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1. Subcontratacion laboral

Segun el Articulo 15-A de la
revisada Ley Federal del Trabajo,
la subcontratacion (outsourcing)
es definida como un contrato en
el cual un patrén (llamado
“contratista”) realiza un trabajo o
presta servicios con trabajadores
bajo su dependencia en favor de
otra entidad o persona que se
beneficia con los servicios
contratados; determina las
actividades a realizar por dichos
trabajadores y supervisa la
realizacion de los servicios 0
trabajos contratados.

Definicién

No hay una definicion oficial internacional. En
2007, la OIT produjo un reporte sobre la
definicién que se incluye en las leyes laborales
nacionales de trece paises.3

La Asociacion para el Trabajo Justo (FLA, por sus
siglas en inglés) define a un “trabajador contratista”
como “mano de obra proporcionada por una
agencia de empleo independiente”. Ver el glosario
de términos, CAdigo y Normas de la FLA, p. 39.

El Articulo 15-A establece los
siguientes limites en el uso de la
subcontratacion:
Este tipo de trabajo debera
cumplir las siguientes
condiciones:

a) No podra abarcar la

Limites en el
uso de la
subcontra-
tacion

La OIT no ha elaborado reglas extensivas
sobre el uso de las agencias de
subcontratacion.

La Recomendacion nim. 198 sobre la
relacion de trabajo de la OIT* establece que
“La politica nacional deberia incluir, por lo

El Cddigo y Normas de la FLA estipula que los

empleadores pueden contratar “trabajadores

contratistas” solo si esa contratacion es consistente

con la ley nacional del pais de produccién y se da

una de las siguientes condiciones:

e lafuerza laboral permanente de la empresa es
insuficiente para cumplir con un volumen de

El coraz6n del asunto en esta
seccion es distinguir entre la
contratacion legitima de un

producto o servicio que no es parte

del trabajo central de la compafiia
y la contratacion ilegitima para
evadir las responsabilidades del
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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.

Si no cumple con todas estas
condiciones, el contratante se
considerara empleador para
todos los efectos de esta Ley,
incluyendo las obligaciones en
materia de seguridad social.
Bajo el Articulo 15-D, la
compafiia no puede transferir a
sus trabajadores a una
compaiiia de subcontratacion (o
contratista) “con el fin de
disminuir cualquier derecho de
la ley laboral”.

En los casos en los que el
Articulo 15-D sea violado, se
impondra una multa segun lo
establecido en el Articulo 1004-
C, de entre 250 y 5,000 dias de
salario minimo.

menos, medidas tendentes a (...) luchar
contra las relaciones de trabajo encubiertas, en
el contexto de, por ejemplo, otras relaciones
gue puedan incluir el recurso a otras formas de
acuerdos contractuales que ocultan la
verdadera situacion juridica, entendiéndose
que existe una relacion de trabajo encubierta
cuando un empleador considera a un empleado
como si no lo fuese, de una manera que oculta
su verdadera condicion juridica, y que pueden
producirse situaciones en las cuales los
acuerdos contractuales dan lugar a que los
trabajadores se vean privados de la proteccion
a la que tienen derecho ”.

También establece: “A los fines de la politica
nacional de proteccién de los trabajadores
vinculados por una relacién de trabajo, la
existencia de una relacion de trabajo deberia
determinarse principalmente de acuerdo con
los hechos relativos a la ejecucion del trabajo y
la remuneracién del trabajador, sin perjuicio de
la manera en que se caracterice la relacién en
cualquier arreglo contrario, ya sea de caracter
contractual o de otra naturaleza, convenido por
las partes”.

La Recomendacién 198 sugiere que los
miembros “deberian considerar la posibilidad
de definir en su legislacién, o por otros medios,
indicios especificos que permitan determinar la
existencia de una relacién de trabajo. Entre
esos indicios podrian figurar los siguientes:

() el hecho de que el trabajo: se realiza segun
las instrucciones y bajo el control de otra
persona; que el mismo implica la integracion
del trabajador en la organizacién de la

ordenes inesperado o inusualmente alto
(ER.8.1.);

e circunstancias excepcionales, que pueden tener
como resultado una gran pérdida financiera
para la empresa si la entrega del producto no
se realiza a tiempo (ER.8.2); o

¢ el trabajo requerido esta fuera de la experiencia
profesional de la fuerza laboral permanente
(ER.8.3).

Ademas, los empleados no pueden:

e usar trabajadores
contratistas/eventuales/temporales
regularmente a largo plazo o a mdaltiples plazos
cortos (ER.9.1);

e emplear trabajadores
contratistas/eventuales/temporales como un
medio para apoyar las necesidades de negocio
normales en base continua 0 como una practica
de empleo regular (ER.9.2).

empleador. Tanto las
recomendaciones de la OIT como
la ley mexicana observan los
hechos para determinar quién es
el verdadero patron.

En este caso, la ley mexicana
parece ser mas clara que el
Cddigo y Normas de la FLA o la
Recomendacion de la OIT en tanto
que dice que la subcontratacién no
puede hacerse para tareas que
sean “similares a aquellas
realizadas por los trabajadores del
cliente”.

El Cédigo y Normas de la FLA
establecen otros limites en el uso
de trabajadores subcontratados
pero estipula que el uso de una
subcontrataciéon debe primero ser
consistente con la ley nacional.

Incluso si la ley mexicana no es
aplicada o interpretada en este
sentido, El Cédigo y Normas de la
FLA también aclaran que los
trabajadores contratistas no deben
ser usados para apoyar las
necesidades normales de
negocios de forma continuada o
como una practica regular de
empleo.

En la préactica esto debe significar
gue un patrén que subcontrata
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empresa; que es efectuado Unica o
principalmente en beneficio de otra persona;
gue debe ser ejecutado personalmente por el
trabajador, dentro de un horario determinado, o
en el lugar indicado o aceptado por quien
solicita el trabajo; que el trabajo es de cierta
duracion y tiene cierta continuidad, o requiere
la disponibilidad del trabajador, que implica el
suministro de herramientas, materiales y
maquinarias por parte de la persona que
requiere el trabajo, y

(b) el hecho de que se paga una remuneracion
periédica al trabajador; de que dicha
remuneracion constituye la Gnica o la principal
fuente de ingresos del trabajador; de que
incluye pagos en especie tales como
alimentacion, vivienda, transporte, u otros; de
gue se reconocen derechos como el descanso
semanal y las vacaciones anuales; de que la
parte que solicita el trabajo paga los viajes que
ha de emprender el trabajador para ejecutar su
trabajo; el hecho de que no existen riesgos
financieros para el trabajador.”

Hay otros dos documentos relevantes, el
Convenio 181 sobre las agencias de empleo
privadas® y la Recomendacién 188 sobre las
agencias de empleo privadas6

El Convenio 181 muestra una preocupacion
particular por la proteccion de la libertad de
asociacion, especificamente que “se adoptaran
medidas para asegurar que los trabajadores
contratados por las agencias de empleo
privadas que prestan los servicios a los que se
hace referencia en el Articulo 1 no se vean
privados del derecho de libertad sindical y del

partes esenciales de su fuerza de
trabajo se encontrara en violacion
de cddigos de conducta de las
marcas ya que la gran mayoria de
estos cadigos exigen el
cumplimiento de las leyes
laborales nacionales, ademas de
gue las marcas deben evaluar las
practicas de empleo de proveedor
para determinar la verdadera
naturaleza de la relacion laboral de
los proveedores. Una vez que ese
andlisis sea concluido, la marca
debe asegurar que el verdadero
patrén tome la responsabilidad de
los beneficios y protecciones
legalmente establecidos para los
trabajadores.
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derecho a la negociacioén colectiva”. Sin
embargo, no aborda las condiciones en las que
los trabajadores de agencia puedan ser
contratados, tampoco limita el nimero o
proporcién de trabajadores de agencia que
pueden trabajar para una empresa usuaria.
Asimismo, el Articulo 11 del Convenio
estipula: “Todo Miembro adoptara, de
conformidad con la legislacién y la practica
nacionales, las medidas necesarias para
asegurar que los trabajadores empleados por
agencias de empleo privadas previstas en el
apartado b) del parrafo 1 del articulo 1 gocen
de una proteccion adecuada en materia de:
(a) libertad sindical;

(b) negociacién colectiva;

(c) salarios minimos;

(d) tiempo de trabajo y demas condiciones de
trabajo;

(e) prestaciones de seguridad social
obligatorias;

(f) acceso a la formacioén;

(g) seguridad y salud en el trabajo;

(h) indemnizacion en caso de accidente de
trabajo o enfermedad profesional;

(i) indemnizacién en caso de insolvencia y
proteccion de los créditos laborales;

(j) proteccion y prestaciones de maternidad y
proteccion y prestaciones parentales.

El Articulo 15-B requiere que el
acuerdo de subcontratacion sea
por escrito.

ER.7.2 Los empleadores adoptaran politicas y
procedimientos por escrito que regulen el
reclutamiento y contratacion de trabajadores
contratistas/eventuales/temporales.

Como los acuerdos deben hacerse
por escrito, los auditores de las
marcas deberian pedir examinar
cualquier acuerdo para determinar
la naturaleza de la relacién laboral,
como arriba.
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Responsa-
bilidad salarial
y obligacio-
nes de
seguridad
social de los
trabajadores
subcontra-
tados

La Ley Federal del Trabajo de
México trata de manera diferente
los dos tipos de entidades que
proveen trabajo a un patrén
(subcontratistas y agencias de
empleo), mientras que en el
Convenio Nim. 181 de la OIT las
dos entidades son incluidas en el
mismo Articulo.”

Bajo la Ley Federal del Trabajo
de México, los Articulos 13y 14
regulan la intermediacion
(agencias de empleo), los
Articulos 15 A, B, C y D regulan
la subcontratacién o outsourcing.
En el caso de la subcontratacion,
la nueva ley afiade una
obligacion a la compafiia
beneficiara para garantizar que
las obligaciones del patron sean
cumplidas por la compafia
contratista. El incumplimiento de
la obligacién puede causar una
responsabilidad solidaria, aunque
no sea claro cémo deba ser
cumplida la obligacion.

El Articulo 15-D prohibe a un
patrén transferir trabajadores a
un subcontratista con el fin de
disminuir sus derechos laborales.
El Articulo 1004-C define las
multas monetarias por hacer lo
anterior.

El Articulo 12 del Convenio 181 de la OIT
establece: “Todo Miembro debera determinar y
atribuir, de conformidad con la legislacion y la
practica nacionales, las responsabilidades
respectivas de las agencias de empleo
privadas que prestan los servicios que se
mencionan en el apartado b) del parrafo 1 del
articulo 1, y de las empresas usuarias, en
relacion con:

(a) la negociacion colectiva;

(b) el salario minimo;

(c) el tiempo de trabajo y las demas
condiciones de trabajo;

(d) las prestaciones de seguridad social
obligatorias;

(e) el acceso a la formacién;

(f) la proteccion en el ambito de la seguridad y
la salud en el trabajo;

(9) la indemnizacion en caso de accidente de
trabajo o enfermedad profesional;

(h) la indemnizacién en caso de insolvencia y la
proteccion de los créditos laborales;

(i) la proteccién y las prestaciones de
maternidad y la proteccion y prestaciones
parentales.

El Cddigo y Normas de la FLA exigen que los
patrones paguen directamente a los trabajadores
contratistas y que paguen la misma compensacion
que a los trabajadores regulares, incluyendo todos
los beneficios complementarios ordenados por ley.

Especificamente:

ER.6.1 Los empleadores usaran lenguaje
contractual estandar que especificamente
otorgue la facultad a los empleadores para
pagar directamente los salarios a trabajadores
migrantes/contratistas/eventuales/temporales y
asegure la equidad en la compensacion y
estandares del lugar de trabajo establecidos en
el Caodigo del Lugar de Trabajo de la FLA y las
leyes y reglamentos nacionales.

ER.11.2 Los trabajadores
contratistas/eventuales/temporales reciban por
lo menos el salario minimo o el salario vigente
de la industria, cualquiera que sea mayor, y
todos los beneficios complementarios obligados
por ley.

ER.11.2.1 Los trabajadores
contratistas/eventuales reciban al menos la
misma compensacion que los trabajadores
normales desempefiando las mismas funciones
de trabajo o tareas con niveles de experiencia o
antigiiedad similar.

ER.22.1 Los empleadores deberan proporcionar
toda prestacién obligada por ley, incluyendo
dias festivos, permisos, bonos, liquidaciones y
pagos del 130. mes a todos los trabajadores
elegibles dentro del periodo de tiempo
establecido por ley.

Bajo la Ley Federal del Trabajo, la
subcontratacién esta prohibida
cuando las actividades realizadas
son idénticas a aquellas llevadas a
cabo por trabajadores directos de
la compafiia. Los trabajadores que
son contratados a través de una
agencia de colocacién o un
intermediario disfrutan de los
mismos derechos que aquellos
contratados directamente por la
compaifiia.

La disposicion #1 Relacién Laboral
del Cédigo, y las Normas de
cumplimiento de la FLA son
similares, pero aclaran que
también deberia haber una
equivalencia en la compensacion y
beneficios entre los trabajadores
regulares y contratistas.

Como minimo, los auditores
necesitaran garantizar que todas
las obligaciones legales y de
seguridad social estén siendo
cumplidas (ya sea por la fabrica o
por la compafia de
subcontratacion) y que los
trabajadores estén recibiendo el
mismo trato (incluida la garantia de
gue no hay deducciones u otros
costos que sean afrontados por los
trabajadores subcontratados).
Para las marcas afiliadas a la FLA,
los auditores también necesitaran
garantizar que los salarios y otras
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del Trabajo (OIT) Cdédigo y Normas de la FLA

Ley Federal del Trabajo (2012)*

compensaciones sean también
equitativas entre los trabajadores
gue hacen un trabajo similar; otras
marcas deberian aspirar a este
elevado estandar.
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2. Trabajo temporal, a pruebay por temporada

Contratos de
tiempo
determinado
[periodo
especifico vs
continuo]

El Articulo 37 establece los
limites legales sobre el uso de los
contratos de tiempo determinado.
Los contratos de tiempo
determinado sélo deben usarse
en los siguientes casos:
I. Cuando lo exija la naturaleza
del trabajo que se va a prestar;
Il. Cuando tenga por objeto
substituir temporalmente a otro
trabajador; y
lll. En los demés casos
previstos por esta Ley.

De acuerdo con el Articulo 39, si
vencido el término que se
hubiese fijado subsiste la materia
del trabajo, la relacién quedara
prorrogada por todo el tiempo
que perdure dicha circunstancia,
sin necesidad de renovar los
contratos por un periodo
especifico. La renovacion
repetida de contratos por un
periodo especifico es
considerada una violacion a la

ley.

De acuerdo con una decisién de
2003 del Tercer Tribunal
Colegiado del 19 Circuito, la
existencia de contratos de tiempo
determinado sucesivos a lo largo
de un largo periodo deberia ser

A la fecha, no hay convenios internacionales
especificos sobre el trabajo temporal. Sin
embargo, las compafiias deberian poner
atencion a los articulos relacionados en otros
convenios como en el Convenio 158: sobre la
terminacion de la relacion de trabajo de la
oir.t

El Articulo 2 (3) del Convenio dice: “Se
deberan prever garantias adecuadas contra el
recurso a contratos de trabajo de duracion
determinada cuyo objeto sea eludir la
proteccion que preve el presente Convenio.
Aunque el Convenio 158 no haya sido
ratificado por México, el articulo anterior deja
en claro que el uso de contratos de corto plazo
para evitar las obligaciones del patrén es
contrario al espiritu, si no a la letra, de los
convenios internacionales. El Comité de
Derechos Econémicos, Sociales y Culturales
de la ONU ha interpretado que una violacion a
la estabilidad laboral segun se establece en el
Convenio 158 es una violacion al Pacto
Internacional de Derechos Econémicos,
Sociales y Culturales (ratificado por México) ya
sea que el pais haya o no ratificado el
convenio de la OIT.

Recomendacién nim. 166" vinculada a este
Convenio también da ejemplos de las
provisiones que los Estados pueden hacer a
ese respecto:
(a) limitar la utilizacion de los contratos de
duracion determinada a los casos en que,

El Cddigo de la FLA define “trabajador temporal”
como “una persona con contrato de trabajo de
duracion limitada o no especificada y sin garantia
de continuar”. Ver el Glosario y Definiciones,
Cédigo y Normas de la FLA, p. 40.

El Cddigo y Normas de la FLA estipulan que los
patrones pueden emplear “trabajadores
temporales” sélo si dicha contratacion es permitida
por las leyes nacionales y se cumpla una de las
siguientes condiciones:

o ER.8.1 |afuerza laboral permanente de la
empresa es insuficiente para cumplir con un
volumen de érdenes inesperado o inusualmente
alto;

e ER.8.2 circunstancias excepcionales, que
pueden tener como resultado una gran pérdida
financiera para la empresa si la entrega del
producto no se realiza a tiempo; o

e ER.8.3 el trabajo requerido esta fuera de la
experiencia profesional de la fuerza laboral
permanente.

Ademas, los empleadores no podran:

e ER.9.1 usar trabajadores
contratistas/eventuales/temporales
regularmente a largo plazo o a mdultiples plazos
cortos;

o ER.9.2 emplear trabajadores
contratistas/eventuales/temporales como un
medio para apoyar las necesidades de negocio
normales en base continua o como una practica
de empleo regular.

La Ley mexicana dice
esencialmente que los contratos
de tiempo determinado sélo
pueden ser usados para el trabajo
cuya naturaleza sea de corta
duracién o para sustituir a un
trabajador regular.

El Cédigo y Normas de la FLA
dejan claro que no esta permitido
usar contratos de tiempo
determinado de forma regular o
para necesidades normales del
negocio.

El Cédigo y Normas de la FLA
representan el estandar mas alto
aqui en el sentido en que rechaza
como practica regular la
contratacion de trabajadores
“contingentes/temporales” para
multiples periodos o para
necesidades normales del
negocio.

Para acatar tanto la Ley como el
Cdbdigo de la FLA, la compaiiia
debe examinar la naturaleza del
trabajo contratado asi como el uso
historico de los contratos
temporales para garantizar que su
uso sea limitado en los tipos de
trabajo que estan siendo
contratados y que los contratos de
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considerada como una relacién
laboral por tiempo indeterminado,
incluso si hay descansos de corto
plazo en el empleo entre estos
contratos.™

a causa de la indole del trabajo que haya
de realizarse, a causa de las condiciones
en que deba realizarse o en razén de los
intereses del trabajador, la relacién de
trabajo no pueda ser de duracién
indeterminada;

(b) salvo en los casos mencionados en el
apartado precedente de este subparrafo,
considerar los contratos de duracion
determinada como contratos de trabajo de
duracién indeterminada;

(c) considerar que, salvo en los casos
mencionados en el apartado (a, los
contratos de trabajo de duracion
determinada, cuando se renueven una o
varias veces, tendran los mismos efectos
que los contratos de duracion
indeterminada.

tiempo determinado no estén
siendo usados de forma repetitiva
0 para apoyar las necesidades
normales del negocio.

Mientras que el las Normas de la
FLA no hablan sobre si un
trabajador acumularia antigiiedad
si fuera contratado mas de una vez
bajo este esquema, se podria
argumentar que para recibir
beneficios iguales, la antigtiedad
deberia ser devengada. Sin
embargo, si un trabajador es
contratado en multiples ocasiones
bajo este esquema, la empresa
deberia evaluar si con ello viola el
primer principio en el Codigo y
Normas de la FLA (ER.9) sobre el
uso regular de trabajadores
contingentes.

Periodos de
prueba

Bajo el Articulo 39-A, tanto los
trabajadores con contratos por
tiempo indeterminados como con
contratos que excedan de 180
dias pueden tener un periodo de
prueba de 30 dias — s6lo para
verificar que el trabajador cumple
con los requisitos del trabajo (en
la opinién del empleador). Ese
periodo de 30 dias puede ser
extendido sélo a 180 dias para
puestos de direccion, gerenciales
y de administracién, no para
trabajadores de produccion.

Una decisién de 2007 de la OIT brinda alguna

guia sobre este asunto:
“El periodo de consolidacién del empleo
deberia ser considerado como “un
periodo de calificacion del empleo”, es
decir, un periodo especifico de empleo
que es requerido para que los empleados
gue se preocupan por poder tener un
contrato permanente.”

“El periodo deberia ser “de duracion
razonable”. Esta es una cuestion que
debe ser determinada por cada pais en el
gue el Convenio 158 (Terminacion del
Empleo) esté vigente, tomando debida

El Cddigo y Normas de la FLA estipulan que

“ninguin trabajador trabajara por mas de tres meses

acumulados” en categorias de prueba o
capacitacion (C.3).

La Ley mexicana es un estandar
mas alto que el Cédigo y Normas
de la FLA. Los trabajadores de
produccion no pueden tener un
periodo de prueba mayor a 30
dias. Sin embargo, la ley mexicana
tiene el estandar mas bajo para
trabajadores
administrativos/gerenciales,
quienes pueden trabajar hasta seis
meses completando su
entrenamiento. Por lo tanto, para
trabajadores gerenciales y de
oficina es beneficioso aplicar el
Cdédigo y Normas de la FLA que
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cuenta del objeto del Convenio, el cual es
proteger del despido injustificado a todos
los empleados en todas las ramas de la
actividad econémica”. **

les es mas favorable.

El Articulo 39-E estipula que si el
trabajo contindia después del
periodo de prueba, el puesto es
considerado para ser un contrato
por tiempo indeterminado y la
antigiedad debera calcularse
desde el principio del periodo de
prueba.

Para cualquier trabajador
contratista/eventual/temporal que se convierta en
empleado permanente, la antigiiedad y elegibilidad
a otros beneficios complementarios deben basarse
en la fecha de la primera contratacién como
trabajador contratista/eventual/temporal y no en la
fecha de empleo permanente (ER.12).

Los auditores deberian revisar los
registros del empleado para
garantizar que todos los registros
de empleo estén fechados desde
el primer contrato mas que desde
el primer dia de trabajo
permanente, si es aplicable.

Segun el Articulo 39-D, los
trabajadores no pueden ser
empleados en contratos de
prueba simultdneos o sucesivos o
en mas de un contrato de prueba
con el mismo empleado.

El Cddigo y Normas de la FLA dicen que “hacer
uso excesivo de contratos de tiempo fijo o
esquemas en donde no hay una intencién real de
impartir habilidades o proveer un empleo regular’
(ER.9.3). Mas especificamente, dicen: “ningun
trabajador trabajara por mas de tres meses
acumulados” en categorias de trabajo de prueba o
capacitacion (C.3).

La Ley mexicana es mas clara que
el Codigo y Normas de la FLA al
prohibir mas de un periodo de
prueba con el mismo empleador.

Periodos de
capacitacién

Segun el Articulo 39-B, un
trabajador puede también ser
empleado por un periodo de
capacitacion de no més de tres
meses (0 seis meses para
directivos, gerentes o
administrativos).

Durante este tiempo, el trabajador
deberia recibir tanto los salarios y
beneficios que corresponderian
normalmente al trabajador que
realice ese trabajo. Sin embargo,
al final de este periodo el

Como se nota arriba, la FLA estipula que “ningun
trabajador trabajara por mas de tres meses
acumulados” en categorias de trabajo de prueba o
capacitacion (C.3).

Durante el periodo de tiempo durante el cual
reciban entrenamiento, deberan recibir por lo
menos el salario minimo o el salario vigente de la
industria, cualquiera que sea mayor (ER.13.1);
todos los beneficios complementarios otorgados
por ley (ER.13.2) y estar sujetos a las condiciones
del lugar de trabajo establecidas en el Cdodigo del
Lugar de Trabajo de la FLA y las leyes y normas
nacionales (ER.13.3).

El uso de “periodos de
capacitacion” en la Ley mexicana
confunde el asunto del “periodo de
prueba” de un mes. En esencia,
los empleadores tienen un periodo
de tres meses en el cual pueden
despedir a un trabajador sin
consecuencias.

Durante este periodo, sin
embargo, la ley mexicana es mas
clara respecto a que los
empleados deber recibir tanto los
salarios como los beneficios que
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empleador puede despedir al
trabajador sin mayor obligacién
por su parte (mas que las partes
proporcionales de las
prestaciones de ley) siempre que
el empleador consulte primero
con la Comision Mixta de
Productividad, Capacitacion y
Adiestramiento de la compafiia,
un comité
trabajador/administracion
establecido por ley en el centro
de trabajo.

Segun el Articulo 39-D, los
trabajadores no pueden ser
empleados en contratos de
capacitacién simultaneos o
sucesivos 0 en mas de un
contrato de capacitacién con el
mismo empleador.

corresponden normalmente a un
trabajador en ese puesto, mientras
que el Codigo y Normas de la FLA
solo dice que deben recibir el
salario minimo o prevalente. En la
practica, la diferencia deberia ser
pequefia, pero la compensacion
deberia ser igual a la ofrecida a
otros trabajadores durante
cualquier periodo de capacitacion.

Contratos por
tiempo
determinado,
discontinuos o
por temporada

Segun el Articulo 39-F, los
contratos pueden ser por trabajos
“por tiempo determinado” o
“discontinuos” bajo la nueva ley,
lo que permite a los patrones a
emplear trabajadores por
temporada o sélo requerir trabajo
para parte de una semana, mes o
ano.

El mismo articulo estipula que
esos trabajadores tienen los
mismos derechos y obligaciones
que los trabajadores permanentes
(en proporcién al tiempo

Convenio 175 sobre el trabajo a tiempo
parcial de la OIT ** aborda la cuestién de los
derechos y obligaciones de los trabajadores de
tiempo parcial:

Articulo 4: Deberan adoptarse medidas para
asegurar que los trabajadores a tiempo parcial
reciban la misma proteccion de que gozan los
trabajadores a tiempo completo en situacion
comparable en lo relativo:

(a) al derecho de sindicacion, al derecho de
negociacion colectiva y al derecho de
actuar en calidad de representantes de los
trabajadores;

(b) a la seguridad y la salud en el trabajo;

El FLA define “trabajador temporal” como “una
persona con contrato de trabajo de duracién
limitada o no especificada y sin garantia de
continuar”. Ver Glosario y definiciones, Cédigo y
Normas de la FLA, p. 40.

ER.8.1 la fuerza laboral permanente de la
empresa es insuficiente para cumplir con un
volumen de drdenes inesperado o de volumen
inusualmente grande;

ER.8.2 circunstancias excepcionales, que
pueden tener como resultado una gran pérdida
financiera para la empresa si la entrega del
producto no se realiza a tiempo; o

ER.8.3 el trabajo requerido esta fuera de la
experiencia profesional de la fuerza laboral

Mientras este vacio en la ley
mexicana permite a los
empleadores categorizar un
trabajo como “discontinuo” o “por
tiempo determinado” y, por lo
tanto, contratar bajo contratos de
corto plazo en bases semi-
regulares, el Codigo y Normas de
la FLA es mas restrictivo: es
contrario al Cédigo usar contratos
de tiempo determinado para
eventos previsibles, lo cual sélo
permite el uso de trabajadores
temporales cuando la fuerza de
trabajo permanente sea
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trabajado en cada periodo).

(c) a la discriminacion en materia de empleo y
ocupacion.

Articulo 5: Deberan adoptarse medidas
apropiadas a la legislacion y la practica
nacionales para asegurar que los trabajadores
a tiempo parcial no perciban, por el solo hecho
de trabajar a tiempo parcial, un salario basico
gue, calculado proporcionalmente sobre una
base horaria, por rendimiento o por pieza, sea
inferior al salario basico, calculado por el
mismo método, de los trabajadores a tiempo
completo que se hallen en una situacion
comparable.

Articulo 6: Los regimenes de seguridad social
establecidos por ley que estén ligados al
ejercicio de una actividad profesional deberan
adaptarse de forma que los trabajadores a
tiempo parcial gocen de condiciones
equivalentes a las de los trabajadores a tiempo
completo en situacién comparable; estas
condiciones podran determinarse de forma
proporcional a la duracién del tiempo de
trabajo, a las cotizaciones o los ingresos, o
mediante otros métodos que sean conformes a
la legislacion y la practica nacionales.

Articulo 7: Deberan adoptarse medidas para
asegurar que los trabajadores a tiempo parcial
gocen de condiciones equivalentes a las de los
trabajadores a tiempo completo en situacion
comparable, en las siguientes esferas:

(a) proteccion de la maternidad;

(b) terminacion de la relacién de trabajo;

(c) vacaciones anuales pagadas y dias

feriados pagados, y

permanente.

Ademas, los empleadores no deben:

ER.9.1 usar trabajadores
contratistas/eventuales/temporales
regularmente a largo plazo o a mdltiples plazos
cortos;

ER.9.2 emplear trabajadores
contratistas/eventuales/ temporales como un
medio para apoyar las necesidades de negocio
normales en base continua 0 como una
practica de empleo regular.

Otras Normas de Cumplimiento de referencia:

ER.11.6 los trabajadores
contratistas/eventuales/ temporales que sean
contratados en mas de una ocasion para
produccion o especializacion estacional deben
firmar un contrato por separado para cada
evento de contratacion. El lugar de trabajo
retiene el mismo nimero de identificacion y
toda informacion pertinente en el expediente
del trabajador; y

ER.11.7 los trabajadores
contratistas/eventuales/ temporales tendran
prioridad cuando la empresa busque “nuevos”
trabajadores permanentes.

ER.12: Para cualquier trabajador
contratista/eventual/temporal que se convierta
en empleado permanente, la antigliedad y
elegibilidad a otros beneficios complementarios
deben basarse en la fecha de la primera
contratacion como trabajador contratista/
eventual/temporal y no en la fecha de empleo
permanente.

insuficiente para cumplir 6rdenes
de volumen “inesperado” o
“inusualmente grande”.

Los auditores deberian garantizar
que cualquier uso de trabajadores
temporales sea investigado para
asegurar gue no sea a) una
categorizacion equivocada de
puestos que en realidad son de
trabajo regular y b) que los
voliumenes grandes o por
temporada que requieran el uso de
trabajadores temporales sean
realmente “inesperados” o
“inusuales”.
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(d) licencia de enfermedad,
en el entendido de que las prestaciones
pecuniarias podran determinarse
proporcionalmente a la duracion del tiempo de
trabajo o a los ingresos.

Trabajo por
hora

Segun el Articulo 83, los salarios
de los trabajadores pueden ser
ahora calculados por hora,
siempre y cuando no excedan el
maximo de horas de trabajo al dia
establecido legalmente, no sean
violadas otras leyes laborales y el
trabajador no reciba una paga
menor a un dia de trabajo."

Esto le permite al empleador
pagar el salario minimo general
por dia, el cual es
considerablemente mas bajo que
el salario minimo profesional
obligatorio para costureros en la
industria de la confeccién™®.
También permite al empleador a
mantener subempleado a un
trabajador (trabajando horas de
acuerdo con las necesidades del
empleador) y sin pago por el
séptimo dia.

Al igual que con la ampliacion de
los contratos por tiempo
determinado en el Articulo 39,
esta forma de empleo es
problemética porque el trabajador
es ‘liquidado’ al final de cada
contrato, lo que significa que el

Ver arriba las protecciones sobre el
tratamiento equitativo en el Convenio 175.

La FLA define un “trabajador eventual” (también
conocido como trabajador casual) como “una
persona que trabaja ocasionalmente e
intermitentemente. Dichos trabajadores son
empleados por una cantidad especifica de horas,
dias o semanas”. Ver el Glosario y Definiciones,
Cédigo y Normas de la FLA, p. 40.

e ER.11.2 Los trabajadores
contratistas/eventuales/ temporales reciban por
lo menos el salario minimo o vigente de la
industria, cualquiera que sea mayor, y todas los
beneficios complementarios obligados por ley.
También, los trabajadores deben ser
informados sobre el salario minimo legal (C.2).

Otras normas relevantes:

e ER.11.6 Los trabajadores

contratistas/eventuales/temporales que sean
contratados en mas de una ocasién para
produccion o especializacion estacional deben
firmar un contrato por separado para cada
evento de contratacion. El lugar de trabajo
retiene el mismo ndamero de identificacion y
toda informacién pertinente en el expediente del
trabajador; y

e ER.11.7 Los trabajadores

contratistas/eventuales/temporales tendran
prioridad cuando la empresa busque “nuevos”
trabajadores permanentes.

El Cddigo y Normas de la FLA
representan un estandar mas alto
aqui pues rechaza el empleo de
trabajadores “eventuales” para
periodos multiples, como una
practica regular o para las
necesidades normales del
negocio.

Asimismo, mientras la ley
mexicana permite el pago de un
“salario minimo general” para los
trabajadores por hora, el FLA y sus
Normas de Cumplimiento dicen
que los trabajadores deben recibir
al menos el salario minimo legal o
el prevalente en la industria, el que
sea mayor, y en cualquier evento
deberia recibir la misma
compensacion y beneficios que un
trabajador regular.
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trabajador no puede acumular
derechos relacionados con la
antigiedad.

ER.12 Para cualquier trabajador
contratista/eventual/temporal que se convierta
en empleado permanente, la antigiedad y
elegibilidad a otros beneficios complementarios
deben basarse en la fecha de la primera
contratacion como trabajador contratista/
eventual/temporal y no en la fecha de empleo
permanente.

ER.11.2.1 Los trabajadores
contratistas/eventuales reciban al menos la
misma compensacion que los trabajadores
normales desempefiando las mismas funciones
de trabajo o tareas con niveles de experiencia o
antigledad similar.

Antiguedad

Articulo 159. La competencia y
productividad son incluidas como
criterios para determinar el
ascenso. La antigiiedad, aunque
sigue siendo uno de los criterios
para el ascenso, no es mas un
criterio definitorio para que un
trabajador tenga acceso al
ascenso o la capacitacion. Esto
significa que el empleador puede
excluir a algunos trabajadores de
la capacitacién y permitir una
evaluacion arbitraria de
productividad y/o competencia
para el trabajo.

Hay requisitos especificos sobre la antigliedad en
las Normas de cumplimiento de la FLA:

ER.11.2.1 los trabajadores
contratistas/eventuales reciban al menos la
misma compensacion que los trabajadores
normales desempefiando las mismas funciones
de trabajo o tareas con niveles de experiencia o
antigiiedad similar.

ER.12 Para cualquier trabajador
contratista/eventual/temporal que se convierta
en empleado permanente, la antigliedad y
elegibilidad a otros beneficios complementarios
deben basarse en la fecha de la primera
contratacion como trabajador contratista/
eventual/temporal y no en la fecha de empleo
permanente.

ND.7.1 Los empleadores no deberan, basado
en el embarazo de una mujer, tomar cualquier
decisién sobre el empleo que afecte

La ley mexicana otorga a los
empleadores una discrecionalidad
considerable para el ascenso y la
capacitacion, de manera que la
practica del empleador en este
sentido deberia ser examinada con
minuciosidad.

Aungue las Normas de
Cumplimiento de la FLA no estan
completamente formulados, el
requerimiento de politicas y
procedimientos escritos asi como
la justicia y transparencia (para los
trabajadores) provee una base
para garantizar que el empleador
no esta usando el acceso a la
capacitacién y el ascenso como
una medida discriminatoria (por
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negativamente el estado del empleo de la mujer
embarazada, incluyendo decisiones con
respecto al despido, perdida de antigliedad o
deducciones del salario.

Otras referencias importantes de la FLA:

e ER.28.2 Los entrenamientos se documentaran
y los trabajadores deberan comprender
claramente lo que se requiere de ellos para
poder avanzar al siguiente nivel dentro de la
fabrica.

e ER.30.1 Los empleadores deberan tener
politicas y procedimientos por escrito con
respecto al ascenso, descenso y reasignacion
de puestos que sean transparentes y justas en
su implementacion.

e ER.30.1.1 Las politicas y procedimientos deben
explicar el criterio para ascenso, descenso y
reasignacion de puestos, demostrar un vinculo
con la calificacién del trabajo y prohibir la
discriminacién o uso del descenso o
reasignacion de puesto como forma de
penalizacion o castigo.

e ER.30.1.2 Se deben proporcionar los resultados
por escrito y solicitar retroalimentacion y
acuerdo/desacuerdo de los empleados por
escrito.

e ER.30.1.3 Los procesos deben cumplir con los
requerimientos legales nacionales.

e ER.30.2 Las politicas y procedimientos deben
comunicarse a los trabajadores y deben ser
evaluadas regularmente.

e ND.2.1 Las politicas y practicas de
reclutamiento y empleo, incluyendo los
anuncios de trabajo, descripciones de trabajo, y
las politicas y practicas de evaluacion del

ejemplo, contra los miembros de
un sindicato).
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Ley Federal del Trabajo (2012)°

desempefio de trabajo, deberan estar libres de
todo tipo de prejuicio discriminatorio.

e ND.2.2 Sino se otorga por ley, los empleadores
deberan proporcionar proteccion a los
trabajadores que aleguen discriminacion en las
practicas de reclutamiento y empleo.
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3. Libertad de

asociacion

Registro
sindical

En casos limitados, las
autoridades tienen el derecho a
negar el registro a un sindicato
gue lo solicite. Ver Articulo 366.

Sin embargo, las autoridades
laborales regularmente usan este
derecho para negar el registro a
los sindicatos independientes.

El Convenio 87 sobre la libertad sindical y
la proteccion del derecho de sindicacién de
la OIT", establece lo siguiente:

Articulo 2: Las autoridades publicas deberan
abstenerse de toda intervencién que tienda a
limitar este derecho o a entorpecer su ejercicio
legal.

Articulo 7: La adquisicion de la personalidad
juridica por las organizaciones de trabajadores
y de empleadores, sus federaciones y
confederaciones no puede estar sujeta a
condiciones cuya naturaleza limite la
aplicacion de las disposiciones de los articulos
2, 3y 4 de este Convenio.

Los parrafos 294 a 308 del Informe del 15 de
junio de 2012 del Comité de Libre Sindical de
la OIT presentan un resumen de los criterios

para el registro sindical®.

Convenio 98 sobre el derecho de
sindicacién y de negociacion colectiva de la
OIT?*, que no ha sido ratificado por México,
establece:

“Los trabajadores deberan gozar de adecuada
proteccion contra todo acto de discriminacion
tendiente a menoscabar la libertad sindical en
relacién con su empleo. Las organizaciones de
trabajadores y de empleadores deberan gozar
de adecuada proteccién contra todo acto de
injerencia de unas respecto de las otras, [...]

Aunque el registro de sindicatos esta fuera del

control del empleador, la FLA deja en claro que “los

trabajadores, sin distincion alguna, tendran el
derecho a establecer o unirse a organizaciones de
su eleccion, sujetos Unicamente a las reglas de la
organizacién en cuestion, sin previa autorizacion”
(FOA.2). También que “cuando el derecho a la
libertad de asociacion y negociacion colectiva se
prohibe por ley, los empleadores no impediran los
medios alternativos legales de asociacion de
trabajadores” (FOA.3).

Otras Normas de Cumplimiento relevantes:

FOA.11 Los empleadores no interferiran con el
derecho de los trabajadores a elaborar su
constitucion y reglamento, elegir a sus
representantes libremente, organizar su
administracion y actividades y formular sus
programas.

FOA.12 Los empleadores no intentaran
influenciar o interferir de manera alguna, en
detrimento de organizaciones de trabajadores,
con decisiones gubernamentales sobre
registro, procedimientos y requerimientos con
respecto a la formacién de organizaciones de
trabajadores.

FOA.13.1 Los empleadores no interferiran con
el derecho a la libertad de asociacion al
favorecer una organizacion de trabajadores
sobre otra.

FOA.13.1.1 En los casos donde un solo
sindicato representa a los trabajadores, los
empleadores no deben intentar influenciar o
interferir de manera alguna, con la capacidad

El principal problema no es el
proceso de registro per se, sino
gue el registro de un sindicato no
es de naturaleza meramente
administrativa como deberia ser el
caso de acuerdo al Convenio ndam.
87. En cambio, la constancia de
registro (“toma de nota” o
reconocimiento legal) es el Gnico
documento legal que le permite al
sindicato y sus lideres actuar frente
a autoridades o terceras partes
(Articulos 368 y 692 Seccibn V).

La negacion del registro a un
sindicato independiente es algo
gue deberia ser investigado a
cabalidad con el fin de determinar
si el derecho a la libre asociacion
de los trabajadores esta siendo
violado. Estos casos deberian ser
llevados a la atencion de los
miembros del Comité México para
su discusion y guia.

Los empleados deben reconocer y
negociar con las organizaciones de
trabajadores, incluso si no han
completado el proceso
administrativo de registro.
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en su constitucion, funcionamiento o
administracién.”

Sigue: “Se consideran actos de injerencia, en
el sentido del presente articulo, las medidas
que tiendan a fomentar la constituciéon de
organizaciones de trabajadores dominadas por
un empleador o una organizacion de
empleadores, o0 a sostener econémicamente, o
en otra forma, organizaciones de trabajadores,
con objeto de colocar estas organizaciones
bajo el control de un empleador o de una
organizacién de empleadores”.

El Convenio también pide “el pleno desarrollo
y uso de procedimientos de negociacion
voluntaria, con objeto de reglamentar, por
medio de contratos colectivos, las condiciones
de empleo”.

de los trabajadores para poder formar otras
organizaciones que representen a los
trabajadores.

e FOA.20.1 Los acuerdos de negociacion
colectiva que no se han negociado libremente,
voluntariamente y de buena fe, no se
consideraran aplicables.

e FOA.20.2 Las disposiciones en los acuerdos
de negociacioén colectiva que contradigan las
leyes, Normas y procedimientos nacionales, u
ofrecen un a proteccion a los trabajadores
inferior a las disposiciones del Cadigo de la
FLA, no se consideraran aplicables.

Clausulas de
exclusion

Las clausulas de exclusion
pueden seguir siendo usadas con
respecto a los nuevos
trabajadores (membresia sindical
como condicién de empleo), sin
embargo, una clausula de
exclusion puede no aplicarse a
los trabajadores que hayan sido
empleados antes de la firma o
revision de un acuerdo colectivo
de negociacion con una clausula
de exclusion.?

Este cambio en la Ley refuerza la
decision de 2001 de la Suprema
Corte de que las clausulas de
exclusion por despido eran

Los criterios establecidos por el Comité de
Libre Asociacion de la OIT son los siguientes:
“Mientras generalmente puede ser una ventaja
para los trabajadores el evitar una multiplicidad
de organizaciones sindicales, la unificacion del
movimiento sindical impuesto a través la
intervencion por medios legislativos contradice
el principio englobado en los Articulos 2y 11
del Convenio num. 87. Las clausulas de
exclusion para la contratacion constituyen una
intervencion legislativa que promueve la
unificacion sindical”.**

El C6digo y Normas de la FLA son claros: “Las
decisiones de contratacién no se basaran en[...]
afiliacion o simpatia sindical” (ER.3.2). Ademas,
“Los empleadores no cometeran actos de
discriminacién anti-sindical o represalias, es decir,
no tomaran decisiones sobre el empleo que afecten
negativamente a los trabajadores basadas
Unicamente o en parte en la membresia o
participacion del trabajador en actividad sindical,
incluyendo la formacién de un sindicato, empleo
anterior en plantas sindicalizadas, participacion en
el proceso de negociacién colectiva o participacion
en una huelga legal” (FOA.5.1).

La Ley Federal del Trabajo
mexicana prohibe ahora los
despidos de trabajadores que dejen
de ser miembros de un sindicato
antes de la firma o revision de un
CCT que contenga una clausula de
exclusion, sin embargo, todavia
permite la exclusion de la
contratacion basado en que el
trabajador no se una al sindicato.

La FLA deja claro en sus Normas
de Cumplimiento que esta practica
no cumple con el Codigo de la FLA.
El Articulo 2 de la Ley Federal del
Trabajo refuerza estas Normas de
Cumplimiento al establecer que “el
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inconstitucionales.”

trabajo decente incluye el respeto
irrestricto para los derechos
colectivos de los trabajadores como
el derecho a la asociacion, la
autonomia y el derecho a la huelga
y a la negociacion colectiva”.

Las practicas de contratacion y
despido deberian ser examinadas —
no solo en la politica, sino también
en la practica— para asegurar que
los trabajadores no sean
discriminados.

Transparencia

Segun el Articulo 365 bis, los
trabajadores tienen permitido
solicitar acceso a los documentos
del registro sindical que deben
incluir estatutos, nombres del
comité ejecutivo y estados
financieros, incluida la
informacion del uso de las cuotas
sindicales. Segun el Articulo 373,
los trabajadores no pueden ser
expulsados del sindicato o
despedidos por pedir esta
informacioén. Segun el Articulo
391 bis, debe estar disponible en
pagina de la Junta de
Conciliacién y Arbitraje una
version publica del Contrato
Colectivo de Trabajo (CCT) —
aungue no es claro qué debe
incluirse en esta “version publica”
ni como se distinguird de una
copia ordinaria del CCT.

El Articulo 3 del Convenio 87 establece que
“las organizaciones de trabajadores y de
empleadores tienen el derecho de redactar sus
estatutos y reglamentos administrativos, el de
elegir libremente sus representantes, el de
organizar su administracion y sus actividades y
el de formular su programa de accién. Las
autoridades publicas deberan abstenerse de
toda intervencién que tienda a limitar este
derecho o a entorpecer su ejercicio legal”.

La FLA requiere que “en los lugares donde exista
un sindicato en el lugar de trabajo, los empleadores
proporcionaran una copia del contrato colectivo a
todos los trabajadores y otras partes interesadas”
(ER.16.2).

No puede haber discriminacién o represalias por
participar en actividades sindicales, lo que puede
interpretarse que incluye el pedir una copia del
CCT (FOA.5.1).

Los empleados y representantes de los
trabajadores deben negociar de buena fe, es decir,
haran negociaciones genuinas y constructivas y
haran todo esfuerzo para llegar a un acuerdo
(FOA.16.2).

Aunqgue las leyes mexicanas
permiten a los trabajadores pedir
una copia de su CCT sin
represalias, la mejor practica es
poner a su disposicion el CCT de
manera que los trabajadores no
tengan que solicitar una copia de
forma individual, eliminando el
riesgo para los trabajadores. Por
otro lado, ya que la version
“publica” del CCT que se supone
deben poner en linea las Juntas no
es necesariamente la copia
completa, las empresas no
deberian actualmente confiar en las
Juntas como un medio para cumplir
con este estandar.

Comité México, Grupo de las Américas, Enero de 2015 | 18




El Articulo 365 estipula que
cuando se registra un sindicato,
se requiere que el sindicato
entregue a las Juntas de
Conciliacién y Arbitraje los
nombres y direcciones de todos
sus miembros.

Es alto el peligro de represalia para miembros de
un sindicato independiente que son nombrados en
estos documentos. Las Normas de Cumplimiento
de la FLA prohiben cualquier acto de
discriminacioén o represalia antisindical (FOA.5.1).

Prohibir las represalias contra
trabajadores por ser miembros de
un sindicato es un principio general
en los codigos y convenios de la
OIT. Los auditores deberian estar
atentos por cualquier
discriminacion potencial. Si las
listas de los miembros se hacen
publicas de cualquier forma, los
auditores deben poner atencién a
los registros de empleo de los
trabajadores enlistados para buscar
signos de discriminacién o
represalias.

Eleccion de
representantes
sindicales

El Articulo 371 (VII y XI) requiere
que se fijen periodos para las
elecciones establecidas en los
estatutos del sindicato y que
estas elecciones, ya sean
directas o indirectas, sean por
voto secreto.

El Convenio 135 sobre representantes de
los trabajadores?, define los derechos de los
representantes de los trabajadores y prohibe
la discriminacién contra ellos, pero no define
cémo deben ser seleccionados.

FOA.11 Los empleadores no interferiran con el
derecho de los trabajadores a elaborar su
constitucién y reglamento, elegir a sus
representantes libremente, organizar su
administracion y actividades y a formular sus
programas.

En teoria, estos cambios en la ley
pueden dar a los trabajadores una
mayor oportunidad para
seleccionar a sus representantes
sindicales. El que los
representantes legales que firmen
el CCT sean elegidos por los
trabajadores es también un
indicador para los auditores sobre
si el CCT es un contrato de
proteccion.
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4. Despidos y

reincorporacion

La ley revisada afiade una nueva
“causa justificada” para la
rescision la cual ahora permite el
despido por maltrato a personal
administrativo o a los clientes o
proveedores de la compafiia®®.

El Articulo 5 del Convenio 158%° de la OIT
prohibe el despido en cualquiera de los
siguientes escenarios:

(a) la afiliacion a un sindicato o la
participacion en actividades sindicales
fuera de las horas de trabajo o, con el
consentimiento del empleador, durante
las horas de trabajo;
ser candidato a representante de los
trabajadores o actuar o haber actuado en
esa calidad;
presentar una queja o participar en un
procedimiento entablado contra un
empleador por supuestas violaciones de
leyes o reglamentos, o recurrir ante las
autoridades administrativas competentes;
la raza, el color, el sexo, el estado civil,
las responsabilidades familiares, el
embarazo, la religion, las opiniones
politicas, la ascendencia nacional o el
origen social;
la ausencia del trabajo durante la licencia
de maternidad.

(b)

(€)

(d)

(e)

La FLA incluye numerosas garantias para

denunciantes, la mayoria redactas en la siguiente

forma:

e ND.2.2 Sino se otorga por ley, los
empleadores deberan proporcionar proteccion
a los trabajadores que aleguen discriminacion
en las practicas de reclutamiento y empleo.

En las Normas de Cumplimiento, se encuentran
también protecciones a denunciantes, similares y
especificas, para otros tipos de denuncias:
ER.23.6, ND.3.2, ND.4.2, ND.7.2, ND.8.2, H/A.8.3,
FOA.19.2, HSE.11.2, HSE.12.2, HOW.4.2,
HOW.5.2.

La interpretacion de esta
disposicion de la ley no es clara y
potencialmente puede ser usada
por los empleadores como un
pretexto para castigar a los
denunciantes.

El Cédigo de la FLA claramente
protege a los trabajadores que
arguyen problemas en la fabrica.
Para las empresas no afiliadas a la
FLA, el Convenio 15 de la OIT
prohibe el cese por presentar
denuncias. Aunque esto puede sélo
proteger a los trabajadores que
presentan denuncias oficiales, el
espiritu del convenio debe ser
también interpretado para proteger
a los trabajadores que también
sefalan problemas con las marcas
0 sus representantes.

El rango de causas para el
despido ha sido expandido para
incluir la falta del trabajador en
entregar todos los documentos
necesarios relacionados con su
trabajo. Ademas, el empleador
puede ahora dar un aviso de
despido por causa justificada a la
Junta laboral en un periodo de
cinco dias habiles en lugar de

El Articulo 7 del Convenio 158 de la OIT
establece: “No debera darse por terminada la
relacion de trabajo de un trabajador por
motivos relacionados con su conducta o su
rendimiento antes de que se le haya ofrecido
la posibilidad de defenderse de los cargos
formulados contra él, a menos que no pueda
pedirse razonablemente al empleador que le
conceda esta posibilidad”.

Las Normas de Cumplimiento de la FLA demandan
un sistema justo y no discriminatorio de disciplina
progresiva que sea claramente comunicado a los
trabajadores. Especificamente:

e ER.27.1 Los empleadores deberan tener
reglas, procedimientos y practicas disciplinarias
por escrito que incorporen un sistema de
disciplina progresiva (por ejemplo un sistema
para mantener la disciplina a través de la
aplicaciéon de acciones disciplinarias crecientes;

Nuevamente, el Convenio 158 de la
OIT sugiere que es necesario que
haya procedimientos justos en la
terminacién de un empleo,
incluyendo el proporcionar su aviso
y sus razones a los trabajadores
que van a ser despedidos.

El Cddigo de la FLA y sus Normas
de Complimiento deben estar
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hacerlo inmediata y directamente
al trabajador. Esto hace mas
sencillo el despido de
trabajadores y hace mas dificil el
litigarlo porque le quita al
trabajador el derecho a saber por
qué fue despedido.

progresando de advertencias verbales, a
advertencias por escrito, a suspension y
finalmente a la terminacion).

ER.27.2 Los empleadores deberan asegurar
gue los gerentes y supervisores conozcan
completamente el sistema disciplinario del
lugar de trabajo y como aplicar practicas
disciplinarias apropiadas.

ER.27.2.1 El sistema disciplinario deberéa ser
aplicado de manera justa, que no sea
discriminatoria e incluir revision de las acciones
por un gerente de mayor rango que aquel que
impuso la accién disciplinaria.

ER.27.2.2 Los empleadores deberan mantener
registros por escrito de toda accién
disciplinaria.

ER.27.3 Reglas, procedimientos y practicas
disciplinarias deberan ser claramente
comunicadas a todos los trabajadores.
Cualquier excepcion a este sistema (por
ejemplo, despido inmediato por conducta
grave, tales como robo o agresion) también
debera estar por escrito y claramente
comunicada a los trabajadores.

ER.27.3.1 Se debe informar a los trabajadores
cuando se ha iniciado un procedimiento
disciplinario en su contra.

ER.27.3.2 Los trabajadores tienen el derecho a
participar y ser escuchados en cualquier
procedimiento disciplinario en su contra.
ER.27.3.3 Los trabajadores deben firmar todos
los registros de la accion disciplinaria en su
contra.

ER.27.3.4 Los registros de accién disciplinaria
deben mantenerse en el expediente del
trabajador.

establecidas por escrito, lo que
deberia delinear una practica justa
y transparente. Los auditores
deberian examinar cualquier
despido para garantizar que
cumplan con este requisito.
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e ER.27.4 El sistema disciplinario debera incluir a
un testigo imparcial cuando son impuestas y
durante el proceso de apelacion.

e ER.32.1 Los empleadores deberan adoptar una
politica formal por escrito que rija todos los
aspectos y modos de terminacién y reduccion
de personal.

e ER.32.2 Los empleadores deberan mantener
registros apropiados y precisos en relacion a la
terminacion y reduccion de personal.

Aunque el trabajador pueda
todavia solicitar su reinstalacion®
los pagos de salarios vencidos en
casos probados de despido
injustificado tienen un tope de 12
meses. Esto pese a la evidencia
de que los empleadores suelen
retrasar los juicios por salarios
vencidos de los empleados para
gue acepten menos de su
derecho legal en arreglos
extrajudiciales y a pesar de la
reforma al Articulo 875 que
prolonga mas que acortar los
juicios. Si el juicio dura mas alla
de 12 meses, el trabajador solo
tiene derecho a 12 meses de
salarios vencidos mas el 2% de
interés por mes (del valor del
salario) por hasta 15 meses.

El Convenio sobre terminacién (C158) de la
OIT no especifica ningun limite en el pago
retroactivo (salarios vencidos) o
compensacion.

Cuando los trabajadores son despedidos
injustificadamente debido a un acto de
discriminacion sindical, las Normas de la FLA
establecen:

e FOA.6 Los trabajadores que han sido
despedidos injustamente, descendidos o han
sufrido alguna pérdida de derechos o privilegios
en el trabajo debido a algun acto de
discriminacion sindical, sujeto a las leyes
nacionales, tendran derecho a la restauracién
de los derechos y privilegios perdidos,
incluyendo la reinstalacion, si asi lo desean.

Las Normas de la FLA son el

estandar mas alto en este asunto —
requieren (al menos en el caso de

discriminacion por la Libertad de

Asociacion) que “todos” los
derechos y privilegios sean

restaurados, lo cual deberia incluir
cualquier pago retroactivo més alla

del periodo de 12 meses, con
intereses.
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5. Derechos d

e las mujeres, discriminacion de género y otras formas de discriminacion

Licencia
parental

El Articulo 170 permite transferir
cuatro de las seis semanas de
licencia de maternidad obligatoria
de antes del nacimiento a
después del mismo (para un total
de 10 semanas de licencia de
maternidad después del parto y
dos semanas antes del
nacimiento, con pago completo),
si la trabajadora lo requiere y con
aprobacion de su doctor. La
licencia postparto puede
extenderse por dos semanas si el
hijo necesita atencién médica al
nacer. Las mujeres recibiran seis
semanas de licencia de
maternidad pagado después de
adoptar un hijo. Los hombres
pueden tomar hasta cinco dias de
licencia de paternidad mientras
que anteriormente habrian tenido
que utilizar sus vacaciones
anuales para este fin.

El Articulo 4 del Convenio 183 sobre la
proteccion de la maternidad® dice que “toda
mujer a la que se aplique el presente Convenio
tendra derecho a una licencia de maternidad
de una duracion de al menos catorce
semanas” y que “teniendo debidamente en
cuenta la necesidad de proteger la salud de la
madre y del hijo, la licencia de maternidad
incluird un periodo de seis semanas de
licencia obligatoria posterior al parto, a menos
que se acuerde de otra forma a nivel nacional
por los gobiernos y las organizaciones
representativas de empleadores y de
trabajadores”.

Descanso para
lactancia

Los descansos para lactancia
(dos descansos de media hora
por dia) estan ahora limitados a
un periodo de seis meses
después del parto, mientras que
antes eran ilimitados. El patrén
puede reducir la jornada de
trabajo en una hora en lugar de
otorgar dos descansos de media
hora (Articulo 170-1V).

El Articulo 10 del Convenio 183 de la OIT
dice: “la mujer tiene derecho a una o varias
interrupciones por dia o a una reduccién diaria
del tiempo de trabajo para la lactancia de su
hijo” y que “el periodo en que se autorizan las
interrupciones para la lactancia o la reduccion
diaria del tiempo de trabajo, el nimero y la
duracidén de esas interrupciones y las
modalidades relativas a la reduccion diaria del
tiempo de trabajo seran fijados por la
legislacion y la practica nacionales. Estas

Las Normas no especifican en ningn momento
nada sobre el permiso parental y/o los permisos de
lactancia pero si incluyen las siguientes provisiones
generales:

ER.14 Los empleadores aseguraran que se
implementen todos los requerimientos legales
para la proteccion y administraciéon de las
categorias especiales de trabajadores,
incluyendo migrantes, juveniles,
contratistas/eventuales/temporales, trabajo en
el hogar, embarazo o discapacidad.

ND.7.1 Los empleadores no deberan, basado
en el embarazo de una mujer, tomar cualquier
decision sobre el empleo que afecte
negativamente el estado del empleo de la
mujer embarazada, incluyendo decisiones con
respecto al despido, perdida de antigiiedad o
deducciones del salario.

ND.8.1 Los empleadores deberan acatar todas
las disposiciones de las leyes y Normas
nacionales que benefician a las trabajadoras
embarazadas y nuevas madres, incluyendo las
disposiciones relacionadas a la incapacidad por
embarazo y otros beneficios; prohibiciones con
respecto al trabajo nocturno, reasignaciones
temporales fuera de su lugar o ambiente de
trabajo que puedan presentar un riesgo a la
salud de la trabajadora embarazada o del
nonato o nuevas madres y sus hijos recién
nacidos, ajustes temporales a los horarios de
trabajo durante y después del embarazo, y
otorgar descansos y lugares para la lactancia.
ND.8.1.1 Cuando dichas disposiciones legales

La ley mexicana es el estandar
mas especifico en estas dos
practicas.
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interrupciones o la reduccion diaria del tiempo
de trabajo deben contabilizarse como tiempo
de trabajo y remunerarse en consecuencia”.

de proteccidn son carentes, los empleadores
tomaran medidas razonables para asegurar la
seguridad y salud de las mujeres embarazadas
y sus hijos nonatos.

e ND.8.1.2 Dichas medidas deberan ser
tomadas, de manera que no afecten
irrazonablemente el estado del empleo,
incluyendo la compensacién de las mujeres
embarazadas.

Hostigamiento

El hostigamiento y el acoso
sexual, segun los define el
Articulo 3 bis, ahora son causa
justificada para la rescisién del
agresor (Articulo 47).

El Articulo 133 prohibe el
hostigamiento y el acoso sexual
en el lugar de trabajo. Los
empleadores tienen prohibido el
acoso sexual de cualquier otra
persona en el lugar de trabajo
(XII) y también tienen prohibido

permitir o tolerar esos actos (XIII).

Aunqgue no hay un convenio especifico de la
OIT sobre el hostigamiento sexual y de otro
tipo, la OIT apunta a los Convenios 100
(lgualdad de remuneraciéon) y 111
(Discriminacién, empleo y ocupacioén) y el
principio de no discriminacion contenido en
€s0s convenios, como estableciendo el
derecho de los trabajadores a la igualdad de
trato y a un ambiente de trabajo propicio®*.

En términos generales, el Codigo de la FLA es
claro en que “todos los empleados deben ser
tratados con respeto y dignidad. Ningiin empleado
debe ser sujeto de ningln hostigamiento o abuso
sexual, psicoldgico o verbal”.

H/A.8.1 Los empleadores aseguraran que el lugar
de trabajo esté libre de cualquier forma de
violencia, acoso o abuso, ya sea fisico, sexual,
psicolégico, verbal o de cualquier otra manera.

Con respecto a procedimientos disciplinarios
especificos, la Norma H/A.11 dice que “los
empleadores tendran un sistema para disciplinar a
los supervisores, gerentes o trabajadores que
cometen violencia, acoso o abuso, fisico, sexual,
psicoldgico o verbal, por medio de medidas como
terapia obligatoria, avisos, descenso y
terminaciones, o0 una combinacion de ellas, sin
importar si dicha accién tenia o no la intencién de
mantener la disciplina laboral’.

Asimismo, la Norma H/A.9.4 establece “los
empleadores se abstendran de cualquier accion, y
deben tomar las medidas apropiadas para asegurar
gue todos los trabajadores se abstengan de
cualquier accion, que pueda resultar en un

El Cédigo y las Normas de
Cumplimiento de la FLA son mas
especificas y detalladas en este
asunto.
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ambiente de trabajo intimidante, hostil u ofensivo
sexualmente para los trabajadores”.

Discriminacion

El Articulo 133 (I) expande la
proteccién contra la
discriminacion a los trabajadores
al prohibir expresamente nuevas
categorias de discriminacién en
relacion a la contratacion y las
condiciones de trabajo.

La reforma extiende las bases
prohibidas para la discriminacion
en las decisiones de contratacién
(que ya incluian la edad y el sexo)
para incluir también origen étnico
0 nacional, género, discapacidad,
estado social, condicién de salud,
religion, opiniones, preferencias
sexuales y estado civil.

La reforma, en el Articulo 56,
extiende las bases prohibidas
para la discriminacion relacionada
con las condiciones de trabajo
(las que ya incluyen raza,
nacionalidad, sexo, edad, religion
y puntos de vista politico) para
incluir también origen étnico,
género, discapacidad, estado
social, condiciones de salud,
opiniones, preferencias sexuales,
condiciones de embarazo,
responsabilidades familiares y
estado civil.

El Convenio 111 de la OIT define la
discriminacién como “cualquier distincién,
exclusion o preferencia hecha con base a la
raza, color, sexo, religion, opinién politica,
extraccion nacional u origen social, lo que
tiene el efecto de nulificar o alterar la igualdad
de oportunidades o de trato en el empleo u
ocupacion”.

El Convenio 100 de la OIT consagra el
derecho de los trabajadores a la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor®.

El Codigo y Normas de la FLA prohiben cualquier
discriminacion en el empleo, incluidos la
contratacién, remuneracion, ascenso, disciplina,
despido o retiro con base en género, raza, religion,
edad, discapacidad, orientacion sexual,
nacionalidad, opinidn politica, grupo social u origen
étnico.

ND.2 prohibe la discriminacion en el reclutamiento,
incluido la descripcion del trabajo y los anuncios.
ND.3 requiere el pago idéntico por trabajo de igual
valor.

ND.4 prohibe la discriminacién basada en el estado
civil.

ND.5 prohibe las pruebas de embarazo como una
condicién de contratacion o continuacion del
empleo.

ND.6 prohibe la discriminacion basada en el
matrimonio o embarazo

ND.9 prohibe la discriminacion basada en el estado
de salud.

ND.10 prohibe el requerimiento de pruebas
médicas de cualquier enfermedad o padecimiento,
como VIH/SIDA, que no tenga un efecto inmediato
en el estado de la persona y no sea contagioso
ND.11 requiere del empleador respetar la
confidencialidad del estado de salud de sus
trabajadores.

ND.12 requiere del empleador tomar medidas para
dar cabida de manera razonable a los trabajadores
con enfermedades (crénicas), incluidos el
VIH/SIDA.

Las Normas de la FLA son mas
explicitas que las de la Ley Federal
del Trabajo y los Convenios de la
OIT al prohibir las pruebas para el
VIH/SIDA y la discriminacién
basada en el género en el
reclutamiento y los anuncios de
trabajo.

La Ley Federal del Trabajo va mas
alla que las Normas de la FLA al
prohibir la discriminacion basada
en el estatus social y las
responsabilidades familiares.
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Pruebas de
embarazo

Los empleadores ahora tienen
prohibido pedir pruebas médicas
de que una trabajadora no esta
embarazada como condicion de
empleo o ascenso (Articulo 133,
XIV).

Los empleadores también tiene
prohibido despedir a una
trabajadora debido a su
embarazo o presionarla directa o
indirectamente para que renuncie
(Articulo 133, XV).

El Articulo 8 del Convenio 183 de la OIT
prohibe despedir a una trabajadora durante su
embarazo o licencia de maternidad, excepto
por motivos no relacionados con el embarazo
o el nacimiento del hijo y sus consecuencias o
lactancia.

El Articulo 9 establece que cada miembro
debe adoptar medidas apropiadas para
garantizar que la maternidad no constituya una
fuente de discriminacién en el empleo, incluido
el acceso al empleo.

ND.5.1 prohibe las pruebas de embarazo o el uso
de anticonceptivos como condicién de contratacion
o continuacion del empleo.

ND.6.1 prohibe amenazar a trabajadoras con
despido o cualquier otra decision sobre el empleo
gue afecte negativamente su situacion laboral, con
el fin de prevenir que se casen o se embaracen.
ND.7.1 prohibe a los empleadores tomar cualquier
decision, basado en el embarazo de una mujer,
sobre el empleo que afecte negativamente el
estado del empleo del la mujer embarazada,
incluyendo decisiones con respecto al despido,
pérdida de antigliedad o deducciones del salario.
ND.8.1 requiere que los empleadores tomen
medidas razonables para garantizar la salud y
seguridad de las mujeres embarazadas y sus hijos
nonatos.
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6. Salarios y reparto de utilidades

Depositos
bancarios

Los salarios ahora pueden ser pagados electronicamente (por
ejemplo, con depdsito bancario) pero sélo con el
consentimiento del trabajador (Articulo 101).

El Articulo 3 (2) del Convenio 95
sobre proteccién del salario de la
OIT* dice: “La autoridad
competente podra permitir o
prescribir el pago del salario por
cheque contra un banco o por giro
postal, cuando este modo de pago
sea de uso corriente o sea
necesario a causa de
circunstancias especiales, cuando
un contrato colectivo o un laudo
arbitral asi lo establezca, o cuando,
en defecto de dichas disposiciones,
el trabajador interesado preste su
consentimiento”.

El Articulo 14 dice: “Se deberan
tomar medidas eficaces, cuando
ello sea necesario, con objeto de
dar a conocer a los trabajadores en
forma apropiada y facilmente
comprensible:

(a) antes de que ocupen un
empleo o cuando se produzca
cualquier cambio en el
mismo, las condiciones de
salario que habran de
aplicarseles;

(b) al efectuarse cada pago del
salario, los elementos que
constituyan el salario en el
periodo de pago considerado,
siempre que estos elementos
puedan sufrir variaciones.

No hay provisiones especificas sobre los pagos
electrénicos en las Normas de Cumplimiento de
la FLA, siempre que las siguientes condiciones

aln se cumplan:

e C.13Tal6n de pago: Los empleadores
proporcionaran a los trabajadores un recibo
de pago cada periodo de pago y ho menos
frecuente que una vez al mes, que debera
mostrar:

e (C.13.1 salarios devengados,

e (C.13.2 célculo de salario,

e (C.13.3total de horas trabajadas,

e (C.13.4 pago normal y extraordinario,
e C.13.5 bonos,

e (C.13.6todas las deducciones, y

e (C.13.7 salario total final.

e (C.14.1 Todos los registros de
compensacion, incluyendo salarios y
beneficios complementarios, ya sea en
efectivo o especie, deberan ser
adecuadamente documentados y su
recepcion y precision confirmada, por el
trabajador en cuestion, (por ejemplo, firma,
huella dactilar).

e (C.14.2 Nadie puede recibir salarios a
nombre de un trabajador, salvo que el
trabajador en cuestion, libremente ha
autorizado por escrito, a otra persona para
hacerlo.

El pago directo de
salarios deberia estar
acompafiado por
informacion clara
entregada al
trabajador sobre los
célculos del pago.
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Pago por Como se apunt6 arriba, el pago por hora esta ahora legalizado, ER.11.2 Los trabajadores
hora siempre y cuando al trabajador no se le pague menos de un contratistas/eventuales/ temporales reciban por
dia de trabajo (Articulo 83) lo menos el salario minimo o vigente de la
industria, cualquiera que sea mayor, y todas los
beneficios complementarios obligados por ley.
También se les deberia informar sobre el salario
minimo legal (C.2).
Reparto de Anteriormente los trabajadores subcontratados tenian derecho | No hay estandares de la OIT sobre | Las provisiones para el pago de trabajadores Donde la
utilidades sélo al reparto de utilidades de la compafia contratista. Una el reparto de utilidades. contratados incluyen garantizar que reciban la subcontratacion es

practica comun era establecer una compafiia de servicio
separada que empleara los trabajadores pero tuviera un
margen de ganancia mucho més bajo y pagara como resultado
utilidades més pequefias a los trabajadores o contratar fuerza
de trabajo a través de una compafia subcontratadora. Segun
la Ley revisada, como se describe arriba, la subcontratacion
puede ser usada s6lo en ciertas situaciones. Si la relacion de
subcontratacion falla este requisito, la compafia beneficiaria
puede ser responsable del pago de una proporcién de sus
utilidades a cualquier trabajador subcontratado de la misma
forma que cualquier trabajador directo (Articulos 15, 15-A).

misma remuneracion que los trabajadores

regulares y todos los beneficios obligatorios

legales. Especificamente:

e ER.6.1 Los empleadores usaran lenguaje
contractual estandar que especificamente
otorgue la facultad a los empleadores para
pagar directamente los salarios a
trabajadores
migrantes/contratistas/eventuales/temporale
s y asegure la equidad en la compensacion
y estandares del lugar de trabajo
establecidos en el Cédigo del Lugar de
Trabajo de la FLA y las leyes y reglamentos
nacionales.

e ER.11.2 Los trabajadores
contratistas/eventuales/ temporales reciban
por lo menos el salario minimo o el salario
vigente de la industria, cualquiera que sea
mayor, y todas los beneficios
complementarios obligados por ley.

e ER.11.2.1 los trabajadores
contratistas/eventuales reciban al menos la
misma compensacion que los trabajadores
normales desempefiando las mismas
funciones de trabajo o tareas con niveles de
experiencia o antigiiedad similar.

e ER.22.1 Los empleadores deberéan

usada legitimamente
segun la ley y/o el
Cddigo de la FLA, los
auditores deberian
todavia examinar los
pagos del reparto de
utilidades para
garantizar
consistencia con la
letra y espiritu de la
ley mexicana. El uso
comun de compafiias
de subcontratacion
falsas para evitar el
reparto de utilidades
es un riesgo conocido
que deberia ser
marcado como foco
rojo.

Las compaiiias
también afirman a
menudo que las
utilidades no fueron
reportadas en México
con el fin de disminuir
sus pagos. Esto
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Ley Federal del Trabajo (2012) ESENEENES €6 e O loT) Cdédigo y Normas de la FLA

Internacional del Trabajo (OIT)

proporcionar toda prestacion obligada por también es un riesgo
ley, incluyendo dias festivos, permisos, para los compradores,
bonos, liquidaciones y pagos del 130. mes a | ya que la falta de un
todos los trabajadores elegibles dentro del pago apropiado del
periodo de tiempo establecido por ley. reparto de utilidades
frecuentemente
deviene en protestas
laborales y/o paros
laborales.
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El 30 de noviembre de 2012, el gobierno mexicano introdujo cambios a su Ley Federal del Trabajo. Sin embargo, debido a la ambigiiedad del lenguaje de algunas de las revisiones hechas a la Ley, todavia no es claro como seran
interpretadas por las autoridades laborales y los tribunales. Este documento compara las secciones modificadas de la Ley que seran de particular interés para los auditores de cumplimiento laboral, con Convenios relevantes de la OIT y el
Cadigo y Normas de la Asociacion para el Trabajo Justo. La versiéon completa de Ley del Trabajo revisada esta disponible en: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf

Para el archivo que muestra solo las revisiones de 2012 ver: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/Ift/LFT ref26 30nov12.pdf . (Donde haya comillas alrededor de las secciones del texto, significa que estas secciones no han sido
cambiadas).

La Asociacion para el Trabajo Justo (FLA por sus siglas en inglés) es un esfuerzo colaborativo de compafiias, universidades y organizaciones de la sociedad civil que trabajan para garantizar el respeto a los derechos de los trabajadores en
cadenas globales de suministros. La version en espafiol del Codigo y Normas de Cumplimiento puede ser encontrada en: http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks spanish.pdf Los nimeros de referencia de las Normas de
cumplimiento relevantes estan anotadas en cada entrada de este texto.

Reportes Nacionales sobre Subcontratacién, 2007. http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@dialogue/documents/meetingdocument/wecms _159885.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:55:0::NO::P55 TYPE,P55 LANG,P55 DOCUMENT,P55 NODE:REC,es,R198,%2FDocument
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C181_El Convenio 181 no ha sido ratificado en México.
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_|D:312526

Convenio nim. 181 sobre las agencias privadas de empleo, Articulo 1- A y B: http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C181

El 30 de noviembre de 2012, el gobierno mexicano introdujo cambios a su Ley Federal del Trabajo. Sin embargo, debido a la ambigiiedad del lenguaje de algunas de las revisiones hechas a la Ley, todavia no es claro cémo seran
interpretadas por las autoridades laborales y los tribunales. Este documento compara las secciones modificadas de la Ley que seran de particular interés para los auditores de cumplimiento laboral, con Convenios relevantes de la OIT y el
Cadigo y Normas de la Asociacion para el Trabajo Justo. La version completa de Ley del Trabajo revisada esta disponible en: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf

Para el archivo que muestra sélo las revisiones de 2012 ver: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/Ift/LFT ref26 30nov12.pdf . (Donde haya comillas alrededor de las secciones del texto, significa que estas secciones no han sido
cambiadas).

La Asociacion para el Trabajo Justo (FLA por sus siglas en inglés) es un esfuerzo colaborativo de compafiias, universidades y organizaciones de la sociedad civil que trabajan para garantizar el respeto a los derechos de los trabajadores en
cadenas globales de suministros. La version en espafiol del Cédigo y Normas de Cumplimiento puede ser encontrada en: http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks_spanish.pdf Los nimeros de referencia de las Normas de
cumplimiento relevantes estan anotadas en cada entrada de este texto.

http://sif.scin.gob.mx/sjfsist/Paginas/DetalleGeneralV2.aspx?Epoca=&Apendice=&Expresion=&Dominio=&TA TJ=&O0rden=1&Clase=Sistematizacion DetalleTesisBL&NumTE=1&Epp=20&Desde=-100&Hasta=-

100&Index=0&1D=184179&Hit=1&IDs= 184179&tipoTesis=2&idCto= 19&indice=T&origen=T&idEpoca=2003005&idMateria=5 &idTcc= 268&Semanario=0&tabla
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::N0:12100:P12100 INSTRUMENT [D:312303:NO Meéxico no ha ratificado el Convenio 158.
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100 INSTRUMENT ID:312504:NO

http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2008/01/articles/fr0801029i.htm y

http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:50012:0::NO:50012:P50012 COMPLAINT PROCEDURE ID,P50012 LANG_CODE:2507306,en:NO

http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 INSTRUMENT 1D:312320 El Convenio 175 no ha sido ratificado por México.

Por ejemplo, los beneficios de salud y seguridad social deben ser birindados asi como el pago proporcional de vacaciones y aguinaldo.

Para informacion sobre los salarios minimos generales y profesionales por region, ver: http://www.conasami.gob.mx/nvos_sal 2014.html

Para informacién sobre los salarios minimos generales y profesionales por region en inglés, ver: http://www.wageindicator.org/main/salary/minimum-wage/mexico

El 30 de noviembre de 2012, el gobierno mexicano introdujo cambios a su Ley Federal del Trabajo. Sin embargo, debido a la ambigiiedad del lenguaje de algunas de las revisiones hechas a la Ley, todavia no es claro cémo seran
interpretadas por las autoridades laborales y los tribunales. Este documento compara las secciones modificadas de la Ley que seran de particular interés para los auditores de cumplimiento laboral, con Convenios relevantes de la OIT y el
Cadigo y Normas de la Asociacion para el Trabajo Justo. La version completa de Ley del Trabajo revisada esta disponible en: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf

Para el archivo que muestra sélo las revisiones de 2012 ver: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/Ift/LFT ref26 30nov12.pdf . (Donde haya comillas alrededor de las secciones del texto, significa que estas secciones no han sido
cambiadas).

La Asociacion para el Trabajo Justo (FLA por sus siglas en inglés) es un esfuerzo colaborativo de compafiias, universidades y organizaciones de la sociedad civil que trabajan para garantizar el respeto a los derechos de los trabajadores en
cadenas globales de suministros. La version en espafiol del Codigo y Normas de Cumplimiento puede ser encontrada en: http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks _spanish.pdf Los nimeros de referencia de las Normas de
cumplimiento relevantes estan anotadas en cada entrada de este texto.

http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 INSTRUMENT [D:312232 México ya ratificé el Convenio 87.

http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed _norm/---normes/documents/publication/wcms 090632.pdf
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http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/lft/LFT_ref26_30nov12.pdf
http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks_spanish.pdf
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@ed_dialogue/@dialogue/documents/meetingdocument/wcms_159885.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:55:0::NO::P55_TYPE,P55_LANG,P55_DOCUMENT,P55_NODE:REC,es,R198,%2FDocument
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/lft/LFT_ref26_30nov12.pdf
http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks_spanish.pdf
http://sjf.scjn.gob.mx/sjfsist/Paginas/DetalleGeneralV2.aspx?Epoca=&Apendice=&Expresion=&Dominio=&TA_TJ=&Orden=1&Clase=SistematizacionDetalleTesisBL&NumTE=1&Epp=20&Desde=-100&Hasta=-100&Index=0&ID=184179&Hit=1&IDs=184179&tipoTesis=2&idCto=19&indice=T&origen=T&idEpoca=2003005&idMateria=5&idTcc=268&Semanario=0&tabla
http://sjf.scjn.gob.mx/sjfsist/Paginas/DetalleGeneralV2.aspx?Epoca=&Apendice=&Expresion=&Dominio=&TA_TJ=&Orden=1&Clase=SistematizacionDetalleTesisBL&NumTE=1&Epp=20&Desde=-100&Hasta=-100&Index=0&ID=184179&Hit=1&IDs=184179&tipoTesis=2&idCto=19&indice=T&origen=T&idEpoca=2003005&idMateria=5&idTcc=268&Semanario=0&tabla
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312303:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312504:NO
http://www.eurofound.europa.eu/eiro/2008/01/articles/fr0801029i.htm
http://www.ilo.org/dyn/normlex/en/f?p=1000:50012:0::NO:50012:P50012_COMPLAINT_PROCEDURE_ID,P50012_LANG_CODE:2507306,en:NO
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312320
http://www.conasami.gob.mx/nvos_sal_2014.html
http://www.wageindicator.org/main/salary/minimum-wage/mexico
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/lft/LFT_ref26_30nov12.pdf
http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks_spanish.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INSTRUMENT_ID:312232
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---normes/documents/publication/wcms_090632.pdf

21
22

23

24
25
26

27

28

29
30
31

32

33
34
35
36
37

http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO:12100:P12100 INSTRUMENT [D:312243 México no ha ratificado el Convenio 98.

Articulo 395: “En el contrato colectivo podra establecerse que el patrén admitird exclusivamente como trabajadores a quienes sean miembros del sindicato contratante. Esta clausula y cualesquiera otras que establezcan privilegios en su
favor, no podran aplicarse en perjuicio de los trabajadores que no formen parte del sindicato y que ya presten sus servicios en la empresa o establecimiento con anterioridad a la fecha en que el sindicato solicite la celebracién o revision del
contrato colectivo y la inclusion en él de la clausula de exclusion”.

Comunicado de prensa de la Suprema Corte #385, Inconstitucional, La Clausula de Exclusién en Los Contratos Colectivos de Trabajo: SCJIN, México, D.F., 17 abril 2001. http://www2.scjn.gob.mx/red2/comunicados Escriba en el nimero
del comunicado (385), la fecha (abril de 2001), y el titulo del comunicado.

Informe del Comité de Libertad Sindical de la OIT del 15 de junio de 2012, paragrafo 319.

. http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100 ILO_CODE:C135 México no ha ratificado el Convenio 135.

El 30 de noviembre de 2012, el gobierno mexicano introdujo cambios a su Ley Federal del Trabajo. Sin embargo, debido a la ambigiiedad del lenguaje de algunas de las revisiones hechas a la Ley, todavia no es claro cémo seran
interpretadas por las autoridades laborales y los tribunales. Este documento compara las secciones modificadas de la Ley que seran de particular interés para los auditores de cumplimiento laboral, con Convenios relevantes de la OIT y el
Cadigo y Normas de la Asociacion para el Trabajo Justo. La version completa de Ley del Trabajo revisada esta disponible en: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf

Para el archivo que muestra sélo las revisiones de 2012 ver: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/Ift/LFT ref26 30nov12.pdf . (Donde haya comillas alrededor de las secciones del texto, significa que estas secciones no han sido
cambiadas).

La Asociacion para el Trabajo Justo (FLA por sus siglas en inglés) es un esfuerzo colaborativo de compafiias, universidades y organizaciones de la sociedad civil que trabajan para garantizar el respeto a los derechos de los trabajadores en
cadenas globales de suministros. La version en espafiol del Cédigo y Normas de Cumplimiento puede ser encontrada en: http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks_spanish.pdf Los nimeros de referencia de las Normas de
cumplimiento relevantes estan anotadas en cada entrada de este texto.

Articulo 47 (Il): “Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u honradez, en actos de violencia, amagos, injurias o malos tratamientos en contra del patrén, sus familiares o del personal directivo o administrativo de la
empresa o establecimiento, o en contra de clientes y proveedores del patrén, salvo que medie provocacion o que obre en defensa propia.”

http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100 INSTRUMENT ID:312303:NO

La reinstalacion no es, ni ha sido nunca, una medida remedial obligatoria en caso de despido injustificado México.

El 30 de noviembre de 2012, el gobierno mexicano introdujo cambios a su Ley Federal del Trabajo. Sin embargo, debido a la ambigiiedad del lenguaje de algunas de las revisiones hechas a la Ley, todavia no es claro cémo seran
interpretadas por las autoridades laborales y los tribunales. Este documento compara las secciones modificadas de la Ley que seran de particular interés para los auditores de cumplimiento laboral, con Convenios relevantes de la OIT y el
Cadigo y Normas de la Asociacion para el Trabajo Justo. La version completa de Ley del Trabajo revisada esta disponible en: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf

Para el archivo que muestra sélo las revisiones de 2012 ver: http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/Ift/LFT ref26 30nov12.pdf . (Donde haya comillas alrededor de las secciones del texto, significa que estas secciones no han sido
cambiadas).

La Asociacion para el Trabajo Justo (FLA por sus siglas en inglés) es un esfuerzo colaborativo de compafiias, universidades y organizaciones de la sociedad civil que trabajan para garantizar el respeto a los derechos de los trabajadores en
cadenas globales de suministros. La version en espafiol del Cédigo y Normas de Cumplimiento puede ser encontrada en: http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks_spanish.pdf Los nimeros de referencia de las Normas de
cumplimiento relevantes estan anotadas en cada entrada de este texto.

http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C183 México no ha ratificado el Convenio 193.

Ver la Guia sobre acoso sexual en el lugar de trabajo, abril de 2011. http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-jakarta/documents/publication/wcms_171329.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C111 México no ha ratificado el Convenio 111.

http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C100 México ya ratific el Convenio 100.

http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO CODE:C095 México ya ratifico el Convenio 95.
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http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312243
http://www2.scjn.gob.mx/red2/comunicados
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C135
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/lft/LFT_ref26_30nov12.pdf
http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks_spanish.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312303:NO
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/pdf/125.pdf
http://www.diputados.gob.mx/LeyesBiblio/ref/lft/LFT_ref26_30nov12.pdf
http://www.fairlabor.org/sites/default/files/benchmarks_spanish.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C183
http://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/---ilo-jakarta/documents/publication/wcms_171329.pdf
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C111
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=1000:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C100
http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_CODE:C095

