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INTRODUCCTION

La eleccidn del presente trabajo sobre Audito-
ria Laboral, esta motivado en la necesidad de prestar un
serviclo eficiente a los patrones en lo que ge refiere -
al aspecto de las relaciones obrera ~ patronales y por g
tro lado obtener resultados a corto plazo efectuando es-

te tipo de trabajo.

sentimos el compromiso de brindar una asesoria
amplia y especializada no sdlo con el £in de beneficiar
al patrdn, sino que en forma conjunta logremos un equili
brio entre el capital y el trakajo, ya que al cumplir el
patrén con las obligaciones que la ley de la materia le
seflala, en forma dirwcta se beneficia al propio trabaja-

dor.

Es por esto que incursionamos en este renglén
que sentimos puede ser atractivo ya que pocos trabajos -
sobre este tema se han elaborado y si bien es cierto que
sobre la Ley Federal del Trabajo se ha escrito con ampli
tud por diferentes juristas quienes han abordado temas -

gran importancia en lo que a la relacién laboral se re-
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fiere, muy poco se ha ESCELCO de como elaborar en forma -
ccrrecta la documentacién que la propila ley seflala y exi-
ge al.pétrén,‘o la manera de elaborar un recibo de pago -
ete. ae ah{ nuestra inquietud de escribir sobre este tema
Tratando de aportar lo que en 1la praxis laboral hemos ex-
perimentado, cierto es que la ley laboral existe pero hay

que saber darle la aplicacidn adecuada.

Nosotros pretendemos en el presente trabajo a--
portar un poco de estos conocimientos que a través de los
afios de préctica hemos adquiriﬁo, sintiéndo la necesidad
dg transmitirlos porque consideramos que se han obtenido
resultados positivos en la mayoria de los casos porque la
idea esta encaminada bisicamente a dar cumplimiento en --
forma adecuada a 108 lineamientos establecidos por la Ley
Federal del Trabajo. y no se trata de proporcionar un be-
neficio ventajoso para el patrén‘sino de que tanto patro-
nes como trabajadores se apegquen a lo establecido por el

ordenamiento legal.

Son estos 10s motivos gque nos alientan a tocar
este tema considerando también que la modernidad de ia vi

da y los constantes cambios que el pais vive requieren de
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una mafor prepafacién y especializacidn en cualquier ambi
to por lo que la prictica de la auditoria laboral aporta
en forma general beneflicios directos para el buen funcio-
namiento de las empresas y por consiguiente para un sano

manejo de las relaciones obrero - patronales.



CAPITULO I

AUDITORIA LABORAL

1.- Concepto de Auditeria Laboral

2.~ Contenido de la Auditoria Laboral

3.- Prictica de la Auditorfa Laboral

4.~ Beneficios de la Auditorfa Laboral



CAPITULO I
AUDITORIA LABORAL
I. 1 CONCEPTC DE AUDITORIA LABORAL

Auditorfa laboral 1a podemos definir como el mé-
todo por medio del cual se realiza uﬁa minuciosa revisién
de los documentos que lo§ patrones estan obligados a ela-
borar, conforme a lo establecido en los diversos articu--
los de la Ley Federal del Trabajo, la auditorfa se 1lleva
a cabo por especialistas en la materla y con el fin pri -
mordial de que las empresas cumplan con los requisitos --

que el ordenamiento legal les exige.

El concepto de auditodia lo encontramos en la -

Macropedia Hispdnica tomo 2 pAgina 196 gque dice:

Auditoria.- "El desarrollo que han adquirido --
las grandes empresas y corporaciones, y la creciente com-
plejidad de sus actividades, han hecho imprencindible el

nacimiento de una nueva actividad profesional, la_audito-




ria, encargada de verificar la exactitud de la informa --
cidn que esas empresas proporcionan sobre su Funcionamien

to.

Se entiende por auditoria el examen de los do -
cumentos y procedimientos contables de una entidad reali-
zados por especialistas en la materia. E1 crecimiento de
las empresas ya mencionado y la separacidén que ha ido per
fildndose entre los conceptos de propiedad y control se ~
hallan en el origen de la extensidn de esta prictica pro-
fesional, en la que por 1o comiin se distinguen dos modali
dades conocidas como auditor{a externa y auditorfa inter-

na".

Los auditores que en este caso generalmente son
externos, o sea que son personas independientes con res -
pecto a lasg personas responsables de la emisidn de los -~
diversos documentos laborales que en una auditoria de es-

te tipo se someten a consideracidn.

Nos encargamos de analizar si los documentos e-
laborados por la empresa se ajustan a lo sefialado por 1la

Ley Federal del Trabajo.

Laa conclusiones de la auditorfa laboral inte-



uhciunarlos de la empresa dado el alcance.——

resan a'los

que pudiera tener el modificar o corregir politicas 1abo-
rales internas.x

Esta actividad de la auditoria laboral se enco-
mienda por lo general a eépecialistas en la materia, que
aplican en su investigacién los conocimientos y la expe--

riencia que se ha adquirido en la prictica laboral.

Se podria decir que la auditoria laboral en la
actualidad es necesaria para todos log patrones que desg
an tener un buen funcionamiento en la relacidn obrero -

patronal.

Esta idea nace de algunos estudiosos del dere-
cho laboral como el Dr. Baltazar Cavazos Flores, que es-
tima que la Ley Federal del Trabajo, es proteccionista -
del trabajador y por lo tanto cuando existen conflictos
laborales generalmente el patrén queda en desventaja, ya
que en el desarrollo de un juicio laboral serd éste - -
quien deberd presentar a la autoridad correspondiente la
documentacién gue le sea requerida por ejemplo, contra -
tos individuales de trabajo, contratos colectivos o en -

su caso contratas ley, néminas o recibos de pago de sala



rios,icontrd;eé‘deiasistencia, comprobantes de pago de u-
tilidaaes{'cbmprobantQSvde pago por lo que toca a vacacig
nesf{Apfima vacacional asi como aguinaldo etc. esto de a-

cuerdo al articulo 804 de 1a Ley laboral.

‘En realidad este concepto de auditoria laboral
se puede considerar nuevo ya que lo pusimos en préctica -
a partir del afilo 1984, con 1a idea de prestar un verdade-
ro servicio al patrén y salirnos un poco de lo que gene--
‘ralmente se manejaba en diversos despachos por medio del
pago de una iguala mensual y que consigtfa, en prestar el
servicio a la empresa o negociacién iinica y exciusivamen-
te en l1a atencidn de juiclos laborales, o cuando se pre -

sentaba un requerimiento de la autoridad competente.

Ademés de esos servicios decidimos por medio de
las auditorias laborales ampllar nuestra asesorfa en una
forma mis profesional y benéfica para el patrén, es deecir
que adquirimos el compromiso de auditar a todas aquellas
empresas gue estuvieran afiliadas a nuestro despacho con
el propésito de gue cuando ge les presentara alguna even-
tualidad, se tuvieran los elementos necesarios para hacer

les frente.



En_dtra palabras estamos desarrollando lo que
en otra érea se'maneja con el nombre de medicina preven-

tiva con toda’ 1a proporcion guardada, y a manera de mera

expresién, ya que los conflictos de las empresas no se g
rradicarian:en»su,totalidad, pero si se corregirian mu- -
chaé de‘lgh qgficiencias que se presentaran y se realiza-
ria uﬁ ;Eabéjo.continuo entre empresa y asesores para lo-

grar4e1'6ptimo funcionamiento de la empresa.

I. 2 CONTENIDO DE LA AUDITORIA LABORAL

La auditorf{a 1laboral, por ser un trabajo de —-.
estudio y anélisis de la documentacidn que los'patrones -
estan obligados a elaborar conforme a lo que dispone 1a -
Ley Federal del Trabajo, resulta bastante extensa baséa
gefialar que nuestra 1egislaci§n laboral esta compuesta --
por 1010 articulos muchos de los cuales se refieren a las
obligaciones de los patrones, as{ como lo relativo al pro
cedimiento laboral ante las Juntas de Concillacién y Ar—-

bitraje.

A continuacién se mencionarén 10s puntos de re-



visidn que contiene la auditorfa laboral:

1.- Actas constitutivas, cuando se traten de -
personas morales, con el objeto de analizar si se esta -
en condiciones de acreditar plenamente la personalibad -
jirfidica en los casos de juicios laborales o comparecen-—

cias ante las autoridades competentes.
2.~ Contratos individuales de trabajo
a) Por tiempo indeterminado
b} Por tiempe determinado
c) Por obra determinada

d) Cualguier otro tipo de contrato que el pa--
requiera por sus propias necesidades tales

como:
I.- Contratos de servcios profesionales
IT.- Contratos de agentes vendedores

III.~ Contratos para comisionistas



3.~ Contrato colgétivo de trabajo o contrato

ley en su caso,

4.- Recibos de ndéminas de pagos tales como:

a)

b)

c)

d)

e)

£)

g)

h)

i)

Salarios

Vacaciones

Prima vacacional
Aguinaldo

Reparto de utilidades
Tiempo extraordinario
Comisiones

Séptimos dias

Dfas festivos

Cualquier otro de recibo que por la presta-
cidn de un servicio el patrdn tenga que ex—

pedir.



,5" Reg;;gént? interior de trabajo
é.- ébntrolés de asistencia
7;-‘P£ogfamas de capacitacidn y adlestramiento
B.- Seguridad e higiene
91- Comisiones mixtas
10.~- Trabajo de mujefes
1i.- Trabajo de menores
12.- Renuncias y finiquitos
13.- Expedientes de los trabajadores
El contenido della auditorfa laboral ©s bastan-
te extenso aunque por el momento a86lo enumeramos los pun

tos de su contenido sin entrar en detalle, ya que en la

prictica cualguiera de ellos es objeto de un buen nfme-
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de cuestionamientos, para este trabajo nos enfocaremos -

dnica y exclusivamente 'a tres aspectos que serdn:

a) Contratos. individuales de trabajo
b) Reglamento interior de trabajo

c) Jornadas de trabajo y controles de asisten-

tencias.

Es ovbio que por motivos de tiempo en el pre--—
sente trabajo nos enfocaremos solamente a estos tres as-
pectos gue a nuestro juicio resultan de gran importancia
para el buen funcionamiento de la relacién obrero~patro-

nal.

En relacién al contenido de la auditorfa labo-
ral el Dr. Baltazar Cavazos Flores en su libro Instant&-
neas laborales, Notas y Comentarios sobre derecho del --

trabajo nos comenta al respecto:

"la situacibdn laboral existente hace indilspen-
sable que las empresas esten debidamente actualizadas. =

Habida cuenta de que ya no se puede seguir improvisando,
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sugerimos se,pfﬁétiqueﬁ'édditorias laborales que compren

dant '

el generales en materia de rela-

cioneslihQust iales:y laborales:

Jornada legal

: -“D:[va'5: de descanso

'~ Prohibiciaones

- Aguinalde

- Reparto de utilidades
- frabajo de mujeres

- Trabajo de menores

- Elementos generales

- Recientes modificaciones a la Ley Fede

ral del Trabajo

- Notas especificas
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Contrato colectivo de trabajo

Reglaméhto'lnﬁe;ior de trabajo

- Contratos ;hdividhales de trabajo

Renuhcia.y finiquito

.Control de asistencia

Expedientes de 10; trabajadores
Prim;Adé antigiiedad

Higiene y seguridad
Capacitacién y adiestramiento
Reclutamiento de personal

Entrevistas con los miembros del sindi

cato

Resultados de las encuestas levantadas

entre el personal

Observacién en materia de seguridad --

soclal
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I. 3 PﬁACTICA DE LA AUDITORIA LABORAL

La prictica de la auvditoria laboral, se maneja -
de comiin acuerdo con el patrén y en forma programada para
.que el auditor se traslade al domicilioc de patrbén en la fe
cha acordada previamente, indicdndosele cufl es la documen
tacién que deberd tener a la mano para el desarrollo de es
te trabajo. Una vez acordada la fecha y la hora en que se
fniciari el trabajo as{ como el material objeto de andli--
sis es conveniente que un representante del patrén auxilie
para el mejor desempefic de la auditorfa, proporcionando --
los datos que se le requieran o para las aclaraciones per-

tinentes.

El auditor fisicamente analiza y examina todos y
cada uno de los documentos gque el patrdn le proporcione --
anotando en el cuestionario respectivo las fallas o defi -

ciencias asi como las omisjones que se vayan detectando.

Posterjormente dicho estudio seri sometido a un
andlisis minucioso para elaborar un informe por escrito -
que seri entregado al patrdn auditado, indiclindole cuales

son las fallas que Se encontraron, en base a gue fundamen-
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‘tacibn légal_se,;espaldan, cufles pueden ser las consecuen
clas juridicas o administrativas a las que se puede hacer

acreedor si no se corrigen los errores detectados, y la ma
nera en gue dichos errores pueden ser corregidos, brcpor -
ciondndole los formatos adecuados para corregir las fallas

u omisiones cometidas.

El escrito que contenga el resultado de la audi-~
torfa laberal debe dirigirse a 1a persona que tenga facul-~
tades dentro de la empresa de direccién o administracién -
para que pueda efectuar las modificaciones que se sugieren.
El estudio deberd sefialar con claridad los puntos que Fue-
ron revisados y las correcciones que deberin hacerse den--
tro del marco de lo que establece la Ley Federal del Traba

jo.

Se le asigna una calificacidn a la empresa que -
va del uno al diez con el objeto de que en cada auditoria
laboral se vaya obteniendo mejor calificacidn hasta llegar

a la mixima que es de diez.

La comunicacidén con el patrdn en este tipo de -~
trabajo es de vital importancia porque no basta con reali-

zar la auditoria y emitir un resultado sino tener un segul
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mieﬁto para verificar que se corrijan las fa1las y ne se -

incurra en otras.

I. 4 BENEFICIOS DE LA AUDITORIA LABORAL

Este tipo de trabajos que implican tomar acciones
inmediatas, para el patrdn que as{ lo quiera,lleva  parale
lamente beneficios inmediatos. Es decir que aquel patrbén =
que requiera un estudio de esta naturaleza y gque esté dis-
puesto a llevar a la prictica las modificaciones o los cam
bios que los asesores le indiquen, verd reflejado én este

trabajo los beneficios para su empresa.

Cuando el patrfn sea sometido a una inspeccidébn -~
laboral por parte de la autoridad competente, éste podr& -
en ese momento dar cumplimiento a toda 1la documenCacién.-—
que se le requiera, si efectivamente se apegd a 10 sefiala-
do por los auditores, evitard el pago de multas que la ley
laboral establece y que pueden ir de 3 a 315 veces el sa -
lario minimo general vigente como lo sefiala el articulo -—
994 de la ley mencionada, esto se refiere a las multas que
las autoridades podrian cuantificar por violaciones a las

normas de trabajo cometidas por los patrones.
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Al patrdén que pague salarios inferiores-al mini-
mo general vigente, podrfa inclusive ser privado de su. 1i-
bertad, segin lo establece el articulo 1004 de la Ley Fe-—-

deral del|Trabajo y sus respectivas fracciones.

Pudiéndose evitar todo tipo de contratiempos y -
sanciones, si tiene una asesoria adecuada que lo oriente -~
para no infringir la ley laboral por desconocimiento de la

misma, sin que esto 1o exima de su responsabilidad.

El beneficio . que puede obtener el patrdn, en ca
sos de julcios laborales con los trabajadores, es incalcu-
lable ya que basta recordar gue la Ley Federal de Trabajo

en este sgntido es tajante y sefiala:

Articulo 804.- ElL patrén tiene obligacidn de con
servar y xhipir en juicio los documentos que a continua--
cidén se precisan, y sefiala entre otros;contratos individua
les de trabajo, listas de raya o ndéminas. controles de - -

asistencias, comprobantes de pagos etc.

Art{culo 805.- El incumplimiento a lo dispuesto
por el artfculo anterior, establecerd la presuncién de ser

ciertos 1908 hechos gue el actor exprese en su demanda, en
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relacién con tales documentos salvo l1a prueba en contrario.

- 310ﬁé,pasaria si el patrdén no tuviera elaborados -
9n fbrhé corfect; sus contratos individuales de trabajo, o
ﬂo existie?a un control de asistencia decuado, o no se tu-
viegan loa recibos de pago a los trabajadores por diversos
conceptos, lo mds probable es que todos los juicios labora
les fueran perdidos por el patrén, por no contar con la dg
cumentacién adecuada, teniendo en la mayoria de los casos
que pagar grandes cantidades de dinero por tiempo extraor-
dinario que el trabajador quizad nunca labord, juicilos cos-
tosos que podrian incluir muéhas veces en susvlaudos pagos
de' tres meses de indemnizacidn, salarios cafdos, tiempo —-
extraordinario, pago de vacaciones, prima vacacional, - -

aguinaldo, séptimos dfas, dias festivos etc.

Cuando se llevan a cabo las auditorias laborales
y @1 patrdn atiende a las indicaciones de los especialis--
tas en la materia, todo este tipo de pagos altamente costo
sos se verfan disminuidos casi en su totalidad, no querien
do decir con esto que por el hecho de que un patrém tenga
este tipo de servicios no va a tener juicivs laborales que

enfrentar, ni tampoco que la liquidacién de algfin trabaja-
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dor no le cueste dinero alguno, pero si es seguro que ten-
drin los elementos necesarios para hacerle frente a cual-~
quier contingencia laboral que se les pudiera presentar, y
de esta manera las patrones podrin obtener beneficios de -
toda fndole si se aplica debidamente 1o .que se ha sefialado
en el presente capitulo evitindose en muchos casos pagos -
cuantiosos, por sanciones de la autoridad laboral o por --
perdida de juicios 1laborales ante las Juntas de Concilia-

cibn y Arbitraje.



CAPITULO II

TIPOS DE CONTRATOS INDIVIDUALES DE TRABAJO

1.~ Concepto de la Relacidn Individual de

Trabajo.

2.~ Concepto de Contrato Individual de Tra

bajo y su Contenido.

3.- Diferentes tipos de Contratos Individua

les de Trabajo.
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CAPITULO  II
TIPOS DE CONTRATOS INDIVIDUALES DE TRABAJO

II 1.- CONCEPTO DE LA RELACION INDIVIDUAL
DE TRABAJO

El concepto que la Ley Federal del trabajo esta
blece a este respecto se encuentra contenido en su titulo
segundo capf{tulo I Disposiciones Generales en su articulo

20 y que a 1la letra dice:

articulo 20.- Se entiende por relacién de traba
jo cualquiera que sea el acto que le de origen, la presta
cibébn de un trabaje personal subordinade a una persona, me

diante el page de un salario.

contrato individual de trabajo, cualquiera que
sea su forma o denominacidn, es aquel por virtud del cual
una persona se obliga a prestar a otra un trabajo perso--

nal subordinado mediante el pago de un salario.

La prestacién de un trabajo a gque se refiere el

parrafo primero y el contrato celebrado producen los mis-
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mos efectos.

El Dr. Miguel Borrel Navarro conocedor de la ma
teria laboral vierte su concepto de 16 que es la relacién

individual de trabajo.

* La relacién individual de trabajo, la que pug
de existir o establecerse con o sin el contrato individu-
al de trabajo, consiste en la prestaclibén de un trabajo --
personal subordinado a una persona fisica o juridica, me-
diante el pago de un salario. Si existen estos elementos
existe para la ley laboral, la relacién de c;abajo inde -
pendientemente del acuerdo, acto o documento que la haya

originado.

Resaltan en esta institucién fundamental del de
recho del trabajo, a la que se refiere la ley laboral en

su art{cule 20, tres clementos esenciales que son:
1.- La prestacién de un trabajo personal.

2.~ Que se preste mediante el pago de un sala--

rio.

3.~ Que el trabajo personal que se preste sea -

subordinado. Este elemento o caracteristica de subordina-
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cién, es sin duda el mds importante y consiste en la fa -
cultad de mando del patyrbn y el deber juridico de obediep
cla del trabajador, siempre que sea en relacién con el --

trabajo contratado.

S1i no existe este elemento de subordinacién, --
aunque haya un trabajo perscnal y medie el pago de un im-
porte en efectivo como contra-prestacidn por el servicio
o trabajo prestado no habra relacién laboral, como ejem -
plo se puede citar el caso de un abogado que ejerce libre
mente su profesidn a quien se le formula una consulta le-
gal por la cual se le paga un importe en efectivo previa-
mente convenido, existe la prestacidn de un servicio y el
pago del importe del mismo, pero no existe relacibn labo-
ral regulada por la ley de trabajo, en virtud de que di--
cha relacién carece del clemento indispensable de subordi

nacién.* (1)

De igual manera sobre la relacién individual de
trabajo, gue contempla el articulo 20 de la Ley Federal -
del trabajo los Maestros Trueba Urbina y Trueba Barrera -

opinan:

" En torno a la relacidén entre trabajador y pa-

( 1 ) Borrel Navarro, Miguel - Andlisis Prédctico y Juris-
prudencial Del Derecho Mexlcano Del Trabajo - Editg
rial Sista, Tercera Edicidn 1992 pég. 145
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‘oversias a fin de determinar
unos sostienen la teoria contrac-

bua;ista,y‘ot os relacionista. La teoria contractualig

‘té:sé o}igifé»en, a é;ad{cién civilista, pues los cédigos
"eiviles Eegléhéﬁfa 55 ei contrato de trabajo en el que im
'peraban los principios de igualdad de las partes y de au-
tonomfa de la voluntad, pero a partir de la Constitucién

Mexicana de 1917, el concepto de contrato de trabajo cam-
bié radicalmente, convirtiéndose en un contrato evolucio-
nado como dijo el constituyente Macfas. No se cambié el -
nombre pero en el fondo ya no hay propiamente un contrato
en el que imperen aquellos principios, sino que por enci-
ma de la voluntad de las partes, estan las normas que fa-
vorecen al trabajador de manera que es la ley la que su -
ple la voluntad de las partes para colocarlas en un plano
de igualdad. Por ello sostenemos que el contrato de traba
jo es un genus novum regido ﬁor normas laborales de caric
ter social, distintas del derecho de las obligaciones de

la legislacidn civil.

La teoria relacionista fue expuesta por Wolfgang
Siebert alld por el afio de 1935 en el apogeo del nacional-

socialismo en Alemania. Para diferenclarla del contrato -
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se estimdé que la relacidn es acontra 'al,*gobernada por

el derecho objetivo proteccionista del-trabajador a la em

presa de donde deriva la préstécib a éeé&icios Y el pa-~

1 apoyo de 1a ma

go de salario. Esta teoria nb‘éqn n’
yoria de los juristas, porque . 'si-la relatiéh de trabajo -
es acontractual, tan sélo podrd aplicarse al derecho objg

tivo en favor del trabajador.

Entre la relacién y el contrato como dice Caba-
nelas, vuelve al escenario la tantas veces discutida prig
ridad entre el huevo y la gailina. La relacién es un tér-
mino que no se opone al coﬁﬁrato, lo complementa, ya que
precisamente la relacidén de trabajo generalmente es origi
nada por un contrato ya sea expreso o ticito, que genera
la prestacidén de servicios. Por ello el derecho del traba
jo es de aplicacidén forzosa e ineludible en todo contrato
o relacién laboral, as{ como el derecho auténome que se -
establece en los contratos de trabajo pudiendo la voluntad
de las partes superar las normas proteccionistas del dere
cho objetivo en beneficio del trabajador, una vez garanti
zados lo3 derechos de 10s trabajadores que se establecen
en las leyes, asi como las ventajas superiores a éstas --

que se consignan en los contratos colectivos de trabajo -
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Que da,,ﬁna‘ionézlibre de aptonomia en los contratos indj
yidualgéibﬁ#? pactaf éondicionea superiores a 1la ley o al
cqntréiq‘ﬁﬁléptivo, és por esto que entre el contrato y -
iaiielabiéﬁ'nb hay discrepancia, pues el contrato de tra-
;hajb nd puede ser sustituido por la relacidn de trabajo -
como fiéufa autdénoma ya que el propio contrato se manifi-

ests a través de la relacién laboral.® {2)

De lo anteriormente expuesto podemos conclufr -
que la relacidn individual de trabajo, para efectos lega-
les produce los mismos efectos sl existe o no, contrato -
individual de trabajo, ya que ia Ley Federal del trabajo
seflala la presuncién de la existencia de la relacidn de -~

trabajo en su artfculo 21.

Es por esto conveniente que log patrones tengan
los contratos individuales de trabajo de todas y cada una
de aquellas personas con las cuales les vincule una rela-
cién laboral, porque la inexistencia de este documento es

responsabilidad del patrén y no del trabajador.

si de cualguier manera existe la relacidn labo-
ral, que mejor que se tenga el documento que describa las

modalidades de tiempo, lugar y forma en las que deber§ --

{ 2 ) Trueba Urbina, Alberto, Trueba Barrera, Jorge - Ley
Federal del Trabajo. Reforma Procesal 1980. Comenta
rios Jurisprudencia vigente y Bibliograff{a Concor~-
dancia y Prontuario. Editorial Porrfia S.A. 42a. Edi
cién pag. 33, 34.
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II. 2.~ CONCEPTO DE CONTRATO
INDIVIDUAL DE TRABAJO Y SU CON

TENIDO

El Contrato Individual de trabajo es el escrito
que contienen las condiciones y modalidades que deberin de
regir las relaciones obrero - patronales, pudiéndose sefia-
lar el trabajo que se va a desempefiar, el horario que se -
deberd cubrir, la duracién del contrato, el lugar donde se
deberd llevar a cabo el trabajo, la cantidad de salario --
que se percibird por el servicio prestadc, los dias de pa-
go y el lugar del mismo que preferentemente deberd efectu-
arse en el mismo lugar donde se présta el servicio, cléusu
la correspondiente que indique gue el trabajador tendrd deg
recho a ser capacitado y adlestrado segin los programas --
que la propia empresa tenga establecidos para tal fin, se-
flalar los dias de la semana de descanso asi como los perig
dos vacacional y todo aquello que convenga para ambas par-

tes.

En los contratos individuales de trabajo se po -

dr4 especificar en forma amplia, cufiles son las funciones
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para las:qué'fue contratado el trabajador. El articulo 25
dela Ley Féderal‘del'trabajo sefiala en forma concreta --
_cuales son los requisitos que deberd contener un contrato

"individuél»y que a la letra mencionan:

Articulo 25.~ El escrito en que consten las con

diciones de trabajo deberi tener:

I.- Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado ~-

civil, domicilio del trabajador y del patrén;

II.- Si la relacién de trabajo es para obra de-

terminada ¢ tiempo determinado o tiempo indeterminado;

IIT.- E1l servicio o serviclos que deban prestar
se, los que se determinarin con 1a mayor precisién posi -
ble;

IV.~ El lugar o los lugares donde deba prestar-

se el trabajo:
V.- La dura;ién de la jornada:
VI.- La forma y el monto del salario:;
ViI.- El dia y el lugar de pago del salario:

VIII.~ La indicacibd4n de que el trabajador geré
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capacitado o adiestrado en 1os términos de los planes y -
programas establecidos o gque se establezcan en la empresa

conforme a 1o dispuesto en 1a ley y;

IX.~ Otras condiciones de trabajo tales como --
dfas de descanso, vacaciones y demids que convengan el tra

bajador y el patrén.

En forma general estos son los requisitos que -
deberdn contener los contratos individuales de trabajo, a
clarando que la propia Ley Federal del trabajo en su arti
culo 26, seflala que la falta de este escrito no priva al
trabajador de les derechos due la propia ley 1le cbnfiere,
sefialando que el hecho de que no existiera contrato indi-
vidual de trabajo por escrito, es una situacidn imputable

al patrén no cumplir con dicha formalidad.

De io que se puede desprender de la prictica la
boral, que la falta de este requisito es perjudicial para
el patrén porque independientemente de que se pueda hacer
acreeda; a una sancidén por dicha omisién por parte de las
autoridades laborales, 1o dejaria en desventaja en caszo
de un litigio laboral, ya gue ha quedado claramente esta-

blecido gque es responsabiiidad plena del patrdn elaborar
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»elveééritp cor;espoﬁdienté al que hemos hecho referencia,
y qqe.1a oﬁisi6n“dE1 mismo‘ﬁo perjudica los beneficios ~
dei tr;bajador establecidos en la ley labaral, por lo que
es muy aconsejable que los patrones elaboren dichos con -

_tratos con el fin de evitar sanciones econdmicas y en los
casos de litigio, tengan el escrito adecuado en el cual =
se describan las modalidades en que deberi desarrollarse
el trabajo, y no dejarlo simplemente a la apreciacidn de
las autoridades laborales, respecto a este tema los juris
tas manifiestan en su concepto de contrato individual de

trabajo que:

* Aungue podemos considerar al contrato indivi-
dual de trabajo como un contrato sui-géneris, si lo fuerg
mos a examinar desde el punto de vista de la doctrina ci-
wvilista, dirfamos que es un acto jurfdico oneroso porque
significa carga o gravamen recipreco y conmutativo, que
quiere decir trueque, cambio o permuta de una cosa por --—
otra, en la gue cada parte contratante da una equivalen -
cia por 1o que recibe, por 1o que podemos considerar que
se cambia la fuerza de trabajo por una remuneracién econg
mica que llamamos salario. También es de tracto sucesivo,

porque sus efectos no se agotan en el acto mismo de su ce
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1ebraci$n, sino que continfian durante toda su vigencia o
durante todévlé<bre5téé16n de servicio y ademis es conmu-
titivo'pucé lés.prestaciones que se deben las partes, son
‘inmédiatamente clertas y conocidas por lo que cada parte

puede apreciar desde su celebracidn el beneficio o la pér

" dida que su cumplimiento implica.

Asi mismo podemos afirmar que es un contrato si-
nalagmdtico y bilateral ya que establece derechos y obli-
gaciones mutuas y por intervenir dos partes el patrén y -

el trabajador.

De acuerdo con la Ley Federal del trabajo e in-
dependientemente de la denominacién y forma que le otor -
guen las partes debemos considerar comec contrato indivi -
dual de trabajo, aquel en virtud del cual una persona fi-
sica que se denomina trabajador se obliga a prestar a o -
tra persona que puede ser fisica o moral y que se denomi-
na patrén, un trabajo personal subordinade mediante el pa

go de un salario.

Sus elementos esenciales son los mismos gque -

los que constituyen la relacidn de trabajo.

El consentimiento que puede ser expreso o téci-
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to, un objeto ifcito y‘posihlé, e1 salario que para algu-
nos es s610 una consecuencia, .y ho un elemento esencial -
del contrato,légicameﬁté 1a;cap$eidad jurfdica para su --
otorgamiento pues constituye un elemento o requisito ne-
cesario para su valldez legal. En el contrato de trabajo

pucde omitirse sefialar el objeto y el salario y sin embar
go producird todos sus efectos en el campo del dereého -—

del trabajo.

La subordinacién podemos considerarla como la -
caracteristica distintiva de esta forma especial de con -
trato a la del contrato de prestacién de servicios profe-
sionales independientes y otros contratos de.prestacién -
de servicios en los que no existe el elemento de subordi-

nacién.

De acuerdo con 1o d§spuesto en el articulo 24 -
de la Ley Federal del trabajo, las condiciones de trabajo
deben hacerse constar por escrito, es decir, mediante un
contrato individual de'trabajo, cuando no existe contrato

colectivo aplicable.

Nosotros estimamos que no obstante la citada --

disposicidn legal, aunque exista el contrato-co}eccivo -
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de trabajO) debe celebrarse siempre e1 contrato individu-
al. A fin de poder seflalar sibuaciones y requisitos, pla-—
Z0s ¥y derechos que generalmente escapan de 1a hechura de

los contratos colectivos de trabajo.

$in embargo no es una obiigacidn legal a cargo
del patrdn tener el contrato individual, si existen en la
empresa o establecimiento contrato colectivo o contrato
ley federal del trabajo y leo establecido en la fracecldén I

del articulo B0O4 del propio cuerpo.iggal.

En los contratos individuvales de trabajo no - -
pueden ser renunciados ninguno de ‘los derechos estableci-
dos a favor de los trabajadores en los contratos colecti-
ves, en los contratos ley, nil en la legislacién laboral,-
si se hace, esas estipulaciones son nulas y sustituidas -
por las prescfitas en los convenios colectives o en la -

ley." ( 3 )

De ah{ la importancia de orientar y asesorar a
los patrones por medio de las auditorfas laberales,ya que
es ovbio que el patrdn desconoce los verdaderos alcances
legales, que pueda tener el omitir en este caso concreto

la elaboracién de los contratos individuales de trabaje

( 3 ) Borrel Navarro, Miguel op Cit. p&g. 146,147



33

de todas aquellas personas con las cuales le une un vincu
lo laboral, porque si analizamos con detenimiento el arti
culq 804 de la ley laboral al respecto es muy claro y se-

fiala:

" El1 patrén tiene obligacién de conservar y - -
exhibir en juicio los documentos que a continuacién se --

precisan:

Contratos individuales de trabajo gue se cele--
bren cuando no exista contrato colectivo o contrato ley

aplicable.”

El artfculo en cuestién sefiala otros tantos dg
cumentos que el patrbén deberfa estar obligado a presentar
en caso de juicio laboral, nosotros nos remitimos Gnica -
mente al apartado I de dicho articulo, porque es lo que
nos ocupa en este momento, pero 10 importante y trascen -
dente es lo que sefiala el artfculo B05 de la ley laboral

y que nos invita a reflexionar en este sentido diciendo:

Articulo 805.- ElL incumplimiento a lo dispuesto
por el articulo anterior establecerd la presuncién de ser
cierto los hechos que el actor exprese en su demanda en -

retlacién con tales documentos salvo prueba en contrario.
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Este tipo de ordenamientos 1egales nos motivan
a trataz de que los pattones tengan en regla “los documen-
tos . que la ley laboral les exige, es por eso que cuando -
detectamos a través de una auditoria que el patrén no ha
elaborado los contratos individuales de trabajo, le indi-
camos la importancia de su elaboracidn y mis atn se le o-
rienta para que los haga en forma correcta conforme a lo
que dispone el ordenamiento 1egal. Referente al concepto
de contrato individual de trabajo los maestros Trueba Ur-

bina y Trueba Barrera comentan:

" La legislacidén laboral mexicana exige la obli
gacién de estipular las condiciones de trabajo por esecri-
to y su falta se le imputa a1l patrén, de manera que cuan
do no exista un documento en el gue conste el contrato Y
las condiciones de trabajo, los trabajadores gozan de la
proteccién social gque contiene el articule 123 constitu -

cional." ( 4 )

III. 3.- DIFERENTES TIPOS DE CONTRATOS

INDIVIDUALES DE TRABAJO.

Existen diferentes tipos de contratos individua

{ 4 ) Trueba Urbina Alberto, Trueba Urbina Jorge o.p. Cit.
pig. 37
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les de trabajo que la propia Ley Federal del Trabéjo per-

mite segin sean las circunstancias del caso.

Baséndose fundamentalmente en el plazo o térmi-
no de su duracibn, siempre y cuando se justifigue su ori-
gen para efectos de 1a ley laboral los contratos indivi -

duales de trabajo podrén ser:

a) Contrato Individuai de trabajo por obra de--

terminada.

b) Contrato Individual de trabajo por tiempo -

determinado.

¢) Contrato Individual de trabajo por tiempo -

indeterminado.

De estos tres tipos de contratos individuales -
de trabajo el que generalmente rige las relaciones labora
les en nuestro éais,ea_el contrato individual de trabajo
por tiempo indeterminado,ya que los citados en los inci -
sos a y b tienen vigencia en casos muy especificos y cuan
do la eventualidad o la obra para la cual es contratado el
trabajador queda plenamente acreditado conforme a lo esta-

blecido por la Ley Federal del trabajo a ese respecto.
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E1 origen de astos tres’ tipos de contratos indi
Viduales de trakajo tienen su raiz en lo cstablecido en -~

el articulo 35 de la ley de la materia que .sefiaia:

Artfculo 35.- Las relaciones de trabajo pueden

por obra o tiempo determinados o por tiempo indeterminadg

A falta de estipulacidn expresa, la relacidn serl por - -

tiempo indeterminado.

Sobre clases y duracidn de contratos individua-

les de trabajo se ha escrito lo siguiente:

" El contrato individual de trabajo como la re-
lacién de trabajo, pueden ser por obra o tiempo determing
do o fijo o por tiempo indeterminado o indefinido y para

la inversidén de capital determinado.

Cuando no se fija el plazo o término a un con--
trato individual de trabajo se considerari gque es por ~-
tiempo indefinido, con fundamento en el principio de 1a -
estabilidad en el trabajo que nuestra Constitucién recong
ce, razdbmn por la cual siempre debe determinarse con clari
dad el término o duracién del contrato individual de tra-

bajo.
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Es;iﬁﬁiséqgihiéJqﬁg71§ es£abi1iaad en el empleo
que recoqgce 1af;e&}'é§ uhde;écP§viéiativo del trabajador
pues 1§ ﬁropia 1é§iélaéi6& iaborai reconoce el derecho --
del patrén péra'darfpof ﬁerminada la relacidn de trabajo

‘o el conﬁrato individual afin sin causa justificada, siem-
pre gue indemnice al trabajador en los términos que sefia-

la. (5)

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJC
POR OBRA DETERMINADA Y SU JURIS

PRUDENCIA

" ELecontrato individual de trabajo por obra de-
terminada sélo es procedente cuando lo exija la naturale-
za de la obra, como por ejemplo cuando se celebra un con-
trato para la construccibén de un inmueble, para la repara
cién de instalaciones hidrdulicas de una empresa etc. En
estos casos deberd precisarse con toda exactitud, en que
consisten las obras a realizar y el término aunque sea --

probable de su duracidn.

Segin la jurisprudencia de laSuprema Corte de -

Justicia en estos casos de contratos individuales de tra-

( 5 ) Borrel Navarro, Miguel op. Cit. pag. 152
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bajo por obra determinada, corresponde al patrén acredi-

encia’y validez’del mismo,‘asi como la termi-

tar la exi

naéiéh‘de 1a obra paraila cual se contratd al trahajador.

Témbién 1: orteytiene establecido jurispruden~

cialmente cluir la obra objeto del contrato --
cermina éste, y en tal supuesto la empresa que deja de em
plear a‘un trabajador, no lo despide ni incurre en res--
ponsabilidad propia de los casos de separacidn injustifi-

cada.

También debe tenerse presente que los contratos
individuales de trabajo por obra determinada no se prorro
gan pues al terminar al obra, termina el contrato y si el
patxén deséa conservar al trabajador para continuar utili
zando sus servicios, no es procedente la prérroga del con
trato sino la celebracidn de un nuevo contrato indivi&ual

de trabajo." ( 6 )

En relacidén a la opinidn de los juristas sobre
este tipo de contrato por obra determinada, queda con -~ -
claridad que tendrén operancia siempre y cuando el patrén
acredite plenamente su eventualidad, es por eso que la -

funcidén de la auditoria laboral a este respecto se encami

( 6 ) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pég. 153
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na a checar quellos céntratos‘individuales de trabajo que
ha eleborado el pétrén de sus respectivos trabajadores, -
en el caso de que existan contratos individuales de traba
jo checar que sean los adecuados y se apeguen a los linea

mentos establecidos por la Ley Federal del trabajo.

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO
POR TIEMPO DETERMINADO Y SU JU

RISPRUDENCIA

" La ley también expresamente autoriza la ce
lebracidén del contrato individual de trabajo por tiempo -
determinado o fijo, perc sdlo cuando lo exija la naturalg
za del trabajo que se va a realizar, cuando se trate de -
ia sustitucidén de otro trabajador y en los demds Casos --
que la ley sefiala como lo hace en los articulos 193, 195

fraccidén IV y el articulo 305.

Un ejemplo del primer supuesto que autoriza el
cddigo del trabajo serfa, cuando se contrata a un trabaja
dor para poder satisfacer un pedido extraordinario o espge

cial, al que la empresa productora con sus propios traba-
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jadcreskqe plaﬁta'o permanentes no le es posible cubrir,
o cuando ‘recibe .un pedfdo~esbecia1 en pascuas para surtir
un nfimero extraordinario de focos para arbolitos de navi-

dad.

En cuanto al segundo supuesto, seria el caso de
un contrato que se celebra para la sustitucién de un tra-
bajador enfermc con licencia o permiso, cuya sustitucién
durarid precisamente el tiempo que dure la enfermedad cu-
briendo el permiso o licencia concedido por la empresa
de acuerdo con la incapacidad que expida el Instituto Me-

xicano del Seguro Social,

En todos estos casos siempre deberi precisarse

con toda claridad, la fecha de su terminacién.

A este respecto debemos tener presente que por
mandato de la ley si llegado el término sefialado, conti--.
nfia o subsiste la materia del contrato éste quedard pro -
rrogado por todo el tiempo que perdure dicha circunstan -

cia sin necesidad de celebrar un nuevo contrato.

Si por ejemplo se establecibé en el contrato in-
dividual de trabajo el término de setenta dias para la e-

laboracidén de diez millares de fogquitos para arboles de
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navidad y 11egado ese: termino no-se ha concluido la fabri

:‘on de estos, se consideraré legal y automacicamente =

prorrogado el contrato hasta que se concluya la elabora -
_cién de 1a’ cantidad que motivara 1a celebracién del con -

bra:o.

Teniendo en cuenta el otro impo?te de las indem
nizaciones que tiene gue pagar el patrén en caso de con -
flicto con los trabajadores contratados por tiempo deter-
minado., es recomendable que se evite hasta donde sea posi
ble la elaboracién de este tipo de contratos individuales

de trabajo.

Si 1a relacidén de trabajo fue por tiempo deter
minado menos de un afio, se tiene gue pagar al trabajador
una cantidad igual al importe de los salarios de la mitad
del tiempo de servicios prestados, tres meses de salario
los salarios vencidos y demds prestaciones contractuales

Y legales devengados por el trabajador.

Si la relacién excede de un afio, deberd pagarsg
le una cantidad ifgual al importe de los salarios de seis
meses por el primer afio y de veinte dias por cada uno de

los afios siguientes, ademis de tres meses por concepto de
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indemnizacién y ios éalériés vencidos. 

. La 1ey se fundamenta para senalar estas altas -
’indemnizaciones a favor del trabajador que habiendo sido
,cnntratadu por tiempo determinado e le rescinde su con-
trabo, en los gastos, molestias 'y perjuicios que induda--
blemente se le ocasionan al trabajador, Euando éste ha a-
justado sus planes de vida a un contrate firmado por tiem
po determinado precisamente fijado en el contrato indi -
vidual de trabajo, muchas veces tenlendo el trabajador -
que mudarse del lugar de su residencia y después , sfbita
mente por determinacién del patrén se le rescinde sy con-

trato.

f.a Jurisprudencia de la Suprema Corte de Justi-
cia tiene establecide con respecto al contrato de trabajo
por tiempo determinado " que éste carece de validez para
108 efectos de su terminacién, si no expresa la naturale-
za del trabajo que se va a prestar, que justifique la ~ -
excepcidn a la norma general, ya Sea que tenga por objeto
sustituf{r temporalmente a otro trabajador o en los demés
casos previgtos en la ley. Lo anterior significa que el
contrato individual de trabajo por tiempo determinado, s§

1o puede concluir al vencimiento del término pactado, cuan
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do se ha agotada la causa gue le dié origen a la conbra :
tacién, que- debe ser sefialada expresamente a fin de que :
se Justifique la terminacidén de dicho contrato, al lle-
gar la fecha en &1 sefialada y en su caso al prevalecer .
las causas que dieron origen, el contrato debe ser pro--—
rrogado por sustituir 1a materia de trabajo por todo el

tiempo que perdure dicha circunstancia segfin lo dispues-

te en el articulo 39 de la ley de la materia.

De 1o contrario no puede concluirse que por sd
lo llegar a la fecha indicada en el contrato, termina és
te, sino que es necesaric para que no exista responsabi-
1idad por dicha terminacibén que el patrdn demuestre que
ya no subsiste la materia de trabajo contratado a térmi-

no. " ( 7))

» .Este contratc de tiempo determinado juega en la
prictica, un papel muy impoftante ya que en forma equive
cada se utiliza indiscriminadamente por las patrones en
l1a creencia de que al vencimiento del mismo quedan excen ’
tos de responaabilidad alguna, esto lo seflalo porque - =
cuando hemos efectuado revisiones a través de las audito

rias laborales, en un gran niimero de empresas encontra -

( 7 ) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pag. 153, 154
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mos este tipo de contratos individuales degttabajo por -
tiempo determinado ovblamente mal apllcados porque como
ha quedadé sefialado por la Ley Federal del trabajo, solo
en casos en que se justifiquen podrén ser vdiidos. El -~
patrén sistemiticamente cuando contrata a un trabajador
le aplica este tipo de contrato a " prueba * con el f£in
de no adquirir responsabilidades con los trabajadores y
en la creencia de que s8i a su criterio el trabajador no
" funciona " como habia pensado, simple y sencillamente
al término del contrato le da las gracias, sucede que el
patrén desconoce la ley laboral y la ﬁbilizacién adecua
da de los contratos individuales de trabajo, tamblén el
trabajador se encuentra en igualdad de circunstanclas y
piensa que efectivamente al término del contrato de - -
tiempo determinado, es facultad del patrdén continuar la
relacidn laboral o simplemente darla por torminada sin -
responsabilidad para ambas partes. Es curioso ver en la
prictica laboral que el primer contrato que se le elabo
ra a la mayoria de los trabajadores de México, es por un
periodo de 28 dias y esto considero se debe a que el pa-
trén piensa que puede aplicar la fraccidn primera del -
articulo 47 de la Ley Federal de trabajo que a la letra

dice:



Articuid 47.- 'Son causas de rescisibn de la re

lacién laboral; sin responsabilidad para el patrén:

Enéaﬁar el trabajador o en su caso el sindica-
to que 1o hubiese propuesto o recomendado con certifica-
dos falsos o referencias en las que se le atribuyen al -
trabajador capacidades, aptitudes o facultades de las que
carece. Esta causa de rescisidn dejarid de tener efecto -

después de breina dias de prestar sus servicios.

Ovbiamente este criterio que los patrones a su
conveniencia han estableciqo, legalmente carece de sus -
tentacidén alguna, en primera porque este tipo de contra-
ﬁos individuales de trabajo serdn aplicables solo cuando
lo exija 1a naturaleza del Etabajo o cuando se trate de
la sustitucién de algfin trabajador, o para el caso de que
por alguna circunstancia excepcional el patrén requiera -
de la contratacibdn de trabajadores por algiin pedido espé
eial y que con los trabajadores de planta que se tienen
no es posible satisfacer la eventualidad que se presenta
por 1o tanto todos aquellos patrones que efectian con -~
trataciones de tiempo determinado sin acreditar la even-

tualidad del trabajo, se encuentran fuera de lo que la -
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ley laboral-sefiala al respecto.

A;giculb 37.~ E1l sefialamiento de un tiempo de -
términado-puede.ﬁnicamente estipularse en los cases sigui
eqtegﬁ

I. Cuando lo exija la naturaleza del trabajo --

que se va a prestar

ITI. Cunado tenga por objeto sustituir tewporal-

mente a otro trabajador

I1XI. En los demds casos previstos por la ley.

También es importante sefialar lo que la Ley Fe~

deral del Trabajo seffala sobre este particular.

Articulo 39.- 81 vencido el término gque se hubi-
ese fijado subsiste la materia de trabajo, la relacibén - -
quedari prorrogada por todo el tiempo que dure dicha cir-

cunstancia.

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO
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POR TIEMPO INDETERMINADO

O INDEFINIDO

" Es aguel que no consigna condicién, término o
evento alguno que determine su duracidn, estabieciendo o
dando a entender que el trabajador prestari sus servici-
os de manera permanente a fin de satisfacer una necesidad
fija, normal o constante de la empresa y que en atencién
a esta naturaleza de la prestacidn de servicios, el traba
jador tiene la posibilidad, salvo los casos expresamente
sefialados en la ley, de permanecer o mantenerse indefini-
damente en su trabajo, lo que viene a ratificar el princi-
pio de la. estabilidad en el empleo en tanto cumpla con sus

obligaciones laborales.

Este contrato o relacidn de trabajo constituye
la regla de conformidad con 1o dispuesto en el artfculo -

35 de 1a Le& Federal de_Tzabajo que sefiala:

" A falta de estipulaciones expresas la relacidn

serd por tiempo indeterminado. " ( 8 )

El contrato individual de trabajo por tiempo in

determinado, es el que generalmente se utiliza en las re-

( 8 ) Borrel Navarro, Miguel op.cit.pdg. 155
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laciones obrero - patronalea ya que los otros ‘dos tipos de

,contfa;os gu emos definido con anterioridad tlenen sus -

propias 1imitac ones.f

Una de las funciones que cumple la auditoria la-

;botal, consiste en hacerle saber al patrdn cudles son los
tipos de contratos individuales que la ley laboral estable
ce y cudl o culles en lo pa;ticular y seglin las propias ne
cesidades de la empresa se deberdn elaborar. Es funcién -~
del auditor checar que los contratos individuales de traba
jo. independientemente de.lo sefialado por el articule 25 -
de la ley de la materia que describe 1o que deberd conte -

ner dicho escrito, esten elaborados en forma correcta.

La auditorfia laboral por tratarse de un estudio
profundo deberi de revisar aspectos de fondo tales como -
checar que dquede descrito con preecisidn, los servicios que
el trabajador desempefiard en cuanto a las jornadas de tra-
bajo se deberd cerciorar qué los horarios de trabajo se a-
peguen a los miximos legales, y que no los rebacen de a -
'cuerdo a lo gque establece la ley laboral al respecto, es
decir que no deberén existir jornadas que rebacen las 48
horas a la semana cuando se trate de jornadas diurnas por

ejemplo. Por lo gque se refiere a los salarios, verificar -
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que no existan salarios ﬁénores al minimo geqeral vigente
de la zona econdmica cofrespbndiente, én aste Easo debemos
cuidar también lo establecido por 1la Ley Federal de Traba-
jo qﬁe establece que para l1os casos en donde existan cate-
gorias de trabajo iguales el salario deberi ser el mismo

Ya que en la prictica encontramos algunas empresas gue -
en sus contratos individuales sefialan categorfas iguales

y salarios diferentes, lo que se contrapone a lo estable-
cido por la Ley Federal del Trabajo en su capitulo de sa-

lario que establece:

Art{culo 86.- A trabajo igual, desempefiado en -
puesto, jornada y condiciones de eficienclia también igua-

les debe corresponder salario iguazi.

Sobre este aspecto de salarios también resulta -
comfin encontrar deficiencias por 1o que hace al plazo del
pago de salario, ocurre que en algunos contratos indivi ;
duales de trabajo el patrén seflala plazos quincenales de
pago, no obstante de tratarse de trabajadores gque desempe
fian una labhor material, contraponiendose a lo establecido

por la ley de la materia gque seflala al respecto:

Articulo B88.-~ Los plazos para el pago de salari
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05 hunca podrén ser mayores de una semana, para las perso-—
nas que desempeﬁan un trabajo material y de quince dias pa

ra los dem&s trabajadores.

0 sea gue la funcidn de la auditorfa laboral va
mis alli de simplemente checar que el patrdn tenga 6 no -
los contratos individuales de trabajo elaborados, sino que
el contenido de los mismos se apegue a los ordenamientos -

establecidos por la Ley Federal del Trabajo.

Los maestros Trueba Urbina y Trueba Barrera co -

mentan en relacidn con este tipo de contratos:

" El contrato de trabajo por tiempo indetermina-
do es el tipico en las relaciones laborales, por lo que -—
los contratos por tiempo fijo o para obra determinada cong
tituyen la excepcidn correspondiéndole al patrén probar -

esta circunstancia en los casos de litiglo.

Conforme a nuestra legislacién, el contrato de
tfabajo a prueba carece de validez, porque desde gque se
inicia 1la prestacidén del servicio, el trabajador adquiere
los derechos gque consigna la ley laboral en su favor en

tanto subsista 1a materia de trabajo, por lo que si un pa
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‘trdén o empresa despide a un trabajador al término fijado -
en el llamado contrato de trabajo a prueba, subsistiendo -
la materia de trabajo, tal despido es injustificado y le -
da derecho al trabajador a ejercitar las acciones respecti

vas.

S610 tratandose del trabajo de los domésticos se
admite el contrato de trabajo a prueba conforme el articu-
lo 343. También el el articulo 159 ge establece un periodo
de prueba no.mayor de 30 dias, para que el trabajador com-
pruebe st aptitud a fin de obtener un ascenso en la empre-

sa por vacantes o creacidn de nuevos puestos. " ( 9 )

Es de esta manera como podemos tener un panora-
ma mids amplio en cuanto a la aplicacibén y funcionamiento
de cada uno de los contratos individuales de trabajo gque

la propia ley determina.

Resulta pues de gran importancia que los patro-
nes elaboren a través de una asesoria adecuada, todos y
cada uno de estos documentos con la finalidad de dar cup
plimiento al ordenamiento legal descrito y sobre todo te-
ner un soporte para el caso de una eventualidad como la -

propia ley de la materia lo establece, que es obligacién

( 9 ) Trueba Urbina, Alberto Trueba Barrera, Jorge op.cit.
pag. 41
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de los patrones proporcionar a la autoridad competente, -

‘todo este tipo de documentacidn.
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CAPITULO III

REGLAMENTO - INTERIOR DE TRABAJO

III. 1.- CONCEPTO DEL REGLAMENTO INTERIOR DE

TRABAJO

" El Reglamento Interior de Trabajo es el con--
junto de disposiciones relacionadas con el desarrollo de
los trabajos que se prestan a una empresa o negociacidén -
cuyo cumpliﬁiento es obligatorio desde la fecha Qe su de-
pésito en la Junta de Conciliacidn y Arbitraje, tanto por
el patrén como para los trabajadores, Si existe sindicate
deberd celebrarse con la representacidén legal de éste, si
no existe sindicato en la empresa © establecimiento, debe

r& celebrarse con la mayorfia de sus trabajadores.” ( 10)

Es decir que el Reglamento Interior de Trabajo
as el instrumento legal que contiene las dispcéicionea -
obligatorias para los trabajadores o empleados asi{ como -
para el patrdn, para el buen desempefio de las labores y -
se podrd aplicar a todas y cada una de las persohas que -~

presten su servicio en una empresa., por la existencia de

( 10 ) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pag. 381
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una relacibén laboral o contrato individual de trabajo QUe
tiene su fundamentacidn legal en el Articulo 422 de la —--

Ley Federal del Trabajo y que a la letra dice:

Artfculo 422.- " Reglamento interior de trabajo
es el conjunto de disposiciones obligatorias para trabaja
dores y patrones en el desarrollo de los trabajos de una
empresa o establecimiento. No son materia del Reglamento
las normas de orden técnico y administrativo que formulen
directamente las empresas para la ejecucidn de los traba-~

jos.

Tomando en consideracidén el concepto vertido --
por el Dr. Miguel Borrel Navarro, as{ como también 1lo se-
Halado por la ley de la materia al respecto, es importan-
te mencionar la funcién que cumple la auditorfa laboral -
en este rengldn, ya que hemos podido constatar la impor—-
tancia de ésta para la aplicacibn en su caso de sanciones
correctivés o disciplinarias dentro de un establecimiento
y mids alin para el buen desarrollo y orden de los trabajos

que se efectfian.

Nosotros enfocaremos a través de la auditoria -

laboral, el revisar primeroc que exista este documento y -
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y en caso de que’ no lo hubiera, sugerir #1 patrén la ela-
boracidn del mismo, seﬁalandohiés:Ventajas que se pueden
tener y la importéncia de précticarnen forma periddica ai

chas auditorias.

Ya que este trabajo tiene como fin primordial a
portar a los patrones los elementos necesarios para el --
buen funcionamiento de su negaciacién, de tal forma que -

se este actuando conforme a derecho.

En la prictica hemos encontrado que muchos pa--
trones carecen de este documento ya sea por desconocimien
to de la ley laboral o por desconocimiento de su importan

cia.

En otros casos hemos encontrade patrones que e-
fectivamente han elaborado su reglamento interior de tra-
bajo pero no io registran ante la autoridad correspondien
te o desconocen su aplicacién o practica es decir, que mu
chos patrones elaboran su reglamento interior de trabajo
como mero requisito debido a que en una inspeccidn labo--
ral el inspector correspondiente se lo pidid, perdiendo -
de vista lo primordial que es su operatividad. Es nece-

sario que los patrones en la actualidad esten al dfa en -
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cuanto ‘al ébnbéimiento de sus derechos y obligaciones dan-

do cumplimiento a‘los preceptos legales vigentes. Algunos

allfican al Reglamento Interior de Trabajo como -

‘ el,CSdi§o>penal de los trabajadores.

ITI. 2.~ CONTENIDO DEL REGLAMENTO INTERIOR DE

TRABAJO

" En el Reglamento Interior de Trabajo deberd ha
cerse mencién ademds de cualquier otra cuestidén que sea =--
convenida y se relacione con.la prestacién de los servici-

05 laborales, las siguientes consideraciones:

1.- Horas de entrada y salida de los trabajado--
res, tiempo destinado para las comidas y periodeos de repo-
so durante la jornada, lo que se determinard tomando en —-
cuenta las peculiaridades de las actividades gue se desa--
rrollan en el centro de trabajo que se trate, tiempo de -~

tolerancia en el caso de que la empresa lo conceda.

2.- Lugar y momento en que deban comenzar y termi--
nar las jornadas de trabajo. Esto es particularmente impor

tante en aquellas empresas que tienen grandes extensiones
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de terrenao o diversas secciones o departamentos y gue pa-
ra acceder a las mismas se necesita realizar grandes re- -
corridos desde la entrada de la empresa hasta el lugar - -
donde el trabajador deba prestar sus servicios debiendo --
empezar a contar su jornada de trabajo cuando &ste se en--
cuentre en el lugar indicado y con el uniforme, herramien

tas o Gitiles de trabajo.

3.- pias y horas para hacer la limpieza de los esg
tablecimientos, maquinarias, aparatos y {itiles de trabajo.
Esto con el fin de no realizar la limpieza precisamente en
horas de la prestacién de los serviclos laborales, péra no

interrumpirlos o demorarlos.

4.~ Dias y lugares de pago, que deberd efectuarse
en el lugar de la prestacidén de los serviclos laborales y

durante o inmediatamente después de concluidos éstos.

5.- Normas para el uso de los asientos o sillas -~
para los trabajadores, esto con el fin de precisar la obl}i
gacién del patrdn determinada en el inciso Vv del articulo

132 de la ley de 1la materia, que sefiala tener un nimero .«
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suficienLe de sillas a disposicién de los trabajadores en

comercios oficinas} hoteles, restauranbes Yy otros centros
de trabajo anal;gqs e‘inQusttiales. cuando lo permita la -

naturaleza del trabajo. -

6. Nérmas para prevenir los riesgos de trabajo
Ae.instrucciones para preatar los primeros auxilios, que --
deberin también exhibirse en lugares visibles de la empre-
sa o establecimientos, normas para el uso de uniformes o -

trajes de trabajo.

7.- Labores insalubres y peligrosas, gue no de--
ban desempefiar los menoras y la protecciédn que deban tener
las mujeres embarazadas de acuerdo a los reglamentos dJue

derivan de la ley.

8.~ Tiempo y foema en que los trabajadores deben
someterse a.los eximenes médicos, previos o perifdicos y -
las medidas profilacticas que dictan las autoridades. Esta
disposicibn trata de cﬁidar y preservar la salud de los --

trabajadores.

9.~ Permisos y licencias, en ellos deberd deter-

minarse la extensidén o duracién del permiso y si los mis--



51

6ﬁ'pégo'tb£al, parcial o sin pago de --
salario, y bpot_ﬁnidad“'para'que el trabajador comu
niqug>au§ :Qsiséencia.

. v'flOI— ﬁisposiciones disciplinarias y procedimien-
tos para.su éélicacién, seflalamiento de .sanciones por fal-

tas al trabajo y otras para las llegadas tarde.

La suapencién en el trabajo como medida discipli
naria, no podrd exceder de ocho dfas. El trabajador tendr8

derecho a ser oido antes de que se le aplique la sancién.

Si se le separa por mas de ocho dias, o no se le
da la oportunidad de defenderse, dentro del procedimiento
previamente establecido en el reglamento, se considerarda -
como despido injustificado, teniendoc derecho en este caso
al page de todas las prestaciones laborales sefialadas por

la 1ley.

Resulta particularmente Iimportante lo dispuesto
en este inciso, siende indispensable ensefiar el mecanismo
procedimental, para poder imponer al trabajador cualquier
tipo de sancién disciplinaria, pues si no existe este pro-

cedimiento mediante el cual pueda ser oido,pueda ofrecer
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pruebas Y- defenderse de las falbas que se 1e imputen, 1e--

galmente no puede ser sancionado.

. Segun 1a jurisprudencia de la Suprema Corte de -
Justiéia, no basta que un patrdn acredite los hechos en --
'quevbasa una. sancién impuesta a un trabajador, sino que es
menester que acredite el fundamento jurfdico en que apoya
esa imposicidén, pues de lo contrario, la medida discipli-

naria no es vilida.

consideramos que el procesoc a segulr por faltas
al reglamento as{ como la imposicién de sanciones debifa 1la
ley encomendirselo a la comisibébn mixta correspondiente.®
(1

Las anotaciones y comentarios anterjormente ver-
tidos corresponden al Dr, Miguel Borrel Navarro, de su 1li-
bro Anfilisis Préctico y Jurisprudencia del Derecho Mexica

no del Trabajo.

El contenido del.reglamento interior de trabajo
tiene su fundamentacién juridica en el artf{culo 423 de la
Ley Federal del Trabajo. Como se puede observar el conteni

do de dicho reglamento puede ser bastante amplio, ya que -

(11) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pag. 381
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%néeﬁendiéntemenbe de cumplir con el articulo de referen-
cia;-podrén agregarse todas aquellas gue se juzguen conve
nientes por ambas partes, para el buen funcionamienta y -
Qesarrollo’de las labores y disciplina interna en cualqui
er empresa. En este sentido al auditoria laboral, o el au
ditor en su caso, sefialard al patrén la forma prictica de
levar a cabo el buen funcionamiento y 1; aplicabilidad ~
del mismo, ya hemos detectado a trévés de este tipo de --
trabajos que en lugar de sancionar al trabajador se le -
"premia" porque mafiosamente comete alguna falta gon la £i
nalidad de que se le sancione y de esta manera disfrutar

de algunos dias de descanso, de ahi la importancia de sa-
ber aplicar la sancidn como medida correctiva y no simple
mente a la ligera, porque en ocasiones resulta imprictico

o perjudicial para el propio patrén.

III. 3.- FORMULACION Y REGISTRO DEL REGLAMENTO IN

TERIOR DE TRABAJO

Para la formulacidén del Reglamento Interior de
Trabajo hay que apegarse a lo establecido por el articuloe

424 de la Ley Federal de Trabajo que a la letra dice:
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Articulo 424:- T-En'iajformulécién,de; regla- -

mento se observan‘lhs’siguiéhtés'no:has:

1.~ Se formulard ‘por una comisidén mixta de re--

presentan:és de los’trabajadores y del patrdn.

2.~ Si las partes se ponen de acuerdo, cualquie
ra de ellas dentro de 1los ocho dias sigulentes a su firma

lo depositard ante la Junta de Conciliacidn y Arbitraje.

3.~ No producird ningin efecto legal las dispo-
siciones contrarias a esta ley, a sus reglamentos y a los

contratos colectives y contratos ley.

4.~ Los trabajadores y el patrdn, en cualquier '
tiempo podran solicitar de la junta se subsanen las omi--
siones del reglamento o se revisen sus disposiciones con-

trarias a esta ley y demis normas de trabajo.

En relacién al artfculo antes citado podemos --

comentar lo siguiente:

El reglamento Interior de Trabajo es un documen
to que se debe elaborar bilateralmente, ya que para la -—-

formulacién del mismo es necesaria la integracién de una
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comisién mixta que ovbiamente:estars £ormada’ por represen

tantes del patrén y de los'bfabajédérés"con ia finalidad

de que no sea un documento bilaberal, ino’ que se elabore
por ambas partes quienes son los inheresados en dicho da
cumento de hacerlo en forma imparclal, sin que éste se in
cline marcadamente eg favor o en contra de alquna de 155

partes involucradas.

En el segundo inciso del articulo referido se -
establece el término de ocho dfas siguientes a su firma -
para su depdsito ante 'la Junta de Conciliacién y Arbitra
je competente, a este respecto el Dr. Miguel Borrel Nava-

ro sefiaia;

" La ley dispone que dentro de los ocho dfas --
de elaboradeo el reglamento , deberd depositarse por el pa
trén o por los trabajadores en la Junta de Conciliacién y

Arbitraje y surtiri efectos desde su registro.

Con respecto a este curiose término de ocho - -~
dias que para su depbsito en la Junta seflala la ley, ca--—
bria preguntarse si se presenta un reglamento que satisfa
ce todos los requlsitos de fondo y de forma en su elabora

cidn pero que se presenta después de ese plazo, seria ad-
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_mitido o rechazado por 1a autoridad 1ab0ra1. En 1o parti-

cular esbimamns que por no tratarse de un términe proce-—

sal fatal y‘por no encontrarse prevista ni sancionada en

. forma legal alguna, la citada tardanza en su presentacién

para registro, las autoridades laborales en este supuesto

“10 tendrfan por depositado y registrado, ya que fue con-—

censual y legalmente formulado." (12)

En el apartado III del artfculo que se comenta -

se prevee gue cualquier disposicidn contraria a la ley o

sus reglamentos, asi como a los contratos colectivos o —-
contratos ley, no produciréh ninglin efecto legal, esto es
mis que nada una proteccién para el trabajador porque la

Ley Federal del Trabajo establece que el derecho de los -
trabajadores es irrenunciable, y si por desconocimiento -
o mala fe existe una disposicidn en este sentido se ten-—

dri por no supuesta.

En el inciso IV del citado articulo se estable-
ce la posibilidad de subsénar alguna omisién del Reglamen
to © la revisién de alguna disposicién contraria a la Ley
Federal del .Trabajo, es decir que se le faculta a 1la auto

ridad correspondiente a modificar o agregar sefialamiento

(12) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pég. 385,386
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alguno en el caso de que asi‘lo requiera, a.este punto el

- Dr. Alberto Trueba Urbiha‘COmehté;

¢ Las queationes;aﬂdué‘se tefiere la fraccién -
v de este'preceﬁtoise'tfaﬁiﬁﬁrép anté la Junta de Con~-
eiilacidn y arbitraje éonféihe a' los procedimientos espe-
ciales sefialados en los articulos 782 a 788. Es evidente
que la ley omite sefialar el pruce&imiento a segulr para -
obligar a trabajadores y patrones a celebrar el reglamen-
to interior de trabajo, por renuncia de alguno de ellog o
porgqu la comisidén mixta a que se refiere la fraccifén I no
se ponga de acuerdo, sin embargo por la naturaleza'del ca
so se podrd plantear el conflicto ante la junta de Conci-
iliacién y Arbitraje con sujeccidén a.los artfculos 751 a -
781 por no estar dicho caso previato en el artficulo 782."

(13)

III. 4.- MODALIDADES, SANCIONES, OPERACION
Y FUNCIONAMIENTO DEL REGLAMENTO -~

INTERIOR DE TRABAJO

Ya se ha mencionado ern este capftulo, lo que es

(13} Tgueba Urbina, Alberto Trueba Barrera,Jorge op. clt.
pag.193
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contenxdo.

su formu

ER remitiremos al articu

’10 425 de 1a Ley Federalydel Trabajo y que textualmente =
sefiala E1 reglamento surtird efectos a partir de la fe-
cha de su depbsito. Deberd imprimirse y repartirse entre
108 trabajadores y se fijar§ en 1os lugares mis visibles

del establecimiento.

Como se puede desprender del articulo antes ci-
tado, es bisico que los trabajadores tengan a la mano y.-
conozcan el contenido del reglamento interior de trabajo
nosotros a través de las auditorfas laborales sugerimos
al patrdn difunda entre los trabajadores y fomente la leé
tura del reglamento, para que se conozca el contenido del
mismo, de igual forma aconsejamos recabar el recibo co--
rrespondiente de la entrega de cada uno de los reglamen-—-
tos dando cumplimiento a lo establecido por el articulo
ya mencionado, fijandose en un lugar visible a efecto de

que cualquier trabajador pueda tener acceso al mismo.

A este respecto el Dr. Alberto Trueba comenta:
" El reglamento interior de trabajo s8lo surtird sus efec

tos para trabajadores y patrdn a partir de la fecha en -—-
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'que>s§ haga su éepbsitq,yberb_sﬁlo éé;é;obligatorio para
1§§'§iabaja&bfés'Hésta que se 1eéieﬁﬁre§ue‘él documento
0»53,fijé.éﬁfalgﬁn~1ugat‘visi$1e del eshéblecimiento."
(14); . .

Aléunas empresas que ya tiene su reglamento in

-terior de trabajo debidamente impreso y registrado ante
la auntoridad competente, acostumﬁran que cuando realizan
algquna contratacidn entregan en ese monento al trabaja--
dor su reglamento con el respective Scuse de recibo, con
la finalidad de que el-trabajador desde el principic de
la relacién laboral, conozca el contenido y alcance del
mismo para que se apegue a él1 y evitar amonestaciones o-

sanciones por parte del patrén.

Por otro lado nos encontramos con una situa---
«ién que podria llamarse de laguna, ya que la Ley Fede--
ral del Trabajo no sefiala como cbligatorio en ninguno de
sus preceptos el citado reglamento y a este particular -

el Dr. Borrel seflala:

" La celebracidén del reglamento interior de --
trabajo no es obligatoria en virtud de gue en ninguno de

los preceptos contenidos en el capitulo V del titulo sép

{14) Trueba Urbina Alberto
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timo;dé la 1ef niten> iﬁgﬁn t;brﬁfe_épto, se le confiere

tal carécte:,‘no‘pbstﬁnfg 1 val frecuentemente se san—-—

) cidna'a'las'éﬁpfékaéfqué'ndfla tienen fundamentdndose en
10 dispuests én-los articulos 992 y 1002 del Cédigo Labg

‘ral.

Para evitar tal contingencia, el patrén debera-
conservar las instancias y solicitudes por escrito, que -
pab:é de presentarle al sindicato o a los trakajadores --
instidndolos para la elaboracién del documento con la cong
tancia de recibidas a fin de justificarle a las autorida-
des en su oportunidad, que ia falta del reglamento inte--
rior de trabajo no es debida a é1 sino a la negativa o a-

bandono del sindicato de los trabajadores.

Los sindicatos no sblo tienen la obligacidén de
firmarlos, sino que se rehusan a hacerlo, porque median-
te 1los mismos se establecen las sanciones y medidas dis-

ciplinarias para los trabajadores.

Respecto a la operancia del reglamento y en re-~
lacidén al pacto de aplicacidn de sanciones, el citado Dr.

seflala:

¢ También debe el patrdn recabar el recibo de -
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de los trabdfadoresval entregirseles las coplas del regia
mento; a fin de poder comprobar qﬁe lo conocen y evitar -
‘que’ puedan ééucif‘su desconocimienta, pues en este caso -
_resultaria ilegal la sancidn que impusiera el patrdn al -

trabajador." (15)

La funcidn bésica en este sentido por 1o que ~-
corresponde a la auditorfia laboral, se enfocaria en un -~
primer término para el caso de que no - hubiera dicho --
reglamento que inmediatamente se elaborara, con s5u respec
tiva comisién a efecto de dar cumplimiento a lo sefialado
por la ley laboral, hacer el registro correspondiente y
distribuirlo entre los trabajadores asi como también co-
locarlo en un lugar visible informando sobre su aplica-
cidn y funcionamiento para gque no sea un documento més
sino un instrumento regulador entre el patrén y braba!a-

dor.,

Algunos patrones preguntan, si se puede sancio
nar a un trabajador si no existe reglamento interior de
trabajo debidamente registrado y al respecto el Dr. Bo- -
rrel sefiala: " La Suprema Corte varid sus criterios al -

respecto, primero dijo que s{ y después que no se podia

(15) Borrel Navarro, Miguel op. cit. p&g. 386
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éancionagxa ‘trabajador por falbas cometidas en sus rela

ciones d rabaju,vsin existir previamente un reglamento

.iﬂtefioi e‘trabaJo que establezea las obligaciones del

trabajador y 1a sancién impunible en caso de su incumpli

Nosotros estimamos que si no existe el reglamen
to interior de trabajo, no debe sancionarse al trabajador
pues no hay base o fundamento legal, ya dque no puede gue-
dar al arbitrio unilateral del patrdém la imposicidédn de --
las sanciones. Deben siempre evitarse los actos arbitra--
rios del patrén, a no ser—sue—sehubieran previamente es-
tablecido en el contrato individual de trabajo, debidamen
te acordados con el trabajador los motivos y las sancio-
nes as{ como los procedimientos para imponerlas. De lo -~
contrario tales actos podrian constituir una falta de pro

bidad del patrén." (16)

En lo personal coincidoe con el comentario dei -
Dr. Borrel, ya que se le sefiala a los patrones, gque para
poder ejercitar sancidn alguna a los trabajadores por al-
guna falta que as{ 1o amerite, es indispensable tener el

reglamento interior de trabajo en los términos y modalida

(16) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pég. 386
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des que la propia Ley Federal del Trabajo establece en sus
artlculas 422 y 425 haciendo ‘efectivo dicho instrumento -

legal en- 1a prﬁctica y que a fin de cuentas debe cumplir -

su cometido para o1 cual fue creado.

Disciplina: " De a cuerdo con el articulo 423 --

fraccibén X de la ley de la materia, la suspensidén en el =--
trabajo como medida disciplinaria, no pedrd exceder de Ow-
cho dfas y por consiguiente el patrén no debe excederse de
ese término ya que debe cumplir con lo dispuesto por el pre
cepto legal citado, el gque debe observarse independientemen
te de lo que al efecto establezcan el contrato colectivo de
trabajo o el reglamento interior de trabajo. Amparo directo
3608 78 Andrés Cuo Canol 30 de noviembre de 1978 Unanimidad
de 4 votos; Ponente Alfonso Lépez Aparicio, secretario Artu

ro Carrete Herrera." (17)

(17) Ramos, Eusebio. Tapia Ortega Ana Rosa Ley Federal del
Trabajo, Comentada, con Jurisprudencia y Tesis Sobre-
salientes 4a. Edicién Editorial Sista S.A. de C.V. M&
xico 1993 pag. 235
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.c) Jornada mixta
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CAPITULO .IV-

IV. 1.- DEFINICION DE LA JORNADA DE TRABAJO

La definicidn mis precisa a este respecto as la
que se gefiala en 1a Ley Federal del Trabajo en su Articu-
lo 58 " Jornada de trabajo es el tiempo durante el cual =
-el trabajador esta a disposicidén del patrén para prestar
su trabajo."

Sobre este particulér los maestros -Alberto Trug

ba Urbina y Jorge Trueba Barrera comentan:

" Generalmente se incurre en el error de consi-
derar la jornada de trabajo come el tiempo efectivo que -
presta el trabajador al patrdn, por lo que la definicién
contenida en el articulo anterior, desvanece cualquier di
da al respecto pues basta que el trabajador este a dispo-
sicibébn del patrén para que se considere jornada de traba-

jo, aunque materialmente no Tabore." {18)

Tocante a este punto relativo a la definicién -

(18 ) Trueba Urbina Alberto, Trueba Barrera Jorge op.cit.
pag. 54
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de jornada laboral el Dr. Miguel Borrel Navarro sefiala:

" Jornada de trabajo para nuestra legislacién -
'labpral es el tiempo durante el cual el trabajador esta a
_diépdsicién del patrdn para prestar el trabajo contratado.

Articulo 58 de 1a ley.

No se requiere que esté efectivamente prestande
un trabajo determinado, sino sblo que est& a disposicién
del patrdn; que durante su jornada de trabajo se encuen -
tre subordinado a la autoridad o direccién del patrén, pa
ra la ejecucién de su trabajo, aunque materialmente no se
labore se considerari para los afectos legales todo ese -

tiempo como jornada de trabajo." ( 19)

También es convenlente seffalar que respecto a la
jornada de trabajo,la ley de la materia establece en el -
Artfculo 59, que el trabajador y el patrbén fijarin la du
racién de 1a jornada de trabajo, sin que pueda exceder de

los miximos legales.

Los trabajadores y el patrén podrén repartir -
las horas de trabajo a fin de permitir a los primeros el

descanso del s&bado en la tarde o cualquier modalidad e--

{ 18) Borrel, Navarro,Miguel op.cit. pag. 125
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quivalente.®

Este Articulo da pauta a que entre elbtrabaja -
dor } el patfén se establezca cierta flexibilidad en los
horarios sin exceder de las midximas legales que la propla
ley sefiala y con la finalidad de poder descansar en dia -~

més en la semana o cualguier otra modalidad equivalente.

Es por eso que podriamos encontrar algunas jor-
nadas de labores que en apariencia contienen tiempo mayor
al permitido por la ley, pero si nos remitimes al artfculo

antes mencionado veremos que no es asi.

Nosotros a través de las auditorias laborales -
sugerimos a los patrones gue cuando se encuentren en 1o -
establecido por el articulo 59 de la Ley citada, se sefia-
le en el contrato individual de trabajo, que el horario -
gque se cubre esta dentro de lo establecido por dicho pre-

cepto legal.

En relacidn a este art{culo los maestros Trueba

Urbina y Trueba Barrera comentan:

v A pesar de la disposicién terminante de las -

fracciones I y II del apartado A del artficulo 123 consti-
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tucional con-base en el pidrrafo segundo del artfculo que
se comenta, 165 trabajadores y patrones suelen establecer
jdrnad;s de trabajo acumuladas o sea, jornadas diarias --
supér;ores a ocho horas, incluso hasta de veinticuatro —--
.continuas dé trabajo, pero sin rebasar el miximo de 1as -

cuarenta y ocho horas de trabajo a l1la semana." (2g )

Sobre el concepto de jornada de trabajo el ju -

rista Mario de la Cueva nos dice:

* los temas del derecho del trabajo, estan 1lle-
nos de pasibén, porque en cada uno de ellos esta la histo-
ria de la clase trabajadora de los Gltimos siglos y por--
gue constituyen los elementos que han permitido al hombre
mejorar sus condicliones de vida y compartir el hogar con
la familia, dos ideas-fuerza, especialmente la segunda -
que movieron a la comisién a procurar el meyor tiempo 1li-
bre para los trabajadores. De todo ello tendremos que ha-
blar, pero en su orden, para 1o cual dividimos el capftu-
10 en tres apartados, uno para la jornada orxdinaria, otro
para los trabajos de emergencia, y el tercero para 1la jor

nada extraordinaria." (21 )

(20 ) Trueba Urbina Alberto, Trueba Barrera, Jorge po.cit.
pég. 55

(21 ) De la Cueva, Mario.-El Nuevo Derecho Mexicano del ~
Trabajo.Tercera Edicién Editorial Porrfia S.A. México
1975 p&g. 271
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IV. '2.- TIPOS DE JORNADAS RECONOCIDAS
POR LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

a) Jornada diurna
b) Jornada nocturna

c) Jornada mixta

Como ya guedd descrita la definacidén de jornada
de trabajo, ahora sefialaremos los tipos Ae jornada que 1a
ley laboral sefiala para 10 que nos remitiremos a lo sefiala
do por 1los Articulos 60 y 61 de la Ley Federal del Trabajo

Yy que a la letra dice:

Articulo 61 - La duracién maxima de la jornada
serd de ocho horas la diurna, siete la nocturna y siete -

horas y media la mixta.

Sobre estos articulos 1os maestros Trueba Urbina

y Trueba Barrera sefialan:

" La jornada mixima de trabajo no puede ser ma-—-
yor de ocho horas, pero cuando se trata de labores en ex -

tremo peligrosas, inhumanas o que puedan causar un dafio al

TESS M) DESE
SRR OF b B TECH
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trabajador, entonceslla jornada de trabajo deberd ajustar-
se a la naturaleza de la labor que se realiza, aplicéndose
los principios sociales en la materia de jornada de traba-
jo. Los trabajadores podridn demandar la fijacién de una --
jornada méxima de trabajo menor de las ocho horas atendien
do a la 'naturaleza de las labores., la determinacién de es-
ta jornada corresponderd a la Junta de Conciliacién y Arbi

traje.» (22 )

En relacidn al comentario anterior, no lo compar
to en virtud de que ya habiamos sefialado que con fundamen-—
to en el Articulo 59 de la Ley Federal del Trabajo, tanto
trabajadores como patrén podrian de comiin acuerdo repartir
las horas de trabajo, a fin de permitir a los trabajadores
el descanso del sibado por la tarde o cualquier modalidad
equivalente, y sin embargo en el comentaric antes citado
se contrapone con la opinién que ellos mismos virtieron én
relacién al articulo antes descrito, ya que la anotacién -
se basa finicamente en casos de extrema peligrosidad o inhn
manos para efectos de reduccidn de horarios, que suelen --—

ser gituaciones excepclonales.

En los estudios de auditoria laborai que hemos -

(22) Trueba Urbuna Alnerto, Trueba Barrera Jorge op. cit.
pad.s55
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ivérsas empresas, recalcamos como de vital -~

realizado .en

apeguen a los horarios que se establecen en

la“ Ley Federal del Trabaje a £in de evitar sanclones por --
parte ‘de” 1as~autoridades competentes y sobre todo partien-—

do'dg la'base que los lineamientos establecen al respecto.

Sobre este tema el Dr. Miguel Borrel Navarro a -

punta:

" Las jornadas de trabajo gque regula nuestro cd-

digo laboral son las siguientes:

a) Jornada diurna, es la comprendida de las & de
la mafiana a las 8 de 1a noche, con duracibén de ocho horas

diarias como miximo y de 48 horas a la semana.

b) Jornada nocturna es la que comprende de las 8
de la noche a las 6 de la mafiana y con duracibn de siete -

horas abarcando las 42 horas a la semana.

¢) Jornada mi#ta que es de siete horas y media -
diarias de duracidn y comprende parte de la jornada diurna
y parte de 1ia jornada nocturna sin que pueda exceder de -~-
tres horas y media la parte de la jornada nocturna, tenlen

do esta jornada una duracidn semanal de 45 horas. " ( 23)

( 23) Borrel Navarro, Miguel op.cit. pig. 128
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Como se puede observar de 105 comentarios de los
conocedores de la materia, existe cierta diferencia de cri
terios al respecto sobre un mismo punto, 10 que en particu
lar hemos liegado a detectar en la prictica es quien gene-
ralmente gquien sefiala el horario de labores es el propio ~
patrdén, ovbiamente tréténdose de apegar a 10s maximos 1ég§
les establecidos en la ley laboral, y en algunas ocasiones
de comifin acuerdo con los trabajadores tratando ambos de --
ver por sus propios intereses, peroc como ya se menciond, -
en la mayorfa de los casos es el patrén quien sefiala los -
horarios definitivos de aéuérdo a las propias necesidades
de la empresa ya Sea por motivos de produccién, servicios
o cualquier otro gue beneficie los intereses del buen fun
cionamiento de la fuente de trabajo, que a fin de cuentas
repercutir§ necesariamente en los proplos beneficios dei -
trabajador, sin embargo considero que ningiin patrdn modifji
caria © adaptarfa los horarios por el simple hecho de sa--
tisfacer a los trabajadores, perdiendo de vista el mejor -
funcionamiento de la empresa o negociacién, ya que mien -~
tras ésta funcione satisfactoriamente se tendrd garantiza-
do al trabajador su fuente de ingresos, esto sin contrave-

nir a lo establecido por la Ley Federal del Trabajo, en --
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cuanto a’'jornadas:legales que la misma sefiala.

_A’'este respecto el Dr. Miguel Borrel Navarro --

nos dice:

* Aunque el artf{culo 61 de la Ley Federal del ~-
Trabajo disponde que la duracién médxima de la jornada serd
de ocho horas la diurna, siete y media la mixta y siete la
nocturna, legalmente se puede acordar trabajar mas de la -
jornada méxima diaria, para descansar las tardes o el dia
completo del sdbado, siempre que en la semana no se labore

mas de cuarenta y ocho horas.

En relacidén con esto la Suprema Corte de Justicia
de la Nacién ha declarado que si un sindicato y el patrén -
convienen con el fin de permitir el descanso de los traba-
jadores el dla sidbado, repartir las horas de trabajo co- -
rrespondientes a ese dia durante los df{as laborales de la -
semana quedando aumentada la jornada diaria en una hora, -
como esa hora que se agrega a la semana no corresponde a
los dias trabajados de lunes a viernes, porque son las que
ordinariamente se trabajan el dia sdbada, resulta evidente
que s8i este {iltimo di{a es de descanso obligatorio de los -

sefilalados en la Ley Federal del Trabajo, los trabajadores
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no tienen por qﬁe asistir a sus labores y pdf consiguien-
te no trabajar la hora en gue les fué‘aumentada la jorna-
da ordinaria durante la semana previa a la citada fecha, -
porque dichas horas no corresponden a cada uno de los di-
as trabajados sino concretamente a la jornada del sébado
de donde resulta igualmente incuestionable, que la hora -
trabajada durante esa semana constituya tiempo extraordi-

nario."(324)

En lo relativo a las jornadas de lahores, nos -
encontramos también que existen ciertas modalidades que -
las regulan, es el caso del Articulo 50. de la Ley Fede -

ral del Trabajo que sefiala 1o siguiente:

Articulo So. - Las disposiciones de esta ley --
son de orden pfiblico por lo que no produciri efecto legal
ni impediri el goce y el ejercicio de l1os derechos, sea -

escrito o verbal la estipulacién que establezca;

II.- Una jornada mayor que la permitida por es-
ta ley.

III.~ Una jornada inhumana por 1o notoriamente
excesiva, dada la indole del trabajo a juicio de la Junta

de Conciliacidn y Arbitraje.

( 24) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pag. 131, 132
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IV.— Horas exE a rdinarias de trabajo para los

menores de diec1seis aﬁos

Estos tres incisos del-articulo 50. de la ley
laboral regulan las modélidades de las jornadas de traba-
jo estableciendo ciertas restricciones en algunos casos -

- determinados.

También la ley de la materia prevee el descanso

intermedio al que el trabajador tendri derecho dentro de
una jornada laboral y a este respecto el Articulo 63 de 1la

Ley Federal del Trabajo nos dice:

Articulo 63.- Durante la jornada continua de --
trabajo se conceder# al trabajador un descanso de media -~

hora por lo menos.

Este tiempo que seflala el artf{culo es general--
mente el que los trabajadores'utilizan para tomar sus ali
mentos en éste sentido podemos decir gque los trabajadores
y el patrén se ponen de acuerdo para establecer dicho pe-
rfodo. Algunos patrones establecen un periodo fijo dia -
riamente para tomar alimentos o para descanso, pero en -

otros casos debido a las necesidades de la propia empresa
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o negociacibdn, no es pésible que todos los trabajadores -
disfruten de este derechoy se hace en Forma escalonada, de
tal manera que no se entorpezca el buen funcionamiento de

la negociacién.

La Ley Federal del Trabajo también establece -
que en el supuesto de que el trabajador no pudiera salir

del lugar donde presta sus servicios, nos dice:

Artfculo 64.- Cuando el trabajader no pueda sa-~
1ir del lugar donde prgsia sus servicios, durante las ho-
ras de reposo o comidas el tiempo correspondiente le serd

computado como tiempo efectivo de la jornada de trabajo.

Esto es mis que nada con la finalidad de que el
patrdn procure facilitar al trabajador, la oportunidad -
de tomar un periodo de descanso dentro del horario normal

de labores.

En 1a prictica hemos observado gque alln cuando -
el trabajador no sale del lugar donde presta sus servici-
os, eféctivamente toma su perfodo de descanso. En la ac-
tualidad muchos patrones dentro de sus propias instalacip

nes han adaptado lugares para que los trabajadores consu-
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man' sus_alimentos o tomen un descanso intermedio, al gque
se refiere al articulo 63 de la ley de la materia. Sobre

este particular el Dr. Miguel Borrel nos dice:

" En cuanto al tiempo para reposar o tomar -

" alimentos el trabajador, la ley no establece que tenga -
que determinarse de comin acuerde, por lo que el patrén -
podré sefialarlo libre o unilateralmente en el contrato --—
individuwal de trabajo, que después someterd al conocimien
to del trabajador, aunque siempre el patrén deberd tener
presente, que si la jornada es contfnua de ocho horas, =--
siete o siete y medi diarias, el trabajador tiene derecho
a que se le conceda un descansc por 1o menos de media ho-
ra con pago de salarioc, y si la jornada es discontinua o
menor a la mixima legal, siempre gue el trabajador no puge
da salir del 1lugar donde presta sus servicios para descan
sar o tomar sus alimentos, se¢ considerard este tiempo co-
mo tiempo efectivo de la jorﬁada de trabajo y procederi -

el pago del mismo como tiempo trabajado." (25 )

Existen tambief criterios establecidos tanto -~
por la Suprema Corte de Justicia de la nacidn as{ como la

Cuarta Sala de la Suprema Corte y que el Dr. Borrel las

(25 ) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pég. 132
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enuneia de'la-‘siguiente manera:

‘% Surgen tesis de 1a Suprema Corta de Justicia
de la Nacidn, la media hora que el patrdn tiene la obliga
piénvde darle al trabajador segiin lo dispuesto en el Arti
culo 63 de 1a ley, cuando la jornada es continua y se tra
ta de jornada midxima legal, tiene por objeto proteger lia
salud del trabajador, proporcionindole un descanso desti-
nado a evitar su excesiva fatiga, cuya prestacidén es dis-
tinta a la sefialada en el artfculo 64 del propio ordena—-
miento laboral que dispane, gue cuando el trabajador no -
pueda salir del lugar donde presta sus servicios durante
las horas de reposo o de comidas, el tiempo correspondien
te le sard computado como tiempo efectivo de trabajo, cuan
do se trate de jornadas discontfinuas o menores a las lega

les." (26 )

E1l mismo Dr. nos sefiala cual es la jurispruden-

cia que al respecto existe y dice:

* La jurisprudencia de la Cuarte Sala de la Su-
prema Corte tiene establecido con respecto a la media ho-

ra de descanso durante la jornada contf{nua, que si en un

( 26) Borrel Navarro,Miguel op. cit. pag. 132
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juicio laboral el patrén»no'ééredita come le corresponde,
que los trabajadores saign dé.su céntro de trabajo durante
el tiempo de descanso, resuita procedente condenar a la -
empresa demandadq,'al‘pago de la media hora que en estos
casos se ?eclama, puesto que la misma debe computarse co-
mo tiempo en que el trabajador estd a disposicidn del pa-

trén." (27 )

Por 1o que respecta a la Jurisprudencia de 1la -
Cuarta Sala de la Suprema Corte, considero que el crite -
rio establecido en la misma no se apega a 10 que en la ;
prictica sucede, porque hay casos en que el trabajador e-—
fectivamente no sale del lugar donde presta sus servicios
pero dentro del miémo toma el reposo establecido por el =«
articulo 63 de la ley laboral, 1o que debe hacer el patrén
en estos casos es solicitarle a los trabajadores gue che-
quen su control de asistencia correspondiente,y aparezca
este perfodo comb tigmgo de reposo o descanso, que seria
la manera de acreditar. como corresponde, que el trabaja~-
dor disfrutd de ese periodo en forma diaria, acreditando
que el trabajador no puede salir del lugar donde presta -

sus servicios durante las horas durante las horas de repo

(27) Borrel Navarre, Miguel op. cit. pag. 132



so o comida."

Yo me preguntolcuél es realmente el lugar fisi-
co donde presta sus gervicios el trabajador, por ejemplo:
un trabajador que este manejando una mdguinaria en parti-
cular, ah{ es donde én realidad esta prestando sus servi-
clos, y al momento de tomar su descanso que establece el
articulo 63 de la ley laboral, probablemente no salga del
domicilio del patrén, perc si de su lugar en donde efecti
vamente esta desarrollando su trabajo, si no, seria el ca
so so0 de que aquellos patrones que dentro de su propio --
centro de trabajo tienen establecidos comedores para que
loe trabajadores tomen sus alimentos, caerian en una vio-
lacién al articulo 64 de la ley de la materia, 1o que en
lo personal no lo considero as{, ya que si efectivamente
el trabajador no salid del domicilio del patrdn, también
es cierto que durante ese perfodo, no estuvo fisicamente
en el lugar donde desempeffa sus funciones, por ejemplo,-
una secretaria tras su escritorio, un tornero frente a su

torno etc.

Con la auditoria laboral se pueden corregir mu-

chas deficiencias en el caso concreto que nos ocupa, se
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le sugiere al patron que el trabajador cheque el periodo

de descanso p limiento alo establecido por -

los, crdenamientos legales‘antes seﬁalados.

S > Borre1 nos seflala el siguiente criterio;
" también la. Cuarta Sala tiene el criterio de que si el
braba]ador no disfruta de ese descanso, debe cubrirsele
él sala;io que le corresponda por las ocho horas que cons
tituye 1a jornada legal, mis lo proporcional a esa media
hora que indebidamente fué laborada y que se computari -
a la base del salario sencillo, no debiehdose considerar
como tiempo extraordinario }a que la labor no fue'poste-4

rior a 1a jornada ordinaria. (Amparoc directo 698 81)

Debemos distinguir de acuerdo con la Jurispru-
dencia vigente de la Corte, que la media hora de descanso
con pago de salario que sefiala el articulo 63 de la ley
laboral, esta referido sblo a las jornadas continuas, en
las jornadas discontinuas‘el tiempo de reposo y para to-
mar alimentos que se da a los trabajadores, serid con pa-
go de salario solo cuando el trabajador no pueda salir -

de su centro de trabajo." (28 )

También respecto a este criterio de la Cuarta

( 28 ) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pég. 132, 133
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Sala de la Suprema Corte de Justicla, sostendriamos el --
criterio ya coméﬁtado anteriormente ya que se dice "sblo

cuando el trabéjador no pueda salir de su centro de traba
jo." En las précticas de las auditorias laborales detecta
mos que es el propio trabajador gquien decide "no salir -
del centro de trabajo"; pero de hecho disfruta del perfo-
do de descanso que establece el multicitado articulo de -
la ley laboral; la realidad es que el obrero mexicanc por
su propia circunstancia econdémica e idiocinecracia general
mente sale de su casa con los alimentos que va a consumir
en el brans;urso del di{a o durante su jornada laboral no

teniendo 1la necesidad de salir para buscar los alimentos

y el patrdn no puede obligarlo a que salga de) centro de

trabajo, de ahf mi opinibén en este sentido ya que la apli
cién de dichos preceptos legales son diferentes a los que
los tribunales sefialan al respecto, por 1o que la forma -
en que el patrén puede acreditar que el trabajador sailib

del centro de trabajo es por medio de un control de asis-
tencia lo mismo si no salid pero sl dispuso de ese tiempo

de degcanso dentro del centro de trabajo.
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IV. 3.~ TIEMPO EXTRAORDINARIO

Ya se ha analizadeo lo gque es la jornada de tra-
bajo -as{ como los diferentes tipos de jornadas que la ley
sefiala, pero que sucede cuando por determinadas circuns--
tancias el trabajador tiene que laborar mias tiempo del --
permitido por las maximas legales ¢ue la ley laboral esta
blece, a partir de ese momento el tiempo laborado se con-
sidera extraordinario, esto quiere decir que el tiempo --
estraordinario se computa desde el momento mismo en que -
el trabajador cubre su jornada normal de labores, salvo -

las excepciones que la ley sefiala concretamente.

Artfculo 65.~ En los casos de siniestro o ries

go inminente en los que peligre la vida del trabajador, &

de sus compafieros o de el patrén, asi como la existencia-
misma de la empresa, - la jornada de trabajo podrd prolon -
garse por el tlehpo estrictamente indispensable para evi-
tar esos males. (Las horas de trabajo a las que hace re--
ferencia este articulo se pagarin con una cantidad igual

-a las que corresponde a cada una de las haras de la jorna

da).



94

Resﬁecto a ia modalidad de forma en cuanto a --
tiempo extraordinario 13 ley laboral ﬂace referencia en -
su. Articulo 66 gque lo regula y considera, que podrd pro--
drd prolongarse la jornada de trabajo por circunstancias
extraordinarias, sin eiceder nunca de tres. horas diarias

ni tres veces en una semana.

Para efecto del pago del tiempo extraordinario
que preveé el articulo anterior se remite al 67 de la ley
Federal del Trabajo que reglamenta la forma adecuada de -

este tiempo extra y dice en su apartado segundo:

Articulo 67.- "135 horas de trabajo extraordina
rias se pagardn con un cien por ciento mis del salario a

las horas de la jornada".

Para el caso de que por alguna circunstancia el
trabajador tuviera que laborar mids de nueve horas a la sg

mana, la propia ley laboral establece en su articulo 68:

Articulo 68.- Los trabajadores no estan obliga-
dos a prestar sus serviclos por un tiempo mayor del permi

tido en este capftulo.

La prolongacidén del tiempo extraordinario que ~



‘gar ‘el tiempo excedente

salario 3 cotresponda a las horas de la Jor ada sin per

JulCiO de 1as sanciones establecidas. en esta 1oy.>

En relacién a estos articulos relativos al tiem
‘po“extraordinario, los maestros Trueba Urbina y Trueba Ba

rrera hacen las siguientes consideraciones:

" En caso de gque el trabajador labore mis de =--
nueve horas extras a la semana, el trabajo extraordinario
excedente le serd pagado a razdn de salario griple confor
me al articulo 68, en tanto gque las nueve primeras horas
extras le serdn cubiertas a razén de salario doble, segln
disposicibén del articulo 67 independientemente de 1las sapn
ciones que se le impongan al patrdn por violar este pre--

cepto.

Existe prohibicidn expresa para que 10s menores
de 16 afios presten servicio extraordinario, si se viola
égta, el patrdén estard obligado a pagar un doscientos por
ciento mis del salario que le corresponda por la jornada
extraordinaria en los términos del articulo 178 de la ley

y ademés seran acreedores al pago de una multa impuesta -
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por las autoridades;correspondientes por violar esta nor-
‘ma que rige el trabajo de los menores de acuerdo a 1o as-—

‘tipulado pok'el articulo 879 de este cddigo." (29 )

‘Respecto a este importante tema del tiempo ex--
traordinario diversos autores manifiestan sus proplos pun

tos de vista y el Dr. Miguel Borrel sefiala:

" la jornada extraordinaria que es la que se o-
rigina por ecircunstanclas especiales o estraordinarias,--
que pueden sustentarse en el interés econdémico del patrédn
o la necesidad de cumplir con compromisos comerciales o -
técnicos que exigen la continuacidén de 1a jornada érdina—
ria de trabajo por tales circunstancias, debiéndose limi~
tar dicha prolongacidén de la jornada de trabajo o tiempo
extraordinario de trabajo a tres horas diarias y tres ve
ces a la semana como mixime, tiempo al gue también se e
denomina como horas extras o tiempo extra, que también --
puede estar constituldo no sélo por la prolongacién o —--
continuacién de 1a jornada legal o pactada, sino como una
anticipacién o precedencia a las horas de la jornada le--

gal o pactada.“ (30)

(29 ) Trueba Urbina Alberto,Trueba Barrera Jorge op.cit.
pég.
(30 ) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pag. 128
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La. fﬁncién que se desarrolla al practicar la --
auditoria 1aboral sobre este particular, se encamina prin

cipalmenbe a "ﬁalarle al patrén las modalidades de forma

de pago en que debe efectuarse el tiempo extraordinario -
ya que es muy ‘comfin que éstos desconozcan el pago corres-

pondiente' al: trabajador que labora tiempo extraordinario

Aconsejamos al patrén que no permita el trabajo
de tiempo Extraordinario a ningin trabajador, si no exis-
te orden por escrito de persona autorizada para que el --
trabajador lo labore y asi evitar conflictos en este ren-

gién.

En lo personal considero que todas las empresas
de México , ojald tuvieran la necesidad de laborar tiempa
extraordinario, ya que esto proporcionaria beneficlos pa-
ra los trabajadores y para el patrdn, porque en la actua-
lidaq son muchas las empzesaé en las que se hace recorte

de personal debjdo a la crisis econémica.

Algunos patrones se preguntan si el trabajador
esta obligado a laborar tiempo extraordinario y los maes-

tros Trueba Urbina y Trueba Barrera comentan:
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" De este p}ecepto (Art{culo 68 de la Ley Fede-
ral ‘del Trabajo) se pretende derivar éue los trabajadores
tienen obligécién de laborar cuando 1o ordene cl patrén -
la jornada extraordinaria permitida por 1a ley, es decir
nueve horas extras a 1; semana pero sin gue se exceda de
tres horas el dia qde se trabaje tiempo extraordinario; -
por tal motivo es conveniente que los trabajadores esta--
blezcan en sus contratos colectivos de trabajo que ser§ =~
potestativo para los mismos aceptar o no, laborar tiempo

extraordianrio.” (31 )

De este comentario se desprende que el trabaja-
dor efectivamente esta obligadc a laborar tiempo extraor-
dinario cuando el patrén as{ lo requiera, siempre y cuan-
do no exceda de los maximos permitidos por la ley laboral
con la excepcidén de que en el contrato colective de trabg
jo hubiera quedado acentado el hecho de ser potestativeo -

para el trabajador laborarlc o no.

Refiriéndones a las nueve horas a la semana que
el trabajador estaria obligado a laborar a peticidn del -
patrén el Dr. Miguel Borrel Navarro sefiala: " Debemos te

ner presente que no obstante el derecho que asiste al tra

(31 ) Trueba Urbina, Alberto Trueba Barrera Jorge op. cit.
pig. 57
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bajador a no laborar mis de nueve horids a la semana como
tiempo © jornada extraordinaria de servicio si por cual-
quier motivo llegara a trabajar mds de esas nueve horas
el éatr&n incurrir{a en las responsabilidades y sancio--
. nes que se encuentran previstas en la ley que consiste -
en pagar por concepto de multa de tres a trescientas - -
quince veces el salario minimo vigente en 1a localidad -
al momento de cometerse la violacidén y ademds tendri que
pagar al trabajador las horas extras trabajadas en exce-
s0 de las nueve semanales que autoriza la ley, al triple
es decir, tiene que pagar a} trabajador el qgscientos

por ciento mds del salario ordinario." (32 )

En la prictica hemos encontrado que todas es--
tas modalidades que establece la Ley Federal del Trabajo
relativo a tiempo extraordinario es desconocido por el -
patrén, de ahi la tarea de orientar y asesorar por medio
de las auditorfas laborales. porque hemos observado que
muchos pratones quisieran cumplir con lo que la ley la-
boral sefiala, pero el desconocimiento o la mala interpre
tacién de la misma los conduce al error u omisidn, va —-
que los éropios conocedores del derecho laboral sobre es

te particular han escrito ampliamente como es el cCaso --—

( 32) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pdg. 131
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del Dr. Borrel Névarfo que: amplia su comentarioc en lo que

cox;ésppﬁde;iihfempo‘extrao;dinario diciendo:

: L_"'A»lqs efectos laborales se entiende por tiem-
§9‘éx£ra§;dinario el transcurrido antes de comenzar la --
jornada ordinaria y como una prolongacibn de ésta, el —--
transcurridao después.de concluida dicha jornada ordina --

ria.

Con respecto a si los trabajadores estan obliga
dos a trabajar tiempo extraordinario v horas extras, aun-
que debe verse lo que al respecto se establece en 1los con
tratos individuales y colectivo de trabajo, pero si no --
eiisten o nada establecen a ese respecto debemos conside-
rar que si estén obligados a trabajar tiempo extra o ex-
traordinario, siempre que esto no exceda del miximo per--

mitido por la ley, que es de nueve horas semanales.

No obstante esta obligacién de los trabajadores
si se niegan a trabajarlo serfa muy dificil que el patrdn
por esta sbla causa pueda rescindirles la relacién labo--

ral establecida.

Las horas extras trabajadas como ya dijimos, se
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pagan al doble dg 1as;horas de»ia jdrnada'ordinaria.

Los trabajadores no estéan cbligados a trabajar

) ffntas unas pueden ser ocasionadas por motivos de sini-

' eé@touq,ri;QOS'inminentes en que se ponga en peligro la
§fd;:dei trabajador, la de sus compaifieros o la del pa --
‘%tﬁn} 0 la existencia misma de la empresa a tenor de lo
préscrito por el articulo 65 de la ley de la materia, ¥y
otra causa puede Ber por la necesidad de satisfacer con-
veniencias o compromisos econémicos o necesidades tgci——
cas u operacionales de la empresa. En ambos rcasos el pa-
trén tendri que acreditar la existencia de la causa o mo
tivo que determina la necesidad de cubrir tiempo extraox

dinario de trabajo.

La obligacién del trabajador de prestar servi-
clos en horas extras en caso de siniestro le es impuesta

por el inciso VIII del artfculo 134 de la ley de trabajo.

El criterio de la Corte a este respecto es de -
que los articulos 65 y 66 de la Ley Federal del Trabajo

conceden al patrdn la facultad de exigir los servicios
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extraordinarios al trabajador, al establecer en qué caso
puede prolongarse la jornada de labores. Y es que el tra
bajo extraordinario no puede ser cludido por el trabaja-
dor cuando existen circunstancias extraordinarias que --
asi 1o requieren, pues este tipo de labores constituye -
una necesidad de la produccién a la cual no sdlo el pa--
trén debe aportar su capital sino también el operario su
fuerza de trabajo. No es posible lograr la necesaria con
juncidén y llevar a cabo una produccidn acorde con las ne
cesidades del mercadoc si se deja al arbitrioc del trabaja
dor el prolongar o no su jornada de trabajo cuando exis-
tan circunstancias extraordinarias que as{ lo requieran.
Mientras no se rebacen los limites legales, o sea qgue no
se exija trabajo extraordinario por mis de tres horas en
cada ocasifén y por mds de nueve a la semana, l6s patro--
nes tienen justificacidn legal para requerir de los tra-~

bajadores que laboren tiempo extraordinario.

No obsbanﬁe ‘el reiterado criterio de la Corte
al que antes nos referimos, el eminente jurista Mario de
la Cueva no lo comparte y estima que al trabajador no -
puede obligirsele a laborar horas extraordinarias, por--

que la limitacién de la jornada persigue un propésito -—-
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supremo, -que es’'asegurar-a cada . ser humano dieciseis how= -

Dere exicanc del Trabajo -
282:y:283 décima edicibn actuali
zaqa'iQBS)

'ﬁ'fﬂogotfosfcdmpaftimoé el criterio mantenido por -
lé'buarta Saia‘de ia Suprema Corte, entre otras razones --—
por considerar que no existe en la ley, ninguna disposici-
én que cenfiera al trabajador la facultad de negarse, sal-
.vo causa justificada a la prestacién del servicio extraor-

dinario. " ( 33)

Se observa que la opinién de los juristas en es-~
té sentido coinciden al sefialar que el trabajador estarfa
obligado a trabajar el tiempo extra si el patrdn as{ lo -
requiere, siempre y cuando no se rebacen los méximos lega-

les gque para tal efecto sefiala la Ley Federal del Trabajo.

En relacidn al criterio del Dr. Mario de la Cue=-
va en el sentido de que al trabajador,no se le puede obli-
gar a laborar el tiempo extraordinario debido a que éste
tiene éerecho a dieciseis horas de tiempo libre, no lo com
parto porque considero que esto podria ser aplicable a a--

quellos trabajadores que desarrollan un trabajo eminente--

( 33 ) Borrel Navarro, Miguel op. cit. pig. 133 134
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mente fisico y en 1a actualidad con el avance de la tecno
logia muchas empreéas tienen maquinarias automatizadas y

hasta computarizadas, por lo que el hecho de que el opera
rio de una de estas miquinas tuviera que laborar tiempao -~
extraordinario conforme a lo gue establece 1la ley laboral
éste no sufriria una jornada inhumana ni'tampoco excesiva
y un patrdén no pondria unvtrabajo extraordinario a un tra
bajador si éste no tuviera la aptitud para realizarlo sa-
tisfactoriamente ya que seria contraproducente para lLa --

propia empresa.

IV. 4.- FUNCIONAMIENTC E IMPORTANCIA DE LOS

CONTROLES DE ASISTENCIA.

En relacidn al trabajo gque estamos degarrcllan-
do este punto serfa el mas importante, porque a través de
é1 se pueden implementar el o los sistemas para que los -
patrones tengan un control de asistencia que les permita
acreditar en forma eficiente ante 1a autoridad competente
en caso de un conflicto laboral o de una Inspeccidn Labo-
ral, el horario o la jornada gque el trabajador este real-

mente desempefiando.
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) Ya sefialamos los tipos de jornadas gque existen
asi{ como su duracidn, también se hizo mencidén de lo que -
es el tiempo éxtraordina:io y sus modalidades de aplica~-
cién yllos pagos respectivos seglin sea el caso, ahora nos
enfocaremos a la manera de tener un control de asistencia

‘eficaz.

En 1la aétualidad nos hemos percatado de que en -
la mayoria de los juiciés laborales, que se ventilan en ~
las Juntas de Conciliacién y Arbitraje de toda la repfibli
ca, sistemiticamente los trabajadores recliaman por condug
to de sus apoderados, el pago de tlempo extraordinario sg
bre todo cuando el litigantee se entera de que el patrén
para quién prestaba sus servicios el trabajador, no tenia
control de asistencia alguno o si 10 tenia era inadecuado
incluso teniendo el patrdn un control de asistencia efi--
caz la reclamacidn no se hace esperar y ha sucedido gque -
el patrdn gana el juicio y no esta obligado a cubrir in--
demnizacién constitucional al trabajador, salarios cafdos
etc, Pero la Junta condena lo que corresponde a la recla-
macién de tiempo extra, cuando el patrdén no acredita en -
forma adecwuada el horarlo de labores gque cubrfa el traba-

jador y resulta que en estos juicios aparentemente "gana-

~
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dos", el patrén tiene que pagar un tiempo extraordinario

que el hrabajador jnmaa labord, porque a juicio de la -

autoridad 1abo 1, es responsabilidad del patrén acredi-

tar- el horario que venia desempefiando el actor al momen-

to del aupu

to-conflicto juridico y mds afin, un afic a-
tras a' 1a fecha de que el trabajador manifieste haber dg

jado de prestar gus servicios para la demandada.

Es para nosotros un compromiso importante hacer
ver al patrdn los riesgos que se pueden correr cuando no
existe un control de asistencia adecuado, o cuando el --
que existe es deficiente. Muchos patrones piensan que el
dnico control de asistencia eficiente es el del famoso -
reloj checador, con sus respectivas tarjetas, situacién
que es falsa porque no todos los patrones tienen 1la capa
cidad econdmica para instalar este tipo de control, o en
ocasiones por tratarse de uno o dos trabajadores dnica--
mente y por lo tanto no es costeable dicha inversién.

Para gue un contrel de asistencia sea eficien-
te en el caso de que exista reloj checador con tarjetas

sugerimos:

a) Verificar que el reloj checador se encuentre

funcionando normalmente y en forma correcta ya que en O--—
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casiones el patrdn no se perééta de dué el reloj pueda

estar fallando.

b) Solicitar 'al trabajador que al inicio de la
semana, ovcﬁando se le entregue su tarjeta en ese mismo
momento la firme porque una tarjeta sin firma no tiene -

validez para las autoridades laborales.

c) Supervisar que la tarjeta sea checada al i-
nicio de las labores, cuando el trabajador tome su des--
canso o tiempo de comidé, cuando regrese del mismo segin
articulos 63 y 64 de 1a'Léy Federal del Trabajo y al tér

mino de sus labores.

d) vigilancia peribédica por parte del patrén -
{se sugiere que cada vez que el trabajador cobre su sala
rio se revisen las tarjetas a efecto de verificar que -

se cubrieron estos pasos.

En caso de que el patrén‘no tenga este tipo de
control de asistencia, podri en forma sencilla cubrir es
te aspecto elaborando una hoja donde aparezcan los nom--
bres de los trabajadores y el horario que cubren diaria-

mente debiendo firmar personalmente las horas de entrada.,
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de descanso y de salida en-forma sistemitica, es convenien
te que el patrén’ conserve este tipo de control para que en
caso de alguna féclamacién pueda evitar pagar el tiempo ex

traordinario.‘

Si los patrones se apegan a las sugerencias que
se les indican en las auditorias laborales podrin evitarse

una serie de pagos inecesarios y gravosos.

Aungue en la actualidad el criterio de 1a Junta
de Conciliacién y Arbitraje se ha modoficado un poco en -
el sentido de que cuando un trabajador manifiesta un hora-
rio notoriamente excesivo no se concede dicho pago de tiem
ﬁo extra ya que existe jurisprudencia al respecto donde se
seffala que humanamente no eé posible gue un trabajador la=-

bore doce o quince horas diarias sin descanso alguno.

No obstante este criterio, no deja de ser riesgo
sa la situaciédn de un patrén que no tenga un control de a-
sistencia con las caracteristicas que hemos descrito a fin
de evitar este tipo de circunstancias que se presentan en

log tribunales laborales.

En ocasiones el control de asistencia que tiene
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el patrén,‘es tan defiéiente que presentarlo ante una au

toridéd laboral resulta contraproducente y no exactamente
porque el trabajador este laborando de mis, sino que pre
sentan irregularidades tales como la falta de la firma —-
por parte del trabajador, o porque en las tarjetas u ho-
ja de asistencia parece como si se tratara de un horario

corrido siendo que el trabajador tomaba su perfodo de --

descanso etc.

El trabajador en ccasiones llega mis temprano -
al centro de trabajo y aunque no este laborando checa su
tarjeta y de igual manera se retira tarde ya sea por ha-
berse aseado o simplemente por estar platicande y checa -~
su salida m&s tarde de su horario, resultando que en esa
tarjeta pareclera que el trabajador estuviera laborando -
tiempo extraordinario, por 1o que tenlendo una adecuada a
segoria el patrén puede evitarse todo tipo de contingen--
cias ya que a través de las auditorfas laborales se orien

ta al patrdn en todos estos aspectos.
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CONCLUSTIONES

Primera.- Existe gran desconocimiento por par
te de las empresas o patrones de la manera en que se dg
be elaborar la documentacién gue exige la Ley Federal -
del Trabajo, es raro encontrar a un patrén que cumpla -
cabalmente con 1os requisitos que la ley de la materia
sefiala al respecto debido a la falta de una asesoria es
pecializada que 1o oriente para cumplir con esta gama de
requerimientos Juridicos dada la amplitud y complejidad

de la propia ley laboral.

Segunda.- Una gran mayoria de patrones funcig
nan sin tener una politica laboral previamente estable-
cida y generalmente la documentacidn que elaboran es dg
ficiente o en muchos de los casos es omitida, refirién-
donos ovbjamente a los requerimientos que la ley labo--
ral sefiala debido en muchos casos a la improvisacién --
con 1a que al patrénm actua, desconociendo los alcances
juridices y repercusiones que puede impilcar para 1a.:-
propia empresa riesgos que éueden poner en peligro la -

existencia de .la fuente de trabajo.
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:Tercera.- En virtud de que nuestra ley es pro
tecéioﬁispa para ei tribajador, resulta necesario que -
el'paéién reciba asééoria y orientacién por medio de -~
1asVAudi€or{és Laborales, para que esté& en posibilidaad

de enfrentar cualquier tipo de eventualidad laboral.

Cuarta.- Sugerimos que los patrones apliquen
a través de especialistas, trabajos de Auditorias Labo-
-rales con la finalidad de que la empresa cumpla con to-
das y cada una de las obligaciones que la Ley Federal -
del Trabajo sefiala en sus diversos Articulos; para de —'
esta manera evitarse sanciones econdmicas onerosas, por
falta de cumplimiento a la ley laboral y evitarse tam—-
bién pagos de Julcios laborales igualmente costosos ya
que al enfrentar un litigio de tipo Labo}al muchas ve~w-
ces el patrén no tiene la documentacidn en regla gque la
ley preveé en relacidn con los contratos individuales de
trabajo, .controles de asistencia, néminas, recibos de -
pagos de prestaciones etcétera, por lo que tendri peogas
posibiiidades de éxito en un conflicto de este tipo de
ahi 1a gran importancia de contar con el apoyo que brin

dan las Auditorias Laborales.
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Quinta.- Existen en 1la actualidad despachos es-
pecializados que se encargan de llevar a cahbo este tipo —
'de Auditorias Laborales, por le éue sugerimos a todos los
patrones que acudan a §olicitar este tipo de trabajo que
‘redundarid en un mejor funcionamiento de sus empresas o -~

negociaciones.
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