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El moderno derecho del trabajo, no solo mexicano,
argentino o japonés, sino de todo el mundo civili-
zado, debe basarse y se basa en tres principios que
cada dia adquieren mayor vigencia: en un respeto
mutuo de derechos entre patrones y trabajadores;
en una comprension reciproca de necesidades, y
una coordinacion técnica de esfuerzos.

BALTAZAR CAVAZOS FLORES'

1. INTRODUCCION

El tema que nos ocupa es apasionante por las implicaciones sociales que
tiene. El traba_]ador quiere empleo, estabilidad, progreso y un mejor nivel de
vida. El empresario desea una mayor produccron de mejor calidad y mas barata.
No hacerlo le saca del mercado y de la competencia. No tomar en cuenta a
los trabajadores, a la larga incide en una menor productividad. Veamos, como
se presenta el problema.

a) Presentacion del problema

Hoy parece que el nombre del juego se llama competitividad, productivi-
dad y ventaja comparativa. Da la impresion de que son las diosas a cuyas aras

' BALTAZAR CAVAZOS FLORES, Hacia un Nuevo Derecho Laboral, 3* ed., Trillas, México,
1997, p. 22.
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se sacrifican las conquistas laborales que precedieron tantas luchas. Pudieran
ser, sin embargo, signos de nuevos tiempos. Manifestaciones de nuevas maneras
de entender la relacién laboral en un entorno que trasciende cada vez mas las
fronteras del Estado Nacional y que, fundamentalmente en Europa lleva un grado
adelantado de integracién, pero que ha suscitado la necesidad de agrupar esta-
dos nacionales en acuerdos mas o menos amplios de cooperacion e integracion.

México no ha sido la excepcion en este movimiento integrador. Aunque
es tributario de su historia particular y de su desarrollo histérico. Tradicionalmente
el movimiento ha sido un pilar de la estructura politica. Los sindicatos oficia-
listas han brindado su apoyo al gobierno a cambio de prebendas y negociaciones.
No siempre ha triunfado el afain modernizador, no siempre ha prevalecido la moder-
na racionalidad competitiva. Y es que los rezagos que se han venido acumulando
son tributarios de una mentalidad que muchas veces raya en posturas irreduc-
tibles cuando no claramente antaggnica. Con frecuencia se escucha entre los
trabajadores: “La empresa hace como que me paga, yo hago como que trabajo”.

Algunos empresarios, anclados en un pasado remoto, cercano casi a los
albores de la Revolucion Industrial, consideran que la productividad radica
fundamentalmente en la reduccion de costos, sin entender que la calidad, en
nuestros dias juega un papel muy importante y que desde el punto de vista
administrativo, a través del autoritarismo se puede lograr una mayor produc-
cion, pero solamente con el acuerdo y una mentalidad nacida de la pertenencia
del trabajador a una empresa o institucion se lograra la calidad y el servicio
que son, también claves en el logro de la competitividad.

Ya en el ambito laboral, por su parte, se puede observar que el Derecho
del Trabajo, tanto en México como en Espaiia, tienen una esencia protec-
tora del trabajador, pero van mas alld en su avance cuando a su vez protegen
al empresario.

En el caso mexicano, no se establece expresamente la proteccion de la
libertad de empresa en la economia de mercado lo que es un derecho que si se
recoge en el texto constitucional ibero, en su articulo 38. Pero tanto la Cons-
titucién como la Ley Federal mexicana en esta materia protegen al empresario,
y ello estd puesto de manifiesto al enumerar los deberes y derechos de éste, y
la forma en que puede protegerse ante conductas impropias de los trabajadores
en su contra, como por ejemplo los actos que demuestren la falta de honradez
o de probidad de éste en su desempefio. '

La necesidad de que se plasmen en un contrato de trabajo las condicio-
nes de trabajo, con precisiéon es un punto de partida importante para analizar
la movilidad tanto funcional como geografica desde la perspectiva mexicana,
partiendo del articulo 25 fraccion tercera de la Ley Federal del Trabajo pero
no podemos olvidar que el articulo 354 de la misma ley enuncia el derecho a
la libertad de coalicion de los trabajadores y patrones y que el convenio colec-
tivo al que estd obligado el patrén a firmar siempre que haya un sindicato en
su empresa (articulo 387), nos da una pauta més sélida para afirmar que este
documento es el complemento esencial de las condiciones pactadas a nivel in-
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dividual. Y este contrato colectivo se extiende a todos los trabajadores de la
empresa aunque no sean miembros del sindicato que lo haya celebrado, se puede
extender a los trabajadores clasificados por la ley mexicana como “de confian-
za” salvo disposicion en contrario segun se establece en el articulo 396 en
relacion al 184 respecto a este ultimo detalle.

Incluso, en cuanto a los casos donde se disuelva un sindicato de trabaja-
dores que sea titular del contrato colectivo, las condiciones de trabajo conti-
nuian vigentes en esa empresa o establecimiento, segun el articulo 403.

Por supuesto, también en la legislacion espafiola se prevé el contrato in-
dividual asi como el contrato o convenio colectivo, este ultimo previsto en el
articulo 403.

Tanto en México como en Espaifia, se presume que hay contrato entre el
que presta el trabajo personal y el que lo recibe, aunque no haya un documen-
to que lo disponga (articulo 21 de la ley mexicana y articulo 8° del estatuto
espaiiol).

Estos breves comentarios en nuestra introduccion ya nos han puesto de
manifiesto que existen muchas semejanzas entre el derecho del trabajo en México
y en Espaifia, aunque en este ultimo pais se ha avanzado en la década de los
noventa y en especial luego de la reforma mencionada hacia un laboralismo
aparentemente menos protector del trabajador y mas empresarial, y veamos las
causas y condiciones de esta tendencia y si realmente es desprotector o no del
trabajador o si por el contrario va encaminado a que éste logre mejores condi-
ciones econdmicas de vida.

Veremos también si la movilidad funcional y geografica que operan cam-
bios sustanciales en las condiciones de trabajo son perjudiciales o beneficiosas
respecto al trabajador y respecto del empresario.

México es un claro ejemplo de la bisqueda infructuosa de la competi-
tividad sin descuidar el equilibrio, tan importante en la integracion de la socie-
dad. A nivel mundial, se encuentra en el lugar nimero 13 en productividad.
En competitividad, en cambio se encuentra en el lugar nimero 36. A continua-
cion se presentan los resultados de un estudio reciente en el que se presenta la
situacion de México en cuanto a productividad y competitividad:

b) México y la competitividad mundial ‘

Por el tamaifio de su produccion, México ocupa el 13¢ lugar en el mundo.

En materia de competitividad se encuentra en el lugar N° 36.

Numero de temas y criterios para establecer la competitividad: 239. En-
tre ellos pueden mencionarse los siguientes:

* Financiero.

* Legal.

* Regulatorio.

* Infraestructura.
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* Administracién de Recursos Humanos.
* Inversion en educacion y tecnologia.
* Calidad de vida de la poblacion.

México, segun el estudio, tiene las siguientes debilidades:

* El pobre cumplimiento de la ley.

* La falta de seguridad publica.

* Baja eficiencia del sistema bancario y financiero y de los érganos de
supervision.

* El sistema tributario.

* Deficiencia en el nivel de educacién y particularmente en ciencias exac-
tas y materias técnicas y la consecuentemente baja capacitacién laboral.

* Inflacion. ;

* Insuficiencia de infraestructura.

* Costo de capital alto. .

* Escasa disponibilidad de capital.

En cambio tiene las siguientes fortalezas:

*® Posicion geografica.

¢ d1.C.

® Transformacion exportadora con menor participacion del petréleo.
* Apertura financiera.

* Liberacién cambiaria.

* Politica monetaria.?

Asimismo, se puede sefialar que la situacion en México de 1997-1999, es
la siguiente:

* Desaparicion de 27,000 micro y pequefias empresas.

* Generacion de empleos al afio 600 mil plazas.

* Desempleo de 2.1 millones de personas.

® Incremento de 11 mil millones de délares en planta fabril nacional.

* Decrecimiento del 16% en demanda de articulos de produccion nacional.

* Operacion de la planta fabril al 60% de su capacidad.

* Los beneficios se circunscriben al incremento en la inversién, pero no
en el nivel de vida de la poblacion.

Ante este panorama hay muchos interrogantes que pueden hacerse: ;Es la
competitividad el camino para una mayor integracién social? ;Es un objetivo,
un norte al cual debe tenderse? ;Tiene México que transitar por ese camino
para no rezagarse en el concierto mundial? Desde luego estas preguntas no

* World competitiveness Year Book de 1999. International Institute for Management Institute.
(Laussane, World Economic Forum).
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pueden ser respondidas por el campo del derecho, sino que forman parte de
un contexto mucho mas amplio e incluyente. El derecho, sin embargo juega un
papel importante ya que precisamente, como se mencioné anteriormente, el marco
regulatorio y el aparato juridico son fundamentales para la decision de inver-
sion, creacion de empleos y prestaciones que otorguen las empresas. La ten-
dencia moderna es que las relaciones laborales deberan dejarse al libre juego
de la oferta y la demanda. Tal vez, en México ello no sea tan facil debido al
proceso historico que ha jugado el movimiento obrero como pilar del sistema
politico, pero ello lo abordaremos mas adelante en este trabajo.

Por ahora, veamos cuales son los objetivos que se pretenden lograr con
este estudio.

¢) Objetivos del trabajo

En este trabajo se abordara la posibilidad de adaptacion de las condicio-
nes laborales, movilidad funcional y geografica, por parte de los empresarios
en la legislacion mexicana, y se abordaran los conceptos desde el punto de vista
doctrinario en legislaciones externas ya que como tales, la ley mexicana los
aborda muy poco. Ello, se verd que es el resultado del enfoque de la ley mexi-
cana, protectora del trabajador, aunque también se vera que en muchos casos
si se cuenta con los mecanismos empresariales para lograr dichas modificacio-
nes y adaptaciones.

Se investigara, pues, la problematica relacionada con las posibles varia-
ciones que se pueden dar en las condiciones de trabajo, cuando hay un cambio
sustancial de éstas, o cuando se produce lo que en la doctrina espaiiola se
conoce como movilidad funcional y movilidad geografica.

Se pretende hacer un ligero analisis comparativo, hasta donde sea posi-
ble, de las legislaciones laborales mexicana y espafiola. Fundamentalmente la
idea es presentar la vision legislativa mexicana sobre estos temas, aunque, de
manera tangencial se pretende ir viendo puntos de semejanza, diferencias y por
supuesto aventurar una serie de conclusiones regulatorias que pudieran ser via-
bles de tomarse en cuenta en la legislaciéon nacional, sefialando sus efectos tanto
para los trabajadores como para los empresarios.

Nos centraremos en el andlisis de las condiciones de trabajo pero desde
dos puntos de vista: empresario y trabajador. Asimismo en lo que a relaciones
individuales de trabajo (contrato individual entre trabajador y empresario) y
relaciones colectivas (Sindicato y empresario).

d) Estructura y método del trabajo
Una vez sefialada la problematica en la introduccién del trabajo y detec-

tada cual es su incidencia en el momento actual de la situacién mexicana, se
estableceran los objetivos, estructura y método del mismo.
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Posteriormente se hard una presentacién histérica de la legislaciéon laboral
mexicana y de la propia necesidad, desde el punto de vista administrativo de
considerar el factor humano como un elemento clave en la produccién de las
empresas. Se parte que si bien es indispensable el capital para producir, tam-
bién lo es el trabajo y uno sin el otro no pueden generar resultados. Ha sido
importante, pues, el desarrollo histérico de la visién administrativa y se aborda-
ran, pues, de manera entrelazada con el fin de tener una visién de por donde
iba el pensamiento administrativo y la legislacién mexicana. Se tiene la convic-
cion de que durante mucho tiempo los rumbos eran distintos y que la economia
mundial transitaba por un camino, mientras que la mexicana permanecia aisla-
da, aunque con una gran dependencia de la economia norteamericana.

Se abordaran posteriormente los conceptos que pretendemos investigar. Se
recurrira fundamentalmente a la doctrina espaﬁola ya que, como se sefiald ante-
riormente, no hay mucho en el campo mexicano. Finalmente se abordara cada
uno de los temas desde el puntq de vista de la legislacién actual mexicana,
enfatizando la importancia de conocer los instrumentos que la ley proporciona
para lograr, precisamente un acuerdo mas provechoso para el empresario y el
trabajador, lo que actualmente se conoce como una relacién ganar-ganar.

El método que seguiremos sera la aplicacién de un procedimiento analiti-
co exegético, fundamentado en una base histérica proveniente tanto del campo
legislativo como administrativo.

En resumen, podemos decir, que la problematica se puede expresar en los
siguientes términos: los trabajadores aspiran a conservar su patrimonio mas
preciado: su profesionalidad ya que su prestacién laboral quede definida de la
manera mas concreta posible, el patrén en cambio, desea “poder disponer de
la fuerza de trabajo de la forma que en cada momento sea mas conveniente
para la organizacién productiva de la empresa, con las minimas trabas o limi-
taciones legales o contractuales”.?

El nuevo escenario de la mundializaciéon de la economia, abre nuevas
perspectivas y retos anteriormente soslayados; hoy se ha exacerbado la compe-
tencia econdmica y se exploran nuevos caminos de cooperacién tanto entre paises
como entre empresas. Se realizan mega fusiones internacionales que ya no caben
en los estrechos esquemas legales de las leyes nacionales; estamos en un mun-
do que va eliminando las fronteras comerciales preexistentes”.*

A esta problematica se han aventurado a sefalar algunos autores que “la
pretension de ganar la batalla de la competencia obteniendo ventajas compara-
tivas en esos campos es una quimera y que la tinica solucién viable es la de
los acuerdos supranacionales tendentes a mantener estindares comunes de dere-
chos laborales y de proteccion social”.’

* VICENTE ANTONIO MARTINEZ, La Nueva Regulacion de la Movilidad Funcional, Aran-
zadi, Pamplona, 1996, p. 14.

¢ Ibid, p. 14.

S Ibid., p. 14.
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2. MARCO HISTORICO

El Derecho del Trabajo tiene una corta historia, se deriva del Derecho
Civil, y es con la revolucién industrial que va conformandose por la necesidad
de tutela de la relacién de trabajo donde intervienen el hombre, la maquina y
el patrén o empresario.

a) Los antecedentes remotos: el siglo XIX

Durante el siglo XIX, no puede decirse que haya nacido ya el Derecho
del Trabajo, sin embargo es importante tomar en cuenta algunos acontecimien-
tos histéricos que, en el plano mexicano, poco a poco lo van perfilando hasta
lograr la configuracién actual. Hechos importantes que hay que tomar en cuenta
son los siguientes:

* Abolicién de la esclavitud por Miguel Hidalgo el 6 de diciembre de 1810.

* Supresion de los exdmenes de artesanos por Ignacio Lopez Rayén.

* Preferencia para mexicanos y posibilidad de trabajo para los extranje-
ros cuando Morelos determin6 “que los empleos fueran sélo para los america-
nos, permitiendo la admision de extranjeros capaces de instruir y libres de toda
sospecha”.®

* Supresién de privilegios en el proyecto de constitucion de 1842, ya que
“prohibié todo privilegio para ejercer de manera exclusiva cualquier género de
industria y comercio, asi como los monopolios relativos al ejercicio de las pro-
fesiones™.’

* Libertad de empresa, trabajo, oficio y profesién en “El proyecto de
constitucion del 16 de julio de 1856, ya que en €l se consignd la libertad de ejer-
cer cualquier género de industria, comercio o trabajo que sea Util y honesto; la
Justa retribucién para la prestacion de servicios y la imposibilidad de celebrar
un contrato que implicara la pérdida o el irrevocable sacrificio de la libertad
por causa de trabajo”.? :

Constitucion liberal del 5 de febrero'de 1857 en la que dado “su fino
corte liberal le impidié consagrar derecho a favor de los trabajadores, que
pudieran normar las condiciones en la prestacion de los servicios”.’

* El articulo 4° de la misma faculta al individuo a “abrazar la profesion,
industria o trabajo que le acomode siendo 1til y honesto, y para aprovecharse
de sus productos”.

¢ ALBERTO BRICENO RUIZ, Derecho Individual del Trabajo, Harla, México, 1990, p. 80.
" Ibid., p. 80.
% Ibid., p. 80.
° Ibid, p. 81.
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« El articulo 5% modificado en 1873 y 1898 prevé que “nadie puede ser
obligado a prestar trabajos personales sin la justa retribucion y sin su pleno
consentimiento, careciendo de valor el contrato, pacto o convenio que tuviera
por objeto “el menoscabo, la pérdida, o el irrevocable sacrificio de la libertad
del hombre™.

« El Codigo Civil de 1870 no confunde el trabajo con un alquiler de obras:
“parece un atentado contra la dignidad humana llamar alquiler a la prestacion
de servicios personales™.'® “Al regular la relacién de trabajo, daba a ésta las
limitaciones, restricciones y formalidades rigurosas de la materia civil, sin con-

siderar la trascendencia social de la prestacion de servicios™."

b) Los inicios del Derecho Laboral Mexicano

De 1904 a 1917 se expidieron leyes laborales locales: en ellas se reglamen-
taron entre otros temas importantgs: la jornada méxima de trabajo, el sueldo
minimo, la asistencia médica, el descanso obligatorio del domingo, las vaca-
ciones (8 dias al afio), se establecen sanciones a los patrones que infrinjan las
normas, se establece la inspeccion del trabajo y se prohibe el trabajo de los
menores de nueve afios, se reconocen las asociaciones profesionales, antece-
dentes de los sindicatos. En Yucatan se crea el Consejo de Conciliacion y el
Tribunal de Arbitraje. Adquieren gran auge los convenios industriales, con
el proposito de regular las relaciones entre un patrén y sus obreros, se recono-
ce la huelga, como instrumento de defensa de la clase trabajadora, para casos
extremos.

El constitucionalista Andrade relata que: “Por largos afios, tanto para los
obreros en los talleres como para los peones en los campos, ha existido la
esclavitud; que los peones laboran de sol a sol y en los talleres los obreros
son explotados por los patrones, en los establecimientos de costura a las mu-
jeres se les explota inicuamente, haciéndolas trabajar de una manera excesiva,
e igualmente han sido objeto de explotacion los nifios; por todo ello debe
consignarse en este articulo la limitacién de las horas de trabajo, ya que “la
mujer por su naturaleza es débil, en un trabajo excesivo, resulta perjudicada
en demasia y a la larga influye en la degeneracion de la raza. En cuanto a los
nifios, dada también su naturaleza débil, si se les somete a trabajos excesivos,
se tendra por consecuencia més tarde, hacer hombres inadaptables para la lu-
cha por la vida, seres enfermizos”."

El articulo 123 de la constituciéon de 1917 contiene la regulaciéon de la
relacién obrero-patronal, “a fin de armonizar en cuanto es posible, los encon-
trados intereses del capital y del trabajo, por la arbitraria distribucion de los
beneficios obtenidos en la produccion dada la desventajosa situacion en que han

0 Jbid., p. 81.
' Ibid., p. 82.
2 Ibid,, p. 85.
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estado colocados los trabajadores manuales de todos los ramos de la industria,
el comercio, la mineria y la agricultura”.”

El articulo 123 faculté a los Congresos de los Estados para legislar so-
bre esta materia. La reforma del 6 de septiembre de 1929, le confirié caracter
federal y el Congreso de la Union debia expedir la ley.

Asi, pues. El caso de México, al igual que la mayoria de los paises,
incluido Espaiia, es en el siglo XX cuando realmente se produce un desarrollo
mas dinamico del Derecho del Trabajo, y en especial a partir del 1917 cuando
se pone en vigor la Constituciéon mexicana.

El derecho a trabajar se plasma en el articulo 5% y 123 constitucional, el
articulo tercero de la Ley Federal del Trabajo, eco de la Constitucion, regla-
menta este derecho fundamental de todo individuo, sin distincion de sexo, raza,
edad, credo religioso, doctrina politica o condicién social. El trabajo como un
derecho y ademas un deber social, igualmente se estipula tanto en el articulo
35 de la Constitucion espafiola, lo cual se reglamenta en el Estatuto de los
Trabajadores de ese pais, recientemente modificado, y aprobado su texto ya
refundido por Real Decreto legislativo 1/95.

Desde las postrimerias del siglo XIX y principios del siglo XX los em-
presarios se preguntaron cual es la mejor forma de lograr que la inversion en
el trabajador rinda mas frutos. Consideraron que una mayor produccion en el
menor tiempo era la clave. Frederick Taylor creyé haber encontrado la solu-
cion a través de la diseccion del proceso de produccion en sus etapas mini-
mas, en la especializacion y repeticion de movimientos. Ello fue recogido de
manera magistral por Charles Chaplin en la pelicula tiempos modernos. Se vio,
con el tiempo, sin embargo, que la mayor exigencia al trabajador generaba,
sin embargo secuelas que posteriormente se convertian en una especie de
bumerang en contra del empresario: mayores problemas emocionales, inferior
calidad, y a la larga también una produccion cada vez mas baja por la fatiga.
El fordismo fue la expresion maxima de este sistema productivo a través de la
automatizacion, estandarizacion y especializacion de la produccion en serie que
permitié elevar en gran medida los resultados, fundamentalmente en el campo
automotriz. ’

Se dio paso entonces a la escuela.de las Relaciones Humanas. Eran los
afios de la gran Depresion y ya se coméenzaba a enrarecer el ambiente para la
gran revancha, secuela de acuerdos poco sensatos al terminar la Primera Gue-
rra Mundial. Se piensa entonces, que la produccion es mejor, en la medida
en que se tome en cuenta al trabajador, se le motive y se le anime. Se busca-
ra que las condiciones de trabajo sean higiénicas y que el ambiente sea calido.
Tal vez se llega al otro extremo. Se piensa que hasta las gallinas ponen mas
huevos en un ambiente amigable. En muchas empresas se revisan las condicio-
nes de salubridad de los locales, se establecen descansos, musica en las fabri-
cas, etc. Es una manera de entender que la mayor productividad se lograra a

B3 Ibid., p. 86.
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través de las Relaciones Humanas; las fabricas de Hawthorne, cerca de Chicago,
fueron pioneras en la aplicacion de estos principios.

En México, por ese tiempo, se llevaba ya una década de haber concluido
la Revolucion y casi tres lustros de haber establecido el articulo 123 en la
Constitucion de 1917. Seguia siendo, sin embargo, un pais béasicamente rural
y solamente habia pequenios focos industriales, fundamentalmente en la rama
textil en las zonas de Cérdoba y Orizaba Veracruz, Puebla y Querétaro, sin
olvidar al Distrito Federal. El vidrio y el acero habian despuntado en Monterrey.
La gran mayoria de los trabajadores, sin embargo, eran empleados del Estado:
burdcratas o trabajadores de industrias que posteriormente se llamarian para-
estatales pero que dependian del gobierno. Entre ellos se pueden mencionar los
ferrocarrileros, los impresores, los tranviarios, telegrafistas, empleados de co-
rreos, etcétera.

Desde entonces el movimiento obrero se caracterizO por el control que
sobre €l ejercieron lideres fuertes con tendencias oficialistas. En esta primera
época la figura dominante fue Luis. N. Morones, lider de la Confederacion
Regional Obrera Mexicana (CROM. Morones fue un pilar, e incluso ministro
en el gabinete de Calles (1924-1928). En 1929 nace el Partido Nacional Revo-
lucionario, el abuelo del PRI. En 1931 se expide la primera ley del trabajo,
reglamentaria del articulo 123 constitucional. En ese tiempo el Congreso otor-
ga a las legislaturas locales, facultades para legislar en materia laboral. De 1928
a 1934 hay una gran efervescencia legislativa y creadora de instituciones a nivel
nacional ya que es grande el nimero de leyes que se expiden, de las cuales
muchas de ellas ain siguen vigentes como el Cédigo Civil, la Ley de Socieda-
des Mercantiles, de Titulos y Operaciones de Crédito, la propia ley laboral,
etcétera.

La legislacion laboral mexicana nace con una clara orientacion protectora
al trabajador, fruto de la excesiva explotacion a que se vio sometido durante
el régimen de Porfirio Diaz en el cual los derechos de los trabajadores eran
minimos: las jornadas de trabajo excesivas, la explotacién de los menores y
mujeres muy extendida y las prestaciones de trabajo casi nulas.

El periodo presidencial de Lazaro Cardenas se caracterizé por un creci-
miento importante de la industria nacional. Se recuerda por la nacionalizacion
del petréleo, pero mas que nada por su acercamiento hacia las grandes masas
de la poblacion. Hasta el momento es el presidente que més ha repartido la
tierra entre los campesinos. Crece el movimiento obrero y hay un activismo de
izquierda muy importante; se establece como obligatoria la educacion socialis-
ta y hay un crecimiento importante del partido comunista. Fuerte intervencio-
nismo estatal y control de las empresas privadas que no ven con buenos ojos
la injerencia gubernamental en la economia. Los trabajadores siguen siendo el
pilar del sistema; es en esta época cuando se crea la Confederacion de Traba-
jadores de México (CTM), liderada por Fidel Veldzquez e inicialmente también
por Vicente Lombardo Toledano.
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Durante la Segunda Guerra Mundial, México tuvo su primer gran auge
exportador y en el campo laboral y politico se buscéd la unidad nacional nece-
saria para enfrentar el conflicto bélico en el que México jugd al lado de los
aliados. A partir de los afios 50’s México entra a una etapa de estabilidad con
alto crecimiento econémico fruto de una economia cerrada y de un modelo de
desarrollo orientado a la sustitucion de importaciones. La economia se protegia
a través de altos aranceles, permisos de importacion muy restringidos, barreras
arancelarias y no arancelarias que en ocasiones era imposible superar. Como
resultado se tuvo un exceso de proteccion a los empresarios nacionales, pero
un estancamiento en los procesos productivos y en las leyes laborales. Se de-
cia una ley protectora que sin embargo con frecuencia se utilizaba como ins-
trumento represor de los trabajadores.

En el campo administrativo, fundamentalmente por las necesidades de
reestructuracion de la economia mundial devastada por la Segunda Guerra
Mundial, se inyectan recursos provenientes de los Estados Unidos a economias
como la japonesa y la europea a través del Plan Marshall. En el ambito poli-
tico priva la guerra fria. En el campo de la administracion se denuncian los
excesos en el paternalismo de las relaciones humanas. El trabajador produce
siempre y cuando el estilo de direccion sea el adecuado. En algunos casos habra
que hacer énfasis en el cumplimiento de la tarea y en otros a la relaciéon hu-
mana. Se piensa que el estilo de direccion es la clave. Comienzan a surgir los
sistemas administrativos japoneses con aplicacion de la estadistica y control de
calidad a los procesos productivos.

El 5 de diciembre de 1960 se promulgan algunas reformas a la legisla-
cién laboral. La mas importante de ellas es la que incorpora el apartado B a
efecto de regular las relaciones entre el Estado y sus trabajadores. Posterior-
mente, el 21 de noviembre de 1962 se prohibe la utilizacion del trabajo de los
menores de 14 afios, asi como el de menores de 16 afios después de las diez
de la noche. Por otro lado, se determinan los salarios minimos generales y
profesionales.

México crece a ritmo acelerado; se habla del milagro mexicano en los
afios 60’s e incluso se denuncia el desafio mexicano como una economia emer-
gente que habia que tomar en cuenta. En ¢l ambito legislativo se produce la
gran reforma de la Ley Federal del Trabajo en 1970. Esta ley es la que atn
contintla vigente con una gran complementacién en 1980, fundamentalmente en
el campo procesal y en la introduccion de la capacitacion como una obliga-
cion de las empresas.

A partir de 1972 la economia de México ingresa en un periodo de crisis
del cual no ha salido hasta la fecha. Se caracteriza por una alta inflacién,
modificaciones drasticas del tipo de cambio, disminucion acelerada del poder
adquisitivo de los trabajadores, desequilibrios en las finanzas publicas y en
muchas ocasiones también fugas de capitales con la consecuente baja inversion
y desempleo.
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En los noventas, concretamente en 1993, México firma el Tratado de Libre
Comercio con los Estados Unidos y Canad4; en esa misma época Espaiia sien-
te la creciente necesidad de competir con el resto de sus vecinos europeos y es
asi como la nacidén ibero tiene la necesidad de dar un salto en su legislacion
laboral, teniendo en cuenta las siguientes razones y situaciones:

* Necesidad de adaptarse al nuevo entorno europeo.

* Uso flexible de la fuerza laboral a los efectos de lograr fomentar mas
empleos.

* Proteger y flexibilizar la estabilidad en el empleo.

* Lograr una mayor competitividad.

* Lograr recuperar la tasa de beneficio empresarial.

* Superar la concepcion rigida en cuanto a la movilidad laboral tanto
interna como externa para emparejarse al resto de los paises de Europa.

* Lograr una estructura en la empresa con mayor integracion de su fuer-
za laboral, o sea la reduccién de’ “grupos profesionales” to que implica que
los trabajadores estuvieran clasificados en menos grupos, mas integrados y por
tanto esto conlleva una mayor posibilidad de movilidad funcional y geografica.
Esto se traduce en la mayor polivalencia funcional, un trabajador estdi mas
capacitado y por tanto puede realizar variadas y diferentes labores.

Se parte de la concepcion de que puede lograrse una mayor movilidad
funcional mientras mayor reduccion de grupos profesionales (clasificacién) y que
esta posibilidad quede plasmada en el convenio o negociacion colectiva. Asi,
la reforma laboral en los noventa en Espaia apoya el derecho a la libertad de
empresa y la busqueda de la mayor productividad, lo que se corresponde con
el articulo 38 constitucional de ese pais.

Antes de 1994 la finalidad de la movilidad funcional era de orden econd-
mico en correspondencia con los articulo 23 y 39 del estatuto de los tra-
bajadores o sea solo para el incremento de la productividad se podian disponer
estos movimientos pero quedaba en segundo plano la protecciéon a la profe-
sionalidad del trabajador, aspecto individual que se viene a reforzar luego de
estas reformas.

3. MARCO TEORICO

A continuacion se presentan algunas breves definiciones de los conceptos
que se investigaran en la legislacion y doctrina especializada sobre el tema.

Se entiende por flexibilidad externa: la que se refiere a las modalida-
des de contratacion (flexibilidad externa de entrada) y de despido (flexibilidad
externa de salida).

En términos generales se entiende que tanto la adaptacion de las condi-
ciones laborales como la flexibilizacién de las mismas responden a una necesi-
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dad de modernizar a las empresas para responder de una manera mas agil
a las demandas y problemas del entorno. La economia actual se caracteriza
por la rapidez del cambio y por ello, se busca que los mecanismos legales sean
también mas flexibles y faciles de adaptar. Se otorga, por tanto a los empre-
sarios una mayor capacidad de decision y se potencia el ius variandi. Ello
fundamentalmente en Europa y en concreto en Espafia. México, economia vincu-
lada de manera muy importante con el exterior, a partir de 1987 con su ingreso
al GATT, no ha logrado establecer los mecanismos adecuados de adaptacion
de su regulacion laboral.

La facultad de ordenar la movilidad funcional pertenece al ambito del poder
de direccion ordinario del empresario. El ius variandi es una manifestacion del
poder extraordinario concedido para casos extremos.

a) Movilidad funcional

En Espafia, luego de las reformas tltimas en esta materia, la movilidad
funcional es vista como “el poder del empresario de exigir a los trabajadores
el desempeiio de diversas funciones a lo largo de su relacion juridico laboral,
elemento clave de la flexibilizacién interna en el uso de la mano de obra para
diferenciarla de la flexibilizacion externa referida a las modalidades de con-
tratacion (flexibilidad externa de entrada) y despido (flexibilidad externa de
salida)”.™

“La idea de la clasificaciéon profesional responde a una necesidad funcio-
nal, cual es la determinacién de las tareas que pueden serle exigidas al traba-
jador por razén de las obligaciones asumidas en su contrato, y en general la
de situarle en una posicion concreta en el marco de la normativa rectora del
contrato de trabajo a efectos varios (salarios, jornada...)."

El uso flexible de la fuerza laboral va a fomentar el empleo, a elevar la
competitividad, y redundara en la recuperacion del beneficio de la empresa, éstas
son ventajas que tiene esta variante de utilizacion mas racional de la mano de
obra. 4

La movilidad se entiende también como el cambio no sustancial de las
funciones habitualmente prestadas por el trabajador y pudiera ser vista como
una manifestacion del llamado ius variandi que como ya explicamos en pagi-
nas anteriores no se pone de manifiesto ain en México con la misma fuerza
que lo vemos en Espaiia.

El empresario espafiol puede modificar unilateralmente las condiciones de
trabajo de su empleado, éste tiene la opcion de reclamar en lo judicial si esta
inconforme, optar por aceptar el cambio, o por la terminacion de su contrato,
lo cual demuestra el fuerte poder de decision del patron.

4 MARTINEZ ABASCAL V., op. cit., p. 10.
s BORRAJO DACRUZ, et al., La Reforma del Estatuto de los Trabajadores, Madrid, T. 1,
vol. II, 1994, p. 143.
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Recordemos que la década de los noventa implicé para Espafia y el resto
de los paises europeos una pérdida relativa de autonomia nacional, que ocurrié
un acelerado cambio tecnolégico y que aumento la competitividad lo que trajo
como consecuencia menos estabilidad en el empleo y la tendencia a la contra-
tacion temporal y que los contratos temporales se vieron como una posible
solucion al fenémeno del desempleo.

La clave de como lograr una movilidad funcional estriba en que el con-
venio colectivo se estructura con muy escasos grupos profesionales, o sea que
se adopte una estructura mas sencilla donde un trabajador pueda asumir una
amplia variedad de funciones, y la ventaja estriba en que el también llamado
multioficio da la posibilidad de que con menos recursos humanos se optimice
la produccién de bienes o en su caso la prestacion de un servicio o servicios.

El empresario tiene el poder de alterar unilateralmente los limites de la
prestacion de trabajo, y su poder fugrte se manifiesta mas ain cuando estas
condiciones no estan fijadas en el contrato colectivo y si lo estdn en el contra-
to individual. El empresario puede’ modificar este detalle de la movilidad fun-
ciona si logra un acuerdo con los representantes de los trabajadores.

La ley espafiola regula la movilidad funcional en el articulo 39; luego de
la reforma de 1994 hubo cambios sustanciales en éste que le dieron al empre-
sario el poder amplio que ya comentamos. Debe tenerse en cuenta que en la
fraccion segunda de este articulo se expresa que estos cambios sélo pueden
realizarse “si existiesen razones técnicas u organizativas que la justificasen y
por el tiempo imprescindible para su atencién”. La lectura répida de este asunto
nos llevaria a entender que aqui el empresario tiene una cierta limitacion para
hacer los cambios, o sea que se deben hacer cuando concurran estas causas,
sin embargo teniendo en cuenta que ante una reclamacién del trabajador ante
el juez éste goza de un poder discrecional para decidir si el cambio estuvo
Justificado o no, ello nos lleva a pensar que independientemente de esta limita-
cion aparente, sigue prevaleciendo el poder fuerte del empresario.

Hay diferentes clasificaciones de movilidad funcional en la doctrina espa-
fiola, asi tenemos la interna y externa, referida la primera al aspecto funcional
interno dentro de la empresa y la externa referida a la extincién del contrato
de trabajo y la entrada de trabajadores.

Movilidad funcional ascendente referida a trabajos de categoria superior;
descendente que se refiere a trabajos de inferior categoria; ambas las vemos
dentro del plano vertical.

Con respecto al plano horizontal tenemos que se refieren a categorias si-
milares o sea, profesiones iguales.

También se habla de la movilidad unilateral y la pactada que no son mas
que extremos opuestos pues la pactada como ya lo indica es aquella donde
ambas partes, patron y trabajador convienen o estan de acuerdo y el caso
contrario es cuando ocurre el movimiento s6lo a instancia y por interés del
patrén, o sea que éste decidira de acuerdo a sus intereses.
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La movilidad funcional ordinaria es aquella que tanto para la horizontal
como para la vertical, consiste en que “el poder unilateral de variaciéon o el
acuerdo adoptado por los sujetos del contrato o del convenio colectivo se ejer-
ce sin desdoblar los lindes del grupo profesional o de las categorias profesio-

nales equivalentes”,'

La movilidad extraordinaria solo se aprecia en la modalidad vertical y es
cuando ‘“el empresario puede encomendar la realizacién de funciones no corres-
pondientes al grupo profesional o a categorias equivalentes o cuando en el
contrato colectivo se pueden fijar limites diversos a los establecidos™."

Como puede apreciarse, luego de la reforma en Espafia en relacion con
la movilidad la libertad es amplia para que el empresario pueda manejar las
cosas de la manera mas oOptima en aras de la competitividad empresarial, y
se refuerza una vez mas el derecho que la constitucion le otorga en el ar-
ticulo 38.

En el Derecho mexicano la cosa es mas limitada y simple y como decia-
mos anteriormente, todo depende de lo que se haya pactado en las condiciones
de trabajo, de acuerdo a lo estipulado en el articulo 25, asi como lo acordado
en el convenio colectivo de trabajo. En especial la fraccion tercera que comen-
taremos mas adelante, pero queremos subrayar que en la doctrina mexicana no
existe ninguna definicién respecto a la movilidad funcional.

S. T. S. 5 de marzo de 1985 (R. 1277): “...La movilidad funcional en el
seno de la empresa ha de efectuarse sin perjuicio de los derechos profesionales
del trabajador...” '®

S. T. S. 16 de enero de 1991 (R. 52): “..Los limites de la facultad
empresarial ordinaria de cambiar de puesto de trabajo a un trabajador a su
servicio, con fundamento en el articulo 39 ET, es el respeto a sus derechos
econdomicos, el no desbordamiento del ambito del “grupo profesional”, y la
equivalencia de funciones o categoria entre el antiguo y el nuevo puesto de
trabajo...” "

Estas dos jurisprudencias son de antes de la reforma que se dio en 1994,
o sea que aun no reflejan el cambio tan radical que comentdbamos en parrafos
precedentes.

Hemos encontrado otras definiciones' sobre movilidad funcional que vie-
nen a reforzar las anteriores en cuanto al poder unilateral de empresario en
Espana:

“El poder del empresario de exigir a los trabajadores el desempefio de
diversas funciones a lo largo de su relacion juridico laboral.”*

s MARTINEZ ABASCAL, op. cit., p. 70.

17" Ibid., p. 70.

'8 ANA ISABEL ESTEVEZ, Cédigo de leyes Laborales con jurisprudencia, Aranzadi, Navarr,
1992, p. 88.

 Ibid., p. 88.

2 MARTINEZ ABASCAL, op. cit., p. 13.
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“Cambio no sustancial de las funciones habitualmente prestadas por el
trabajador”.*!

Modificar unilateralmente y de modo no sustancial las funciones contra-
tadas... yendo mas alla de las reglas que el ordenamiento comtin establece para
la novacién modificativa de las obligaciones, que en ningin caso se deja al
arbitrio de uno de los contratantes.”

b) Condiciones de trabajo

Debemos partir comentando el contenido de CONDICIONES DE TRABA-
JO; no sin antes sefialar lo extenso y difuso del concepto que puede incluir
desde los horarios, turnos, descansos, vacaciones, prestaciones de seguridad
social, premios por productividad, reparto de utilidades, salario y complemen-
tos, etcétera. ;

Asi, de Mario de la Cueva sefiala que las condiciones de trabajo “son
las normas que fijan los requisitos para la defensa de la salud y la vida de los
trabajadores en los establecimientos y lugares de trabajo y las que determinan
las prestaciones que deben percibir los hombres por su trabajo™.”

Mas adelante continta sefialando que “las normas sobre las condiciones
de trabajo, como uno de los elementos del nicleo del estatuto laboral, son la
parte esencial del derecho del trabajo. Aseguran de manera inmediata y directa
la salud y vida del trabajador y le proporcionan un ingreso decoroso”.

Las condiciones de trabajo se pueden clasificar en:

Individuales. Respecto a cada trabajador. Su salud, su vida, un ingreso
econdmico decoroso.

Colectivas. Adopcion de medidas preventivas de salud y la vida con rela-
cién a todo el colectivo de trabajadores, son aquellas prestaciones llamadas
“sociales” que se disfrutan conjuntamente.

Las condiciones de trabajo justas deben ser las minimas e imprescindi-
bles que garanticen el bienestar del trabajador. Estas deben satisfacer determi-
nados requisitos minimos de estabilidad, bienestar material y espiritual.

Las condiciones de trabajo se pueden fijar tanto en el contrato de trabajo
individual como en el contrato o negociacién colectiva y deben estar en corres-
pondencia con lo estipulado en la constitucién, las leyes y los tratados interna-
cionales. -

La modificacién de las condiciones de trabajo es posible y puede irse
dando por la propia dinamica existente en las relaciones de trabajo donde la
competitividad hace necesario que se vayan efectuando cambios para lograr una

i fhid, p. LS.

2 Ipid, p. 16.

2 MARIO DE LA CUEVA, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo. 9* ed., Porrua, México,
1998, p. 266.

% Ibid., p. 266.
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empresa mas eficiente, con mds ganancias y a la vez un trabajador que pueda
ir elevando su nivel de vida econdémico.

Estas modificaciones sélo se pueden dar cuando hay un acuerdo entre el
empresario y el trabajador en el contrato individual o en el plano colectivo,
cuando se pacta en el contrato colectivo de trabajo, estas posibilidades estan
previstas en la Ley Federal del Trabajo.

e) Movilidad geografica

En la doctrina mexicana no se define el término de movilidad geogréfica,
solamente la Ley Federal del Trabajo regula los aspectos relativos a traslado
del trabajador hacia otro lugar en los articulos 28, 29, 30 y 31 que comenta-
remos posteriormente.

Antes de dar una nocién de lo que se conoce como movilidad geografica,
veamos la siguiente sentencia espafiola:

S. T. S. 16 de julio de 1985 (R. 3781): “..si para este viaje le fue su-
ministrado el billete de avién, los otros gastos menores y puramente comple-
mentarios, les serian satisfechos al abonérsele las dietas, ya que aquéllos y éstas,
si bien se devengan inmediatamente, su resarcimiento se hace generalmente con
posteridad, y en ocasiones, antes de terminar el plazo por el que se abonen...” %

Quiere decir que el trabajador tiene el derecho de que en un caso de
movimiento, traslado hacia otro lugar de manera temporal como en esta juris-
prudencia, se le debe respetar su salario asi como cubrirle todos los gastos, en
este caso se esta dejando sentado que los gastos complementarios se le cubren
a posteriori.

La movilidad geografica nos da la nocién de un traslado, un movimiento
y consiste en la posibilidad de que el trabajador sea cambiado del lugar donde
se encuentra su puesto de trabajo hacia otro lugar ya sea dentro de la misma
empresa, o fuera del perimetro donde ésta radica. Pero no necesariamente im-
plica un cambio de funciones.

La movilidad geograﬁca se produce entonces cuando la empresa se muda
a olro \ugat 0 cuando envia a oro lugar a s m\m},aﬁm 2 realizar sus funcio-

nes propias, o también puede ser que dentro del mismo local de la empresa el
trabajador sea cambiado de sitio.

Puede darse esta movilidad dentro del territorio del pais (ambito nacio-
nal) o fuera del territorio del pais (&mbito internacional).

4. MOVILIDAD FUNCIONAL DEL TRABAJADOR DENTRO
DE LA ORGANIZACION EMPRESARIAL
Ningun texto de Derecho del Trabajo mexicano define la movilidad fun-

cional, tema muy relacionado con las condiciones de trabajo ya comentadas
anteriormente, y es que para que opere dicha movilidad, de acuerdo a la doc-
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trina mexicana, se necesita en primer lugar un acuerdo bilateral, de no ser asi
el patron no puede unilateralmente variar las funciones de su subordinado.

Sin.embargo en diferentes articulos de la ley mexicana, podemos ver re-
flejada esta posibilidad, incluso ya comentdbamos el articulo 25, donde en su
fraccion tercera se plantea que el servicio o servicios que se presten por el
trabajador deberan ser determinados con la mayor precision posible.

Este punto se relaciona con la llamada en Espaia clasificacion profesio-
nal, establecida antes de la reforma en el articulo 16.4 de su estatuto laboral.
Actualmente en este articulo se maneja el término “polivalencia funcional” con
respecto a la realizacion de funciones de dos o mas categorias, grupos o nive-
les, se debe hacer una equiparacién a la categoria, grupo profesional o nivel
retributivo que esté previsto en el convenio colectivo y esta equiparacion se
realizard en virtud de las funciones que resulten polivalentes.

El grupo profesional se entiende como “el que agrupe unitariamente las
aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion”

Se hace necesario que el trabajador sea clasificado profesionalmente ha-
blando, pues ello responde a las necesidades funcionales en la empresa, el
empresario necesita saber, de acuerdo a la preparacion, aptitudes, fortalezas de
su empleado en qué grupo lo va a clasificar, para asi poder saber qué tantas
funciones puede hacer esta persona.

Las funciones que va a realizar el trabajador deben estar precisadas y
descritas en el contrato individual, aunque realmente lo determinante es el con-
venio colectivo del empresario con los representantes del trabajador.

Siempre vamos a ver los intereses opuestos del empresario y el trabaja-
dor, y para el tema que comentamos no va a ser una excepcion, pues el pri-
mero procura la maxima disponibilidad de la fuerza de trabajo y el trabajador
tratard de que en el contrato se plasme solamente lo relativo a su profesion u
oficio para no verse luego obligado a un esfuerzo extra por la realizacién de
otras tareas, y es por ello que la clasificacion que se haga es de suma impor-
tancia, y que subrayamos lo importante de la disposicion tercera del articulo
25 para en el caso de la ley mexicana.

La ley espafiola da amplia facultad de movilizacién funcional al empresa-
rio, que puede autolimitarse si asi lo estima necesario. Por ejemplo vemos que
es mas facil que se produzca la movilidad en el plano horizontal que la verti-
cal pues no implica un ascenso o descenso, el trabajador con la misma remu-
neracion puede hacer mas funciones dentro de su categoria o de acuerdo a su
clasificacion.

Se debe tener en cuenta que el articulo 39.3 espaiiol contiene que la movi-
lidad funcional se realice sin menoscabar la dignidad del trabajador, esto es una
disposicion general que se respetara independientemente del tipo de movilidad.

También queremos comentar que la reforma espaiiola respecto a este asunto
ha suprimido la limitaciéon que antes tenia el empresario respecto a proteger

5 Ibid,, p. 90.
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los derechos econdmicos del trabajador lo cual representa un paso novedoso y
nosotros creemos que peligroso, pues lo vemos contrario a la garantia del de-
recho al trabajo y por ende proteccién econémica de los ciudadanos.

Como comentdbamos en el marco tedrico en relacion a la movilidad fun-
cional, que no estd expresamente definida en la doctrina mexicana, tenemos que
analizar aunque sea brevemente que:

En el articulo 25 fraccion tercera obliga al patrén a precisar el tipo o
tipos de servicios o actividades que le prestard el contratado, y que las condi-
ciones de trabajo también comprenden la posible movilidad funcional, que siem-
pre debe ser bilateral, y en correspondencia con el contrato colectivo.

Por otra parte el articulo 56 obliga al patrén a respetar lo pactado y las
condiciones de trabajo que se fijen nunca van a ser inferiores a las fijadas por
ley lo que garantiza el respeto por lo establecido en el 123 constitucional que
regula el derecho del trabajo y las condiciones minimas necesarias para que sea
un trabajo digno y que no ocurran vejaciones o violaciones a derechos funda-
mentales del ciudadano.

Existe en México la posibilidad de que el trabajador pueda solicitar a la
Junta de Conciliacion y Arbitraje la modificacion de las condiciones de trabajo
s6lo por determinadas causas como lo es entre otras “cuando concurran cir-
cunstancias econémicas que la justifiquen” lo cual quiere decir que, de ocurrir
un cambio o movilidad respecto a las funciones puede exigir el trabajador la
remuneracion correspondiente, tratandose del tipo de movilidad ascendente por
ejemplo, o sea donde lo sitien a hacer una labor mas compleja porque eso
cambia las circunstancias y este acto puede tener una repercusion en el plano
econdmico.

Entre los requisitos con que debe contar el contrato colectivo, aspecto
normado en el articulo 391, tenemos que en su ultima fraccion, la X expresa
que en el contrato se dejaran sentadas todas las demads estipulaciones que con-
vengan las partes, y es precisamente esta fraccion lo que da la posibilidad de
regular las condiciones respecto a la posible movilidad funcional, dentro de este
tipo de contrato. '

Recuérdese que el articulo 31 estipula que los contratos y las relaciones
de trabajo obligan a lo expresamente pactado y a las consecuencias que sean
conformes a las normas de trabajo, la buena fe y la equidad.

El articulo 394 expresa que éste no puede tener pactadas condiciones de
trabajo menos favorables para los trabajadores que las contenidas en los con-
tratos vigentes en la empresa o establecimiento, aqui vemos la esencia protec-
tora de nuestra regulacion respecto a los trabajadores.

El articulo 397 abre la posibilidad de revisiéon del contrato colectivo ya
sea total o parcialmente; y esto refuerza la proteccion al trabajador.

Finalmente en este punto queremos comentar que el articulo 426 permite
que ambas partes, sindicatos o patrones pueden solicitar a la Junta de Conci-
liacion y Arbitraje la modificacion de las condiciones de trabajo siendo una de
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ellas la movilidad funcional, siempre que existan circunstancias econémicas que
asi lo justifiquen o cuando el aumento del costo de la vida origine un desequi-
librio entre el capital y el trabajo.

5. MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO

Con mucha frecuencia, las condiciones de trabajo, debido a las necesida-
des del trabajo deben cambiar. En México, en la ley actual se privilegia el acuerdo
entre las partes. A nivel individual, el trabajador tiene poca proteccion y son
casi nulos los elementos que pudiera hacer valer ante una modificacion unila-
teral por parte del patrén. En todo caso tendria que llegar a un juicio laboral
que, por su propia condicién pudiera decirse que es poco practico ya que dejaria
marcado al trabajador y en condiciones desventajosas desde el punto de vista
laboral. ‘
El articulo 56 de la Ley Federal del Trabajo (LFT) plantea los derechos
minimos del trabajador, es importante verlo en el plano bilateral, o sea que
debe haber un entendimiento entre las partes, y tiene como garantias minimas
las establecidas por una parte en la Constitucion y por otra en la propia Ley
Federal del Trabajo, aunque pueden superarse estas condiciones a traveés del
contrato individual y colectivo, en su caso.

El Derecho mexicano no admite el ius variandi como facultad exclusiva
y unilateral del empresario en materias como las que se estudian en este traba-
jo, a diferencia del caso espafiol; aqui se necesita que ambas partes estén de
acuerdo en efectuar cualquier cambio.

Si el patron efectiia un cambio sin el consentimiento del trabajador, esta
conducta se considera, de acuerdo al articulo 51 II, como una falta de probi-
dad imputable al patrén, y es una causal de rescision de la relacién laboral,
sin responsabilidad para el trabajador.

Incluso el articulo 51-I estipula otra causa de rescision de la relacion de
trabajo que consiste en que el patrén engafie al trabajador al proponerle el
trabajo, con algunas condiciones del trabajo que luego no se cumplen; aunque
esta causal puede dejar de tener efecto después de treinta dias, de prestar sus
servicios el trabajador, pues presupone que el trabajador tacitamente acepto tal
condicion engafiosa y diferente a lo pactado y a lo prometido por el patron.

Veamos, para reforzar lo anterior, la siguiente tesis de la cuarta Sala de
la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, Semanario Judicial de la Federa-
cion, 7" Epoca, Vol. 217-228, 5* Parte, p 17, reg. 37406:

CONDICIONES DE TRABAJO. VARIACION DE LAS. POR EL PATRON,
SIN CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR, ES CAUSA DE RESCISION
DEL CONTRATO DE TRABAIJO. El contrato laboral es un contrato sinalag-
matico y bilateral, por lo que el patrén no puede en forma unilateral cambiar
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el trabajo contratado; por eso el articulo 134, fraccion IV de la Ley Laboral,
establece que el trabajador esta obligado a ejecutar el trabajo con la intensi-
dad, cuidado y esmero apropiados, y en forma, tiempo y lugar convenidos; por
tanto, el trabajador puede legalmente rescindir el contrato de trabajo con apoyo
en lo dispuesto por la fraccion IX del articulo 51 de la ley laboral, pues se
trata de causas graves y de consecuencias semejantes a las causales estableci-
das en las demas fracciones, en lo que al trabajador se refiere, si le es cam-
biado el trabajo contratado sin su consentimiento, y sin haber demostrado la
empresa que le habia ofrecido un trabajo similar, pues debe tomarse en consi-
deracién que el contrato de trabajo obliga a lo expresamente pactado y a las
consecuencias que sean conforme a las normas de trabajo, a la buena fe y a la
equidad, segin lo manda el articulo 31 de la ley citada.

Luego de la lectura de esta tesis, no haremos mayores comentarios por
lo explicito de su contenido.

Pero abundando mas haremos una referencia al articulo 57 de nuestra ley
mexicana, que da el derecho tanto al trabajador como al patrén para que so-
licite a la Junta de Conciliacion la modificacion de las condiciones de trabajo
cuando concurran circunstancias economicas que asi lo justifiquen, aqui cada
parte va a sentir que esta resultando perjudicada y va a solicitar lo que mejor
convenga a sus intereses.

Como se aprecia, este articulo protege a ambas partes, y solo la Junta
puede decidir lo mas conveniente.

Hay que tener en cuenta que aunque todos los derechos del trabajador
son irrenunciables, pero cuando existe una causa que justifique la reduccion o
contraccion de las condiciones de trabajo va a proceder la demanda del empre-
sario.

El anterior articulo se complementa con lo dispuesto en el articulo 919
que estipula que la Junta puede modificar las condiciones de trabajo de la
empresa, sin reducir los derechos minimos consignados en las leyes y el obje-
tivo va a estar dado en que se logre el equilibrio y la justicia entre trabaja-
dores y patrones. O sea que, en un momento dado, por causa justificada de
indole econdmica, si es posible que se reduzcan las condiciones de trabajo en
perjuicio del trabajador, y se prevé la conciliaciéon como medio donde las par-
tes acordaran soluciones sin necesidad de llegar a juicio.

Lo anterior es posible siempre teniendo en cuenta lo establecido en el
articulo 394 pues se plantea que el contrato colectivo no podra concertarse en
condiciones menos favorables para los trabajadores que las contenidas en los
contratos vigentes en la empresa.

El contrato colectivo es un instrumento de equilibrio entre el empresario
y el trabajador, incluso el articulo 398 puede dar la via para que se pida la
revision del contrato colectivo lo que implica la posibilidad de su modificacion
respecto a las condiciones de trabajo respecto al colectivo de trabajadores.

% CARLOS DE BUEN, Ley Federal del Trabajo (Andlisis y comentarios. Edit. Themis,
México, 1996.
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Llega el momento de comentar el articulo 25 que establece los pasos o
requisitos que se necesitan en el escrito de condiciones de trabajo, aparte de
los datos personales del trabajador, ¢l tipo de contrato, la forma y monto del
salario, y otras cuestiones, queremos comentar especialmente la fraccion III que
establece que el servicio o servicios que deba prestar el trabajador, deberan estar
determinados con la mayor precision posible.

Esto es muy importante para incluso prevenir cualquier malentendido que
se dé en un posible juicio laboral pues el patron, de acuerdo al articulo 784
tiene la obligacién de la carga de la prueba, y debe probar su dicho ante cual-
quier controversia que se suscite con su contraparte, y por tanto qué mejor
medida preventiva que contar con el documento contrato donde vienen todos
los datos, tales como la fecha de ingreso del trabajador, su horario, su salario,
el tipo de actividad o labores que estd obligado a realizar, el lugar donde lo
efectuard, en fin que resulta un documento esencial, pero que ademés el pa-
tron estd obligado a conservarlo y exhibirlo en juicio si ello fuera necesario
esto de acuerdo con el articulo 804-1 y de no hacerlo incurre en una sancion.?”’

La falta del contrato escrito es imputable al patrén y le puede impedir
rebatir en un juicio lo que esté alegando a su favor el trabajador. Este criterio
se refuerza con lo establecido en el articulo 26 pues la falta de escrito no priva
al trabajador de los derechos que deriven de las normas de trabajo y de los
servicios prestados, pues se imputara al patrén la falta de esa formalidad.

Es importante tomar en cuenta que para que haya una relacion laboral
no se requiere que haya un contrato puesto que éste se presume en el caso de
que haya una subordinacién por cuenta ajena ya que la carencia del contrato
es imputable al patrén. Por ello, el articulo 24. Sefiala que “Las condiciones
de trabajo deben hacerse constar por escrito cuando no existan contratos co-
lectivos aplicables. Se hardn dos ejemplares por lo menos, de los cuales que-
dara uno en poder de cada parte”.

Los datos que debe contener el contrato son los siguientes:

ARrTicUuLO 25.—El escrito en que consten las condiciones de trabajo debera con-
tener:

I. Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio del trabaja-
dor y del patrén;

II. Si la relacion de trabajo es para obra o tiempo determinado o tiempo
indeterminado;

I1I. El servicio o servicios que deban prestarse, los que se determinaran
con la mayor precisién posible;

IV. El lugar o los lugares donde deba prestarse el trabajo;

V. La duracion de la jornada;

VI. La forma y el monto del salario;

VII. El dia y lugar del pago del salario;

¥ De Buen, Néstor, Derecho del Trabajo, 11* ed., Porria, México, 1996, p. 154.

200




VIII. La indicacion de que el trabajador sera capacitado o adiestrado en
los términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en la

empresa, conforme a los dispuesto en esta ley, y
IX. Otras condiciones de trabajo tales como dias de descanso, vacaciones

y demas que convengan el trabajador y el patron.

Como se sefialo anteriormente, el articulo 26. Sefiala que “La falta del
escrito a que se refieren los articulos 24 y 25 no priva al trabajador de los
derecho que deriven de las normas de trabajo y de los servicios prestados, pues
se imputara al patrén la falta de esa formalidad™.

ARrTiCULO 27.—Si no se hubiese determinado el servicio o servicios que
deban prestarse, el trabajador quedard obligado a desempeiiar el trabajo que sea
compatible con sus fuerzas, aptitudes, estado o condicién y que sea del mismo
género de los que formen el objeto de la empresa o establecimiento.

ARrTiCULO 31.—Los contratos y las relaciones de trabajo obligan a lo expre-
samente pactado y a las consecuencias que sean conformes a las normas de
trabajo, a la buena fe y a la equidad.

Para modificar las condiciones de trabajo es preciso tomar en cuenta los

articulos 56 y 57 que sefialan:

ART. 56.—Las condiciones de trabajo en ningun caso podran ser inferiores a
las fijadas en esta ley y deberan ser proporcionadas a la importancia de los
servicios e iguales para trabajos iguales, sin que puedan establecerse diferen-
cias por motivos de raza, nacionalidad, sexo edad, credo religioso o doctrina
politica, salvo las modalidades expresamente consignadas en esta ley.

ART. 57.—E]l trabajador podra solicitar de la Junta de Conciliacién y Arbi-
traje la modificacion de las condiciones de trabajo, cuando el salario no sea
remunerador o sea excesiva la jornada de trabajo o concurran circunstancias
econdmicas que la justifiquen.

El patron podra solicitar la modificacion,cuando concurran circunstancias

economicas que la justifiquen.
Asi, pues, el patrén podra solicitar la ‘modificacion de las condiciones de

trabajo:

» Cuando concurran circunstancias economicas que la justifiquen.

* No se hay un procedimiento especial.

* Aunque existe la posibilidad de procesarla a través del articulo 870 al
8y 1, inclusive.

» La modificacion colectiva esta prevista especificamente en el articulo 426,
sin embargo el procedimiento se suspende cuando hay un emplazamiento
a huelga, lo cual hace nugatorio el planteamiento del conflicto de indole eco-
nomica.
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» En caso de convenio colectivo se establece la posibilidad de revision
del contrato colectivo de trabajo siguiendo el procedimiento establecido en los
articulo 397 a 400.%*

El convenio, en ambos casos debe:

 Constar por escrito.

« Contener una relacién circunstanciada de los hechos que lo motiven.

» Incluir una relacién de los derechos comprendidos en é€l.

« Ser ramificado ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje, la que lo apro-
bara siempre que no contenga renuncia de los derechos de los trabajadores.

En caso de que las modificaciones no hayan sido autorizadas por la jun-
ta el trabajador podra negarse a acepfarlas sin incurrir en desobediencia, como,
puede verse en la siguiente jurisprudencia.

Jurisprudencia: “Los lugares deben quedar previamente sefialados como
parte de las condiciones laborales, de manera que carece de validez la determi-
nacion unilateral del patrén que pretende obligar al trabajador a prestar servi-
cios en lugares distintos a los sefialados en el pacto celebrado.

Asi, pues la modificacion de las condiciones sustanciales de trabajo, a nivel
de la empresa pueden hacerse, y de hecho se realizan con frecuencia, debido a
lo tortuoso de los instrumentos de defensa para el trabajador individual. Las
modificaciones colectivas, generalmente si no se hacen por comun acuerdo,
derivan en conflictos importantes y frecuentemente en huelgas.

6. MOVILIDAD GEOGRAFICA

Antes de comentar la situacién en México con respecto a la movilidad
geografica queremos citar textualmente los articulos de la ley que se refieren a
este tema:

ART. 28.—Para la prestacién de servicios de los trabajadores mexicanos fuera
de la Repiblica, se observaran las normas siguientes:

I. Las condiciones de trabajo se haran constar por escrito y contendran
para su validez las estipulaciones siguientes:

a) Los requisitos sefialados en el articulo 25.

b) Los gastos de transporte, repatriacién, traslado hasta el lugar de ori-
gen y alimentacion del trabajador y de su familia, en su caso, y todos los que
se originen por el paso de las fronteras y cumplimiento de las disposiciones
sobre migraciéon, o por cualquier otro concepto semejante, seran por cuenta
exclusiva del patrén. El trabajador percibira integro el salario que le corres-
ponda, sin que pueda descontarse cantidad alguna por esos conceptos.

® Ibid., p. 154,
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¢) El trabajador tendra derecho a las prestaciones que otorguen las insti-
tuciones de seguridad y prevision social a los extranjeros en el pais al que vaya
a prestar sus servicios. En todo caso, tendrd derecho a ser indemnizado por
los riesgos de trabajo con una cantidad igual a la que sefiala esta ley, por lo
menos.

d) Tendra derecho a disfrutar, en el centro de trabajo o en lugar cercano,
mediante arrendamiento o cualquier otra forma, de vivienda decorosa e higié-
nica.

II. El patrén sefialarda domicilio dentro de la Repiblica para todos los

efectos legales;

III. El escrito que contenga las condiciones de trabajo sera sometido a la
aprobacion de la Junta de Conciliacién y Arbitraje dentro de cuya jurisdiccion
se celebr6, la cual, después de comprobar los requisitos de validez a que se
refiere la fraccion I, determinara el monto de la fianza o del depdsito que es-
time suficiente para garantizar el cumplimiento de las obligaciones contraidas.
El deposito debera constituirse en el Banco de México o en la instituciéon ban-
caria que éste designe. El patron debera comprobar ante la misma junta el otor-
gamiento de la fianza o la constitucion del depésito;

IV. El escrito debera ser visado por el Cénsul de la nacion donde deban
prestarse los servicios, y

V. Una vez que el patrén compruebe ante la Junta que ha cumplido las
obligaciones contraidas, se ordenara la cancelacion de la fianza o la devolu-
cion del depdsito.

ARTICULO 30.—La prestacion de servicios dentro de la Republica, pero en
lugar diverso de la residencia habitual del trabajador y a distancia mayor de
cien kilometros, se regird por las disposiciones contenidas en el articulo 28 frac.
I en lo que sean aplicables.

La doctrina en México no define expresamente el concepto de movilidad
geografica, aunque esta prevista en los articulos 28 y 30 y se hace una refe-
rencia en el 29 al hecho de que se prohiben movimientos hacia el exterior del
pais de menores de 18 afios, a excepcion de técnicos, profesionales, artistas y
deportistas. ,

En el caso del articulo 28, debemos comentar que éste rige para los tra-
bajadores que siendo contratados en territorio nacional, van a prestar sus ser-
vicios en el extranjero. La critica que muchos autores le hacen es que adolece
de ineficacia por su aplicacién extraterritorial, pero realmente debe considerarsele
como positivo el hecho de que al menos en lo que respecta a la fraccién pri-
mera, que establece que las condiciones de trabajo se haran constar por escrito
y contendran para su validez lo estipulado en cuanto a lo establecido en el
articulo 25, ademés los gastos de transporte, alimentacién, médico, vivienda, y
todos los demas que se decida pactar a favor del trabajador y su familia,
y esto le da la posibilidad a este trabajador de que en caso de incumplimiento
por parte del empresario, se pueda recurrir a la Junta de Conciliacién y Arbi-
traje enclavada en territorio mexicano, donde el trabajador puede reclamar el
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pago de prestaciones o indemnizaciones o incluso la devolucion de los gastos
por concepto de repatriacion.

Este articulo 28 no prevé de manera expresa la posibilidad de viajes al
extranjero por lapsos breves, y esto es un problema para el caso de personas
que la empresa los envia a otro pais por cortos periodos, lo que presupone que
se le deban dar dietas, pagar viaticos, hotel, e incluso transporte en ese pais,
en este ultimo caso si es que la dependencia o sucursal de la empresa alla no
cuente con un transporte para mover a esta persona.

Por supuesto que en un viaje corto el trabajador no tiene que moverse
con toda su familia, pero ;qué ocurriria si esa persona en ese otro pais sufre
un accidente? ;Quién asumird entonces el pago de hospitales, médicos, medici-
nas allad? Para estos casos se sugiere que se pacte un convenio especial y so-
meterlo a la aprobacion de una junta de conciliacion y arbitraje y otorgar la
garantia que fije la Junta. '

El articulo 30 se refiere a los gastos de traslado y habitacion del traba-
jador y su familia dentro de la Republica, y con el requisito expreso de que el
trabajador se mueva a una distancia superior de cien kilometros de su lugar
de residencia, en estos casos rige la disposicion del articulo 28, en cuanto a
su proteccion econdomica.

Con relacién al 28 habiamos comentado que no prevé la posibilidad ex-
presa de pagos por desplazamientos por cortos periodos lo cual conlleva una
desproteccion, pero mds alld vemos una desproteccién cuando en referencia al
articulo 30 el trabajador se mueve incluso en un dia y puede hacer un viaje a
un lugar pongamos como ejemplo a una distancia de ochenta kilometros, y el
camidn de transporte colectivo tiene un precio superior cuando se trata de trans-
portes interestatales, incluso por motivos de llevar mercancias, el trabajador
necesita irse en su propio coche, esto se da frecuentemente con los vendedores
que a veces se tienen que transportar de manera incomoda y prefieren ir en su
propio transporte, sin embargo la empresa no les cubre el gasto de gasolina,
ni tan siquiera en un minimo posible que le ayude a compensar sus desembol-
sos de dinero.

Se deberia tomar en cuenta en este articulo 30 no sélo la distancia en
kilémetros sino la duracién del viaje, para lograr una proteccion mayor del
trabajador, al menos en nuestra Republica donde el salario minimo en relacion
con otros paises, es infimo.

Hay otro detalle que la ley no prevé y es lo que ocurre cuando la empre-
sa cambia de lugar, sobre todo aqui en México donde las distancias son tre-
mendas, imaginemos por ejemplo una persona que vive en la Calzada de Tlalpan
y trabaja en una empresa que radica cerca de Taxquefia, a unos quince minu-
tos (sin trafico) y de momento la empresa le comunica que en quince dias se
mudan para Tecamachalco... sobran los comentarios.

En el ejemplo anterior se incrementan los desembolsos en gasolina, si es
que el trabajador cuenta con coche propio, si fuera en transporte local colec-
tivo también es un gasto mayor, el doble o el triple, y no hablemos del tiempo
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que representa trasladarse desde Tlalpan a Tecamachalco, con buena suerte son
dos horas para ir y dos horas de regreso pues atravesar el periférico en horas
de desplazamiento de personal es tremendo el trafico, usar la via del metro, es
posible pero s6lo hasta Chapultepec o Auditorio y de ahi otro transporte colec-
tivo... en fin que es como si se realizara un viaje interestatal.

Este caso trae repercusiones no s6lo econdmicas sino también psicologi-
cas y familiares, llega mas tarde a su casa, menos tiempo de interrelacionarse
con su familia, mayor cansancio fisico y menos horas de descanso, por men-
cionar los mas obvios.

Este cambio a lo mejor puede conllevar que el patron le proponga un
aumento de sueldo pero son los casos menos frecuentes.

Se deben tener en cuenta los factores no solo de distancia, sino de tiem-
po, analizar las consecuencias psicologicas, familiares, sociales por lo que pro-
ponemos al legislador hacer una revision del articulo 30.

Recuérdese que las condiciones de trabajo se estipulan, también con pre-
cision en el contrato colectivo, pero qué ocurriria si en un caso el empresario
comunica al trabajador un cambio o traslado que no esta previsto en el conve-
nio, el trabajador tendria que recurrir al érgano conciliador.

Por supuesto que el patron puede modificar unilateralmente el lugar de
trabajo, no hay nada que se lo impida en la ley, pero éste debera analizar muy
cuidadosamente cudando es conveniente hacer estos movimientos, sus ventajas
propias y las ventajas e inconvenientes para su personal. El patrén debe pen-
sar que no es igual comenzar a contratar nuevos empleados que resolver su
problema con la empleomania que ya ¢l conoce, que hay confianza y seguri-
dad ademés de experiencia laboral y por tanto rendimiento y calidad de la
produccién o del servicio.

El patrén no puede obligar al trabajador a prestar servicios en los lu-
gares distintos a los sefialados en el pacto celebrado, y aqui debemos referirnos
a la tesis ya mencionada en paginas anteriores de este trabajo (Tesis de la SCJN,
Sala Cuarta, 7° Epoca, vol. 169-174, 5 parte, seccion: Jurisprudencia, p. 77,
reg. 37696).

Por supuesto que todos los detalles que a nivel individual hemos comen-
tado, o sea relacion individual de trabajo deben haber sido pactados en el con-
venio colectivo. Debe existir una correspondencia entre el contrato individual y
lo pactado entre el patrén y el sindicato.

La movilidad geografica en Espafia se entiende por el cambio a un lugar
de trabajo distinto del habitual (tanto cambio de puesto de trabajo como cam-
bio de centro de trabajo).

El articulo 40 del estatuto de los trabajadores regula la movilidad geo-
grafica por voluntad unilateral del empresario, independiente de que puedan
intervenir algin otro factor como el sindicato. O sea que no hay pacto bilate-
ral. Este articulo tiene una excepcion muy favorable al trabajador en el caso
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previsto en el 40.3 (traslado por reagrupacion familiar) que se nos hace intere-
sante pues protege en cierta medida la estabilidad y la unién familiar, pero que
va a ser dificil que pueda lograrse pues no siempre va a haber una plaza dis-
ponible esperando por el conyuge acompafante.

Con relacién al caso espafiol, la movilidad geografica, al igual que la
funcional sufri6 una reforma fuerte como ya hemos mencionado en este traba-
jo; las cosas son bien diferentes a como se regulan en México, pues en la
fraccion primera del 40 dice que “el traslado de trabajadores que no hayan
sido contratados especificamente para prestar sus servicios en empresas con
centros de trabajo méviles o itinerantes a un centro de trabajo distinto de la
misma empresa que exija cambios de residencia requerird la existencia de ra-
zones econdmicas, técnicas, organizativas o de producciéon que lo justifiquen, o
bien contrataciones referidas a la actividad empresarial”.

En la regulacion espafiola esto§ movimientos se hacen por causas justifi-
cadas que son el hecho de lograr la competitividad, la mayor productividad,
etc. O sean puros factores economicos, y vemos que el poder del empresario
es muy amplio.

En este caso el empresario puede notificar al trabajador la decision con
treinta dias de antelacion, y el trabajador puede acceder optando por una com-
pensacion por gastos o sino se extinguird su contrato percibiendo una indemni-
zacion de veinte dias de salario por afio de servicio.

En relacién a la compensacién por gastos cuando el trabajador accede,
estos gastos incluyen los gastos de él y sus familiares de acuerdo a lo que
convengan las partes pero nunca puede ser inferior a lo que se establece en el
Convenio Colectivo.

El trabajador espafiol inconforme que no desea esta opcion ni la extin-
cion de su contrato puede ir a la via judicial correspondiente.

En Espaiia, son opuestos los intereses del trabajador y del empresario frente
al tema de la movilidad geografica, en México se nota una cierta mayor pro-
teccion al trabajador, aunque en la realidad de la vida, el universo laboral esta
siendo muy competitivo y a fin de cuentas si el empresario mexicano decide
tomar una decision en este sentido que afecte al trabajador lo compensara en
lo que corresponda pero'no cambiara su objetivo de aumentar su capital, pues
¢l sabe que mano de obra solicitante de empleo hay suficiente, desafortunada-
mente para los obreros.
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7. ANALISIS ECONOMICO DE LAS SECUELAS DE LA APERTURA
COMERCIAL

ESTRUCTURA DE LA PEA
SEGUN TIPO DE INGRESO POR TRABAJO

1990 Y 1995
1990 1995
% % Acum. % % Acum.

No recibe ingresos 1.2 7.2 11.5 11.5
Menos de 1 SM 19.3 26.5 19.4 30.9
De un SM hasta 2 SM 36.7 63.2 29.5 60.4
Mas de dos hasta 5 SM 249 88.1 25.2 85.6
Mas de 5 SM 7.6 95.7 9.5 95.1
No especificado 4.3 100 4.9 100
ToTAL 100 100

Basico para conocer el costo de la mano de obra en un pais es la es-
tructura salarial: En el cuadro precedente se presenta una comparacion en los
niveles de ingresos de la poblacion mexicana durante dos lustros. Los datos
corresponden a los censos generales de 1990 y el intermedio de 195; aun no
se cuenta con el del 200.

Nos preguntamos ahora, si la legislacion mexicana es competitiva a nivel
mundial. Ya se sefialo que de acuerdo a la catalogacion del Centro de Estu-
dios para la competitividad, México ocupa el lugar nimero 36. Sin embargo
es importante sefialar que uno de los factores que mayor preocupacion genera
a las empresas es el costo de la mano de obra, y si se considera que una mano
de obra es mas competitiva cuanto mas barata es, tomemos en cuenta cual ha
sido la evolucién de los salarios minimos a lo largo de los ultimos afios; esto
puede verse en el siguiente cuadro. .

Tomando como base la evolucién salarial, ampliando el periodo a los afios
del neoliberalismo y tomando en cuenta los aumentos de precios medidos a
través del Indice Nacional de Precios al Consumidor, veamos cémo se ha com-
portado el salario con relacién a los precios para determinar coémo ha quedado
el poder adquisitivo del salario:
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SALARIO MINIMO

Hasta 33% de 50% de
1994 Diario Mensual 5 SM 5 SM 5 SM

Del 1 de enero al 3 de diciembre 13.97 419.1 2095.5 691.515 1047.75

Hasta 33% de 50% de
1995 Diario Mensual 5 SM 5 SM 5 SM

Del 1 de enero al 31 de marzo 14.95 448.5 22425 740.025 1121.25
Del 1 de abril al 3 de diciembre 16.74 502.2 2511 828.63 1255.5
Del 4 al 31 de diciembre 18.43 5529 2764.5 912.285 1382.25

Hasta 33% de 50% de
1996 Diario Mensual S5 SM 5 SM 5 SM

Del 1 de enero al 31 de marzo 18.43 5529 2764.5 912.285 1382.25
Del 1 de abril al de diciembre 20.66 619.8 3099 1022.67  1549.5

Del 3 al 31 de diciembre 24.3 729 3645 1202.85 18225
Hasta 33% de 50% de

1997 Diario Mensual 5 SM 5 SM 5 SM

A partir del 1 de enero 24.3 729 3645 1202.85 1822.5
Hasta 33% de 50% de

1998 Diario Mensual 5 SM 5 SM 5 SM

A partir del 1 de enero 27.9 837 4185 1381.05 2092.5

Hasta 33% de 50% de
1999 Diario Mensual 5 SM 5 SM 5 SM

Del 1 de enero al 31 de diciembre 34.45 1033.5 5167.5 1705.275  2583.75

Hasta 33% de 50% de
2000 Diario Mensual 5 SM 5 SM 5 SM

37.90 1136.85 5684.25 1875.8025  2842.125

FUENTE: Anuario Estadistico del INEGI.

Uno de los aspectos que en mayor medida cuidan las empresas es el costo
de la mano de obra, ya que este factor incide de manera importante en los
costos finales de los productos. Por ello, para permanecer en el mercado, ya
que se dan las condiciones de movilidad del capital financiero y productivo,
los inversionistas buscan que su inversiéon no financiera les produzca el mayor
rendimiento con los menores riesgos y costos laborales.

208




SALARIOS E INFLACION 1987-2000
LAS ESCUELAS DEL NEOLIBERALISMO *

Salario minimo Indice de precios=inflacién Resultado
Incremento| Incremento Incremento | Pérdida
Salario al salario en el Incremento en el del p.
Periodo minimo minimo periodo INPC al INPC | periodo | adgquisitivo
1-Ene-87 2.76083 10.9862
1-Abr-87 331479 | 20.06% 13.5743 | 23.56%
1-Jul-87 4.08008 | 23.09% 17.0233 | 25.41%
1-Oct-87 5.10195 | 25.05% 21.2175 | 24.64%
16-Dic-87 5.86724 | 15.00% 24.8087 | 16.93%
1-Ene-88 7.04069 | 20.00% 284729 | 14.77%
1-Mar-88 7.25292 3.01% | 162.71% 35.6176 | 25.09% | 224.20%| 37.79%
1-Ene-89 7.83366 8.01% 43,1814 | 21.24%
1-Jul-89 8.30603 6.03% 47.2023 9.31%
4-Dic-89 9.13889 | 10.03% 49.9996 5.93%
1-Ene-90 9.13889 0.00% 51.687 3.37%
16-Nov-90 | 10.78658 | 18.03% 63.4209 | 22.70%
1-Ene-91 10.78658 0.00% 67.1568 5.89%
11-Nov-91 | 12.08402 | 12.03% 76.0555 | 13.25%
1-Ene-92 12.08402 0.00% 79.7786 4.90%
1-Ene-93 13.05997 8.08% 89.3025 11.94%
1-Ene-94 13.97 6.97% 89.3025 0.00%
1-Ene-95 14.95 7.02% | 106.12% | 103.2566 | 15.63% | 189.90%| 78.94%
1-Abr-95 16.74 11.97% 118.27 | 14.54%
4-Dic-95 18.43 | 10.10% 151.964 | 28.49%
1-Abr-96 20.66 | 12.10% 170.012 | 11.88%
3-Dic-96 243 | 17.62% 194.171 14.21%
1-Ene-98 27.9 | 14.81% 200.388 3.20%
1-Ene-99 3445 | 23.48% 275.038 | 37.25%
1-Ene-00 379 | 10.01% | 153.51% 313.067 | 13.83% | 203.19%| 32.26%
1272.78% 2749.64%116.03%

* Cuadro elaborado por los autores con datos del INEGI y BM.

INPC= Indice Nacional de Precios al Consumidor. Esta es la medida mas generalizada de incremento
de precios o medida generalmente aceptada para medir la inflacion en el periodo considerado.
RESUMEN:

Durante los tres afios considerados del periodo de Miguel de la Madrid se perdié un 37.79% del salario.
Durante el sexenio de Carlos Salinas, la pérdida fue del 78.94% del poder adquisitivo del salario.
Durante lo que va del sexenio de Emnesto Zedillo, se ha perdido un 32.36% del poder adquisitivo del
salario.

La pérdida acumulada durante el periodo neoliberal es del 116.03%. Es decir, que para estar a la par
cuanto a poder adquisitivo del salario, éste deberia aumentar un 116.03%.

La competitividad mexicana, radica, por tanto en los bajos sueldos que se pagan. Es lo que se conoce
como la mano de obra barata,

Este cuadro se manifiesta de manera concreta en lo que actualmente se
puede adquirir con el salario minimo y lo que podia hacerse hace diez afios;
ello se ve claramente en el siguiente cuadro:
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Hace 10 afios 1998

32.4 kgs. de tortilla 13.9 kgs.
32.4 kgs. de gas 5.6 kgs.
4.7 kgs. de huevo 2.3 kgs.
12.5 litros de leche 5.5 litros
129 boletos del metro 20.3

8. CONCLUSIONES

En México una de los factores de control ha sido el sindicalismo oficialista.
Debe permanecer la tendencia realmente protectora hacia el trabajador.
Debe procurarse un equilibrio armonico entre;

Las necesidades de libre empresa y la competitividad empresarial a tra-
vés de: .

* Ahorro en costos

* Mejora de la calidad
* Mayor productividad
* Mejor servicio

Las garantias que debe tener el trabajador en cuanto a condiciones de
trabajo: Jornada digna, descansos, capacitacion, vacaciones, prestaciones, esta-
bilidad en el empleo, etcétera.

Deben agilizarse los mecanismos de solucién de controversias y estable-
cerse alternativas de consulta y arbitraje no necesariamente conflictivos.

Las condiciones de trabajo que se pacten entre trabajador y patrén deben
ser muy precisas y bien delimitadas.

Los cambios deben ser de comun acuerdo ya sea de manera individual o
colectiva.

Deben regularse el pago por concepto de movimientos y viajes realizados
en una distancia menor a los cien kilémetros.

No siempre el hacer més estrictas las normas de trabajo, el aumentar la
jornada de trabajo o disminuir los descansos o las prestaciones han tenido como
resultado la mejora en la productividad y el aumento en la competitividad; ello
puede verse en el interesante estudio presentado por Luis Jiménez de Asia®
en el que puede constatarse que una adecuada reduccion de la jornada genera
una mayor productividad como puede verse en el caso presentado por el autor
mencionado:

Es preciso tomar en cuenta que los seres humanos, siendo semejantes
tenemos diferencias culturales, socioldgicas politicas, etc. y que trasponer de

» LUIS JIMENEZ DE ASUA, Crénica del Crimen, Biblioteca Juridica, La Habana, 1950,
p. 219.
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manera critica las experiencias de un pais a otro, solamente generan descontrol
y problemas sociales. México es competitivo, desafortunadamente, en base no
a la calidad de la mano de obra, sino al bajo nivel salarial. Los costos se
reducen de manera importante, sin embargo, queda siempre latente el principio
de que mas produce quien mas integrado se haya con una empresa o insti-
tucion.

PRODUCTIVIDAD Y JORNADA DE TRABAJO

Proyecto 1 Proyecto 2
Acorazado Louisiana
Connecticut
Lugar Newport Brooklyn
Sector Privado Publico
Jornada de trabajo 10 horas 8 horas
Equipos y materiales Semejantes Semejantes
Resultado 24.8% mayor por hora

De lo anterior pueden obtenerse las siguientes conclusiones:

* En todas las industrias alemanas, inglesas, y yanquis que adoptaron la
ya clasica jornada de ocho horas, aumenté el rendimiento, lejos de decaer como
se temia.

+ La calidad del trabajo esta en razén inversa de la duracion.

» Soc. Britanica para el progreso de las ciencias concluye: “Las largas
jornadas empeoran la produccion, aumenta el nimero de accidentes y favore-
cen las faltas de los operarios.
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