontramos en el articulo 33 que
comenta:

“Para los efectos del articulo 28, fracciones | y Il del Cédigo, se estara
a lo siguiente:

A. Los documentos e informacidon que integran la contabilidad son:
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VI. La documentacién relacionada con la contratacion de personas
fisicas que presten servicios personales subordinados, asi como la
relativa a su inscripcion y registro o avisos realizados en materia de
seguridad social y sus aportaciones”

Esto quiere decir que ya forma parte de la contabilidad: el contrato
firmado por el patron y el trabajador; los documentos personales del
trabajador; su inscripcidon al RFC; su inscripcion al IMSS y por
supuesto, las cedulas correspondientes a las cuotas obrero-patronales
pagadas.

Vale la pena recordar cuanto tiempo debe conservarse la contabilidad,
esto se menciona en el articulo 30 del Codigo Fiscal de la Federacion
que dice:

“Las personas obligadas a llevar contabilidad deberan conservarla en
el lugar a que se refiere la fraccion Il del articulo 28 de este Cddigo a
disposicion de las autoridades fiscales.

Las personas que no estén obligadas a llevar contabilidad deberan
conservar en su domicilio a disposicion de las autoridades, toda
documentacion relacionada con el cumplimiento de las disposiciones
fiscales.

La documentacion a que se refiere el parrafo anterior de este articulo y
la contabilidad, deberan conservarse durante un plazo de cinco afnos,
contado a partir de la fecha en la que se presentaron o debieron
haberse presentado las declaraciones con ellas relacionadas.
Tratandose de la contabilidad y de la documentacion correspondiente
a actos cuyos efectos fiscales se prolonguen en el tiempo, el plazo de
referencia comenzara a computarse a partir del dia en el que se
presente la declaracion fiscal del ultimo ejercicio en que se hayan
producido dichos efectos. Cuando se trate de la documentacién
correspondiente a aquellos conceptos respecto de los cuales se
hubiera promovido algun recurso o juicio, el plazo para conservarla se
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computara a partir de la fecha en la que quede firme la resolucion que
les ponga fin”

Esto quiere decir que, si nuestra declaracion anual del ejercicio se
presentd en tiempo y forma, y pasados cinco afios, nunca fuimos
requeridos, ni promovimos ningun recurso contra el SAT, entonces el
derecho de la autoridad sobre nosotros, respecto a ese egjercicio, ha
caducado, esto significa la extincion de las facultades de la autoridad
para determinar, liquidar o fijar en cantidad liquida una obligacién
fiscal, por el simple transcurso del tiempo.

Pero en caso de que no se haya cumplido cabalmente con la ley,
entonces nos veremos en la situacion que nos plantea el articulo 67
del Codigo Fiscal de la Federacion en su séptimo parrafo que dice asi:

“El plazo a que se refiere este articulo sera de diez arnos, cuando el
contribuyente no haya presentado su solicitud en el Registro Federal
de Contribuyentes, no lleve contabilidad o no la conserve durante el
plazo que establece este Cddigo, asi como por los ejercicios en que
no presente alguna declaracion del ejercicio, estando obligado a
presentarlas, o no se presente en la declaracion del impuesto sobre la
renta la informacion que respecto del impuesto al valor agregado o del
impuesto especial sobre produccion y servicios se solicite en dicha
declaracioén; en este ultimo caso, el plazo de diez afios se computara a
partir del dia siguiente a aquél en el que se debid haber presentado la
declaracion senalada. En los casos en los que posteriormente el
contribuyente en forma espontanea presente la declaracion omitida y
cuando ésta no sea requerida, el plazo sera de cinco afnos, sin que en
ningun caso este plazo de cinco afos, sumado al tiempo transcurrido
entre la fecha en la que debi6 presentarse la declaracion omitida y la
fecha en la que se presentd espontaneamente, exceda de diez anos.
Para los efectos de este articulo las declaraciones del ejercicio no
comprenden las de pagos provisionales.”

Como conclusion, lo mas facil es hacer las cosas bien desde un
principio, sobre todo ahora que el fisco nos tiene mas vigilados que
nunca, ya que de por si, guardar la documentacién durante cinco afnos
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es un dilema, tener que hacerlo por diez afos es una verdadera
calamidad.

4.c. SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL (STPS)

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social de México es la
Secretaria de Estado encargada de las relaciones obrero-patrén, asi
como de los contratos, conciliaciones y métodos de trabajo. Ademas,
fomenta la capacitacién laboral en coordinacion con la Secretaria de
Educacion Publica.

HISTORIA

La falta de derechos laborales durante la época del porfiriato fue una
de las causas de la revolucion mexicana cuando la mayoria de la
poblacion vivia y trabajaba en actividades agricolas. Tras el
derrocamiento de Diaz, el presidente Francisco |. Madero decret6 el
18 de diciembre de 1911 la creacion del Departamento del Trabajo
que dependid de la entonces Secretaria de Fomento, colonizacion e
Industria, su caracter fue plenamente conciliatorio y fue la primera
institucion de su tipo en México. En 1915 el presidente Venustiano
Carranza incorporé el Departamento de trabajo a la Secretaria de
Gobernacion, y 2 afnos después se promulgo la Constitucion Politica
de 1917 en la que por primera vez se establecié una base para la
justicia laboral en el pais. Esta evolucion democratica politica origind a
su vez que en 1940 se promulgara una estructura juridica de
dependencias del poder ejecutivo y en 1941 el presidente Manuel
Avila Camacho cre6 la Secretaria del Trabajo y Prevision Social que
ya no dependid a partir de entonces de otra secretaria. En 1976 se
promulgd la Ley Organica de la Administracion publica federal que
incorporé las delegaciones federales de la secretaria en los 31
estados de la nacion y el distrito federal. En 2003 fue promulgado el
Reglamento interior de esta secretaria.

MISION

La S.T.P.S. tiene como misién fortalecer la politica laboral a partir de
la promocién de inversiones, a través de una economia cada vez mas
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competitiva, que genere mas empleos de calidad en la economia
formal y que permita construir relaciones laborales basadas en la
productividad y en una mas equitativa distribucion del producto del
trabajo y privilegiar la conciliacién de intereses entre los factores de la
produccion en las revisiones contractuales, salariales y en la atencion
de los conflictos colectivos, a fin de mantener la paz laboral.

VISION

Una Secretaria del Trabajo y Prevision Social sustentada en tres ejes
rectores: promocion, conciliacion y legalidad, en el marco de una
legislacion laboral moderna que facilite el acceso de mas jovenes,
mujeres y adultos mayores al mercado de trabajo de nuestro pais con
respeto hacia los derechos fundamentales y colectivos de los
trabajadores, plasmados en el articulo 123 Constitucional; que
fortalezca el sector laboral y lo haga mas competitivo para que se
premie la productividad sin perjuicio de los derechos individuales y
colectivos de los trabajadores y que se promueva la inclusion laboral
de los grupos en situacion de vulnerabilidad.

FUNCIONES

Segun el articulo 40 de la Ley Organica de la Administraciéon Publica
Federal, le corresponde el despacho, entre otras, de las siguientes
funciones:

Vigilar la observacion y aplicacion de las disposiciones relativas
contenidas en el articulo 123 y demas de la Constitucion, en la del
Trabajo y en sus reglamentos.

Coordinar la formulacion y promulgacion de los contratos de la ley de
trabajo.

Promover el incremento de la productividad del trabajo.

Promover el desarrollo de la capacitacidon y el adiestramiento en y para
el trabajo, asi realizar investigaciones, prestar servicios de asesoria e
impartir cursos de capacitacion que para incrementar la productividad
en el trabajo requieran los sectores productivos del pais, en
coordinacion con la Secretaria de Educacién Publica.

110



Establecer y dirigir el servicio nacional de empleo y vigilar su
funcionamiento.

Coordinar la integracion y establecimiento de las Juntas Federales de
Conciliacidn, de la Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje y de las
comisiones que se formen para regular las relaciones obrero-
patronales que sean de jurisdiccion, asi como vigilar su
funcionamiento.

Llevar el registro de Ilas asociaciones obreras, patronales vy
profesionales de jurisdiccion federal que se ajusten a las leyes.

Dirigir y coordinar la Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo.

Establecer la politica y coordinar los servicios de seguridad social de la
administracion publica federal, asi como intervenir como en los
asuntos relacionados con el seguro social en los términos de la ley.

Estudiar y proyectar planes para impulsar la ocupacion en el pais

ORGANOS ADMINISTRATIVOS, DESCENTRALIZADOS Y
ENTIDADES

Para llevar a cabo dichas funciones, la secretaria cuenta con las
siguientes unidades administrativas:

Subsecretaria del Trabajo

Subsecretaria de Empleo y Productividad Laboral

Oficialia Mayor

Congreso del Trabajo

Procuraduria Federal de la Defensa del Trabajo

Comité Nacional Mixto de Proteccion al Salario

Comision Nacional de los Salarios Minimos

Servicio Nacional de Empleo

Junta de Conciliacion y Arbitraje

Instituto del Fondo Nacional para el Consumo de los Trabajadores
INSPECCIONES DE LA STPS
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Como parte de las facultades que tiene la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social en la Ley Federal Del Trabajo se encuentran las
diligencias en materia de inspeccion. En el pasado, las empresas
concebian las inspecciones como un simple procedimiento a solventar
para constatar el cumplimiento de las Normas Laborales y de no
hacerlo serian sancionados con multas que eran de poca cuantia.

Actualmente, esto ya no es asi, de hecho, el procedimiento concluira
el dia que el trabajador tenga mejores condiciones de trabajo y el
patron cumpla con sus obligaciones en materia laboral, ya que de no
hacerlo y conforme a las reformas a la Ley Federal del Trabajo, las
multas se modificaron en forma sensible.

Se impondran en veces de salario minimo general (VSMG), mismas
que van desde 50 ($4,318.00) hasta 5,000 ($431,800) VSMG,
dependiendo de la norma que se viole, y también considerando la
reincidencia de la empresa en los aspectos observados en la revision
inicial y precisamente las inspecciones ordinarias y extraordinarias que
llevan a cabo las Autoridades Federales y/o Locales del Trabajo,
pueden generar las citadas multas.

Por tanto, las Autoridades Federales y/o Locales del Trabajo daran un
seguimiento individual al comportamiento de Ilas compahias
inspeccionadas, de tal manera que se vaya generando una cultura
empresarial en estas Normas.

A efecto que de forma gradual vayan avanzando en la comprobacion
del cumplimiento de sus obligaciones y con ello lograr que cada dia
observen y cumplan con la legislacion aplicable y no solo sean objeto
de sanciones.

No obstante, parte de la problematica actual es el desconocimiento del
marco juridico que deben observar los patrones, y es por ello que tiene
relevancia la difusion de las inspecciones por parte de la STPS, para
que las empresas conozcan la normatividad a cumplir y tengan la
oportunidad de hacerlo, ya que la prioridad no es sancionar sino
mejorar las condiciones laborales del trabajador.

Abordando el tema de las diligencias, estas se llevan a cabo por la
Direccién General de Inspeccién Federal del Trabajo, a través de las
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Autoridades Laborales de las Entidades Federativas y del Distrito
Federal, en los ambitos de sus respectivas competencias (arts. 540
LFT y 1ero. del Reglamento General para la Inspeccidon y Aplicacion
de Sanciones por Violaciones al Reglamento Laboral (RGIASVRL).

Tienen como proposito llevar a cabo los reconocimientos necesarios
en los centros de trabajo para verificar la correcta aplicacién de las
Normas Laborales, es por esto que las empresas al recibir una
notificacién de esta naturaleza se encuentran obligadas a permitir el
acceso a los inspectores que las visiten, asi como a proporcionarles la
documentacion que les sea requerida en la orden de inspeccidén que
para ese efecto se les emita y notifique (art.18 RGIASVRL).

TIPOS DE INSPECCION

Existen los siguientes tipos de inspeccion, conforme a los arts. 13y 14
del RGIASVRL.:

Iniciales. - Las realizadas por primera vez en los centros del trabajo, o
por ampliacion o modificacion de estos.

Periddicas. - Las efectuadas con intervalos de 12 meses, periodo que
puede extenderse o disminuirse de acuerdo con los resultados de
inspecciones anteriores.

De comprobacion. - Las desarrolladas con la finalidad de verificar el
cumplimiento de las medidas u 6rdenes en materia de seguridad e
higiene dictadas con antelacion por las autoridades laborales.

Extraordinarias. - Las practicadas a causa de una denuncia; el
descubrimiento de irregularidades o falsedades del patréon en una
inspeccion previa; la deteccion de riesgos de trabajo ocurridos a los
trabajadores, cuando se tenga conocimiento de la existencia de un
peligro inminente en los centros de labores, etc.

En cualquier caso, la notificacion de una visita de inspeccion debera
indicar los documentos y las obligaciones patronales que seran
revisadas por la Autoridad.

FORMALIDADES DE LA NOTIFICACION
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Por otra parte, es importante verificar que cuando se realice una
Inspeccion ordinaria o extraordinaria, se deben de vigilar que la
Autoridad Federal o Local del Trabajo, lleven a cabo las siguientes
formalidades:

Notificacion del citatorio previo,
Entrega del original de la orden,
Guia de derechos,

Centro del trabajo a inspeccionar,
Objeto y alcance de la diligencia,

Numero telefénico donde el patron pueda verificar la veracidad de la
orden,

Exhibir el Inspector credencial vigente, etc.

OBLIGACION DE LOS PATRONES EN LAS INSPECCIONES

Otro aspecto a sefalar es que una vez que la Autoridad haya cumplido
con las formalidades antes mencionadas, las empresas no deben de
obstaculizar la revision y se recomienda hagan lo siguiente:

Permitir el acceso a los inspectores
Proporcionar la informacion solicitada
Permitir interrogatorio a los trabajadores

Una vez realizado el trabajo, la Autoridad levantara el acta de
inspeccion y los hechos manifestados por los Inspectores en las Actas
se presumiran ciertos, salvo prueba de lo contrario, por lo que es de
suma importancia que los Patrones y/o Representantes Legales lean
con detenimiento los hechos que estan asentados y circunstanciados
en dicha acta, y manifiesten las observaciones que consideren
convenientes haciendo uso de la palabra, que es uno de los derechos
que tienen las empresas. Ademas, ofrecer pruebas dejando
constancia escrita y se entregara al patron copia del acta respectiva.

CONCLUSION
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Es necesario que las empresas se involucren con mayor dinamismo a
conocer como atender las revisiones que comentamos, ya que las
Autoridades Laborales, tanto Federales como Locales, incrementaran
estas revisiones a Nivel Nacional.

Desde el afno 2013, se fueron preparando para realizar actividades de
fiscalizacion, principalmente, contratando Inspectores e invirtiendo en
tecnologia, ya que perciben que el medio empresarial tiene un gran
desconocimiento al respecto, ademas, que no les dan la importancia
debida a estos rubros.

Las diligencias de inspeccion son inevitables, ya que son una facultad
de la Autoridad Laboral legalmente regulada, por ello resulta
indispensable que la empresa no solo otorgue las facilidades
necesarias al funcionario debidamente habilitado para llevar a cabo
este tipo de actuaciones, sino que conozca con antelacion las
obligaciones que debe observar y cuente con la documentacion, que
seran los elementos de prueba para acreditar su cabal cumplimiento y
con ello evitaran la imposicion de sanciones, que pudiesen repercutir
en cualquier quebranto a su economia o patrimonio.

(wikipedia, 2018) (tapia, 2014)

4.d. SUSPENSION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO Y SU
ENTORNO TRIBUTARIO

De acuerdo a la LFT, la suspension es un derecho que tienen los
trabajadores a que no se termine la relacion laboral por el hecho de
que el trabajador no preste sus servicios temporalmente. De esta
manera se defiende el principio de estabilidad en el empleo, ya que en
tanto subsista la materia del trabajo se tiene el derecho de permanecer
en el empleo y percibir los beneficios que del mismo se originen.

Este principio, protege la relacion laboral que solo podra ser disuelta
por voluntad del trabajador o por la del patron o empresario derivada
del incumplimiento grave de las obligaciones del trabajador, etc.
Mediante este principio se protege la certeza del trabajador para poder
vivir de su trabajo.
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La suspension del trabajo; es decir, de la obligacion de prestar un
servicio y la de pagar un salario por el mismo sucede cuando la
relacidén contractual (Qque nace del contrato individual del trabajo) y sus
efectos desaparecen provisionalmente, para que renazcan en un
periodo posterior. (definicién articulo 42 Ley Federal del Trabajo)

Por su parte Mario de la Cueva define a la suspensiéon de la relacion
laboral como:

“Una institucion que tiene por objeto conservar la vida de la relacion
laboral, suspendiendo Ila produccion de sus efectos, sin
responsabilidad para las partes, cuando suceda una circunstancia
distinta de los riesgos de trabajo, de las que impiden al trabajador la
prestacion de su trabajo”.

Existen situaciones donde por regla general por la suspension de
trabajo el trabajador deja de percibir un ingreso, pero esto no siempre
sucede asi; en el caso del descanso por motivo de maternidad, aun
cuando existe una suspension de la relacion laboral, el patron o
empresario tiene la obligacion de continuar pagando el salario. Esta
obligaciéon puede ser asumida por el Seguro Social en caso de estar
bajo dicho régimen.

Consecuencias de la suspension laboral.

1. Continuidad de beneficios de seguridad social. El trabajador seguira
teniendo derecho al seguro social si se ubica en el supuesto de dicho
régimen.

2. Temporalidad. Una suspension tiene un caracter de temporal; sino
la relacion laboral seria disuelta.

3. Reserva de la plaza para el trabajador. Una vez subsanada la causa
de la suspension, el trabajador podra volver a ocupar el puesto que
venia desempefando.

4. Continuidad de la antigledad del trabajador en la empresa. Se da
en los casos de maternidad y de riesgo profesional, o bien, cuando
haya estipulacion expresa en el contrato laboral.

5. Inalterabilidad del contrato. Aun cuando la relacion laboral esté
suspendida, el contrato de trabajo tiene plena vigencia en sus
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derechos y obligaciones. Si durante la suspensién el trabajador
comete una de las causas de rescision de la relacion laboral, producira
sus efectos plenos.

Debemos puntualizar que una suspensién es distinta a la interrupcion
de la relacion laboral, pues en esta ultima, aunque no exista la
obligacidon de prestar un servicio, si se tiene la obligacion de pagarse
un salario. Ejemplos de esto, podemos encontrarlos en los articulos
63, 64, 69, 74, 76, y 170 entre otros de la Ley Federal del Trabajo.

“...Articulo 63.- Durante la jornada continua de trabajo se concedera al
trabajador un descanso de media hora, por lo menos....

Articulo 69.- Por cada seis dias de trabajo disfrutara el trabajador
de un dia de descanso, por lo menos, con goce de salario integro. ...

... Articulo 74. Son dias de descanso obligatorio:

I. El 10. de enero;

Articulo 76.- Los trabajadores que tengan mas de un ano de
servicios disfrutaran de un periodo anual de vacaciones pagadas, que
en ningun caso podra ser inferior a seis dias laborables, y que
aumentara en dos dias laborables, hasta llegar a doce, por cada afio
subsecuente de servicios.

Después del cuarto ano, el periodo de vacaciones aumentara en dos
dias por cada cinco de servicios. ... “

Como podemos observar, la suspensién de la relacion individual de
trabajo beneficia generalmente al trabajador manteniendo latente la
relacidon; sin embargo, en algunos casos opera en su contra como
cuando el patron establece la suspension al trabajador...

“... Art. 423. La suspension en el trabajo, como medida disciplinaria,
no podra exceder de ocho dias” ...

Causas legales de suspension

El articulo 42 de la ley Federal del trabajo sefala las causas legales de
suspension, por su parte el articulo 170 establece los descansos pre y
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posnatales; el articulo 423 fraccion X establece las sanciones
reglamentarias, desprendiéndose lo siguiente:

|. La enfermedad contagiosa del trabajador

Es una medida preventiva orientada a proteger la salud de los demas
trabajadores que laboran en la empresa, pues corren el riesgo de ser
contagiados.

El patrédn o empresario no tiene la obligacion de pagar el salario al
trabajador.

El patron o empresario debe decretar la suspension, si no la decreta,
los trabajadores pueden negarse a prestar sus servicios por no estar
cumpliendo con las normas minimas de higiene en los centros de
trabajo.

El trabajador debe dar a conocer al patron las enfermedades de que
padezca, tan pronto como tenga conocimiento de las mismas. Sélo
podra gozar de la seguridad social si satisface ciertos requisitos.

ll. La incapacidad temporal ocasionada por un accidente o enfermedad
que no constituya un riesgo de trabajo.

La causa de esta suspensidn es un accidente o una enfermedad
general que imposibilite al trabajador para prestar sus servicios.

El patron o empresario no tiene obligacidn legal de pagar el salario.

El trabajador debera dar aviso al patron de su enfermedad y acreditar
su incapacidad con certificado médico; si no cumple con dicha
obligacion se le puede rescindir el contrato de trabajo individual por
haber acumulado cuatro faltas en un plazo de treinta dias.

[ll. La prision preventiva del trabajador seguida de una sentencia
absolutoria.

Si al final del proceso a que se sometio el trabajador se dicta sentencia
definitiva en su contra que le impida prestar el servicio, el patron podra
rescindir la relacion laboral sin incurrir en responsabilidad.

El patron no tiene obligacion de pagar salario al trabajador, excepto si
este obrd en defensa de la persona o intereses del patron.
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I\V. El arresto del trabajador.

Esta causa impide al trabajador prestar sus servicios.

El patrén no tiene obligacién de pagar salario al trabajador.

V. Cumplimiento de servicios y desempefio de cargos constitucionales.

El desempefio de cargos y servicios constitucionales como el de
armas de jurado, de consul o eleccion popular son obligatorios, asi
como el de alistarse en la guardia nacional y servir para defender la
independencia, honor, territorio, etc., de la patria.

Estos servicios impiden al trabajador realizar su trabajo, el patron no
tendra obligacion de pagar el salario.

VI. La designacion de los trabajadores como representantes ante los
organos estatales y laborales.

Cuando el trabajador es designado como representante ante las juntas
de conciliacion y arbitraje, comision nacional de salarios minimos,
comision nacional para la participacion de los trabajadores en las
utilidades de las empresas y otras semejantes, se suspende la
relacion laboral y el trabajador no tiene obligacion de pagar el salario.

VIl. La falta de documentos que exijan las leyes y reglamentos,
necesarios para la prestacion del servicio, cuando sea imputable al
trabajador.

Cuando al trabajador le falten documentos necesarios para prestar su
servicio tales como licencias, certificados de salud, pasaporte, etc., se
suspendera la relacion laboral con el objeto de que los pueda obtener.

El patron no tiene obligacion de pagar el salario y podra rescindir sin
responsabilidad, la relacion laboral, si dicho trabajador no obtiene los
documentos en el plazo de 2 meses que consigna la ley como
duracion de la suspension.

VIIl. Maternidad. Existe suspensidn de la relacion laboral en el caso de
alumbramiento de las madres trabajadoras, durante el descanso de 6
semanas antes y 6 después de la fecha del parto.
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El patron tiene obligacion de pagar el salario en su totalidad,
obligacion que puede ser asumida por el Seguro Social. ART. 101 Y
102 de la Ley del Seguro Social.

Si el descanso se prorroga, el patron solo tendra la obligacion de
pagar el 50% del salario por un periodo no mayor de 60 dias. Este tipo
de trabajadoras conservara su trabajo hasta por un lapso de un ano
contado a partir del parto.

IX. Sanciones reglamentarias

En los reglamentos interiores de trabajo, se establecen disposiciones
disciplinarias y procedimientos para su aplicacion; una de aquellas
consiste en la suspension de trabajo, que no puede exceder de 8 dias,
no sin antes haber oido al trabajador. La suspension indefinida del
trabajador equivale a un despido.

El patron no tiene obligacion de pagar el salario correspondiente, esta
suspension no interrumpe con la antiguedad ni las vacaciones, pero si
afecta al derecho de participar en el reparto de utilidades en que se
toma en cuenta el numero de dias trabajados.
(derechoindividualtrabajounam.blogspot.mx, 2012)

Las incapacidades y el CFDI

Cuando el trabajador se encuentre asegurado por el IMSS, éste
pagara el subsidio en dinero a partir del cuarto dia del inicio de la
incapacidad y hasta por el término de 52 semanas, de acuerdo con el
articulo 96 de la LSS. Dicho periodo podra prorrogarse hasta por 26
semanas mas, en caso de que el asegurado continue incapacitado
para regresar a sus labores, previo dictamen del instituto.

El trabajador, una vez dado de alta, tendra derecho a reincorporarse
en su trabajo, que le habra sido reservado, el dia siguiente a aquel en
que termine la causa de la suspension.

Si los patrones no aseguran o inscriben a sus trabajadores ante el
IMSS, seran completamente responsables de los gastos originados
por la enfermedad general del trabajador, y quedara a su cargo la
obligacion de otorgarle el servicio médico y las prestaciones que le
correspondan, por el periodo que dure su enfermedad.
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En este caso, siendo obligacion del patron afiliar al trabajador de
acuerdo con los articulos 12, fraccion |, y 15, fraccion |, de la LSS, el
IMSS procedera automaticamente a dar de alta al trabajador y a los
demas trabajadores al servicio del patréon que reunan las mismas
caracteristicas, ya que ésta es facultad del instituto, conforme al
articulo 251, fraccion X, de la LSS.

Cuando emitir CFDI de un trabajador incapacitado

Es comun que los patrones vacilen si expiden este comprobante
relativo a un trabajador que se encuentra en este estado, por lo que el
SAT ya se pronuncio al respecto.

Cuando un trabajador esta imposibilitado temporalmente para laborar
como consecuencia de una enfermedad o un riesgo de trabajo, el
médico tratante del IMSS le expedira un certificado de incapacidad,
con el fin de justificar ante su patron su ausencia en el trabajo durante
los dias que requiera para su recuperacion.

Esta incapacidad le da derecho al trabajador a recibir diversas
prestaciones que ofrece el Instituto, entre ellas, el subsidio por
incapacidad, siempre y cuando cumplan con los requisitos
establecidos en la LSS, tal y como se muestra a continuacion:

Ramo  Semanas | Porcentaje de Limite de pago
cotizadas pago

Riesgo No requiere 100% del SBC Desde el primer dia de incapacidad hasta

de semanas registrado en el el término de 52 semanas, segun lo

trabajo cotizadas |IMSS cuando determinen los servicios médicos del IMSS
ocurra el riesgo

Enfermedad/Cuatro 60 % del A partir del cuarto dia de incapacidad y
general semanas SBC hasta el término de 52 semanas; este
inmediatas registrado |apso se podra prorrogar hasta 26
anteriores alen el IMSS semanas mas, segun lo determinen los
inicio de la al inicio de servicios médicos del Instituto
enfermedad;|a
incapacidad
salvo que el
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Maternidad

En los casos que el IMSS pague los subsidios por incapacidad, el
patron no esta obligado a emitir un CFDI por este concepto, ya que no
media base salarial; contrario a lo que sucede cuando el subsidio
incapacidad es pagado directamente por el patron, en donde si debe

trabajador

sea

eventual, en

CuUyo caso

se requieren

seis

semanas en

los cuatro

meses

anteriores al

inicio de la

enfermedad

30 semanas 100 % Durante los 42 dias previos y posteriores

enlos 12  ultimo SBC al nacimiento del bebé.

meses registrado

anteriores alen el IMSS |No obstante la trabajadora puede

primer dia al primer dia solicitar la transferencia de una hasta

de de cuatro semanas previas al parto para

incapacidad.incapacidad. después, siempre y cuando su medico
tratante lo autorice

Cuando la [En caso de
asegurada incapacidad
no cumpla |de enlace
con este se pagara el
requisito, 60 % del
quedaraa SBC pordia
cargo del  jautorizado
patron, el

pago del

salario

integro,

mientras

dure el

periodo de

incapacidad

emitir el CFDI por dicho pago.
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Este criterio ha sido sustentando por la autoridad mediante la siguiente
respuesta:

SHCP o8 SAT

Servicko de Administracion Tributaria

4. En los casos donde el trabajador estd de Incapacidad y el patrén
no le reallza pago debldo a que no tlene obligacién de hacerlo, es
decir “incapacidad sin goce de sueldos”, ;se debe expedir el CFDI
de némina?

No; cuando no exista un pago al trabajador no se debe emitir el CFDI con
el complemento de ndmina, esto ya que la obligacion de emitir el
comprobante se genera por el hecho de hacer el pago de sueldos y salarios,
entendiéndose por este las percepciones, comisiones, prestaciones en
especie y cualquiera otra cantidad o prestacion que se entregue al
empleado por su trabajo.

Fundamento legal: Articulos 99 fraccion lll de la Ley del Impuesto Sobre la Renta, 132
fraccion VIl y 804 primer parrafo fraccion Il de la Ley Federal del Trabajo

4.e. RESCISION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO.

La rescision es la terminacion de las relaciones de trabajo a peticion
de uno de los sujetos que intervienen en el vinculo laboral, cuando una
de las partes incumple con sus obligaciones. El incumplimiento de la
obligacion, puede nacer a través de una acciéon o de una omision y
debe ser considerado de caracter grave, pues la misma ley considera
que no todo incumplimiento de una obligacion dara pie a la disolucion
del contrato de trabajo.

El término de las relaciones de trabajo podra ser decretado por el
patréon si se trata de una causa justificada, en caso de que el patron
solicite la rescision debera comprobar las causas que la originan de lo
contrario estara obligado, a eleccion del trabajador, a cumplir con lo
pactado en el contrato o a indemnizarlo con el importe de tres meses
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de salario. El patréon que rescinda la relacion de trabajo debe
comprobar en el juicio laboral correspondiente la causal de despido.

La rescisidon laboral tiene efectos inmediatamente. Cuando el patrén
despide al trabajador queda expuesto a las responsabilidades en caso
de una rescisién injustificada si el trabajador interpone una denuncia y
demuestre que no existid una causal que diera pie a una rescision con
justificacion.

Causas de rescision laboral

La Ley Federal del Trabajo privilegia la proteccion de los trabajadores,
sin embargo, los patrones también pueden ejercitar la accion
de rescision en los siguientes casos:

Si existi6 engano por parte del trabajador al presentar certificados o
referencias falsas que sefnalen capacidades o facultades que éste no
tiene. Sin embargo, solo se puede argumentar esta causal dentro de
treinta dias siguientes a los que el trabajador inicia sus actividades en
la empresa.

Si en el lugar de trabajo el trabajador tiene comportamientos faltos de
rectitud, realiza actos de violencia, malos tratos e injurias contra el
patrén, sus familiares o personal de la empresa. Incluso si los mismos
los realiza fuera de servicio y son tan graves que hace que sea
imposible continuar con la relacién laboral.

Si el trabajador altera la disciplina del lugar de trabajo con actos que
cometa en contra de sus companeros.

Si el trabajador de forma intencionada o de forma negligente causa

perjuicios materiales a las instalaciones o materiales de trabajo,
mientras realiza sus labores.
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Cuando por una imprudencia o descuido inexcusable el trabajador
ponga en peligro la seguridad del lugar del trabajo o de las personas
que se encuentren ahi.

Si el trabajador comete actos inmorales en el lugar de trabajo.

Revelar los secretos industriales de la empresa en perjuicio de esta

Si el trabajador acumula mas de tres faltas de asistencia en un periodo
de treinta dias, sin contar con permiso o sin causa justificada.

Si el trabajador desobedece las instrucciones de su patron o sus
representantes sin tener una justa causa.

Si el trabajador no atiende las medidas preventivas o procedimientos
indicados para evitar accidentes o enfermedades.

Si el trabajador asiste en estado de embriaguez o bajo influencia de
algun narcotico o droga similar.

Si el trabajador es condenado a pena de prision y no pueda seguir
cumpliendo con la relacién laboral.

Cualquier otra causa similar a las anteriores.

La parte que pida rescision por el incumplimiento de su contraparte o
por darse alguna de las causas que sefala la ley, y asi lo compruebe,
no tendra responsabilidad alguna por hacerlo. Los trabajadores
también pueden ejercitar la accidon de rescision, por causas analogas a

las que se mencionaron anteriormente.

¢, Qué es el finiquito o liquidacién?
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Es la cantidad que se paga al trabajador al momento de la rescision o
terminacion de la relacién laboral por concepto de las prestaciones
laborales a las que tiene derecho, y en su caso, incluye las
indemnizaciones previstas por la Ley Federal del Trabajo.

Se calcula a partir del salario diario percibido en efectivo, el cual se
utiliza como base para calcular la parte proporcional de las cantidades
econdmicas que correspondan por el pago de las prestaciones
laborales de las que goza el trabajador. Por cada dia que ha laborado
para el patron, los trabajadores se hacen acreedores a un pago
proporcional de las prestaciones: aguinaldo, vacaciones, prima
vacacional, salarios pendientes de pago, asi como prestaciones u
obligaciones extra legales

¢,como se calcula el finiquito o liquidacién de un trabajador?

Necesita saber la fecha de inicio de labores y fecha del ultimo dia en
que laboro el trabajador para conocer los dias que este ha trabajado.
Para determinar el monto del salario diario que servira como base para
el calculo del finiquito debe observar las siguientes indicaciones:

En los casos en que el salario es fijado por unidad de obra, y en
general, cuando la retribucién sea variable, se tomara como salario
diario el promedio de las percepciones obtenidas en los treinta dias
efectivamente trabajados antes del nacimiento del derecho. Si en ese
lapso hubiese habido aumento en el salario, se tomara como base el
promedio de las percepciones obtenidas por el trabajador a partir de la
fecha del aumento.

Cuando el salario se fije por semana o por mes, se dividira entre siete
o entre treinta dias, segun el caso, para determinar el salario diario.
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Si no se han pactado prestaciones superiores a las que considera la
Ley Federal del Trabajo los montos de estos derechos son: 15 dias de
aguinaldo, 6 dias de vacaciones (0 los que correspondan segun la
antigledad del trabajador), 25% de prima vacacional.

Ahora bien, el calculo debe realizarlo de la siguiente manera:

Salarios pendientes por pagar. Determine los dias que han
transcurrido desde el ultimo pago al trabajador hasta el dia ultimo dia
en que el trabajador desempernie labores, ese valor multipliquelo por el
salario diario.

Vacaciones proporcionales: En caso de que el trabajador haya gozado
del periodo de vacaciones correspondiente al ultimo afo laborado,
multiplique el numero de dias al que tiene derecho de vacaciones por
el salario diario.

Prima vacacional proporcional: Multiplique el monto que debe pagarse
por concepto de vacaciones proporcionales por 0.25.

Aguinaldo proporcional: Determine el numero de dias laborados desde
el primero de enero o desde la fecha de ingreso del trabajador, hasta
el ultimo dia en que este haya desempefiado actividades. Multiplique
el numero de dias que labord el trabajador por quince y el resultado
dividalo entre 365 dias. El valor obtenido debera multiplicarlo por el
salario diario, asi obtendra el monto de aguinaldo proporcional que
debera cubrirse al trabajador.

Ahora bien, debe incluir en el calculo de finiquito todas las demas
prestaciones que se le otorguen al trabajador, como pueden ser:

Prima dominical: cuando el trabajador labora los dias domingo, se le
debe pagar el 25% sobre el salario de los dias ordinarios laborados.
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Horas extra: las primeras nueve horas semanales de trabajo
extraordinario se deberan multiplicar por el doble del salario que
corresponda a dicha unidad de tiempo. Si el tiempo extraordinario
laborado supera las 9 horas semanales, entonces el excedente se
debera multiplicar por el triple del salario que corresponda a dicha
unidad de tiempo.

Prima de antigliedad: Sdlo si el trabajador tenia quince afios o mas
trabajando para usted o para la empresa que representa.

Caja/fondo de ahorro: es el monto que se genera por las aportaciones
periddicas del trabajador y el patron.

Premios de puntualidad y asistencia: se deben cuantificarse si el
trabajador se hizo acreedor a dichos incentivos.

El patron puede probar la causa de la rescision con un aviso por
escrito al trabajador en donde detalle las causas de la misma. En caso
de que el trabajador se niegue a firmar el aviso, el patron debera
notificarlo a la Junta competente. Si se comprueba que existié despido
injustificado, el patrén debera pagar ciertas indemnizaciones al
trabajador y en su caso reinstalarlo en su puesto de trabajo.

El patron no se encuentra obligado a reinstalar al trabajador cuando:
Se trate de trabajadores que no tienen mas de un afo en la empresa.
Cuando la Junta de Conciliacion y Arbitraje determina que hay un trato
directo con el patron y por la naturaleza del trabajo no es posible que

continue la relacion.

Cuando se trata de un trabajador de confianza, servicio doméstico o
trabajadores eventuales.
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Para liberarse de la obligacién de reinstalar al trabajador en alguno de
los casos antes mencionados, el patron debera pagar una cantidad por
indemnizacién que variara dependiendo el tipo de contrato:

Si el contrato es por obra o tiempo determinado (menor a un afo), el
patron debera pagar una cantidad igual a la suma de salarios de la
mitad del tiempo de servicios prestados.

Si el contrato es por obra o tiempo determinado (mayor a un ano), el
patron debera pagar una cantidad igual al importe de los salarios de
seis meses por el primer afo y de veinte por los siguientes.

Si el contrato es por tiempo indeterminado, el patrén debera pagar
veinte dias de salario por cada uno de los afos de servicios prestados.

Tres meses de salario de indemnizacion constitucional.

Salarios caidos (aquellos que se calculan de todo el tiempo que se
tarde el patrén en pagarle al empleador).

Doce dias de Prima de Antigledad por cada afno de servicios.
¢, Qué pasa si la causa de recision no se puede probar?

De manera informativa se describen algunos conceptos a los que
pudiera ser condenado a pagar el patron una vez agotado el
procedimiento laboral ordinario, en caso de que no haya podido
comprobar que el procedimiento de rescision se realizé conforme a las
formalidades legales previstas, o bien, si se considerd la separacion
del trabajador como despido injustificado.

La indemnizacion constitucional es un importe que se fija al patron por
valor de tres meses de salario. Aplica cuando se despide sin causa
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justificada al trabajador o si la razén del despido atiende a que el
trabajador se afilid a una asociacion o sindicato o si se le despide por
haber tomado parte de una huelga ilicita. El trabajador puede solicitar
el cumplimiento del contrato o el pago de la indemnizacidon. Esta
indemnizacién también aplica cuando el trabajador rescinde el contrato
de trabajo por causa imputable al patréon.

En caso de despido injustificado o no poder probar la causa de la
rescision, se debe pagar al trabajador la prima de antigledad, la cual
corresponde a veinte dias de salario por cada uno de los afos de
servicios prestados. Para el calculo de esta prima existe un limite
maximo y uno minimo en el salario y se debe calcular de la siguiente
forma:

Si el salario diario del trabajador es inferior al minimo se debera
calcular con el salario minimo.

Si el salario es mayor al minimo, pero no excede el doble del salario
minimo se calcula con la cantidad que recibe el trabajador.

Si el salario excede el doble del salario minimo la base del calculo es
dos veces el valor de este.

En caso de un procedimiento laboral ordinario en el que el patrén no
haya podido comprobar que el procedimiento de rescision se realizo
conforme a las formalidades legales previstas, o bien, si se consideré
la separacidn del trabajador como despido injustificado, el patron
debera pagar los salarios vencidos al trabajador. El restablecimiento o
restauracion del trabajador en los derechos que ordinariamente le
correspondian en la empresa no comprende unicamente los derechos
de que ya disfrutaba antes del despido, sino los que debidé adquirir por
la prestacion de su trabajo mientras estuvo separado de él, entre los
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que se encuentran los aumentos al salario y el reconocimiento de su
antigledad en ese lapso.

Es importante tener en cuenta otras indemnizaciones que se les deben
dar a los trabajadores, como en casos de cierre de la empresa por
liquidacion judicial, agotamiento de la materia prima o de incapacidad
mental o fisica de cualquiera de las partes, o inhabilidad manifiesta del
trabajador que haga imposible el cumplimiento del contrato. En estos
casos el patron debe cubrir a sus trabajadores, por concepto de
indemnizacién, el importe de un mes de salario, pero no en el caso de
cierre total de la empresa

;cuales son los beneficios de ejercer la accion de rescision?
En una relacion laboral las partes no estan obligadas a continuar en
ella cuando la otra incumple con sus obligaciones o se origina alguna

de las causas sefialadas por la ley.

No se necesita que haya un acuerdo para finalizar la relacion. La parte
afectada puede ejercitar la accion de rescision de forma unilateral.

El patrén contara con los medios de defensa necesarios para afrontar
un juicio procesal ordinario en su contra.

Si el patron es quien solicita la rescisidon requiere:
Que exista una de las causas sefaladas.
Rescindir el contrato de trabajo en un periodo maximo de treinta dias a

partir del dia siguiente a la fecha en que se tenga conocimiento de la
causa de la separacién o de la falta.
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Documentar las pruebas que sefialen que el trabajador incurrié en una
0 varias causas de la rescision.

Despedir al trabajador comunicando expresamente las razones que
llevaron a la ruptura de la relacién laboral.

Si el trabajador se niega a recibir el aviso de rescision, acudir ante la
Junta Local de Conciliacion y Arbitraje competente.

Cuando se configure alguna de las causas sefaladas para ejercitar la
accion de rescision, se tiene un plazo maximo de 30 dias para
documentar, ejercitar la accion de rescision y notificar al trabajador.

Debe expresarle por escrito al trabajador la fecha y la o las causas
especificas de la rescision.

Es muy importante dejar constancia de que al trabajador se le aviso el
motivo de la ruptura de la relacion laboral y éste se neg6 a firmar. Si
no se hace y se acude a la Junta omitiendo la realizacion de esta
formalidad, el ejercicio de la accion de rescision carece de validez. Es
recomendable acudir a un Notario Publico para que, de fe de ello, o
bien reunir pruebas fehacientes e indubitables de la existencia de las
causas de rescision y la notificacion al trabajador.

Si el trabajador se niega a firmar la notificacién, el patron debe acudir
ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje competente para dar aviso del
ejercicio de la accion de rescision y debe hacerlo a mas tardar dentro
de los 5 dias siguientes al despido del trabajador y solicitar por este
medio la notificacion. Es necesario dar el domicilio del trabajador.

Notifique al trabajador y en caso de que el trabajador se niegue a
recibir la notificacién, tiene 5 dias desde la rescision para acudir ante
la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje de su localidad para hacerlo

132



de su conocimiento, dar el domicilio del trabajador y pedir la
notificacion. El no notificar a la Junta implica que se considere que el
despido fue injustificado.

En caso de que el trabajador decida demandarlo por despido
injustificado, sera necesario acreditar que se cumplieron las
formalidades exigidas por la Ley, sefialadas en los puntos anteriores,
para comprobar la procedencia de la accion de recision sin
responsabilidad para el patron.

Ejemplo:

Andrés, uno de los meseros del restaurante de cocina mexicana “El
Gallo”, llegd en estado de ebriedad al restaurante e insulté a varios de
sus compafneros. Muchos de los clientes se quejaron de la conducta
del mesero e incluso se presentd la policia y levantdé un reporte de lo
ocurrido.

El mesero incurrié en dos causas de rescision sin responsabilidad para
el patron contempladas por la Ley Federal del Trabajo:

Se presento en estado de embriaguez.

Alterd la disciplina en el restaurante por sus actos en contra de sus
companeros.

Por esto, se prepard un acta en la cual se detallaron todos los hechos
ocurridos, incluyendo la fecha, la hora exacta en que ocurrieron, los
nombres y demas generales de los testigos que presenciaron el
hecho. Se anexaron como documentos de soporte las quejas por
escrito presentadas por los clientes, la declaracion de los trabajadores
ofendidos, el parte de hechos rendido por los oficiales que atendieron
el llamado de ayuda indicando el numero de patrulla, nombre de los
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elementos y la descripcion que realizaron del incidente y la videocinta
de seguridad en la que se contiene la grabacion de los hechos. En el
acta se indicaron claramente las dos causales en las que incurrid
Andrés para que se diera la ruptura de la relacion laboral, los motivos
y fundamentos que llevaron a determinar el ejercicio de la accién de
rescision y la mencion de que el finiquito correspondiente a las
prestaciones laborales devengadas por Andrés se encontraba a su
disposicion.

El acta fue impresa por triplicado y firmada por el representante legal
de “El Gallo”. Andrés se presenté al dia siguiente en las oficinas
administrativas del restaurante y ahi se hizo lectura del acta. Andrés
manifestd que no tenia objecidn alguna, por lo cual firmé de
conformidad la notificacion que se le realizaba, recibié el pago de su
finiquito en el que se hizo constar que no se le adeudaba cantidad
alguna. Acto seguido se le entregd uno de los originales del acta y el
patron conservo los otros dos. Debido a que Andrés no se nego a
firmar el acta, no fue necesario que se acudiera a Junta Local de
Conciliaciéon y Arbitraje para realizar el procedimiento legal por el que
se solicitara realizar la notificacion a Andrés por conducto de la
autoridad laboral. (mexico.smetoolkit.org, 2017)

4.f. TERMINACION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO.

Cuando las relaciones laborales concluyen en una empresa, es
importante conocer las opciones con las que cuenta para finalizar el
vinculo laboral conforme a las disposiciones marcadas por la Ley
Federal del Trabajo, los efectos que éstas producen y las
recomendaciones que resultan convenientes para sobrellevar este
proceso.

¢, Qué concepto juridico tiene la terminacién de la relacién laboral?
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Cuando en su empresa surge alguna situacidn extraordinaria que
impida la continuidad de la relacion laboral establecida entre el patrén
o la empresa, por una parte, y el trabajador por la otra, es posible dar
por terminado el vinculo juridico que los une. Para ello es conveniente
conocer las responsabilidades de ambas partes y vigilar que la
separacion del trabajador de la empresa o fuente de trabajo se
desarrolle de forma legal y armdnica.

¢ Cuales son las causas de terminacion de la relacion laboral?
Por consentimiento de ambas partes (patron y trabajador).
La muerte del trabajador.

La terminacion de la obra o vencimiento del término o inversion del
capital, que se refiere a lo siguiente:

Cuando un trabajador tenga por objeto sustituir temporalmente a otro.
Las relaciones de trabajo para la explotacion de recursos naturales
cuando éstos se han consumido completamente en la region donde se
trabaja.

La incapacidad fisica, mental o inhabilidad manifiesta del trabajador,
que haga imposible la prestacion del trabajo. Si esto fue causado por
un riesgo de trabajo se debera pagar al trabajador un mes de salario y

doce dias por cada afio de servicios prestado.

Como consecuencia del cierre de las empresas o reduccion definitiva
de sus trabajos

¢ Qué Ley regula la terminacidn de las relaciones de trabajo?
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La Ley Federal del Trabaijo.
¢, Cuales son los beneficios tiene la terminacién de la relacién?

En el caso de que exista consentimiento de ambas partes, evita
conflictos laborales que desembocan en muchas ocasiones en
procedimientos desahogados ante la autoridad laboral.

Cuando la terminacion de la relacién laboral ocurre por incapacidad
del trabajador, se evita que ocurran acciones que ponga en riesgo la
estabilidad de las personas y la empresa.

Cuando las relaciones de trabajo se concluyen por cierre de la
empresa, se toman acciones precautorias que evitan el
endeudamiento y posible insolvencia posterior para el pago de las
prestaciones de los trabajadores.

Si las relaciones de trabajo concluyen por vencimiento del término
estipulado en el contrato, se atiende especificamente al cumplimiento
de un acuerdo previamente establecido, promoviendo una cultura
laboral responsable y la atencion de obligaciones reciprocas entre
patron y trabajadores.

En cualquier caso, la terminacién de las relaciones de trabajo por
alguna de las causales sefaladas, producira certeza a las partes
involucradas sobre el motivo que origina la conclusion del vinculo
juridico.

¢, Como puedo terminar una relacion de trabajo?

Identifique la causa de la terminacion.
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Determine claramente si la persona tiene o no contrato de trabajo
firmado y éste se encuentra vigente.

Realice un convenio de terminacion de la relacion laboral que incluya
el calculo de las prestaciones que deben pagarse.

Acuda a la Junta de Conciliacién y Arbitraje competente para ratificar
dicho convenio.

Pague el finiquito que contemple la liquidacion de todas las
prestaciones del trabajador

¢, Qué pasos debo seguir para realizar la terminacion de una relacion
de trabajo?

Determine la causa por las que se terminara la relacion laboral. Es
importante que se identifique con toda precision y se encuadre en
alguno de los supuestos antes sefalados, ya que ello afadira una
variacion en el monto de la liquidacion de prestaciones del trabajador.

Es importante que cuente con el contrato de trabajo ya que en ese
documento se contemplan las prestaciones legales y extralegales que
deben considerarse para realizar el calculo de finiquito

Una vez que se determind la causa, es importante conocer las
prestaciones que le corresponden a cada uno y son las siguientes:

Causa de

terminacion Lo que se debe pagar
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Por mutuo
consentimiento (si
el trabajador tiene
una antiguedad
menor de quince
anos).

Por mutuo
consentimiento (si
el trabajador tiene
una antiguedad de
quince afnos o
mas).

Muerte del
trabajador
ocasionada por un
riesgo de trabajo.

Si el deceso fue
ocasionado por
causas diversas a
las de riesgo de
trabajo.

Terminacion de
obra.

Por incapacidad
del trabajador por
un riesgo de
trabajo.

Por incapacidad
del trabajador
imputable a causas
diversas al riesgo

Parte proporcional de aguinaldo, vacaciones,
prima vacacional, y en su caso, el pago de los
salarios correspondientes al ultimo periodo
laborado; ademas de

las prestaciones extralegales como caja de
ahorro, bonos,

u otros incentivos econémicos.

Parte proporcional de aguinaldo, vacaciones,
prima vacacional, y en su caso, el pago de los
salarios correspondientes al ultimo periodo
laborado, las demas prestaciones extralegales
como caja de ahorro, bonos, u otros incentivos
economicos y prima de antigiedad.

Deben de pagarse los conceptos
correspondientes, como, por ejemplo: finiquito,
gastos por sepelio y prima de antigiedad.

Prima de antigledad y la parte proporcional de
aguinaldo, vacaciones, prima vacacional.

Parte proporcional de aguinaldo, vacaciones y
prima vacacional.

Indemnizacién correspondiente prima de
antiguedad, la parte proporcional de aguinaldo,
vacaciones y prima vacacional.

Un mes de sueldo, prima de antiguedad, la
parte proporcional de aguinaldo, vacaciones, y
prima vacacional
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de trabajo.

Los beneficiarios deberan de solicitar las prestaciones antes
sefaladas en la Junta de Conciliacion y Arbitraje competente de la
siguiente manera:

Presentar su demanda.

La Junta solicitara al patron los nombres y domicilios de los
beneficiarios de las que tenga registro y las tenga registradas en las
instituciones oficiales; puede ordenar cualquier diligencia, o emplear
los medios de comunicacion que estime pertinente, para convocar a
todas las personas que dependian economicamente del trabajador
fallecido a ejercer sus derechos ante la Junta.

La Junta sefalara dentro de los siguientes quince dias una audiencia
de conciliacién, demanda y excepciones, pruebas y resolucion.

Se dicta resolucion.

Acuda ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje competente para
ratificar el convenio y efectuar el pago de las prestaciones
devengadas.

Ejemplificacion: Alejandro es ingeniero y trabaja en una empresa de

telecomunicaciones dentro de un proyecto muy importante enfocado a
tecnologia satelital para la telefonia celular.
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Hace tres meses Alejandro aplico6 para una beca de Maestria en el
extranjero. Recientemente le informaron que fue aceptado para
acceder a este apoyo y poder estudiar el posgrado. Las implicaciones
de mudarse a otro pais por once meses para estudiar son muchas,
una de ellas, es tener que dejar su trabajo actual.

Decide hablar con Ana, su jefa, al respecto de esta oportunidad y su
deseo de dejar de desempenfar sus labores actuales. Alejandro es
habil y tiene experiencia en el puesto que ocupa en la empresa, su
ausencia representara la pérdida de capital humano, por ello, Ana le
pide un tiempo para evaluar si es posible que se maneje como
suspension de las relaciones de trabajo y que él se pueda reincorporar
a laborar una vez que concluya sus estudios y regrese al pais.

La Junta Directiva escucha la propuesta de Ana de suspender la
actividad de Alejandro; sin embargo, los directivos consideran que es
mucho el tiempo el que Alejandro se ausentara y puede haber un
impacto negativo en las operaciones de la empresa. Deciden que lo
mejor para ambas partes sera realizar una terminacion de relaciones
laborales por mutuo consentimiento, considerando que ese es el
deseo de Alejandro. Por otra parte, los miembros de la Junta
comparten la idea de la importancia de contar con un elemento como
Alejandro, por ello, acuerdan que en cuanto Alejandro regrese al pais
podra ser considerado preferentemente para ocupar algun puesto
vacante o participar en algun otro proyecto dentro de la empresa. En
caso de reincorporarse, Alejandro iniciaria una nueva relacion laboral y
esto implicaria una nueva contratacion y en su caso, fijacion de
condiciones de trabajo.

Alejandro entiende esta situacion ya que él mismo la habia
considerado. De cualquier manera, agradece los esfuerzos de Ana por
su deseo de apoyarle y el haber sido escuchado por los miembros de
la Junta Directiva.

140



El area de Recursos Humanos hace el calculo de finiquito de Alejandro
y es realizado el pago de las prestaciones devengadas por Alejandro
mediante un cheque. (mexico.smetoolkit.org, 2017)

CONCLUSIONES

Después de la investigacion realizada para la realizacion de este
trabajo podemos concluir que es absolutamente indispensable llevar a
las empresas las técnicas de la administracion cientifica, como son la
técnica de la selecciéon de personal, de descripcidn de puestos, de
calificacion de méritos, etc., a fin de poner a cada trabajador en el
puesto que realmente le corresponde, ya que esto nos permite
alcanzar varios y valiosos objetivos como son: 1) contribuir a alcanzar
las metas tanto grupales como individuales. 2) descubrir, y de esta
manera aprovechar, las habilidades y competencias de la gente. 3)
generar en la empresa empleados capacitados y motivados. 4)
mantener en mejora constante, el nivel de satisfaccion laboral.

Cuando el patrén comprenda que el trabajador siempre tiene derecho
a mejores condiciones de trabajo, a una relativa estabilidad laboral, a
un salario que sea verdaderamente remunerador y cuando el
empleado entienda que el patron se ve aquejado no solo por
problemas de orden laboral sino también por la competencia desleal,
por la falta de créditos baratos y por la enorme carga administrativa e
impositiva que le imponen las autoridades fiscales, entonces si se
abrira una etapa nueva, mas humana y mas justa.

Tengo la firme conviccion de que somos un pueblo talentoso, que
amamos a nuestra familia y a nuestra patria, que nos gusta trabajar,
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que sabemos ser muy leales con nuestro patrén, tanto, que a veces le
dedicamos mas tiempo al trabajo que a la familia.

Por estas razones los trabajadores merecemos empleos y ambientes
de calidad, asi como también los patrones merecen empleados de
calidad, y esto solo se logra conociendo y cumpliendo cabalmente los
derechos y obligaciones de cada parte. Porque si un patréon paga
correctamente las prestaciones a sus trabajadores, todos estaran
dispuestos a cumplir, ninguno de ellos pensara en fallar, pero si, por el
contrario, el patron no solo no paga las prestaciones legales que
marca la ley y solo paga sueldos miserables como el minimo,
entonces el trabajador no sentira ningun compromiso ni lealtad, y
lamentablemente como consecuencia, solo estara pensando en como
poder robar para que le alcance.

PROPUESTAS

Con todo lo descrito en este trabajo queda muy claro que la buena o
mala relacion laboral afecta no solo al trabajador y a la empresa, sino
también al cliente, al proveedor, al gobierno, a las familias de éstos y
por supuesto a la economia del pais entero. Este topico es un
fendbmeno econdmico y social, del cual, se puede escribir mucho mas,
ya que el mundo estd cambiando y los mexicanos seguimos igual
algunos y mucho peor otros. Es urgente hacer cambios, propiciar
unos, y proponer otros mas.

Mi primera propuesta es leer, si, leer, debemos fomentar todos, la
lectura a todos los niveles, porque la lectura nos cambia, nos mejora,
nos tranquiliza, nos cultiva, despierta nuestra imaginacion, nuestra
creatividad y nos crea un gran habito.

Mi siguiente propuesta es ensefar con el ejemplo a nuestros hijos,
nietos y compaferos, civismo. La descomposicion social en que
vivimos actualmente es producto de una falta de respeto a todo
nuestro entorno. Nos hace falta aprender y practicar el civismo

Mi propuesta a las autoridades educativas es: enseiar en la primaria

la constitucion, en la secundaria la ley federal del trabajo, el codigo
civil y las leyes fiscales.

142



A las autoridades fiscales les propongo: disminuir la tasa del Impuesto
Sobre la Renta al 28% para personas fisicas y morales; disminuir el
Impuesto al Valor Agregado al 10% y sancionar severamente a las
empresas que no paguen el reparto de utilidades.

Finalmente, a las autoridades laborales les propongo: aumentar el
salario minimo al doble; castigar seriamente a los inspectores que se
dejen sobornar; que la secretaria del trabajo y prevision social mejore
sus funciones de vigilancia y subir los porcentajes e importes de las
prestaciones laborales. En los anexos inclui un grafico de los salarios
en México y una tabla de la evolucion del ISR, que lo justifican.

Creo firmemente que, con estos cambios, comenzariamos a tener el
pais que realmente nos merecemos.

ANEXOS

DESCRIPCION GENERAL DE PUESTO
Area: Departamento Financiero

Titulo del Cargo: Gerente Financiero

El ocupante del cargo debera planificar, organizar, dirigir y controlar los
procesos, proyectos, programas y acciones financieras encaminadas a la obtencion de
resultados positivos para la empresa. Debera tomar decisiones financieras y efectuar el
analisis, planeacion, toma de decisiones sobre inversiones y financiamiento a corto y
largo plazo, realizara el analisis de los prondsticos financieros y preparara los planes y
presupuestos financieros de la empresa

Tareas Principales
Efectua el analisis y la planeacion financiera, toma decisiones de inversiéon, toma decisiones
de financiamiento, transformar la informacion financiera a wuna forma util para
supervisar la condicion financiera de la empresa.

Tareas Secundarias
Administra la politica de crédito de la empresa, por medio de los informes que se le
presenten, responsable de la administracion de cartera de inversion, maneja evaluaciones
de rendimiento financiero

Tareas Ocasionales
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Negocia presupuestos operativos, elabora propuestas financieras para determinar
incrementos o decrementos en produccion, arregla el financiamiento para las inversiones de
activos aprobados Coordina a los consultores como a los banqueros de inversiones y a los
asesores legales

Requisitos
Titulo Profesional en Finanzas o carreras afines
Cursos especializados en inversiones y planeacion financiera

Experiencia de 3 aios en el desempeio de cargos de direccion superior en el area

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR TIEMPO DETERMINADO

En la ciudad de Celaya a 23 de junio de 2018, los que suscribimos el presente, a saber,
representada por el sefior Abel Quiiones como patrén, que en lo sucesivo se denominara “el patréon”,
y, por la otra, el sefior José Puente por su propio derecho, como trabajador, que en adelante se
denominara “el trabajador”, hacemos constar que hemos convenido en celebrar un contrato individual
de trabajo por tiempo determinado, bajo las siguientes:

CLAUSULAS

Primera. El seiior José Puente declara que su representada es una sociedad mexicana dedicada a
compra-venta de computadoras con domicilio en Celaya, Guanajuato y que acredita su personalidad
con Escritura Constitutiva. El trabajador declara: Llamarse Abel quifiones, edad 30 afios, estado civil
casado nacionalidad mexicana y con domicilio en Allende 112 sur.

Segunda. Este contrato se celebra por un tiempo determinado de 60 dias, con vencimiento en la fecha
23 de agosto de 2018, en virtud de que el trabajador sustituira durante ese tiempo al sefior Eduardo
Gomez, con motivo de la incapacidad por enfermedad de éste, en la prestacion de los servicios
consistentes en Venta de computadoras.

Tercera. El trabajador se obliga a prestar los servicios personales que se especifican en la clausula
anterior, subordinado juridicamente al patron, con esmero y eficiencia, en las oficinas (o talleres) del

patrén, y en cualquier lugar de esta ciudad donde el patron desempeiie actividades.
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Queda expresamente convenido que el trabajador acatara en el desempeiio de su trabajo todas las
disposiciones del Reglamento Interior de Trabajo, todas las 6rdenes, circulares y disposiciones que
dicte el patron y todos los ordenamientos legales que le sean aplicables.

Cuarta. La duracion de la jornada sera de 8 horas diarias, de lunes a sabado con el siguiente horario:
8.00 am a 16.00 pm

Quinta. Cuando por circunstancias extraordinarias se aumente la jornada de trabajo, los servicios
prestados durante el tiempo excedente se consideraran como extraordinarios y se pagaran a razon del
ciento por ciento mas del salario establecido para las horas de trabajo normal. Tales servicios nunca
podran exceder de tres horas diarias ni de tres veces en una semana; en la inteligencia de que el
trabajador no esta autorizad para laboraren tiempo extraordinario, salvo que haya orden expresa y por
escrito del representante del patron.

Sexta. El trabajador esta obligado a checar su tarjeta o a firmar las listas de asistencia, a la entrada y
salida de sus labores, por lo que e incumplimiento de ese requisito indicara la falta injustificada a sus
labores, para todos los efectos legales.

Séptima. El trabajador percibira, por la prestacion de los servicios a que se refiere este contrato, un
salario de $150.00(ciento cincuenta pesos 00/100) pesos diarios, al cual se aplicara la parte
proporcional correspondiente al descanso semanal. El salario se le cubrira los sabados de cada
semana laboral vencida, en moneda de curso legal y en las oficinas del patron, estando obligado el
trabajador a firmar las constancias de pago respectivas.

Octava. Por cada 6 dias de trabajo el trabajador tendra un descanso semanal de 1 dia con pago de
salario integro, conviniéndose en que dicho descanso lo disfrutara el domingo de cada semana.
Novena. El trabajador percibira por concepto de vacaciones una remuneracién proporcionada al
tiempo de servicios prestados, con una prima del veinticinco por ciento sobre los salarios
correspondientes a las mismas. También percibira, un aguinaldo anual fijado en el equivalente a 15
dias de salario, la parte proporcional al tiempo trabajado, conforme al parrafo segundo del articulo 87
de la Ley Laboral.

Décima. En caso de faltas injustificadas de asistencia al trabajo, se podran deducir dichas faltas del
periodo de prestacion de servicios computables para fijar las vacaciones, reduciéndose éstas
proporcionalmente.

Décima primera. El trabajador conviene en someterse a los reconocimientos médicos que
periédicamente ordene el patrén, en la inteligencia de que el médico que los practique sera designado

y retribuido por el patrén.
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Decimosegunda. El trabajador sera capacitado o adiestrado en los términos de los planes y programas
establecidos (o que se establezcan), por el patrén, conforme a lo dispuesto en el Capitulo Il Bis, Titulo
Cuarto, de la Ley Federal del Trabajo.
Decimotercera. Ambas partes convienen en que, al vencimiento del término estipulado, este contrato
quedara terminado automaticamente, sin necesidad de aviso ni de ningun otro requisito, y cesaran
todos sus efectos, de acuerdo con el articulo 53-lll de la Ley Federal del Trabajo.
Decimocuarta. Ambas partes declaran que, respecto a las obligaciones y derechos que mutuamente
les corresponden y que no hayan sido motivo de clausula expresa en el presente contrato, se sujetan
a las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo.

Leido que fue por ambas partes este contrato, e impuestas de su contenido, lo firmaron en

Celaya, Gto., quedando una copia en poder de cada una de ellas.

EL PATRON EL TRABAJADOR

Nivel salarial de los jovenes y de la poblaciéon de 30 a 64 afios,
México, 2017
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m Poblacion de 15 a 29 afios = Poblacién de 30 a 64 afios
Fuente: Estimaciones del CONEVAL con base en la ENOE cuarto trimestre de 2017, reportada por el INEGI.

De acuerdo conla teoria econdmica, el salario minimo constituye el ingreso que
deberian de ganar los trabajadores menos calificados y/o los trabajadores mas jovenes
que se van incorporando a la vida laboral; sin embargo, los datos del Informe de
Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social 2018 demuestran que el salario minimo
es la remuneracion de una gran mayoria de mexicanos, pues el 45.5% de las personas
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entre 30 y 64 afios percibe la misma cantidad de ingresos que la poblacion de 15 a 29
anos.

De acuerdo conla teoria econdmica, el salario minimo constituye el ingreso que
deberian de ganar los trabajadores menos calificados y/o los trabajadores mas jovenes
que se van incorporando a la vida laboral; sin embargo, los datos del Informe de
Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social 2018 demuestran que el salario minimo
es la remuneracion de una gran mayoria de mexicanos, pues el 45.5% de las personas
entre 30 y 64 afios percibe la misma cantidad de ingresos que la poblacion de 15 a 29
afos.

Cuadro 3: Historico del ISR de 2003 a 2007

Ano Morales Fisicas Recaudacion Crec. PIB

Tasas % PIB %
2003 34 34 4.4 14
2004 33 33 4.0 43
2005 30 30 4.1 3.0
2006 29 29 4.3 49
2007 28 28 4.6 3.2

Fuente(s): Elaboracién por el CIEP con datos de SHCP (2016) y
BM (2016)
Periodo 2003-2007

Cuadro 3 Durante este periodo, se disminuyo la tasa de ISR, para pasar de 35%
en 2002, a 30% en 2005, para personas morales, y de 40% a 30%, para personas
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fisicas. Como consecuencia, la recaudacion del ISR, paso6 de representar el 4.4%
del PIB en 2002, al 4.1% en 2005. Esto se dio con tasas de crecimiento
medianamente altas del PIB, lo que nos indica que, aunque la recaudacion
monetaria pudo haber aumentado, éstos aumentos fueron menores a los
crecimientos experimentados por el PIB. El ISR sufrié nuevas disminuciones en
este periodo, pasando la tasa, tanto para personas morales como fisicas, a 29%
en 2006 y a 28% en 2007. A pesar de dichas disminuciones, se puede observar
que la recaudacion aumenté a 4.3% del PIB en 2006 y a 4.6% del PIB en 2007.
Parte de las razones, por las que la baja en las tasas del ISR no afectaron
negativamente en la recaudacion, puede ser las buenas tasas de crecimiento del
PIB durante esos anos (4.9% en 2006 y 3.2% en 2007).
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