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Después de haber cursado y aprobado las materias sefialadas
por el plan de estudios de la divisién de Estudios de Post-grado
a su digno cargo, en el drea de Maestria en DERECHO LABORAL, de
la manera mds atenta suplico a Usted, tenga a bién designarme A-
sesor para mi Tesis "Andlisis comparativg de los aspectgs mds re
levantes del Derecho Laboral de México, Estados Unidos y Canadg",
a fin de dar debido cumplimiento a los requisitos estipulados por
la Rectoria de nuestra Mixima Casa de Estudios, para tener derecho
a optar por el Exdmen de Grado en fecha préxima.

Agradeciendo de antemano su distinguida consideracion a la-
presente, quedo de Usted:

ATENTAMENTE

Q&ga 0

LIC. AIDEE DEL CARMEN GARCIA ARZABALA
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C. LIC. RAMIRO QUIROGA GARZA
Presente. -

Estimado Maestro:

Con fecha 3-tres de abril de 1992, esta Divisi6n de Estudios de Post-
grado recibi6 el proyecto institulado " ANALISIS COMPARATIVO DE LOS ASPECTOS-
MAS RELEVANTES DEL DERECHO LABORAL DE MEXICO, ESTADOS UNIDOS Y CANADA ", pre-
sentado por la C. Licenciada AIDEE DEL CARMEN GARCIA ARZABALA, estudiante de-
la Maestria en Derecho Laboral. Por lo que con fundamento en lo dispuesto por
los Artfculos 22,26 y relativos del Reglamento de Tesis de estudios de Post-
grado de la Universidad Auténoma de Nuevo Lebn, se le designa como Asesor de-

la citada alumno para que tenga a bien asesorar en la planeaci6n y desarrollo
del mencionado proyecto.

Esperando vernos favorecidos con nuestra peticibén, le reiteramos las
sequridades de mi atenta y distinguida consideracidn.

"ALERE FLAMMAM VERITATIS"
FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES
CD. UNIVERSITARIA, A 6 DE ABRIL DE 1992.

DR. HECTOR GFRARDOf ZERTUCHE GARCIA
JEFE DE LA DIVISIPN STUDIOS DE POST-GRADO

c.C.p. Lic. Héctor S. Maldonado Pérez, Coordinador de la Maestrfa en Derecho
Laboral.

c.c.p. Interesado

c.c.p. Archivo
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ABOGADOS
DR. JULIAN VILLARREAL No, 332 NTE.
HONTERREY, NUEVO LEOM.
TELS. 44-18-48 Y 40-40-62
FAX. 42-74-2&

Abril 2 de 1992.

DR. HECTOR BERARDO ZERTUCHE GARCIA.

JEFE DE LA DIVISION DE ESTUDIODS DE POST-GRADO
DE L& FACULTAD DE DERECHO Y CIENCIAS SOCIALES
DE LA UMIVERSIDAD AUTONOMA DE NUEVD LEON.
PRESENTE.-

Estimado Doctor:

Habiendo efectuado un estudio y ana&lisis de la FPlaneacion
y Desarrollc del trabajo de Tesis que la C. LIC. AIDEE DEL
CARMEN GARCIA ARZABALA slabord para obtener su Maestria, v
que intituls " ANALISIS COMPARATIVO DE LOS ASFECTOE HMAS
RELEVANTES DEL DERECHO LABORAL DE MEXICO, ESTADRDS UNIDOS Y
CANADA "3 en mi caracter de Asesor de la citads alumna,
estimo gque el mismo satisface los requisitos Académicos
sefalados en 1os Articulos 22, 26 y demas relativos del

Reglamento de Tesis de Estudios de Poast—Grado de nuestra

Universidad y considero encomiable su esfuerzo.

Al hacer de su conocimiento lo anterior, tras cumplir la
labor de Asesoramiento gue se me encomendara, me B85 muy grato

suscribirme de Usted como to vy seguro servidor.

0 QUIROGA BARZA. )
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C. ING. FRANCISCO GAMEZ TREVIRNO
Titular del Depto. de Escolar y de
Archivo de la U.A.N.L.
Presente. -

Por medio del presente ocurso, se hace de su conocimiento que la -
LIC. AYDEE DEL CARMEN GARCIA ARZABALA, PASANTE DE LA MAESTRIA EN DERECHO
LABORAL, ha cumplido todo s los requisitos necesarios conforme al Regla-
mento Interno de esta Facultad la Pasante de referencia se encuentra en-
aptitud legal para presentar su EXAMEN DE GRADO, no existiendo de nues--
tra parte inconveniente alguno para ello, la LIC. GARCIA, presenid el vo
to aprobatorio de su tesis, " ANALISIS COMPARATIVO DE LOS ASPECTOS MAS -
RELEVANTES DEL DERECHO LABORAL DE MEXICO, ESTADOS UNIDOS Y CANADA "“.

Sin otro asunto sobre el particular, reitero a Usted las segurida-

des de mi atenta y distinguida consideracidn.

" ALERE FLAMMAM VERITATIS "
CD. UNIVERSITARIA, A 27 DE ABRIL DE 1992,

MCG/nma

Divisidn de
Estudios de Post-Grado

. ZEHTUCHE GARCIA. Jefe de la Divisi6n de Est. de Postgrado

ALDONADO PEREZ. Coordinador de la Maestria de Derecho -
Laboral.

C.C.p. LIC. AYDEE DEL CARMEN GARCIA ARZABALA. Interesada

€.c.p. Archivo

€.c.p. DR. HECTOR
c.c.p. LIC. HECT



INDICE

Introducciodn

ooooooooooooo

CAPITULO I

Jornada de Trabajo y Tiempo Extra

I.- Dias de Asueto Obligatoria....

IT.- Vacaciones..oveeeans

CAPITULO II

CAPITULO III
Sindicalismo

nnnnnnnnnnnnn

................

.................. e o a2

1.~ Derechos de los Sindicatos en 1a negociacidn

de los Convenios Colectivos

CAPITULO 1V

...................

oooooooooooooooooo

12

15
20

25

29

32

I.- Sustitutos de Huelga y reinstalacién de traba

jadores huelguistas.

ooooooooooooooooooooooooo

36



CAPITULO V

Incapacidad por maternidad.....ccov...

® e e e da a8 w

CAPITULO VI

Normas relativas a Seguridad e Higiene en el -
lugar de trabajo...ieevenieeanees

...... ¢ o s 500 s e s s

CAPITULO VII

Derechos a la prevencifn de riesgos de Trabajo
y Sequridad Social

I.- Del Derecho a los trabajadores a conocer de -
antemano los riesgos del trabajo que realizan,

°
[T.- Derecho del trabajador a no realizar el traba

jo cuando el riesgo sea por encima de 1o esti
pulado en el contrato........

CAPITULO VIII

Sistemas de inspeccidn sobre el cumplimiento de las

normas relativas a Sequridad e Higiene en los Cen--
tros de Trabajo.........

@ & 6 a4 ® 5682 T 4B e S0 A0l n s na e

CAPITULO IX

Indemnizacidn por riesgos de trabajo.

39

43

47

47

50

55

62



INTRODUCCTION

Uno de los temas que mds se ha discutido en todos los -
foros actualmente, es sin duda el del Tratado de Libre Comer

¢io, entre nuestro Pais, Estados Unidos de Norteamerica y --
Canadd.

Este Tratado tripartita conlleva una importancia de - -
grandes proporciones ya que en el se contempla el intercam--
bio de 1a gran mayoria de los productos comerciales, indus--
triales, de servicios, tecnolégicos, etc. Todo ello encami
nado a fortalecer la economia de los paises involucrados be-
neficiando asi a la poblacidn en general de dichos paises.

Actualmente 1o0s negociadores oficiales de los tres pai-
ses, han 1legado a acuerdos sobre las bases que miles de pro
ductos de toda indole, se van a contemplar eén el convenig =--
respectivo, naturalmente esto a nivel proyecto, puesto que -
hasta 1a fecha nada se ha oficializado.

Uno de los puntos de mds controversia o divergencia, es
sin duda el de las relaciones Taborales, ya que entre México,
Estados Unidos de Norteamerica y Canadd, existen muy variadas
politicas, leyes o reglamentos de aplicacidén en sus respecti-
vos territorios, por ejemplo; en nuestro pais, contamos con -
una Ley Federal del Trabajo que rige en forma general en todo
el territorio nacional, situacién que no sucede en E. U. A. -



o en Canada.

Aparte de esta profunda diferencia del dmbito competen
cial de aplicacion de las legislaciones laborales de los --
tres paises, hay diversos criterios juridicos en renglones_
tan importantes, como es el Sindicalismo, los Salarios, las
Incapacidades, Maternidad, las Jornadas de trabajo, las Ho-
ras extras, Vacaciones, las Indemnizaciones por riesgo de -

trabajo, las Huelgas, las Medidas relativas a la Seguridad
e Higiene, etc.

E1 propdésito de este breve estudio es resumir aspectos
importantes de legislacidn laboral en Canadd, los Estados -
Unidos y México. Pretende cubrir l1os campos mds importan-
tes de la Ley del Trabajo, es decir, las relaciones indus-
triales, las normas de empleo, la seguridad y salud en el -
area de trabajo, y 12 compensacidn de los trabajadores, - -
cuando sufren algin riesgo de trabajo.

Es importante notar que aunque Canadd, los Estados Uni
dos y México son Estados Federales, sus Constituciones abor

dan de manéra diferente la cuestidn de la jurisdiccidn so-
bre temas laborales.

En Canadd, 1a legislacién laboral es ante todo una - -
responsabilidad provincial. Sin embargo, el Gobierno Fede
ral administra lTos asuntos laborales con respecto a ciertas
industrias (es decir, aquellas de naturaleza interprovincial
0 internacional, tales como ferrocarriles, operaciones de -
autobuses, camiones, oleoductos y tubérfas de alto alcance,
transbordadores, sistema de telefonia y cable, asi como em-:
barques interprovincia, transporte aéreo, emisoras de ra--
dio y televisién, bancos, elevadores para granos, mineria y
procesado de uranio, y algunas corporaciones federales de -
la corona, o federal crown corporations.



En los Estados Unidos, la autoridad principal de las_
leyes laborales reside en el Gobierno Federal. Esta basa
da en el poder del Congreso para reqular el comercio inter
estatal. Por 1o tanto, hablando en general, la Legisla--
cién Federal es aplicable a los empleados involucrados di-
recta o indirectamente en el comercio jnterestatal; 1o0s ne
gocios que no estan dentro de l1a jurisdiccion federal son_
competencia de la legislacidn del Estado, a tal grado que_

las leyes del Estado han sido adoptadas para regular asun-
tos especificos laborales.

Con respecto a México, aunque es una Repiblica Fede--
ral compuesto de 31 Estados y un Distrito Federal, 1a Ley_
Federal del Trabajo se aplica dentro de todo el ambito na-
cional, y su vigencia es obligatoria en la totalidad del -
pais, sin embargo, la propia Constitucidn otorga competen-
cia a las entidades federativas en determinados asuntos, -

cuya materia no haya sido expresamente conferida a 1a Fede
racion.

A1 abordar los temas que hemos seleccionado en este -
breve estudio, metodoldgicamente los exponemos, sehalando_

lo dispuesto por cada pais con respecto al tema de cada ca
pitulo.



JORNADA DE TRABAJO Y TIEMPO EXTRA

La mayoria de los juristas internacionales coinciden .-
en que la jornada de trabajo debe constituirse de un tiempo_
razonable ya que como afirma el maestro Mario de la Cueva, -
"Ta limitacidon de la jornada persigue el propdésito fundamen-
tal de asegurar a cada ser humano las horas libres necesa-.-

rias para reponer las energias gastadas, convivir con su fa-
milia y cultivar el espiritu”. (*)

Sin embargo, también todos los juristas coinciden en --
que el patrdn estd facultado para exigir al trabajador la --
prestacidén de servicios en tiempo extraordinario, y el traba
jador estd obligado a prestarlos, cuando las circunstancias_
excepcionales de 1a empresa 1o requieran, pero siguiendo los

Ifmites legales en los que se debe de observar las siguien---
tes condiciones:

a).- No debe realizarse en forma sistemdtica, porque en
tonces la excepcidn se convierte en regla, y hace nuglatoria
la jornada mdxima.

b).- La exigencia del patrdn debe justificarse, acredi-
téndase los motivos que la requieran.

c).- Que las normas laborales determinen hasta donde --
sea posible Tas situaciones en que el trabajador estd obliga

* E1 Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo. Mario de la Cueva.
Ja. edicidn., México 1975, p.282.



do a prestar el servicio.

A).- JORNADAS DE TRABAJO Y TIEMPO EXTRA EN MEXICO.

La semana normal de trabajo se define por ley como -=--
seis dfas de ocho horas. La ey estipula, sin embargo, un
perfodo corto médximo de 7 horas de trabajo en el turno noc-
turno y 7.5 horas para el turno combinado. ET tiempo ex--
tra estd sujeto a la aceptacidn de los trabajadores y se pa
ga a dos veces el Tndice normal por las primeras nueve ho--
ras por semana, y tres veces el indice normal para las ho--
ras subsecuentes, Por cada perfodo de trabajo de 6 dias, -
el trabajador tiene derecho a un dfa de descanso con goce -
de sueldo. En caso de que al trabajador se le requiera ~-
trabajar en domingo, su dia normal de descanso, &1 o ella -

percibird un premio adicional del 25% sobre su salario nor-
mal.

Aunque en afios recientes algunos sindicatos han nego--
ciado una semana de trabajo de 40 horas, prevalece aln la -
semana de 48 horas de trabajo. A manera de excepcion, al-
gunas veces puede ser reducida a 45 horas en la industria -
privada. En el sector del servicio piblico, como resulta-

do de un decreto presidencial, la semana de 40 horas es lo_
reglamentario.

La edad minima para trabajar es de 14 afios. Los tra-
bajadores de entre 14 y 16 afios son considerados menores y
pueden ser trabajadores lGnicamente si se observan condicio-
nes especiales respecto a su bienestar fisico y moral. --
Ademds, se aplican a este grupo de edad reglamentos sobre -
horas especiales de trabajo; las horas trabajadas no deben_
exceder un total de 36 por semana; el tiempo extra estd - -
prohibido; el dia de trabajo debe ser dividido en dos perfio



dos de tres horas, con por 1o menos una hora de descanso -
entre periodos; no debe desempefiarse trabajo alguno los do
mingos u otros dias festivos estatutarios, y ellos tienen_
derecho a por lo menos 18 dfas de vacaciones por afio. Los
trabajadores entre 16 y 18 afios no deben desempeiiar traba=-
jos nocturnos en establecimientos industriales.

B).- JORNADA DE TRABAJQ Y TIEMPO EXTRA EN ESTADOS - -
UNIDOS.

La Ley Federal no establece un maximo de horas para la
mayoria de los trabajadores, pero estipula que los indices
de tiempo extra deben ser pagados por trabajo que exceda de
40 horas durante una semana de trabajo. Los trabajadores_
en cuestién pueden ser ocupados durante cualquier nimero de
horas por dia o semana, en tanto se les paguen las horas ex
tras al indice normal de pago multiplicado por 1.5. Las =
exenciones incluyen a transportistas de carreteras interes-
tatales, transportistas aéreos, marineros, empleados de ra-
dio y televisidn, ciertas categorias de trabajadores agrico
las, taxistas, sirvientes domésticos, policia, bomberos y -
empleados forestales.

EY1 empleo de un nifio es ilegal si el nifio cuenta con -
una edad menor a la prescrita por el estatuto o las regla--
mentaciones giradas bajo el estatuto. Hablando en térmi--
nos generales, en este pais se considera ilegal emplear a -
un nifio menor de 14 aifos de edad, en cualquier ocupacién --
(menos agricultura), Para nifios mayores de 14 afios de - -
edad, el estatuto y 1os reglamentos establecieron las eda--
des minimas requeridas para diferentes ocupaciones. Una -
vez que el nifio alcanza la edad de 18 afios, su empleo de &1
0 de ella es liberado de las restricciones legales. Las -
leyes estatales y otras leyes federales que den al nifio ma-



yor proteccifn, deben ser respetadas.

C).- JORNADAS DE TRABAJO Y TIEMPO EXTRA EN CANADA.

Sobre las horas de trabajo y el tiempo extra la legis-
lacién varia de jurisdiccidn a jurisdiccidén., Por ejemplo,
el Cédigo del Trabajo de Canadd estipula un dfa de trabajo_
normal de ocho horas y una semana de trabajo normal de 40 -
horas. British Columbia observa las mismas
tras que Ontario y Quebec cuentan con semana de trabajo nor
males de 44 horas. Alberta tiene un dia de trabajo normal
de 8 horas y 44 horas a la semana. Ademds, a nivel fede--~
ral y en algunas jurisdicciones de provincia, ha sido esta-
blecido el nimero méximo de horas de trabajo por dia y/o ~--
por semana. La jurisdicci6én federal ha establecido el nii-
mero maximo de horas de trabajo en 48 horas por semana; =- =
Ontario cuenta también con un maximo de 48 horas de trabajo
por semana, ademas de un dia de trabajo con ocho horas como
maximo. En Alberta, las horas de trabajo de un trabajador
deben limitarse a un perfodo de 12 horas consecutivas.

Quebec no ha establecido un nimero méximo de horas de traba
jo.

normas, mien--

E1 tiempo extra es pagado por trabajo que exceda a las
horas normales de trabajo. E1 indice de pago por tiempo -
extra varfa: En algunas provincias, es el salario mfnimo -
muitiplicado por 1.5, pero en la mayoria de las provincias_

y territorios, es el Tndice normal de pago del trabajador -
multiplicado por 1.5.

Todas las jurisdicciones estipulan exclusiones de ho--
ras de trabajo y disposiciones para el pago de tiempo extra
las mds comunes incluyen a administradores, ciertos emplea-
dos profesionistas, estudiantes, domésticos, pescadores y -



trabajadores agricolas.

Todas las jurisdicciones de provincia cuentan con una --=-
diversidad de estatutos los cuales establecen una edad minima
para personas a ser empleadas sin la proteccidn especial per-
mitida a trabajadores jévenes. La edad varia segin la pri--
vincia, pero generalmente es entre 15 y 18 afios. Normalmen-
te, el emplear a una persona de menos de esta edad minima, --
estd prohibido o sujeto a restricciones prescritas. La ju--
risdiccign federal no establece una edad minima absoluta para
el empleo, pero deja a un lado las condiciones bajo las cua--
les pueden ser empleadas personas menores de 17 ahos de edad_
en tareas federales.



I.- DIAS DE ASUETO OBLIGATORIOS

En el seno de las legislaciones que contemplan normas
laborales, es comin encontrarnos con que aparte de los dfias
de descanso semanal de que deben gozar los trabajadores, se
estipulan otros dias de fiesta estatutarios en los que aldn_
con goce de suelde (porque en algunos casos no es obliga---
cion pagar), el trabajador no tendrda la obligacidn de Tabo
rar, estableciéndose también los lineamientos a que habran_
de someterse los patrones, cuando por causas normales o ex-
traordinarias aquéilos deban laborar (aumento de porcentaje

en el pago, indicacidn de los trabajadores que deban labo--
rar, etc.)

A) ASUETOS EN MEXICO.

La Ley Federal del Trabajo otorga siete dias de fiesta
pagados anualmente, mds uno por dia de Cambio de Poderes ca
da seis afios. En casos en que los servicios de un trabaja
dor sean requeridos en dia de fiesta, &1 o ella deben reci-
bir doble pago por el servicio prestado, ademds de su suel-
do normal por dfa obligatorio de descanso.

También 1a ley establece que 10s patrones y trabajado-
res determinaréin el nimero de trabajadores que deberdn pres
tar servicio este dia; a falta de un acuerdo entre ellos, -
la autoridad laboral decidird al respecto.



B).- DIAS DE ASUETO OBLIGATORIQS EN ESTADOS UNIDOS.

No se establece un derecho de percepcidn de pago por -
tiempo no trabajado. No obstante, a 1os trabajadores fre-
cuentemente se les paga por algunas ausencias de acuerdo -~
con Jos términos de su contrato de trabajo. Una vez gque =
ha sido celebrado un acuerdo con respecto a dias de fiesta_
no trabajados, los reglamentos formulados bajo el DNLJ (De-
creto de Normas Laborales Justas de 1938), tendrdn un efec-
to en el cdlculo del tiempo extra para esos casos. Esta -
priactica de pagar a trabajadores por los dias de fiesta ma-
yores no trabajados es crecientemente predominante, aun fue
ra del contexto de acuerdos colectivos. Tales dfas de - -
fiesta incluyen la Navidad, el 4 de Julio, el Dfa de Gracias,

el Ao Nuevo, el Dia de Conmemoracién de l1os Cajdos y el =--
Dfa del Trabajo.

Las Teyes estatales que reglamentan los dias de fiesta
proporcionan una lista de dfas especiales apartados para --
festejo piblico, luto o para Accidn de Gracias, en Tos cua-
leés los trabajadores no tienen que trabajar, pero sin com--
promiso de pago por parte del patron. Los estatutos dejan
a los trabajadores o a sus sindicatos el negociar con su --
patrdn el beneficio de que tales dfas les sean pagados. EI
nimero de dfas de fiesta del Estado varfa entre siete y 19.

La mayoria de los estados tienen entre 11 y 14 dias de fies
ta designados.

C).- DIAS DE ASUETO OBLIGATORIO EN CANADA.

E1 nimero de dias de fiesta estatutarios a 1os cuales
tiene derecho un trabajador varia de una jurisdiccion a - -
otra. La jurisdiccidn federal, Alberta, British Columbia,
Saskatchewan y los dos territorfos observan nueve dias de -
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fiesta generales con goce de sueldo. Ontario observa ocho,
Manitoba y Quebec siete, NewBrunswick seis, y Newfoundland,
Nova Scotia y Prince Edward Island cinco. La mayor parte_
de las jurisdicciones establecen ciertas condiciones o pre-
requisitos para tener derecho a dias de fiesta especificos_
con goce de sueldo, tal como haber trabajado un nimero mini
mo de dfas con el mismo patrén. E1 pago por un dia de - -
fiesta trabajado consiste generalmente en el pago regular -
del trabajador, mas una prima de tiempo y medio, por todas_
las horas laboradas ese dfia. Algunas jurisdicciones esti-
pulan que el patrén puede otorgar otro dia de descanso con
goce de sueido, en lugar de pagar la prima.
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IT.- VACACTIONES

Los imperiosos motivos de salud fisica, de desarrollo_
intelectual, moral y sobre todo de convivencia familiar, --
justifican la limitaci6n del nldmero de horas de trabajo y -
el descanso semanal, pero que no fueron suficientes para --
que el trabajador recuperase 1as energias, por ello desde -
hace tiempo la mayoria de las legislaciones que incluyen --
normas laborales, estipulan dias seguidos de descanso a los
trabajadores después de un periodo largo de trabajo (por 1o
regular un afo). A este perfodo continuo de descanso 1la-
madao “vacaciones", varfa en cuanto al ndmero de dias, a la_
época en que deban darse y sobre el pago extra (aparte del_
ordinario) de que deban gozar los trabajadores en cada pais

La finalidad de las vacaciones es "obtener una recupe-

acion de las energias gastadas por el trabajador y no l1a de
procurarle un aumento en sus ingresos". (%)

E1 perfodo de vacaciones comprende (nicamente dfas la-
borales, es decir, deben computarse por exclusién de ese pe
riodo los dias sefialados como de descanso semanal, o de des
canso obligatorio. En 1938 1a OIT (Organizacidn Interna--
cional del Trabajo)}, establecid el convenio No. 52 sobre --

vacaciones pagadas, siendo ratificado dicho tratado por - =
México y Canada.

* Ley Federal del Trabajo, comentarios y Jurisprudencia. --
Juan B. Climent. Esfinge. 1990.pp.137.
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Siendo el Derecho Laboral una disciplina dindmica, se_
han obtenido logros en este rengldn, como el hecho de gozar
del estipendio normal mas una cantidad adicional en algunos
paises para que el trabajador obtenga un ingreso extraordi-
nario que le permite disfrutar mejor esos dias.

A).- VACACIONES EN MEXICO,

La ley establece que 1os trabajadores tiene derecho a_
seis dfas de vacaciones después de un aifio de servicio con -
el mismo patrdn. E1l periodo vacacional aumenta dos dias -
por cada afio adicional de servicio, hasta un midximo de doce.
La Ley Federal del Trabajo determina que por cada cinco - -
afos de servicio, dos dfas adicionales de vacaciones serdan_
agregados. Esto quiere decir que, hasta 1os ocho anos de_
servicio, los trabajadores tienen derecho a 12 dfas de vaca
ciones; después del noveno afio tienen derecho a 14, etc.

A los trabajadores debe pagdrseles una prima de vaca--

ciones equivalente al 25% del sueldo a que tengan derecho =~
durante sus vacaciones.

Frecuentemente, los convenios colectivos establecen --
vacaciones mds largas, afiadiendo dos o tres dias mds a los_
periodos estipulados en 1a Ley. Ocasionalmente (por ejem-
1o el convenio ¢olectivo de 1os empleados del Instituto Me-
xicano del Seguro Social), las vacaciones pueden ser mis --
largas (dos periodos anuales minimos de 10 dias de trabajo,

que aumentan gradualmente a su maximo de 15 dfas en cada pe
rfodo).



-14-

B).- VACACIONES EN ESTADOS UNIDOS.

Ni las leyes federales, ni las del Estado contemplan -
disposiciones con respecto a perfodos vacacionales pagados.
Por tanto, el otorgar vacaciones con o sin goce de sueldo -
se encuentra en el terreno de 1as condiciones de trabajo ne
gociadas, y frecuentemente a discrecion del patrén.

C).- VACACIONES EN CANADA.

En todas las jurisdicciones excepto en Saskatchewan, -
los trabajadores tienen derecho a dos semanas de vacaciones
pagadas anualmente por afio cumplido en el empleo. En - -
Saskatchewan, se conceden tres semanas después de un afio -~
cumplido en el empleo y cuatro semanas después de dies afos.
En 1a mayorfa de Tas otras jurisdicciones, una tercer sema-
na es concedida después de un cierto nimerc de afios de tra-
bajo continuo con el mismo patrdn,
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I.- SALARIO

Normalmente la (nica fuente de ingreso del trabajador_
es el salario, es la principal forma de remuneracidon del --
servicio prestado y que tiene ademds por objeto satisfacer_
las necesidades alimenticias, culturales, educativas y re--
creativas del trabajador y de su familia, por 10 que "el =--
salario cumple Ta funcidn vital en provecho de millones de_
trabajadores; al constituir en la préactica su (nica renta -

debe asegurar la subsistencia, en condiciones decentes del_
trabajador y de su familia"“. (*)

La prdctica de nuevas técnicas de remuneracidn motiva
das principalmente por la pregcupacidn del empleado por me
jorar la produccidn (premios de puntualidad, antigiiedad, --
asistencia de produccidn, etc.), viene a afadir al salario_
base miltiples complementos que participan de su naturale-
za juridica, ya que viene a englobar todos los elementos --
que sirven como base de cdlculo de diversas indemnizaciones

Segin Carlos Marx el salario es el foco central de la_
lucha en Ta que el capitalista pugna constantemente por re-
ducir los salarios a su minimo fisico y prolongar 1a jorna-
da de trabajo hasta su maximo fisico, mientras que el obre-
ro presiona constantemente en sentido contrario.

Pero 1a concepcidn moderna del Derecho del Trabajo --

tiende a superar esta tésis marxista, teniendo en cuenta

por un lado, que la lucha de clases ya no se polariza entre

(*) Derecho del Trabajo G.H. Carmel Yunck/G.Lyon-Caen
Uni.Complutense Espafia, 1974.pdag.183



«1B=

clases estratificadas, sino que se manifiesta un cambio a =
veces dindmico, en el status social, donde se da oportuni--
dad a los trabajadores de ascender dependiendo de su esfuer
zo, donde se ha superado el concepto del trabajador como --
mercancfa sujeta a la ley de l1a oferta y 1a demanda, inter-
viniendo para que el salario contenga unos minimos irrenun-
ciables e inclusive que sostengan alin en contra de las posi
bilidades econfmicas de la empresa; ademads que propicia la_
accidn sindical para obtener reivindicaciones ecénomicas en
favor de los trabajadores. Enseguida veremos la manera de

fijarse el salario minimo en los tres pafses que tomamos co
mo referencia,

A) .- EL SALARIO EN MEXICO:

Su definicion esta perfectamente comprendida en su Ley
Federal del Trabajo vigente al establecer que salario “es -
la retribucidn que debe pagar el patrdn al trabajador por -
su trabajo". La mencionada Ley también determina como par
tes integrantes del salario, los pagos hechos en efectivo -
por cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacién,
primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquiera --
otra prestacion o cantidad que el trabajador reciba a cam--
bio de su trabajo. Otro ordenamiento legal mexicano como_
es la Ley del Seguro Social que complementa a la Ley Fede--
ral del Trabajo, sefiala 1o que no debe integrarse al sala--
rio: Tos instrumentos de trabajo (herramientas), el ahorro_
cuando participen en su integracibn en partes iguales tanto
el trabajador como el patrdn, las aportaciones al Instituto
de1l Fondo Nacional de la Vivienda para los trabajadores y -
las participaciones en las utilidades de las empresas, la -
alimentacidn, la habitacidn cuando no se proporcionen gra--
tuitamente al trabajador, las despensas, los premios por --
asistencia, los pagos por tiempe extraordinario, salvo cuan
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do en el contrato colectivo, este tipo de servicios estd --
pactado en forma de tiempo fijo.

México siempre se ha preocupado por tratar de darle al
trabajador un salario justo, pero no siempre 1o ha logrado,
no obstante que 1a Constitucidon Mexicana garantiza a los --
trabajadores un "“salario minimo establecido razonablemente,
suficiente para satisfacer las necesidades materiales, so--
ciales y culturales normales de un jefe de familia, y satis
facer la educacign obligatoria de los nifios", También esti
pula que "los salarios minimos a ser pagados a empleados se
ran generales u ocupacionales. E1 primero se aplicara en_
dreas geograficas determinadas; y el segundo se aplicard a_
diferentes ramas de l1a economia, 0 a ocupaciones, oficios -
o labores especiales”. E1 salario minimo es establecido -
por 1a Comisidén Nacional del Salario Minimo, un grupo tri
partito integrado por representantes de patrones, trabajado
res y gobierno. Para propdsito de establecer el salario -
minimo, México ha sido dividido en tres regiones, y el sala

rio minimo varfa de regién a regidn. La Zona A comprende_

Ta mayor parte de Tos estados nortefios (incluyendo Tas Zonas
Procesadoras de Exportacidén), el Distrito Federal y &rea --
metropolitana, y otras municipalidades en varios estados.

Los salarios minimos en las Zonas B y C estdn ligeramente -
por debajo de aquellos de 1a Zona A. La Zona B comprende__
Monterrey, Guadalajara y otras ciudades, y la Zona C com--=-

prende el resto del pais. La G1tima revision entrdo en vi-
gor el 11 de Noviembre de 1991.

Los salarios minimos estdn sujetos a una prima de - -
50-60% por prestaciones obligatorias establecidas por la --
ley, tales como el reparto de utilidades (fijado en un 10%_
de las ganancias antes de impuestos desde 1985 y revisado -
aproximadamente cada 10 afios por la Comisidn Nacional para_
el Reparto de Utilidades, l1a cual incluye 3 representantes_
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de patrones y empleados), y un aguinaldo correspondiente al
pago de 15 dias. Pero a travé&s de los Contratos Colecti--
vos se pueden mejorar dichas prestaciones.

Las compafifas deben contribuiy también con una canti--
dad igual, 5% de la nomina para el Infonavit establecido -
en 1972, Una publicacidn de 1988 por parte de ILO (Inter-
national Labor Organization u Organizacion Internacional --
del Trabajo) indica que estas prestaciones no salariales be
nefician a una tercera parte de Ta poblacidn trabajadora de

México, en su gran mayoria a aquella del sector formal urba
no.

B).- EL SALARIO EN ESTADOS UNIDOS.

E1 salario minimo establecido por el Decreto de Normas
Laborales Justas de 1938 (DNLJ) (segiin enmienda), represen-
ta 1a base que se considera esencial "para el mantenimiento
de Ta norma minima del costo de 1a vida®. En 1989 el sala
rio minimo federal fue aumentado por vez primera en 12 afios.
E1 1lo. de Abril de 1991 fue aumentada nuevamente. Este sa
lario minimo se aplica a todos los empleados no exentos o -
que no califican para salarios submirimos.

Cualquier negocio que tenga ventas brutas anuales o un
volumen de negocio de menos de $500,000 estd exento de los
requisitos del nuevo salario minimo. No obstante, ningin_
patron de pequefio negocio puede reducir los salarios por de
bajo del salario minimo anterior. Las profesiones no con-
sideradas por el salario minimo incluyen: ciertos vendedo--
res, ejecutivos, empleados profesionistas y administrati---
vos, empleadas de radio y televisidon, empleados de hoteles,
moteles y restaurantes, y trabajadores domésticos.
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A las siguientes clases de empleados puede pagdrseles
un salario subminimo especifico: Principiantes, aprendices
mensajeros, trabajadores descapacitados, estudiantes emplea
dos en establecimientos de servicio o ventas al menudeo, en
agricultura o por instituciones educativas, as{ como emplea
dos en las Islas Virgenes y en Samoa Americana. Ademds, -
el nuevo salaric minimo se aplica ahora a Puerto Rico a tra
bajadores en ciertas industrias y se aplicardn a otras indus
trias a 1o largo de un perfodo de tiempo mayor.

C).- EL SALARIO MINIMO EN CANADA.

En Canada excepto en Manitoba y en New Brunswik, los -
diversos decretos y reglamentos no especifican cémo ha de -
ser determinado el salario minimo.

E1 Decreto de Normas de Empleo de Manitoba estipula --
que al recomendar el salario mifnimo, la Junta de Salarios -
Minimos "deberd tomar en consideracifn y guiarse por el =- =

costo, para el empleado, de las compras de sus necesidades_
vitales de salud",

Ademéds, el Decreto de Normas de Empleo de New Brunswick
estipula que al asesorar sobre el salario minimo, la Jdunta_
de Salarios Minimos ha de ser instruida para tomar en cuen-
ta “Los efectos sociales y econdémicos de los salarios mini-
mos en la provincia y, entre otros asuntos, cualquier incre
mento en el costo de la vida desde cualquier orden de regla
mentacidn anterior, con respecto al costo para un empleado,
de la compra de necesidades vitales, incluyendo, mas no li-
mitando, en cuanto al suministro de yivienda, alimentos, --
vestido, transportacion y cuidado de la salud y suministros
y las condiciones econdmicas dentro de 1a provincia, y el -
concepto de un razonable rendimiento sobre 1a inversidn - -
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privada"“.

Los salarios minimos de pravincia varfan entre - -
Newfoundland y en territoria del Yukén. Las bases por ho-
ra en Quebec y Ontario han sido fijadas desde el lo. de Oc-
tubre de 1990, Bases més bajas se aplican en ciertas juris
diccienes a grupos tales como empleados jévenes, empleados_
domésticos que generalmente reciben propinas y trabajadores
agricolas. La legislacidon Federal estipula un salario mi-
nimo. Los aprendices pueden estar exentos de las disposi-

ciones sobre salarios minimos siempre que se cumplan cier--
tas condiciones.

II.- TIGUALDAD EN EL SALARIO

Todas las Constituciones del mundo, consagran garantfias
de igualdad en 1o general para sus habitantes. En materia
laboral se consagra al trabajo como un derecho y un deber --
sociales, en donde no debe establecerse distincifn o discri
minacidn entre los trabajadores, por motivo de raza, sexo,
edad, credo religioso, doctrina politica o condicidn social;
si 1o anterior Jo llevamos al campo especifico del salario,
nos encontrariamos con que debe tener un salario igual, -
aquel trabajo igual, que se desempefie en puesto, jornadas y
condiciones de eficiencia tambi&n iguales. En el estudio_
y andlisis que ahora nos ocupa, encontramos que tanto nues-
tro pais, como Canadd y Estados Unidos coinciden en 1o ante
rior, pero también hay que reconocer que en la préctica se_
dan algunas violaciones a los principios aqui estipulados.
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A) .- IGUALDAD EN EL SALARIO EN MEXICO.

México siempre ha sido muy celosoc con respecto al cum<
plimiento de los postulados de igualdad y justicia social «

con sus trabajadores y con los salarios que estos perciben
por sus servicios.

La Constitucidon y la Ley Federal del Trabajo expresan
el principio de 1a igualdad entre hombres y mujeres ante 1;
Jey, Esta Gltima contiene también una prohibicidn mids ge-
neral de la discriminacidn en el lugar de trabajo, incluyen
do una prohibicién de 1a discriminacién basada en el sexo,
asi como la promulgacidn de las estipulaciones de la Conven
cion 100 de l1a O0IT, (Organizacidn Internacional del Trabajo)

"Una Convencidn referente a la Remuneracidn Igualitaria por
Trabajo Igualitario".

Los trabajadores que crean haber sido discriminados al
habérseles pagado un sueldo mds bajo que el pagado a otros
trabajadores, realizando el mismo trabajo, deben acudir a -
una junta de conciliacion y arbitraje para demandar el pago
igualitario y la ligquidacidn de sueldos retroactivos. La

carga de la prueba de que realizan trabajo igualitario recae
sobre los empleados.

B).- IGUALDAD EN EL SALARIO EN ESTADOS UNIDOS.

ET asunto del pago igualitario es tratado a nivel fede
ral en los Estados Unidos a través de tres piezas de legis-
lacidn: seccién 6(d) del DNLJ (Decreto de Normas Laborales
Justas) que contiene disposiciones del Decreto del Pago - -
Igualitario, 1963; Titulo VII del Decreto de Derechos Civi-
les, 1964; y una Orden Ejecutiva.
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La Orden Ejecutiva, emitida por el Presidente y redac-
tada de manera muy similar a las disposiciones del Decreto_
de Derechos Civiles, requiere que los patrones que celebren
contratos con el gobierno federal, respeten el principio --
bdsico de pago igualitario, prohibiendo la discriminacidon -
en cualquiera de los términos y condicjones de empleo.

Las otras dos leyes son de aplicacifn mds general. EI
Decreto de Pago Igualitario, 1963, que agregd la seccibn =--
6(d) al DNLJ (Decreto de Normas Laborales Justas), prohibe
expresamente pagar a trabajadores de un sexo, de forma dife
rente de la que se les paga a 1os de otro sexo, cuando los_
trabajos impliquen las mismas habilidades, esfuerzos y res-
ponsabilidades, y se 1leven a cabo bajo condiciones de tra-
bajo similares en el mismo establecimiento. E1 Decreto de
Pago Igualitario se aplica a empleados de cualquier empresa
que tenga dos o mas empleados que practiquen el comercio --
interestatal. Desde 1974, las estipulaciones de pago igua
litario del DNLJ (Decreto de Normas Laborales Justas) se --
aplican a instituciones piblicas.

ET Titulo VII del Decreto de Derechos Civiles, 1964, -
tiene un campo de aplicacién mas amplio que las estipulacio
nes de Pago Igualitario antes mencionadas.

Prohibe la discriminacion en todas las &reas de la re-
lacion patrdn-empleado basada en raza, color, sexo, religidn
u origen de nacionalidad. También se aplica a sindicatos,_
agencias de empleo y comités de aprendizaje, ya sean del sec
tor publico o privado de 1la economfa. La Suprema Corte de_
Justicia de los Estados Unidos ha fallado que Tos individuos
pueden llevar la discriminacidn sexual a demandas de compen-
sacidn bajo el Titulo VII, aunque ningln miembro del sexo --
opuesto realice "trabajo igualitario", segilin se interpreta -
bajo el Decreto de Pago Igualitario.
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C).- IGUALDAD EN EL SALARIO EN CANADA.

En 1972, Canadd ratificdé la Convencidon 100 de l1a OIT -
referente a 1a "Remuneracién Igualitaria por Trabajo Iguali
tario”. Desde entonces, todas las jurisdicciones canadien
ses han promulgado alglin tipo de legislacidn igualitaria, -
normalmente pago igualitario por trabajo fgualitario.

Ademds las leyes de Quebec (Carta de Derechos Humanos_
y Libertades), del territorio de Yukén, y del parlamento de
Canadid (Decreto Canadiense de Derechos Humanos), tambiédn es-
tipula el pago igualitario por trabajo de valor igualitario.
E1 Decreto Canadiense de Derechos Humanos se aplica a todos
logs trabajos y obras federales, a las compafias que pertene
cen a la Jjurisdiccidn federal y al servicio plblico federal.
De manera similar, la carta de Derechos Humanos y Liberta--
des de Quebec se aplica a todos 1os patrones, ya sea de ---
los sectores privados, piblicos o semi-plblicos.

Como parte de esta Tegislacidn, es una practica discri
minatoria por parte del patrdn, establecer y mantener dife-
rencias de salarios entre los empleados masculinos y femeni
nos en el mismo establecimiento, desempefiando un trabajo --
equivalente. E1l criterio que se usa para medir el valor -
del trabajo estda compuesto por el conocimiento, el esfuerzo
y 1a responsabilidad necesarios para el desempefio del traba
jo y las condiciones bajo las cuales se 1leva a cabo. Es-

to se hace de acuerdo con las técnicas modernas para la eva
luacién del trabajo.

Ademds las leyes de Manitoba, New Brunswik, Nova Scotia
Ontario y Prince Edward Island estipulan 1a equidad de pago
que tiene como objetivo corregir la discriminacidon sisteméd-
tica por género en la compensacidn por trabajo realizado por
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empleados en las clases de trabajo dominadas por mujeres, -
generalmente en los sectores piblicos y semi-publicos.

Solamente el Decreto de Equidad de Pago de Ontario se apli-
ca a la vez a los sectores piblicos y privados, Sin embar

go, el Decreto de Manitoba tiene aplicacidén limitada en el_
sector privado.
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SINDICALISMO

E1 principio de la libertad sindical, tiene su origen_
en los derechos fundamentales del hombre que han hecho su--

yos las Constituciones del mundo. "Los que tienen intere-

ses profesionales comunes, se ven empujados por una tenden-
cia natural a agruparse para defenerlos"., (*)

La misma OIT (Organizacibn Internacional del Trabajo)
a través de varios Convenios y recomendaciones asignadas -
por sus miembros lo reconoce como una Coalicidn permanente
que goza de Personalidad Juridica cuando ha cumplido con -
los requisitos que en sus respectivos pafses se establecen,
y de acuerdo a sus propios antecedentes histdricos y socia
les. E1 Sindicalismo Morteamericano nacid de la fusidn de
dos Confederaciones: la A.F.L. (American Federation of - =~
Labour) que abarca sobre todo a antiguos Sindicatos de ofi
cio, y 1a €.I1.0. (Confederation o Industrial Organization)
formada por federaciones segin ramas de actividad; los Es-
tatutos Sindicales les permiten negociar convenios. Tres_
leyes sucesivas eslabonan la historia del Sindicalismo Es-

tadounidense; la Ley Wagner, la Ley Taft-Hartley y 1la - --
Labor Reform Act.

En Canadd dada la divisi6én geogrdfica de sus Provin--
cias, no tiene leyes Sindicales que las regulen en lo gene
ral, solo respecto de cada Provincia, pero el movimiento -

(*) Op. Cit. G.H. Camerlynck / G. Lyon Caen
Pag. 351
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Sindical Canadiense tiende a unirse a escala Internacional,
y ayuda en 1945 a fundar en Francia (Paria) la F.S.M. Fede-
racién Sindical Mundial y cuando renuncia a esta Federacidn
coma todos los pafses Anglo-Americanos fundaron la Confede

racidn Internac¢ional de Sindicatos Libres C.I.S.L.

Hasta__
1legar a ser miembro de 1a OIT.

Por su parte México como ninglin otro Pais ha dado pro-
teccidn y auge al Sindicalismo aqui es el Sujeto Colectivo_
por excelencia del Derecho del Trabajo, y tiene capacidad -
legal para celebrar el Contrato Colectivo, para ejercitar -
las acciones que nazcan de &1, para demandar su cumplimien-
to, y para pedir Ta revisidn a su vencimiento. La propia_

Ley Laboral Mexicana hace una clasificacidn de los diversos
tipos de Sindicatos.

Los que mds distingue a 1a Ley Mexicana de las otras -
dos, es el concepto de "Libertad Sindical", que l1lega ha --
hacerse nuglatorio al incluir en sus normas las famosas - -
cldusulas de inclusion y exclusidn Sindical.

Enseguida manejaremos algunos conceptos del Sindicalis

mo y su relacién con la obligacidn de pertenecer al Sindica
to titular de la negociacidén Colectiva.

A) .- EN MEXICO.

Bajo las leyes mexicanas se puede estipular en un con-
venio colectivo, que el patrdén solamente puede contratar --
trabajadores que sean miembros del sindicato titular del --
contrato. También se puede estipular que el patrén despe-
dird a los trabajadores que dimitan o sean expulsados del -
sindicato. Con respecto a la expulsidén de un trabajador,
la Ley dispone un procedimiento minimo de sindicato a seguir:
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indicando los motivos y las razones exactas, organizando --
una asamblea sindical ad hoc, asegurando el derecho a una -
audiencia, defensa y evidencia antes de la asamblea.

En Ta practica, los convenios colectivos generalmente
estipulan una "Puerta cerrada", es decir tienen una clausu-
la de inclusibn, 1o cual significa que los trabajadores de-
ben unirse al sindicato para conservar el empleo. Si un -
patrdn estd de acuerdo en hacerlo asi en el coanvenio colec-

tivo, se le requiere deducir las cuotas sindicales permanen

tes de los salarios de los miembros. Esta es una deduccidn

autorizada legalmente que no requiere el consentimiento in-

dividual de los trabajadores; basta con que el trabajador -
sea miembro del sindicato.

Si no hay "Puerta Cerrada", (o sea la clausula ya men-
cionada), los trabajadores que

to con el que se ha 1legado al
1a obligacion de pagar cuotas,
ilegal deducirias sin tomar en

no sean miembros del sindica
convenio colectivo no tienen
1o cual significa que seria_

cuenta que otros trabajado--

res incluidos en el mismo convenio colectivo paguen cuotas_
sindicales.

B).- EN ESTADOS UNIDOS,

Bajo el Decreto Nacional de Relaciones Laborales, los_

patrones no pueden participar en un convenio a puerta cerra

da o de contratacion preferencial. Ctros tipos de conve--

nios de seguridad sindical son permitidos bajo ciertas con-

diciones. Una de las condiciones es que el convenio se --
apegue a cualquier Ley Estatal que prohiba o que més estric

tamente reglamente, 1a membresia obligatoria en un sindica-
to como condicidn de empleo.
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E1 despido de un trabajador por no ser miembro de un -
sindicato dado, no es permitido a menos que tenga 1a posibi
lidad de ser miembro bajo los mismos términos y condiciones
generalmente aplicables a otros miembros, y ademds se le --
niegue o se de por terminada su membresfa por falta de pago
de las cuotas periddicas o de iniciacidn, requeridas por -=-
igual a todos los miembros.

Un convenio de seguridad sindical que requiere el pago
de cuotas y honorarios sindicales por parte de todos los --
trabajadores que se incluyen en un convenio colectivo, esta
permitido bajo el DNLJ (Decreto de Mormas Laborales Justas)
Sin embargo, bajo esa legislacidn una Ley Estatal puede -
prohibir tal convenio dentro del Estado aldn para patrones
bajo jurisdiccidn Federal.

Hasta ahora 21 Estados (principalmente en el sur y -
suroeste de los Estados Unidos) han promulgado Leyes pro -
"Derecho al Trabajador" que prohiben o mds estrictamente,
reglamentan, convenios de mantenimiento de membresfa permi
tidos bajo el DNLJ (Decreto de Normas Laborales Justas).
La mayoria de los Estados con tales leyes también prohiben
la deduccidn obligatoria de cuotas sindicales.

En 1os Estados donde se permite la deduccién obligato-
ria de cuotas sindicales, no se le permite a un sindicato -
gastar, pasando por encima de las objeciones de trabajado--
res no-miembros que pagan cuotas, los fondos reunidos de --
ellos, en actividades no relacionadas con negociaciones co-
lectivas, como por ejemplo, el apoyo a una causa politica.

C).- EN CANADA

La legislacifn de Canadd no prohibe los convenios "a -
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Puerta Cerrada" y otros tipos de disposiciones de seguridad

sindical que requieran la membresia sindical como .condicidn
de empleo.

En una de las jurisdicciones, la de Saskatchewan, exis
te una cldusula de seguridad sindical que es ordenada por -
la Ley. A peticion de un sindicato que represente la mayo
ria de l1os trabajadores en una unidad de negocjacidn, el --
convenio colectivo debe contener una clausula que indique -
que cada trabajador que sea o llegue a ser miembro del sin-
dicato, debe mantener 1a membresia como condicién de empleo.
Bajo esta clausula, cada trabajador nuevo debe solicitar su
membresia dentro de los 30 dias siguientes a su contrata---
cidén y mantener su membresia como condicién de su empleo,

Todas las jurisdicciones protegen a los trabajadores -
de las pérdidas del empieo bajo las disposiciones de seguri

dad sindical, cuando se les haya negado injustamente el in-
greso al sindicato,

I.- DERECHOS DE LOS SINDICATOS EN LA NEGOCIACION DE LOS --
CONVENIOS COLECTIVOS.

A) .- EN MEXICO.

Bajo 1as leyes mexicanas, un sindicato debe registrar-
se ante las autoridades gubernamentales. Una vez que se -
satisfacen una serie de requisitos (tales como un nlmere mi
nimo de trabajadores empleados activamente que se ha esta--
blecido en 20, una junta fundadora, la aprobacidn de los es
tatutos y la eleccidn de los 1ideres del sindicato, y a con
dicién de que el propbdsito del sindicato sea de estudiar, -
mejorar y proteger los intereses de sus miembros (1o cual -
debe ser indicado expresamente en sus estatutos), las auto-
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ridades deben conceder el registro. La decisidn de las --
autoridades de registro no es definitiva. Si no se conce-
de el registro, las partes interesadas tendrén el recurso -

de apelacidn ante un tribunal, para proteger los derechos -
otorgados por la Constitucidn,

Una vez que el Sindicato Laboral ha sido registrado, -
el patrdn debe entrar en un convenio colectivo con éste, --
pero este derecho de sindicato estd condicionado a la repre
sentacidén mayoritaria de los trabajadores de una empresa, -
(en el caso de sindicato industrial o de empresa) ¢ de un -
gremio (en el caso de un sindicato de oficio). Se supone_
que esta mayoria existe, y un patrdn que diga 1o contrario
debe comprobarlo a través de un procedimiento que se lleva_
a cabo durante un recuento. Esta prueba solamente puede -
ser obtenida después de una declaracidn de huelga, bajo pro

cedimientos interlocutorios que normalmente tardan mas de -
1oNdTas.

B).- EN ESTADOS UNIDOS.

Bajo el Decreto Nacional de Relaciones Laborales - -
(DNRL), en el cud) una solicitud de certificacidn es apoya
da por lo menos por 30% de los trabajadores, se 1leva a ca
bo una votacién secreta obligatoria de representacion. La
votacidn empieza por una campaia electoral que incluye al_
patrén y al sindicato que representa la peticion. Duran-
te esta campafia, el patrdn puede, si asi lo desea, tratar_
de convencer a los trabajadores de no apoyar al sindicato.
E1 DNRL (Decreto Nacional de Relaciones Laborales) contie-
ne disposiciones destinadas a impedir cualquier interferen
cia impropia en la decision del trabajador.
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C).- EN CANADA.

En cada jurisdiccidn, una junta de relaciones labora--
les (o, en Quebec, los funcionarios del Departamento de Tra
baja) tienen Ta autoridad para certificar a los sindicatos_
como agentes de negociacidn. La certificacidén obliga al -
patrdn a negociar colectivamente en buena fé& con el sindica
to. Esta se otorga si la Junta esta convencida de que 1a;
mayoria de los trabajadores en la unidad son miembros de --
buena reputacidn en el sindicato, o si una votacién ha de--
mostrado que la mayoria lo apaya. En tres provincias (Al-
berta, British Columbia y Nova Scotia), la certificacidn no
puede 1levarse a cabo sin el voto de Tos trabajadores.
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HUELGA

“"DIFERENCIAS FUNDAMENTALES ENTRE LAS TRES LEGISLACIO--
NES™

Entre las discrepancias que existen entre las normas -
que regulan el campo laboral entre México, Canadd y Estados
Unidos, probablemente no hay aspectos mds diferentes que el
relativo al tema de 1a huelga, ya que ninguno de los anali-
zados tienen reglas comunes, y México, sobresale en la pro-
teccidon social juridica de este derecho del trabajador.
Efectivamente México se anticipa a la Constitucidn alemana_
de Weimar de 1919, ya que el derecho de huelga est& consa--

grado desde su Constitucion de 1917 con una amplia Protec--
cion Juridica.

Como veremos mds adelante, tanto Estade Unidos como -~
Canadd limitan mucho las condiciones para el ejercicio de -
este derecho de huelga para sus trabajadores y hasta permi-

ten la sustitucidn de éstos mientras dura la huelga, 1o que
es inadmisible para México.

A).- CONDICIONES PARA EJERCER EL DERECHO DE HUELGA EN
MEXICO,

La ley estipula que los sindicatos legalmente reconoci
dos pueden tomar accidn legal de huelga después de avisar -
al patrdn a través de la autoridad competente (o sea, 1a --
junta de conciliacidén y arbitraje apropiada) seis dias an--
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tes para un negocid comin, o diez dias antes en el caso de_
un servicio publico. E1 asunto debe ser 1levado ante una
junta de conciliacidn y arbitraje para 1legar a una conci--
1iacidn y un acuerdo.

Si no se 1lega'a un acuerdo, el sindicato puede convo-
car a huelga. Los sindicatos no estdn obligados a compro-
bar que representan a 1a mayorfa de los trabajadores antes_
de declararse en huelga. Como se dijo antes, la ley supo-
ne que esta mayorfa existe.

Dentro de 1a§‘12 horas siguientes al paro de labores,
el Patrdn, los trabajadores afectados, o las terceras par--
tes interesadas pueden solicitar a la junta de concilia---
cién y arbitraje apropiada que declare la huelga no valida
por falta de causal legal (es decir, 1legar a un equilibrio
econdmico entre los trabajadores y la administracién) o por
falta de una mayorfa, o por no cumplir con los requisitos -
de procedimiento. Si no se hace la peticidn para declarar
la huelga no vdlida, se considera legalmente valida. Si -
1a huelga se declara no vdlida, 1a junta establecerd un 17-
mite de 24 horas para que los trabajadores regresen a su --
trabajo, estableciendo por entendido que de no hacerlo, se
dard por terminada la relacidn patrdén-trabajador sin obliga
cién por parte del patrén. Cuando se impugna a la mayorfia
declarada por el sindicato, la prueba es un recuento, una -
especie de referéndum (no por votacién secreta), 1levado a_
cabo por la autoridad, en el cual los empleados deben indi-
car si estan de acuerdo con la huelga. Los trabajadores -
que tengan acceso a informacidn confidencial y los emplea--
dos contratados por una compafiia después de que el sindica
to haya declarado la huelga, no pueden votar, Por otra --
parte, a Tos empleados despedidos después de declarada la -
huelga se les permite votar.
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Las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje son Tribunales
Laborales, contempladas dentro de la Constitucién, que per-
manentemente atienden en todo el Pais,cualquier problema --
laboral que sea de su competencia. Existe una Junta Fede-
ral de Conciliacidn y Arbitraje que es responsable de exami
nar los conflictos federales que se enumeran en el articulo
123 {(A) (XXX1) de la Constitucién. Estos incluyen conflig
tos en industrias como la textil, minera, petroquimica, me-
taldrgica y del acero, de hidrocarburos, automotriz, farma-

céutica, del papel, de empacado y enlatado de alimentos, --
etc.

Los conflictos que no son de naturaleza federal son --
atendidas por las juntas de conciliacién y arbitraje loca--
les en el Distrito Federal o en los estados. Las juntas -
incluyen representantes de los patrones, de los trabajado--
res y del gobierno, es decir son tripartitas.

La ley no impide la renegociacidn voluntaria del con--
venio colectivo en ningiin momento. Sin embargo, requiere_
renegociacidén después de que el convenio ha estado en opera
cidn durante cierto tiempo. En general, el convenio colec
tivo en su totalidad debe ser revisado cada dos afios, y el_
aspecto salarial debe ser revisado anualmente. E1 incum--
plimiento de un contrato colectivo por parte del patrdn es_

causa de una huelga legal, siempre que se cumpla con todos_
los requisitos para una huelga legal.

B).-CONDICIONES PARA EJERCER EL DERECHO Dt HUELGA EN -
ESTADOS UNIDOS.

La Constituci6én de los Estados Unidos no les da a los_

empleados el derecho a la huelga, ni el derecho a pactar ne
gociaciones colectivas con los patrones. "En virtud de --
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que la Constitucidn no garantizaba estos derechos, tuvieron
que ser garantizados por una ley de menor Jerarqufa; Por lo
tanto el derecho Laboral sustantivo de los Estados Unidos -
estd dispuesto por los estatutos". (*)

E1 Decreto Nacional de Relaciones Laborales no estipu-
Ta una prohibicidn de huelga durante la duracidén de un con-
venio colectivo. Sin embargo, las partes pueden incluir -
una ¢lédusula de "no huelga" en el convenio, Sea que un --
contrato laboral se haya celebrado por un periodo fijo o in
definido, o contenga una cldusula de reapartura, un sindica
to que desee negociar un contrato, nuevo o modificado, debe
cumplir con ciertas condiciones antes de declarar una huel-
ga. Estas incluyen dar un aviso de 60 dias al patrén.
Sin embargo, este periodo de "enfriamiento" se aplica sola-
mente a huelgas para cambiar o terminar contrates, y no a -
huelgas para protestar contra prdcticas injustas del patrdn,
condiciones laborales peligrosas, o subcontratacién de tra-
bajo. Las huelgas contra prdcticas injustas se pueden 1le
var a cabo sin previo aviso. Tampoco se aplica el requisi

to de previo aviso si la huelga es sobre un asunto no inclu
fdo en el contrato laboral.

C).- CONDICIONES PARA EJERCER EL DERECHO DE HUELGA EN
CANADA.

En Canadd, las huelgas estdn prohibidas durante la du-
racion de un convenio colectivo. Los conflictos relativos
a la interpretacién o a 1a aplicacidn de un convenio se re-
miten al arbitraje obligatorio. Cuando no existe algin --
convenio vigente, se permiten las huelgas solamente después

(*) Derecho Constitucional Comparado México-Estades Unidos,
Tomo II. James Frank Smith. UNAM Pag. 773
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de haberse cumplido ciertas condiciones. Estas condicio-~
nes varian segfin 1a jurisdiccidn. Pueden incluir requisi-
tos correspondientes al proceso de conciliacidn ¢ mediacidn

a la votacién sobre la huelga, o a 1a notificacidn al pa---
trén del inicio de un paro de labores.

[.- SUSTITUTOS DE HUELGA Y REINSTALACION DE
TRABAJADORES HUELGUISTAS.

A) .- EN MEXICO:

Cuando una huelga estd dentro de los términos de 1a - -
ley, es ilegal intentar sustituir, o de hecho sustituir, a
los huelguistas, sin que se haya llegado a un acuerdo en la
disputa, La (nica excepcidn a esto es cuando se deben pro
porcionar servicios de urgencia durante la huelga. Ademas,
cuando una huelga legal ha sido declarada por 1a mayoria de
los trabajadores de una empresa, es ilegal que una minoria_
intente regresar a trabajar o que continie trabajando.

Una Junta de Conciliacién y Arbitraje tiene el poder -
para determinar el nlmero indispensable de trabajadores pa-
ra la continuacidon del trabajo, cuya suspensidn pondrfa en
peligro la seguridad de las personas y la conservacidn del

establecimiento, maquinaria y materia prima, o el regreso_
a las labores.

Cuando se 1lega a un acuerdo entre las partes, los em-
pleados tiene derecho a ser reinstalados; y existe la prac-
tica de concederles un pago retroactivo del 50% por el tiem
po que dure 1a huelga, por concepto de salario caidos, -
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(aunque la ley habla de un 100%).

Bj.- EN ESTADOS UNIDOS.

Bajo el Decreto Nacional de Relaciones Laborales, los

trabajadores que toman parte en una huelga mantienen su con

dicién de empleados. Sin embargo, la utilizacidn de susti

tutos temporales o permanentes se permite, dependiendo de -
las circunstancias.

Los empleados que declaran la huelga por motivo de --
practicas laborales injustas del patrdn (por ejemplo, el -
despido discriminatorio de un empleado), tienen derecho a_
ser reinstalados al final de la huelga aunque su reinstala

cion requiera el despido de los sustitutos de huelga que -

ocupen sus puestos. Esto no se aplica si los empleados -

han perdido en cierta manera el derecho de ser reinstala--

dos, por ejemplo, participando en una falta seria a la bue
na conducta.

Cuando una huelga existe ilinicamente por razones econd
micas y los empleados huelguistas son sustituidos, &stos -
tienen derechos estatutarios limitados de reinstalacidn.
Los sustitutos de huelga no tienen que ser despedidos para
ceder l10s puestos a l1os huelguistas que regresen, A me--

nos que se negocfe un convenio para el regreso al trabajo,

los huelguistas 'econdmicos' tienen derecho a ser reinsta-

lados Gnicamente si hay puestos disponibles.

C).- EN CANADA.

En todas las jurisdicciones, excepto en Quebec, l1a --
legislacidn no prohibe el uso de sustitutos temporales du-
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rante una huelga legal. En Quebec el uso de cualquier ti-

po de empleados sustitutos estd prohibido, excepto en el ca

so de personal de supervisidn en establecimiento afectados_
por el paro de labores.

La relacidn de trabajo continGa durante un conflicto -
laboral; ademds, la mayoria de las jurisdicciones tiene una
legislacibn especffica que proporciona proteccidén a los em-
pleados que deseen regresar a sus puestos después de una --
huelga legal o un cierre patronal. Por ejemplo, Alberta,
Manitoba, Ontario, y Quebec tienen legislaciones que esti-
pulan que, en tales circunstancias, existe una obligacidn_
por parte del patrdn de reinstalar a los empleados afecta-
dos, a menos que pueda presentar razones suficiente para -
no hacerlo (por ejemplo, 1a conclusidn legal de una rela-~-
c¢ién laboral o 1a discontinuacidon del tipo de trabajo 1le-
vado a cabo por los empleados antes del paro laboral).

En Alberta y Ontario, los empleados deben solicitar -
por escrito al patrén ser reinstalados. En Alberta la -~
solicitud debe hacerse dentro de cierto 1imite de tiempo -
posterior al término de 1a huelga o cierre patronal, mien-
tras que en Ontario debe hacerse dentro de los seis meses_
del inicio de 1a huelga. En la practica, en todas las --
Jurisdicciones, los empleados son generalmente restituidos
después de una huelga o de un cierre patronal, a menos que
sus empleados hayan sido descontinuados por razones econd-
micas, es decir la empresa a raiz del movimiento huelguis~

tico se ve en la necesidad de eliminar "plazas" o de cerrar
departamentos,
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INCAPACIDAD POR  MATERNIDAD

Los datos demograficos de l1a poblacidén asalariada, ha

demostrado que el sector femenino, ha Tdo aumentando rapi-

damente. De acuerdo con los convenios de la 0IT (Organi-

zacién Internacional del Trabajo), asignados por sus miem

bros podemos decir que el actual estatuto de l1a mujer obre
ra puede resumirse en una doble proposicién: Igualdad de -
derechos con el hombre y beneficio de un ré&gimen particular
de proteccién, pues una de las consecuencias mas odiosas -

del régimen liberal del siglo XIX ha sido l1a explotacién -
de 1a mujer trabajadora.

En 1a actualidad ia mayoria de los paises del mundo,
sobre todos de aquellos incorporados a la OIT han inclufido

en sus normas laborales mejoras en favor de la mujer traba
jadora sobre los siguientes aspectos:

a).- Prohibicidn de ciertas actividades.
b).- REgimen y condiciones de trabajo.
c).- Medidas protectoras en favor de la madre.

A este dl1timo respecto habremos de referirnos por - -

cuanto toca a 1a Legislacidn Laboral nuestra, 1a Canadien-
se y la de Estados Unidos.

A).- INCAPACIDAD POR MATERNIDAD EN MEXICO.

La Constitucidn Mexicana les concede a las empleadas
embarazadas doce semanas de incapacidad por maternidad, -
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con goce de sueldo completo cubierto por el sistema de se-

guro social, compuesta por seis semanas antes y seis sema=
nas después del parto.

Si una empleada no estd asegurada, el patrdén estd - -
obligado a pagar la prestacidn. Una incapacidad adicio=--
nal de hasta nueve semanas en caso de enfermedad, es facti
ble. La empleada recibird en este caso el cincuenta por
ciento de su sueldo normal, el cual también serd cubierto
por el sistema de seguro social. Existen disposiciones es
peciales para proteger l1a salud de 1a mujer y de su hijo =-
durante el perfodo de embarazo y de lactancia. Durante -
el periodo de lactancia las mujeres tienen derecho a dos -
descansos adicionales de media hora cada dfa, con goce de_
sueldo completo para dar de comer a su hijo. De acuerdo_
con la Ley Federal del Trabajo se proporcionardn servicios
de guarderia por parte del Instituto Mexicano del Segquro -
Social (IMSS). Los servicios de guarderia deberdn ser --
cubjertos por los patrones a través de deducciones del uno
por ciento sin tomar en cuenta si tiene o no trabajadoras.

B).- INCAPACIDAD POR MATERNIDAD EN ESTADOS UNIDOS.

No existe en los Estados Unidos legislacifn sobre in-
capacidad por maternidad. Las prestaciones de incapacidad
por maternidad de encuentran por lo tanto en el terreno de
las condiciones de trabajo negociadas, y a menudo dentro -
de l1a discrecidn del patrdn. Sin embargo, debido a que -
el apartado VI1 del Decreto de Derechos Civiles Americanos
prohibe l1a discriminacidn basada en el embarazo, cualguier
incapacidad por enfermedad, prestacion por invalidez, se--
guro médico o cualquier otro tipo de prestacidn relaciona-
da con la salud que ofrezca un patréon, también se le debe-
rd proporcionar a una mujer durante el tiempo que esté in-
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capacitada para trabajar a causa de su embarazo. Estos -

beneficios no se le podrdn negar a una mujer a causa de sy

embarazo. Ademds, cinco estados (New York, New Jersey, =

Rhode Island, California y Hawaii), como Puerto Rico, han_

adoptado leyes de incapacidad estatales que van mds alld -

del campo de aplicacidn de las Teyes usuales de compensa--

cién a trabajadores y contemplan ciertas prestaciones de in
capacidad para una empleada embarazada durante el tiempo -

que no pueda trabajar a causa de su embarazo. Finalmente,
una Orden Ejecutiva asegura que los patrones que celebren -
contratos con el gobierno federal, no discriminen por razén
de raza, color, religifn, sexo u origen de nacionalidad.

La discriminacidn por razones relacionadas con el embarazo
se considera como discriminacidén basada en el sexo.

C).- INCAPACIDAD POR MATERNIDAD EN CANADA.

En general, la legislacidén sobre incapacidad por ma--
ternidad en Canada estipula las siquientes consideraciones:

Una empleada embarazada tendrd derecho a permiso para
ausentarse, sin goce de sueldo, durante un perfiodo de 17 -
semanas. ET1 derecho de una empleada a incapacidad por em-
barazo se establece sobre la terminacidn de un periodo es-

pécifico con un patrdn, excepto en British Columbia y -
Quebec.

Algunas provincias y uno de los territorios van_

mas alld de las 17 semanas, hasta 20 semanas en el caso de

los territorios del Noroeste. Generalmente upa empleada_

tiene derecho a ser reinstalada en el mismo puesto, o en -

uno comparable, con sueldo y beneficios no menores a los -

acumulados antes de 1a incapacidad. En algunas jurisdic-

ciones Ta legislacidn estipula, ademds, que la empleada --
tiene derecho también a todos los aumentos de sueldos y --

beneficios a los que hubiese tenido derecho, de no haber -
tenido lugar la incapacidad.
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La mayorfa de las provincias y territorios cuenta con
disposiciones que otorgan permiso sin goce de sueldo al co
locar un nific para adopciodn. Algunas jurisdicciones otor
gan ademis permiso paternal o para padres sin goce de suel-
do. Por ejemplo, el CSdigo de Trabajo de Canada estipula_
24 semanas adicionales de permiso para atender al nifio, --
disponibles para cualquier padre o madre, por adopcidn o -
alumbramiento. En Manitoba, los permisos maternales y pa
ra adopci6n de hasta 17 semanas estdn a disposicidn de cual
quiera de los padres. En Ontario, los padres tienen de-
recho a 18 semanas de permiso para padres, para cada madre
o padre natural o adoptivo, y en Quebec estidn a disposi---

cién de cada padre o madre 34 semanas de permiso para pa--
dres.
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NORMAS RELATIVAS A SEGURIDAD
E HIGIENE EN EL LUGAR DE TRABAJO

En el ejercicio mismo de su actividad profesional el -
trabajador corre diversos riesgos, aunque actualmente se =--
obliga al patrén ha asumir su responsabilidad y compensar -
el dafio, es necesario en este rubro 1levar a cabo la parte_
preventiva y profilédctica que también incluye el Derecho =--
Laboral, porque (No es mejor polftica, disminuir considera-
blemente el riesgo en 1l1a ejecucidon del trabajo y en humani
zar de un modo general las condiciones de trabajo mediante_
medidas preventivas adecuadas, tanto en interés del trabaja
dor como del patrén y de la sociedad en general, cuya carga

se ve aligerada? INo es mejor prevenir que tratar de reme-
diar?.

La intervencidn legislativa al principio manifestada -
solamente en beneficio de los nifics y de las mujeres, se ha
aplicado a continuacién, en parte gracias a la accién de la
Asociacibén Internacional para la Proteccidn de los Trabaja-
dores, creada a principios del siglo y después de la Organi
zacién Internacional del Trabajo (0IT) de cuyo seno han sur
gido numerosos convenios y recomendaciones para la seguridad
en 1a ejecucidon del trabajo, y que han sido asignados por -
la mayoria de los paises miembros, entre 1os que contamos a
los tres cuyo andlisis ahora nos ocupa.

En este capitulo revisaremos Jos principales aspecto -
de este tema relativo a l1a seguridad de las normas labora--
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les de estos paises.

A) .- NORMAS RELATIVAS A SEGURIDAD E HIGIENE EN MEXICO.
SU FUENTE LEGAL.

La mayorfa de Tas disposiciones de la Convencidn 155_
de 1a OIT "Un Convenio referente a la Seguridad y Salud de
los Trabajadores y Medio Ambiente™, se incluyen en los ar-
ticulos 504 y 512 de la Ley Federal del Trabajo. E1 Con-
venio requiere que los Estados miembros formulen, implemen
ten y revisen periddicamente una politica nacional coheren-
te sobre salud y seguridad ocupacional, y sobre el ambiente

laboral, consultando con Tas organizaciones de patrones y -
trabajadores.

La Ley Federal del Trabajo no es el tinico reglamento_
referente a problemas de salud y seguridad. Existen tam-
bién reglamentos sobre prevencidon de accidentes Taborales,
tales como: E1 Reglamento del 29 de Noviembre de 1934 so--
bre la prevencidon de accidentes de trabajo; el Reglamento
del 27 de Agosto de 1936 sobre 1a inspeccidn de generado--
res de vapor y tanques de presién; el Reglamento del 13 de
Marzo de 1967 referente a los trabajadores mineros; y par-
ticularmente los Reglamentos Generales que rigen Ta Seguri
dad y Ta Higiene en el Trabajo, del 5 de Junio de 1978,
Ademds, el Instituto Mexicano del Seguro Social esta invo-

lucrado con la seguridad y salud laboral, y desempefia un -
papel preventivo.

B) .- NORMAS RELATIVAS A SEGURIDAD E HIGIENE EN ESTA--
DOS UNIDOS DE NORTEAMERICA. SU FUENTE. '

Las fuentes de la legislacidon de seguridad y salud --
ocupacional son el Decreto de Seguridad y Salud Ocupacio--
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nal (OSHA en inglés, para Occupational Safety and Health -
Act.) y otros reglamentos incluyendo las Normas de Comuni-
cacidn sobre Productos Quimicos de Alto Riesgo. E1 OSHA
proporciona un marco juridico para la participacidn de los
estados en el programa del OSHA. Si un estado desea ejer
cer jurisdiccion de salud y seguridad ocupacional, debe --
presentar a la administracion federal del OSHA un plan que
cumpla con ciertos requisitos, el mas importante de los --
cuales es que las normas estatales y su aplicacidn, sean -
"por lo menos tan efectivas" como las del programa federal.
Si la administracion federal aprueba el programa estatal -
las autoridades federales y estatales de manera concurren-
te tendrdn la facultad de reforzar las normas durante un -
periodo de por lo menos tres afios. La autoridad federal_
del OSHA estd autorizada a pagar hasta un 50% del costo --
de un plan estatal aprobado. Después de tres afios, la --
autoridad federal del OSHA puede otorgar aprobacidn final_
al plan estatal. Hasta 1a fecha existen 25 Estados y Jju-
risdicciones con planes aprobados, dos de los cuales abar-
can solo a empleados del sector piblico.

C).- NORMAS RELATIVAS A SEGURIDAD E HIGIENE EN CANADA.
SU FUENTE LEGAL.

La responsabilidad de 1a reglamentacidn de salud y se
guridad ocupacional es dividido, en base a la autoridad --
constitucional, entre las legislaturas federal, de provin-
cia y territorial. Numerosos decretos y reglamentos fede
rales, de provincia y territoriales, estipulan las normas_
de salud y seguridad y abarcan practicamente a todos los -
trabajadores de Canada. Por ejemplo, los siguientes te--
mas se reglamentan bajo legislacion de aplicacidn general:
seguridad y salubridad de edificios, gobierno y salubridad
de Tocales, alumbrado, niveles de sonido, contaminantes -
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aéreos, dispositivos de proteccidn para maquinaria, ropay

equipo de seguridad, manejo y almacenamiento de materia--

les, sustancias explosivas, y mantenimiento y utilizacidn_

de herramientas. Otras medidas legislativas son para in-

dustrias especificas y reglamentan la seguridad de las si-

guientes industrias, entre otras: explotacidon forestal, --un
construccidn, minerfa, petrdleo y gas. Finalmente, un --

tercer tipo de legislacidon se refiere a la seguridad de --

ciertas instalaciones peligrosas, tales como calderas y --

tanques de presion, elevadores y montacargas.
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DERECHOS A LA PREVENCION DE RIESGOS DE

TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL

1.- DEL DERECHO DE TRABAJADORES A CONOCER DE ANTEMANO
LOS RIESGOS DEL TRABAJO QUE REALIZAN:

A).- EN MEXICO:

En México los trabajadores tienen derecho de saber --
las condiciones bajo Tas cuales se espera que trabajen,
E1 Reglamento General sobre seguridad y Salud en el Traba-
jo, publicado en el Diario Oficial del 5 de Junio de 1978,
contiene disposiciones especificas a este respecto, regla-
mentando las operaciones de 1os comités conjuntos de segu-
ridad y salud que se ocupan del problema de trabajos peli
grosos, y requiriendo de los patrones que fijen "avisos de
seguridad y salud e informacidn acerca de prevencién de --
accidentes, dependiendo de l1a naturaleza de las activida--
des 1levadas a cabo en cada centro de trabajo".

B).- EN ESTADOS UNIDOS.

Varias disposiciones del OSHA En inglés Occupational
Safety and Healt act ya mencionada como fuente reglamenta
ria de seguridad en este pais), estén disefiadas para ase-

gurar que los trabajadores tengan 1a informacién que nece

sitan para protegerse, Estas disposiciones incluyen el_
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requisito de que las citaciones emitidas a los patrones =--
por violacifn a una norma de salud deben ser "prominente--
mente fijadas... en o cerca del lugar donde ocurrif la vig
lacién" y que las normas promulgadas bajo 1a OSHA prescri-
ben 1a utjlizacidon de "etiquetas u otras formas apropiadas
de advertencia" para informar a los trabajadores de los --
riesqos a 1os cuales estdn expuestos. Normas de salud --
que reglamentan sustancias especificas han estipulado ru-
tinariamente que, por parte de los trabajadores, se 1leve_
a2 cabo una revisidn del lugar de trabajo por funcionarios_

de salud y seguridad, y el acceso a los archivos de control
asi como a Tos archivos médicos.

Normas de Comunicacidn de Alto Riesgo requieren que --
los fabricantes de productos quimicos, importadores y todos
los patrones involucrados, informen acerca de riesgos a --
los trabajadores y empleados de contratistas por medio de_
etiquetas y otras formas de advertencia, Hojas de datos de
Seguridad Sobre los Materiales, formas MSD's (para Material
Safety Data Sheet), y proporcionar entrenamiento sobre el =
tema a los trabajadores. Ademds, los distribuidorves de --
productos quimicos de alto riesgo deben asegurarse que los
contenedores que distribuyen estén adecuadamente etiqueta-
dos y que una forma MSD's sea proporcionada al cliente.

Los patrones pueden mantener la confidencialidad de_
los auténticos secretos del oficio.

Sin embargo, ésto --
puede ser recusado en las cortes,

E1 fabricante de pro--
ductos quimicos, importador o patrdn debe revelar inmedia-
tamente la identidad quimica especifica de un producto quil
mico de alto riesgo, 2 un médico o enfermero, cuando la in

formacidn sea necesaria para un tratamiento apropiado de -~

emergencia o de primeros auxilios, Pueden tambié&n estar_

obiigados, bajo cjertas circunstancias, a revelar tal in--
formacion a profesionales de la salud en situaciones de --
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no-emergencia,

Finalmente, el decreto del Derecho a Saber de Ta Comu-
nidad y Planeacién de Emergencia, aprobado en Octubre de --
1986, obliga a los patrones que son requeridos, a preparar_
o tener disponible una Hoja de Datos de Seguridad Sobre 1los
Materiales (HDSM's) bajo las disposiciones del OSHA, a faci
Yitar una forma HDSM al comité local de planeacidn de emer-

gencia apropiado, a la Comisién Estatal de respuesta a emer
gencias y al Cuerpo de Bomberos

C).- EN CANADA.

La legislacion federal, de provincia y la territorial
sobre salud y seéuridad ocupacional, generalmente estipula
gue el patrdn tiene el deber de asegurarse que sus trabaja
dores estén informados de todo riesgo de seguridad fisica_
o de salud, conocido o previsible. Este deber general ha
sido prescrito ademds en la legislacidn especifica referen
te a materiales peligrosos en el lugar de trabajo. Por -
ejemplo, el Cédigo de Trabajo de Canadd obliga al patrdn -
a proporcionar a cada uno de sus trabajadores una hoja de
datos de seguridad de materiales para cada producto con--
trolado en el lugar del trabajo. La hoja debe contener -
informacidn, entre otras cosas, acerca de los ingredientes
peligrosos, las caracteristicas fisicas del producto, sus_
propiedades toxicoldgicas, medidas preventivas a ser toma-
das y medidas de pr%meros auxilios a aplicarse., Ademds,
el patrdén debe asegqurarse que todos los productes cantrola
dos en el lugar de trabajo estén etiquetados para asegurar
la exposicidn de la informacién ordenada y de todos los =--
simbolos de riesgo pertinentes prescritos. Estos requisi
tos se basan en el Sistema de Informacién de Materiales Pe
ligrosos en el Lugar de Trabajo (SIMPLT), un programa de -
salud y seguridad ocupacional que abarca a todo el pais y_
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que ha sido implementade recientemente, Estd disefiado pa-
ra proteger a los trabajadores al proporciona%les, al igual
gue a sus patrones, informacidn vital acerca de materiales_
de alto riesgo o sustancias utilizadas en el lugar de traba
jo. La legislacién y los reglamentos a nivel de pro&inn-«
cias y territorios también incluyen disposiciones que imple
mentan tales requerimienfos de seguridad y salud referenptes
al uso, manejo o almacenamiento de materiales de alto ries-
go en el lugar de trabajo, ademds de disposiciones que re--

quieren programas efectivas de educacidn para los trabaja~-
dores,

[I.- DERECHO DEL TRABAJADOR A NO REALIZAR EL TRABAJQ. -

CUANDO El, RIESGO SEA POR ENCIMA DE LO ESTIPULADO
EN EL CONTRATO.

A).- EN MEXICQ.

No existen disposiciones que den facultades a los tra-
bajadores para negarse a l1Tlevar a cabo un trabajo riesgeso,
Tales negativas podrian caonsiderarse como desobediencia, --
dando pie a un despido justificado, a menos que una junta -
de conciliacidn y arbitraje determine que el patrén no ha -
cumplido con sus obligaciones y responsabilidades'para evi- .

tar riesgos laborales. La carga de prueba recae en el tra
bajador.

La Ley Federal del Trabajo establece varias obligacio-
nes para los patrones: se les requiere que construyan sus_
fabricas, talleres y otros establecimientos de trabajo de -
acuerdo a las normas de seguridad y salud, para prevenir si
tuaciones de peligro y evitar contaminante que excedan la -
tolerancia mdxima establecida "en T1os reglamentos y ordenan
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zas expedidos por Tas autoridades competentes". Se ven -«
también obligados a acatar las disposiciones de seguridad -
y s2alud establecidas en leyes y reglamentos. La ley esti-
pula que el patrdn debe exhibir visiblemente 10s reglamen-

tos de seguridad e higiene en el lugar de trabajo e infor--
mar a los trabajadores de su existencia.

B).- EN ESTADOS UNIDOS.

E1 OSHA generalmente prohibe 1a toma de represalias --
por ejercer derechos estipulados en el Decreto. Aunque e]
derecho a negarse a 1levar a cabo un trabajo inminentemente
peligroso no estd explifcitamente estipulado, una interpreta
cién oficial de 1973 de Ta disposicion del OSHA sobre pro--
teccidn contra represalias, establecid que los trabajadores
pueden rehusarse a llevar a cabo up trabajo en Tugar de ex-
ponerse a dafio grave o posible muerte. Las circunstancias
deben ser tales que una persona razonable concluirfa que ex
iste un peligro real de muerte o dano grave y tiempo insufi
ciente, debido a Ta urgencia de la situacidn, para eliminar
el peligro por la ruta coercitiva normal del procedimiento_
usual de requerir un director del &rea administrativa del -
OSHA para que l1leve a cabo una inspeccidén. Después de una
negativa debe 1levarse a cabo una inspeccién, para determi-
nar si ésta es justificada. S1 1a investigacidn revela que
Ta negativa no estaba justificada, el patrdn se reserva el_
derecho de disciplinar al trabajador en cuestién. Ademds,
cuando sea posible, el trabajador deberd haber solicitado -
y no obtenido una correccidn de la situacidon percibiendo un
salario después de vehusar una labor peligrosa, la Suprema_
Corte de Estados Unidos ha decidide que un trabajador que -
se nieqgue a 1levar a cabo un trabajo por considerarlo ries-
goso, debe ser asignado a una tarea alternativa si estd dis

1020091029



ponible. S a un trabajador no se Te brinda la oportuni--

dad de realizar una tarea alterpativa segura y es enviado a
casa, ésto puede interpretarse como conducta de represa]iaﬁ
o discriminatoria por parte del Patrén, como resultado de ~
1a cual el salario pedido debe ser reembolsado.

En caso de no darse las condiciones bajo las cuales un
trabajador tenga derecho a rehusarse, €ste puede ejercer su
derecho de pedir una inspeccién por parte de un inspector -
regional del OSHA, siempre y cuando la queja se refiera a -
una amenaza de dafio fisico o peligro inminente. En caso -

de darse una aparente situacion de peligro inminente, debe_

1levarse a cabo una inspeccidn inmediata. Si la Adminis-~

tracidn del OSHA 1leva a cabo tal investigacidn y concluye
que existe peligro inminente, puede emitir una citacidn pa-
ra el patrdn y recurrir a los tribunales para su aplicacién.

C).- EN CANADA.

En todas las jurisdicciohes de Canadd, umn trabajador -

tiene el derecho de rehusar una labor peligrosa, siempre y

cuando se den c¢iertas condiciones. Estas condiciones va--

rian; el Gobierno Federal, Manitoba y Quebec simplemente re
quieren que el trabajo sea "peligroso"; y en New Brunswick,

Nova Scotia, Ontario y Prince Edward Island el trabajo debe

tener "posibilidad de peligra”. En Alberta, se utiliza el

término “"peligro inminente" para describir un peligro que no
es comin para la ocupacidn y estda a punto de materializarse.
En Columbia Britdnica se emplea 1a frase "riesgo indebido"

y en Saskatchewan este derecho se aplica cuando las circuns

tancias son "extraordinariamente peligrosas”. Todas las -

jurisdicciones estipulan proteccién contra el despido o ac-
c¢ién disciplinaria si se ha ejercido el derecho de rehusar,
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de conformidad con la legislacién relevante, asi como el de
recho de quejarse ante las autoridades correspondientes por

un despido o accidn disciplinaria injustos, después de una_
negativa legitima.

Los trabajadores tienen derecho a no aceptar un traba-
jo cuando su propia seguridad esté en riesgo. Sin embargo,
algunas jurisdicciones también dan a los trabajadores el --
derecho de rehusar un trabajo si la seguridad de uno de sus

compafieros estd en juego (Federal, Alberta, New Brunswick y

Prince Edward 1sland). En Clumbia Britdnica, Manitoba, --

Newfoundland, Quebec y Saskatchewan la ley también permite_

negativa, cuando la salud o seguridad de cualquiera otra --
persona esté en peligro.

Cada jurisdiccidn requiere del trabajador una “causa -
razonable" para creer que el trabajo es peligroso. Normal
mente ésto significa que tales fundamentos razonables deben
existir objetivamente. Si el peligro no es objetivamente_
demostrable, un trabajador puede justificadamente ejercer -
su derecho a negarse, si €1 o ella muestra preocupacidon por
los riesgos de salud y seguridad de la situacidén particular.

Tras negarse a trabajar, el supervisor debe llevar a -
cabo una inspeccidn en presencia del trabajador y unm miem--
bro del comité de salud y sequridad o un representante de -
los trabajadores. Si el trabajador se mantiene en su nega
cion después de 1a rectificacién por parte del patrbn, se -
debe notificar a un inspector de seguridad o a un funciona-

rio, ambos designados por el gobierno. Después de 1a ins-

peccidn, el funcionario de seguridad debe elaborar una or--
den requiriendo el retorno del empleado al trabajo, u orde-
nar al patrdn que 1leve a cabo mejoras.

Recientemente Ontario ha creado un derecho que permite
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a los miembros certificados de 1os comités de segquridad y -

salud, indicarle a un patrdn intervumpir el trabajo si exis

ten circunstancias peligrosas. Normalmente, tal orden de-

be ser convenida por un trabajador y un representante patro
nal del comité de seguridad y salud,

cunstancias excepcionales estipuladas
miembro certificado del comité tendrd
ral para indicar al patrdon el cese de
Esta autoridad complementa el derecho

Solamente bajo cir--
en el decreto, un ~ -
la facultad unilate--
actividades laborales«

individual a rehusar_
trabajo, bajo las circunstancias donde las condiciones peli
grosas afectan a mads de un trabajador.
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SISTEMAS DE INSPECCION SOBRE EL CUMPLIMIENTO

DE LAS NORMAS RELATIVAS A SEGURIDAD E HIGIE-
NE EN LOS CENTROS DE TRABAJO.

A).- EN MEXICO:

Inspectores gubernamentales se ocuban de asegurarse --

gque existan condiciones de trabajo seguras y que la legisla
cidn se acate. E1 deber de 10s inspectores es de efectuar

visitas de verificacién a cada empresa una vez cada seis me
ses, y de informar acerca de 1as condiciones de sajud y se-
guridad encantradas, Deben preparar informes sobre las --
condiciones del lugar de trabajo en presencia de testigos.
No tienen autoridad para interrumpir una actividad que con-
sideren peligrosa, solamente deben Timitarse a informar el

hecho y pueden avisar a las. partes interesadas acerca del -
riesgo.

Pueden imponerse multas que oscilan entre 15 y 315 ve-
ces el salario minimo diario, a los patrones que se rehusen
a permitir la inspecci6n y el control de sus establecimien-
tos por parte de las autoridades del trabajo o que no aca--

ten las reglas de seguridad e higiene establecidas por la -

Ley para evitar riesgos laborales. La multa se duplica si
la causa no es remediada dentro del plazo de tiempo otorda-

do., Si los patrones no han realizado los cambios ordena--
dos por las autoridades laborales dentro del plazo de tiem-
po otorgado para este propdsito, la Secretaria del Trabajo_
y Seguridad Social sancionard a los patrones, y la multa se



rda incrementada si no se cumple con la orden dentro del nue
vo plazo.

En caso de que continle la irregularidad después de --
aplicar las sanciones previamente mencionadas, la autoridad,
tomando en cuenta la naturaleza de los cambios ordenados y_
el grado de peligre, puede clausurar parcial o totalmente -
el centro de trabajo por un tiempo, hasta que el problema -
sea remediado. Para este propbsito solicitard la opinidn_
del comité conjunto de salud y seguridad correspondiente, -
independientemente del hecho de que la autoridad pueda to--

mar medidas para asegurarse de que el patrdn cumpla con la_
orden.

Si la Secretarfa del Trabajo decide la clausura par--=
cial o total, notificard a los representantes del patrén y_
del sindicato por escrito, tres dfas laborables antes de 1a
fecha de cierre. Si los trabajadores no estdn sindicaliza

dos, el aviso serd enviadoe por escrito a sus representantes
del comité cqnjunto de seguridad e higiene.

Debe sefialarse que la Secretaria del Trabajo y Seguri-
dad Social ejerce autoridad federal a lo largo del pafis, en

el area de salud y seguridad, Los cuerpos estatales deben
auxiliar a la Secretarfa.

Las multas impuestas a Jos trabajadores no podrdn exce
der la cantidad de un dfa de salario minimo, de acuerdo con
el articulo 21 de la Constitucidn Federal.

La Ley Federal del Trabajo estipula la creacidn de una
comision mixta de sequridad e higiene que opera dentro de -
cada ehpresa. Dicho comité debe estar integrado por igual
nimero de representantes del patr6n y de los trabajadores.
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Su principal responsabilidad consiste en investigar acciden

tes y enfermedades, proponer medidas para prevenirlos y ase
gurarse de que €stas sean cumplidas.

Los comitées conjuntos de seguridad y salud no tienen_
la facultad de imponer sus decisiones.

Su funcidén es con-
ciliar diferentes intereses.

Existe un mecanismo para re-
solver desacuerdos en el acto pero siempre en base al mutuo

acuerdo. En caso de que no se pueda llegar a nhingln acuer

do, cada una de las partes puede 1levar el asunto a una jun

ta de conciliacidn y arbitraje. Los comitées conjuntos de

ben prestar sus servicios "sin cargo alguno durante las ho-
ras laborables",

Existe ademds una Comisidon Nacional de Segquridad e Hi-
giene manejada por el gobierno, aunque por norma participan
frecuentemente representantes de trabajadores y patrones.

La Ley Federal del Trabajo autoriza a la Secretaria --
del Trabajo a exigir a los patrones, sindicatos y trabajado

res independientes, su afiliacidén a la Comisidn Nacional de
Seguridad e Higiene.

B).- EN ESTADOS UNIDOS.

Un representante de la Administracién del OSHA puede -
entrar a inspeccionar en horag razonables y puede exigir --
declaracion de testigos y produccidn de informacién y regis
tros. E1 patrén puede exigir un documento legal de autori

Los empleados también pueden exigir inspecciones_
por escrito o por teléfono y deben revelar las causas de su
peticiodn. Los representantes de patrones y trabajadores -
pueden acompafiar al funcionario de salud y seguridad duran-
te Ta inspeccidn y pueden participar en las conferencias de

zacion.
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inauguracidn, clausura y de informacidon celebradas entre re
presentantes del OSHA y patrones. Sin embargo, como resul
tado de 1o0s retrasos en la seleccion de un representante de
los trabajadores en establecimientos no sindicalizados y --
los subsiguientes problemas de aplicacidn causados por los_
retrasos en la inspeccion, 1a Administracidén del OSHA ha --
emitido un aviso que indica que las inspecciones de estable
cimientos no sindicalizados serd@n l1levadas a cabo sin la --
participacidn de un representante de los trabajadores.

Los patrones con menos de 10 empleados o con un indi-
ce de accidentes por debajo del promedio de la indusiria na
cional, no estan sujetos a inspecciones de seguridad planea
das, excepto en los casos de queja o accidente. Sin embar
go siguen estando sujetos a inspecciones de salud,

La administracion del OSHA emitird una citacidén con--

tra el patrdn, si €ste ha violado una clausula de deberes -

generales, una norma o0 un reglamento. E1l dejar de tomar -

medidas para corregir 1a violacign por la cual fue emitida
Ta citacién, puede llevar a la imposicién de una sancién, -
cuya cantidad depende de 1a gravedad de 1a violacidn. £s )
responsabilidad del funcionario de seguridad y salud eva---
Tuar el peso relativo de todos los factores a ser considera
dos en este proceso de determinacidn. La multa maxima a--
plicable es de $10,000 por violacifn, cuando hay reinciden-
cia o se demuestra la intencionalidad.

Pueden imponerse multas miltiples por violaciones evi-
dentes, Si ha ocurrido la muerte, el patrdn debe ser mul-
tado por Tlos tribunales o ser hasta encarcelado.

Cuando existe un peligro inminente y el patrdn no cum-
ple voluntariamente con 1as 6rdenes del inspector de elimi-
nar las condiciones de alto riesgo, la Administracidn del -
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OSHA puede solicitar al Tribunal de Distrito de E.U. una --
orden que prohiba las condiciones y practicas causantes del
peligro inminente. Un empleado que teme sufrir dafo puede
presentar un ordenamiento judicial, en el cual &1 o ella pi
da al Tribunal que obligue a 1a Administracifén presentar --
una solicitud al Tribunal por l1a orden de tal prohibicidn.

Los patrones y empleados tienen derecho a apelar a la_
Comisifén de Revyisidn de Salud y Seguridad contra citaciones
o contra el periodo de tiempo fijado en la citacidn para la
anulacién. La Comision emitird una orden después de haber

dado a las partes la oportunidad de presentar sus argumen--

tos durante una audiencia. Cualquier persona adversamente

afectada o agraviada por una orden de la Comisidn, puede -~

apelar ante cualquier Tribunal de Apelacidén de E. U. por =--
una revision.

C).- EN CANADA,

La Tegislacidn de seguridad y salud ocupacional en to
das las jurisdicciones de Canadd, estipula inspecciones del
lugar de trabajo por funcionarios o inspectores de seguri-=-
dad, normalmente empleados por el Ministerio de Trabajo o -

por una agencia de sequridad y salud ocupacional de 1a -
jurisdiccién en cuestiodn.

Estos inspectores pueden entrar
en un lugar de trabajo a cualquier hora razonable y 1levar_

a cabo cualquier investigacidn necesaria para verificar si_
se estd cumpliendo con el decreto y los reglamentos, Nor-
malmente tienen el poder de girar una variedad de Ordenes -
al patrdn y/o trabajador, tales como las de cumplir con las
reglamentaciones o decretos, 6rdenes de efectuar mejoras, -
6rdenes de interrumpir trabajos, 6rdenes de apiicar Ta ley,
drdenes de almacenamiento y manejo de sustancias, drdenes -
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de interrumpir la emisién de contaminantes y Ordenes de in-

terrumpiv Ya utilizacién de herramientas. Los trabajado--

res pueden también solicitar 1a inspeccién de sus lugares -
de trabajo, ya sea por teléfono o por escrito.

En la mayoria de las jurisdicciones de Canada, los em-
pleados tienen el derecho de participar en la aplicacidn de
las leyes de seguridad y salud ocupacionales, como miembros

de comitées conjuntos de salud y seguridad, o como represen

tantes de salud y segquridad. Los miembros del comité y --

Tos representantes tienen un ndmero de funciones que van =--
desde el recibir, considerar y despachar las quejas de .1os_
trabajadores, hasta 1levar registros de esas quejas, solici
tando al patrdn cualquier informacidn que consideren necesa
ria para identificar riesgos existentes o potenciales en el
lugar de trabajo, recomendando la creacidn de programas de_
educacidn de salud y seguridad para los trabajadores, y pro

gramas de control, medidas y procedimientos relacionados --
con Ya seguridad y salud de los trabajadores.

Todas las jurisdicciones estipulan un proceso de apela

¢ién, para las partes agraviadas por cualquier orden de un

funcionario de seguridad. Ademds, cualquier persona acusa

da de violar una disposicion contenida eén Ja ley o l1o0s re--
glamentos, puede ser enjuiciada ante los tribunales.

Las sanciones por la aplicacidon de las disposiciones -
generales de salud y seguridad usualmente consisten en una_
multa y/o un periodo de encarcelamiento, cuya cantidad y du

racidn respectivamente, varian de jurisdiccidon a jurisdic~-
cibn.

Prince Edward Island, en el extremo mis bajo de la es-
cala, impone una multa méxima de $2000 (franco canadiense)_
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o encarcelamiento por no mas de un mes, o una combinacidn_

de ambos, y no distingque entre delitos cometidos por indi-
viduos o corporaciones.

E1 Decreto de Salud y Seguridad Ocupacional de Onta-
rio recientemente enmendado, impone una multa o encarcela-
miento por no mas de 12 meses, o una combinacidén de ambos_

para individuos, mientras que para corporaciones la multa _
maxima ha sido incrementada.
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INDEMNIZACION POR RIESGOS DE TRABAJO

A las postrimerias del siglo pasado y dado el cardcter
dindmico del Derecho Laboral, surge en el viejo continente_
una corriente de Juristas que consideraban al patrdn como -
responsable de compensar a sus trabajadores por los acciden
tes o enfermedades que contrajeran en el trabajo. Asi na-
cio la teoria del Riesgo Profesional.

De esta manera Alberto Trueba Urbina en su T1ibro Nue-
vo Derecho del Trabajo dice que "Bismarck cred los seguros_
sociales en Alemania y la responsabilidad objetiva de los -

patrones en relacion con los riesgos profesionales de sus -
trabajadores se universalizé". (*)

De aquella época a nuestros dias se han transformado -
radicalmente las ideas hasta llegar a la teoria del "Riesgo
de la Empresa“. porque la mayoria de las normas laborales -
en la época actual, preveen que'1a empresa o patrén estan -
obligados a reparar los dafios que la ejecucidén del trabajo,
cualquiera que sea su naturaleza y las circunstancias en ==
que se realiza, produzca en el trabajador. De esta manera,
se ha apartado definitivamente la vieja idea del riesgo pro
fesional, puesto que la responsabilidad de la empresa por -
los accidentes y enfermedades que ocurran a Jos trabajado--

res es de naturaleza puramente objetiva, pues deriva del --
hecho mismo de su funcionamiento.

(*) Nuevo Derecha del Trabajo =-- Alberto Trueba Urbina.
México 1977, pag.397.
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A).- INDEMNIZACIONES POR RIESGOS DE TRABAJQ EN MEXICO.

Los patrones son legalmente responsables por las enfer
medades ocupacionales y accidentes de trabajo que sufran --
los trabajadores a causa o en el desempefio de su trabajo.

Los trabajadores asegurados por el Instituto Mexicano_
del Seguro Social tienen derecho a beneficios bajo la Ley -
del Seguro Social, en caso de que sufran un accidente labo-
ral. Este seguro libera al patrdn de toda responsabilidad

por tales accidentes, pero y siempre y cuando los trabajado
res estén inscritos en el seguro social.

Como se hace notar en "México", Inversidn, Permisos y
Comercio (Agosto 1989, Business International Corp.), el --
sistema de seguro social que es apoyado por los patrones --
(68.75%), empleados (25%) y el gobierno (6.25%), estipula,_
entre otras cosas, una amplia cobertura de las responsabili
dades que surjan de accidentes y enfermedades relacionadas_
con el trabajo (o sea el 100% del salario hasta por un perl

odo de 72 semanas de incapacidad y un seguro permanente de_
incapacidad).

En los casos donde no exista seguro social por falta -
de instalaciones en ciertos municipios, el patrén debe pa--

gar la compensacidon estipulada en la Ley Federal del Traba-
jo.

Si un accidente o enfermedad de trabajo resulita en la_
muerte de un empleado, la compensacidn equivaldrd a 730 - -
dias de salario, la cual serd pagada a los beneficiarios de
signados legalmente. ST el accidente o la enfermedad re--
sultan en incapacidad, el empleado tendrd@ derecho, en pro--
porcidn a la incapacidad, a un total de hasta 1095 dfas de_
salario que es 1a compensacifn por incapacidad total y per-
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manente, En ambos casos, 1a Ley Federal de Trabajo esta--
blece que el salario base para la compensacidn no puede - -
exceder el doble del salario minimo general u ocupacional.

B).- INDEMNIZACIONES POR RIESGOS DE TRABAJO EM ESTADOS
UNIDOS.

La compensacién de los trabajadores es principalmente_
responsabilidad de los Estados individuales. Existen con-
siderables variaciones en los tipos de leyes, la cobertura,
la cantidad de los beneficios que se pagan, 105 requisitos
para asegurarse y los procedimientos administrativos de las
diferentes leyes estatales de compensaci6én a los trabajado-

res. Existen dos tipos basicos de leyes de compensacifn -
a trabajadores: obligatorias y electivas.

Bajo una ley obligatoria, cada patrdn y empleado suje-
to a la ley tiene la obligacién de cumplir con las estipula
ciones referentes a la compensacidon del dafio relacionado -
con el trabajo. Algunos Estados restringen 1a cobertura
obligatoria a las acupaciones llamadas de alto riesgo y/o
dispensan a 1os patrones con un nimero menor de empleados
que el niimero especificado. Los trabajadores agricolas, -

domésticos y casuales usualmente son excluidos de la cober-
tura,

Bajo una ley electiva, patrones y empleados tienen 1a
opcibn de aceptar o rechazar la ley. Sin embargo, si re--
chazan la cobertura, los patrones pierden ciertas defensas_
comunes de la ley, que pudieran utilizar para evadir respon
sabilidades. Cuando los patrones deciden na incluirse en_
el derecho, los empleados no podrdn obtener compensacidn a_
menos que demanden al patrdn por dafios y perjuicios.
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La mayorfa de las leyes estatales estipulan que un em-
pleado tiene derecho a beneficios especificos cada vez que_
€1 o ella sufra una lesién que surja "de y durante el traba

jo". Los conceptos de negligencia, falla o error, general

mente no son aplicables. Los empleados renuncian a su de-

recho de demandar al patrdn por dafios que resulten de una -
lesidn compensable,

Algunos cuantos Estados exigen a los patrones que ase-

guren sus riesgos en un fondo de seguro administrado por el

Estado. En otros estados 1os patrones pueden escoger si -

quieren asegurarse con el fondo estatal o con una compafifa_

de seguros privada. En Tos estados restantes, los patro--

nes pueden asegurarse con una compafifa privada o calificar-

se como auto-aseguradores. Donde se permite el auto-asequ

ramiento, las leyes establecen el requisito de responsabili

dad financiera de los patrones auto-asegurados. Se pueden

imponer sanciones $i un patrdn no cumple con los requisitos
de aseguramiento.

C).- INDEMNIZACIONES POR RIESGOS DE TRABAJO EN CANADA.

La compensacidn a trabajadores o sus dependientes res-

pecto a accidentes o enfermedades ocupacionales, es princi-
palmente un asunto provincial y territorial. Una ley fede
ral que se aplica a los servidores pliblicos federales se re
fiere a la legislacidén provincial para determinar los bene-
ficios y la administraci6n del sistema de compensacibn.
E1 sistema que existe en las provincias y territorios cubre
1a mayoria de los tipos de empleo industrial del pafs. La
cobertura es obligatoria para todas las industrias dentro -
del campo de aplicacidn de las leyes provinciales o territo
riales sobre la compensacidén de los trabajadores.
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Las siguientes son caracterfsticas importantes del - -
sistema:

-- La responsabilidad colectiva de parte de los patro-

nes dentro de una clase de industria basada en el tipo de -
negocio.,

-- E1 sequro obligatorio en un fondo territorial o pro
vincial.

-=- los costos son cubiertos exclusivamente por los pa-
trones.

-- Los trabajadores o dependientes que tengan derecho_
a la compensacidon no pueden tomar accidn
del patron.

legal en contra -

L

-= La administracidn es por parte de una agencia jnde-
pendiente, la junta de compensacion de los trabajadores.

-- Un sistema "Administrativo" en vez de "adversario",

es decir administra las cuotas que para tal efecto cubren -
los patrones.
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CONCLUSIONES

~Los tres paises México, Estados Unidos y Canadd coin
ciden en que la Jornada de Trabajo debe de constituirse de

un tiempo razonable, que le permita al trabajador horas 1i
bres necesarias para reponer sus energias.

-E1 trabajador en México labora un promedio de 46 ho-
ras a la semana a pésar de las gestiones Sindicales de re-
ducirla a 40 horas. En Estados Unidos a pesar de que la_
Constitucién no marca un mdximo, se considera que después_
de las 40 horas laboradas en una semana, el resto se consi
derard como tiempo extra. En Canada la reglamentacidon en
cada Jurisdiccidn varia aunque el promedio es de que se --

trabaje un maximo de 8 horas diarias sin rebasar las 44 ho
ras laboradas semanalmente.

=E1 tiempo extra laborado en México por las primeras -
9 horas se paga un 100% mas del normal y el resto hasta un
200% mas. En Estados Unidos se paga al 1.5 del salario -

normal y en Canadd siguen el mismo criterio Estadounidense
en la mayoria de las provincias.

«En México no se permite el trabajo a menores de 14 --
afos y a los mayores de esta edad y menores de 16 afios de-
ben observarse lineamientos especiales. Estados Unidos -
también considera ilegal l1a contratacidn de menores de 14 _
anos, y para ciertos trabajos prohiben contratar a menores
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de 18 afios. En Canada aunque también hay variacién en es-
te tema por el territorio de cada provincia, no se permite_
por lo general el trabajo a menores de 15 afios.

-Los tres paises aparte del descanso semana] estabiecen
dias de descanso obligataorio. MExico en su reglamentacidn
laboral establece 7 dfas anuales pagados de descanso mas =
uno cada seis afios (en el cambio del Poder Ejecutive Fede-«
ral). Estados Unidos establece también varios dias anua--
les de descanso, pero 1a Ley no les indica que deban de ser
con derecho a pago, aunque permite que los trabajadores o -
sus Sindicatos negocien tal pago, y la mayorfa de sus Esta-
dos tienen hasta 14 dias de descanso desginados. En Cana-
dd hay hasta 9 dias de descanso gbligatorio pero se estable
cen ciertas condiciones para lograr que esos descansos ten-
gan derecho al pago mas una prima.

~Aunque las Normas Labarales, de las tres paises, coin-
ciden en que es necesaria que el trabajador disfrute de un_
periodo continio de descanso, lo que ha sido ratificado por
la 0.1.T. México y Canadd si se suman a esta postura, aun
que ambos dan diferente nimero de dias por afios trabajados;
Estados Unidos no contempla disposiciaones legales al respec
to y deja al arbitrio de las partes y hasta a discrecidn del
patrén, lo cual es inadmisible para México,

-México define en su propia Tegislacidn laboral el con-
cepto de salario y para efectos del salario minimo divide -
al pais en tres zonas geograficas y obliga al patron a un -

pago anual de por 1o menos 15 djas de salario en el mes de_
n en 1as utilidades de la em

gstados Unidos al iqual --

Diciembre, y a una participacid
presa cuando é&sta las obtiene.
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que México también establece el salario minimo pero por ho-
ra trabajada no por dia (como salario subminimo) para dife-
rentes oficios: a determinados grupos de trabajadores o sea
Tos més capacitados también les establece un pago superior_
a aquél. En Canadd sus reglamentos diversos (de cada pro-

vincia), solo hacen referencia a Tlos conceptos que dicho sa
lario debe cubrir.

-Todas las legislaciones laborales del mundo, consagran
garantias de igualdad en 1o general para sus habitantes, --
aunque hay que reconocev que en la practica se dan violacio

nes a los principios igualitarios que las normas legales --
postulan,

-Tanto México, como Estados Unidos y Canadd, se han - -

adherido a 1a 0.I.T. en su Convenio 100 referente a "Remu-
neracién Igualitaria por trabajo igualitario”.

-Teniendo el principio de la 1ibertad sindical su ovi--
gen en los derechos fundamentales del hombre ha sido tam--
bién adoptado por el Derecho Internacional y reflejado en_

las legislaciones laborales de los tres paises que nos ---
ocupan.

-México sin embargo en un afan de proteger al "Sindica
Tismo" a través de las llamadas cl&usulas de inclusidn y -
de exclusidn sindical hace nuglatorio el dereche a l1a 7iber
tad sindical y hace obligatorio para los trabajadores e} -

pago de cuotas sindicales autorizando al propio patrdn a -

descontarlos del salario; en Estados Unidos na se perpyj--

ten las cldusulas de inclusidon o exclusidn sindical, eljos
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Canadd en alguna de sus provincias, sf acepta como condi---

cidn para conservar el empleo la pertenencia a un determina
do sindicato aunque con muchas limitaciones.

-Bajo las leyes mexicanas, un Sindicato debe registrar-
se ante las autoridades gubernamentales una vez que ha sa--
tisfecho el cumplimiento de determinados requisitos; en Es-
tados Unidos se acepta que haya una votacidn secreta entre_
los trabajadores, y se le permite al patrdn su intervencidn

para convencer a sus trabajadores de apoyar o no a determi-

nado sindicato., En Canadd es obligatorio para los sindica

tos obtener 1a "certificacién" para poder ser agentes nego-

ciadores siempre que dicho sindicato cuente con el apoyo de
los trabajadores.

-En el Tema de 1a "Huelga" los paises analizados tienen
profundas diferencias y sobre todo México que se distingue__
en la proteccidén social juridica de este derecho del traba-
jador porque estd elevado a rango constitucional.

-En Estados Unidos su Constitucién Politica no les da_
a los empleados el derecho a la huelga, sino que son legis-

laciones secundariaslas que las reglamentan. En sus Conve

nios Colectivos se les permite inciuir cldusulas de "no huel
ga". E1 aviso a los patrones debe de ser con 60 dfas de -
anticipacidn cuando se trate de cambiar o terminar contratas
colectivos, pero cuando se trate de huelgas por practicas -
injustas del patrdn o por condiciones laborales peligrosas_

no es necesario el previo aviso antes de 60 dias al estalla
miento.

-En Canadd las huelgas estdn prohibidas durante la dura

cion de un Convenio Colective; 1las diferentes provincias -
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poseen su propia reglamentacidn al respecto, sobre todo por

que antes de ir a 1a huelga tienen que someterse a un arbi-
traje obligatorio,

-Mientras que en Estados Unidos y Canadd (con excepcidn
de Quebec) sf se permiten sustitutos de los empleados duran
te 1a huelga aunque los trabajadores huelguistas no pierden
su condicidn de empleados, en México es inadmisible tal si-

tuacién salvo el caso de proporcionar servicios piblicos ur
gentes durante la huelga.

-De acuerdo con los Convenios de 1a 0.I.T. aceptados --
por la totalidad de sus miembros, las normas laborales pug-
nan para proteger a la mujer trabajadora, una igualdad de -

derechos con el hombre y beneficio de un r&gimen particular
de proteccidn sobre todo cuando estd embarzada.

-En nuestro pais, a las madres trabajadores proximas a
dar a luz se les concede doce semanas de incapacidad per ma

ternidad con goce de sueldo (seis semanas antes del parto -
y seis semanas después).

-En Estados Unidos no existe una norma general al res-
pecto por to que las prestaciones de incapacidad por mater
nidad se encuentran en el terreno de Tas condiciones de --
trabajo negociadas, y a menudo dentro de 1a discrecifn del
patrdén; pero un Decreto de Derechos Civiles Americanos - -
(Apdo. VII) prohibe cualquier discriminacidn basada en el_
embarazo, Algunos Estados del pafs si contemplan ciertas
prestaciones de incapacidad para las mujeres embarazadas.

~Canadd va mds adelante que Estados Unidos al otorgar_
hasta mds de 17 semanas de incapacidad a la mujer embaraza
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pero sin goce de sueldo, 10 que en México es inadmisible.

También otorgan estos permisos con la responsabilidad del -
patrdn de reinstalar a la trabajadora madre cuando adoptan_
nifios. Esta reinstalacidn se da con todos los aumentos --

de sueldo y beneficios a los que hubiese tenido derecho de_
no haber tenido lugar la incapacidad.

-En el ejercicio de su actividad laboral, el trabajador
corre diversos riesgos, aunque actualmente se le obliga al_
patron ha asumir su responsabilidad y compensar el dafio cau
sado, aunque mejor que compensar y remedir, se debe 1levar_

a cabo la parte preventiva y profildctica que también inclu
ye el Derecho Laboral.

-En México aparte de lo estipulado en su Constitucibn -
Federal y en su Ley Federal del Trabajo, hay una serie de -
Reglamentos que rigen la seguridad y la higiene en el traba
Jo; es tambi&n obligacidn del patrdén ademés de cumplir con_
esas normas al respecto inscribir a sus trabajadores en el_
régimen del Instituto Mexicano del Seguro Social que aparte
de tener ingerencia en compensaciones por dafos sufridos por

los trabajadores, desempefia un papel preventivo y profiléc-
tico.

-En Estados Unidos existe un Decreto de Seguridad y sa-

Tud ocupacional {OSHA), y otros reglamentos para trabajos -
mas peligrosos o de alto riesgo.

- Por su parte en Canadd, numerosos decretos y reglamen
tos federales y de provincia estipulan las normas de salud
y sequridad y abarcan précticamente a todos los trabajado-

res de este pais; se reglamenta especificamente las 8reas_
de alto fndice de peligrosidad.
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-En los tres paises apalizados es obligatorio para los
patrones el dar a sus trabajadores la informacidén vital --

acerca de materiales o sustancias de alto riesgo y la capa
citacidén adecuada para su manejo.

-Aunque en México se requiere de que el patrén cumpla_
con las disposiciones legales para darle proteccfﬁn y segu
ridad al trabajador, no hay disposicidn legal alguna que -
de facultades a éste para negarse a realizar determinado -
trabajo; se puede pedir que determine al respecto la junta

de Conciliacién y Arbitraje, pero 1a carga de 1a prueba --
recae sobre el trabajador.

-En Estados Unidos tampoco estd expresamente estipula-
do el derecho a negarse a realizar un trabajo peligrosa, -
pero hay interpretaciones oficiales que si otorgan ese de-
recho al trabajador, cuando el riesgo alto es obvio sobre_
un peligro real de muerte o consecuencias graves para el -

trabajador; e1 patrdn no puede tomar represalias contra la
negativa del trabajador en esos casos.

-En todas las jurisdicciones de Canadd, un trabajador
tiene el derecho de rehusar una labor peligrosa, siempre y
cuando se den ciertas condiciones y que exista una "Causa_
Razonable" para creer que el trabajo es peligroso y debe -

de intervenir un inspector de seguridad por parte del go--
bierno.

-Nuestro pais establecit una Comision Nacioral de Segu

ridad e Higiene donde también participan representantes de

trabajadores y patrones. Existe obligadamente también --

una Comisidén mixta de seguridad e higiene que opera dentro

de cada empresa. Cada centro de trabajo, ademds recibe -
inspecciones perifdicas.
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-En Estados Unidos, un representante de l1a Administra--
cién del OSHA puede entrar a inspeccionar los Centros de --
Trabajo. Los Patrones con menos de 10 empleados o con un_
indice de accidentes por debajo del promedioc de la Indus---
tria Nacional no estdn sujetos a inspecciones planeadas.

-Canadd también estipula las visitas de inspeccién y --
sus inspectores que son funcionarios del Ministerio del Tra
bajo tienen facultades para girar ordenes a patrones y tra-
bajadores para mayor seguridad de éstos Ultimos. Las san-
ciones impuestas por los inspectores pueden ser aparte de -

multas hasta encarcelamiento cuando no se acataron ya dispo
siciones o hay reincidencia.

-En nuesiros dias se ha separado de la Teorfa del "Ries
go Profesional" a 1a teoria del "Riesgo de la Empresa"”.

México protege ampliamente a los trabajadores a través del
Instituto Mexicano del Seguro Social gque se subroga al pa--
trén cuando el trabajador estd afiliado a su régimen.

~En Estados Unidos sobre compensacidn o indemnizacion -

por riesgo de trabajo hay bdsicamente dos tipos de leyes:
Obligatorias y Electivas.

-La compensacion a trabajadores o sus dependientes ves-
pecto a accidentes o enfermedades profesionales es un asun-
to que compete a cada provincia, aunque su comidn denomina--
dor es la obligatoriedad a un seguro que es cubierto Tnte--
gramente por el pairdn 1o que en México no sucede,
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