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INTRODUCCION

En la actualidad, Jalisco es uno de los estado mas
industrializados del pais y como tal, existen
diversas realidades dentro del ambiente laboral de
las empresas, entre ellas se destacan los conflictos
por falta de comuhnicacion, de empatia,
favoritismos, inconformidades y diversos
malestares entre las personas trabajadoras que
genera divisiones, exclusiones y falta de interés
por defender sus DHL en colectivo.

Consideramos que los derechos humanos laborales
(DHL) son una manifestacion clara del derecho
social que, tanto los grupos organizados como los
colectivos y cooperativas, deberan promover,
respetar, proteger y garantizar; para ello, es
nhecesario conocer la realidad de las personas
trabajadoras, la estructura organizacional, el
interés por organizarse en colectivos, coaliciones o
cooperativas, para que incorporen el enfoque de
DHL que prevenga y mitigue las problematicas
existentes de todas las personas trabajadoras
involucradas en el grupo.



JUSTIFICACION

A partir del ano 2022, vimos la necesidad de convocar a las
personas trabajadoras que habian mostrado mayor compromiso
y liderazgo, tanto en sus empresas como en las actividades
propias de la organizacion, y que estuvieran interesadas en
formarse como PROMOTORAS/ES de D.H.L. para que, junto con
el equipo base de Cereal, pudieran intervenir en la formacion y
en la asesoria que se le brinda a toda persona trabajadora que
lo necesite.

Esta iniciativa implica capacitacion y formacion constante en
habilidades y conocimientos que Cereal esta dispuesto a dar,
ya que su objetivo es formar multiplicadores en DHL y asi se
fortalezca la vivencia de una cultura de derecho en todos los
espacios de trabajo.

Con este grupo de Promotores/as se han tenido varias
reuniones de capacitacion y organizacion, en donde se ha
puesto énfasis en sus habilidades de liderazgo y sus
conocimientos en Derechos Humanos Laborales, es por ello que
decidimos elaborar un manual practico y sencillo, en el que
cada Promotor/a lo use en sus espacios de trabajo, en la
comunidad y con las personas con las que tiene contacto
directo para que pueda multiplicar los contenidos que aprende,
desde una base tedrica comun, que proporcione una
informacion clara en la orientacion oportuna que dé el/la
Promotor/a.




CONCEPTO DE DERECHOS
HUMANOS LABORALES

Los Derechos Humanos son el conjunto de prerrogativas sustentadas en la
dignidad humana, cuya realizacion efectiva resulta indispensable para el
desarrollo integral de la persona. Este conjunto de prerrogativas se encuentra
establecido dentro del orden juridico nacional, en nuestra Constitucion Politica,

tratados internacionales y las leyes.

Estos derechos son reconocidos, en el primer articulo de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos. Se dice que se reconocen en la constitucion "por ser
inherentes a todas las personas, esto quiere decir que el estado no los otorga ni los

puede restringir.”

Al hablar de DHL nos referimos a las demandas planteadas por las personas
trabajadoras en toda su historia de lucha que en algunos casos se ha
transformado en derechos reconocidos en la Constitucion Politica Mexicana y
en los Convenios Internacionales, sin embargo, en otros casos, no han sido
reconocidos ni respetados; en la actualidad siguen las demandas y la lucha
por conseguir sus derechos y que se viva la dignidad de la persona
trabajadora en los espacios laborales de los que depende su salario.




CONCEPTO DE
DERECHOS HUMANOS
LABORALES

¢Por qué consideramos los derechos laborales como DERECHOS
HUMANOS?

* De ellos depende la atencion de las necesidades basicas de las
personas trabajadoras (de manera individual, social y cultural).

* Trata condiciones indispensables de la existencia humana.

* Trata valores humanos en las relaciones laborales con validez
absoluta porque tocan a la persona humana: su necesidad
elemental de vivir con salud, alimentacién, remuneracion,
integridad fisica y trabajo.

e Implica obligaciones éticas, tanto para el gobierno, como para los
patrones y trabajadores.

e Constituyen una conciencia moral de la humanidad.

e Son una sintesis de las aspiraciones humanas individuales y

colectivas.




CARACTERISTICASDE * * °
LOSDERECHOS . . . .
HUMANOS LABORALES

Son inherentes e irrenunciables; son parte imprescindible de la persona
trabajadora.

Son integrales, un derecho esta relacionada con la de los demas, significa que si
uno es quebrantado, los otros también se afectaran.

Son progresivos como la naturaleza y la vida humana, constituyen un proceso
dinamico inacabado con permanentes cambios y surgimiento de nuevas
necesidades y aspiraciones.

Son historicos, responden a las aspiraciones, necesidades y cosmovision de las
personas de una época, region o cultura concretos.

Son exigibles siempre, mientras las personas dependan del trabajo asalariado
para vivir.

Los Derechos individuales y colectivos son complementarios, no basta que sélo
uno u otros se respeten, se complementan, como la dimension individual y social
de las personas.

Son los minimos indispensables para satisfacer las necesidades basicas para que
una persona y su familia vivan con dignidad.




10 DERECHOS
| HUMANOS LABORALES

® ®
P P Los Derechos humanos Laborales son bastantes, sin
embargo, para tener un mayor entendimiento, se han
agrupado en 10 grandes derechos que acontinuacion
O O se describen.
1.-EMPLEO ESTABLE
® ®

1.-implica la posibilidad de elegir libremente el
- trabajo (Art. 5 constitucional).
2.-Obtener empleo sin discriminacion alguna. (Art.

1, 5, 123- apartado A Constitucional).
3.-~-Garantizar el trabajo mientras subsista la
materia del trabajo (Art.39 LFT).
6.-Reinstalacion por despido injustificado (Art. 48
LFT).

“Siempre es bueno ver las dos caras de una

moneda, independientemente de si eres

trabajador/a o patron/a. "



2.-SALARIO SUFICIENTE
1.- Es aquella remuneracion equitativa y suficiente para satisfacer
las necesidades normales de un/a jefe/a de familia complementada
por otros medio de proteccion social. (Art. 123-A Frac. Vi y XlI
CPEUM, Art. 82, 83, 84, 85 LFT).
2.-Derecho a percibir salario igual por igual trabajo. Art. 123-A-VII
CPEUM, art. 86 LFT).
3.-El salario no sera objeto de embargo, compensacion o descuento.
(Art. 123-A, VIII CPEUM. Salvo las excepciones en el Art.97 LFT.)
4.- Derecho al reparto de utilidades (Art 117-al 131 de LFT)
5.- Debe pagarse directamente a la persona trabajadora interesada
en moneda de curso legal en el dia y hora acordada (art.123-A-X
CPEUM, Art, 100-101 de la LFT
6.- Prohibicion de los empleadores limiten en forma alguna la
libertad del trabajador para disponer de su dinero.
7.- Pago de horas extras (las primeras 9 horas al doble y las demas al
triple ) XI .Art 66-69 LFT\

8.- Las personas trabajadoras dispondran libremente de sus

salarios. Cualquier disposicion o medida que desvirtue este derecho
sera nula. (Art. 98 LFT)



L L L [ [
3.- CONDICIONES DE TRABAJO SATISFACTORIAS
L L [ L [
1.-Este derecho comprende un horario de trabajo. (Art. 58-68 e o o o o
de la LFT)
L L [ L [

2.-Salario correspondiente a la responsabilidad adquirida.
(art.86 de la LFT)

3.-Descanso suficiente para recuperar energia perdida.
(Art.69-75)

4.-Un ambiente laboral seguro y saludable. (Art 512 de la
LFT)

5.-Trato respetuoso. (Art. 2 de la LFT)

6.-Atencidon e indemnizacion por riesgos de trabajo. (Art 472
al 522 de la LFT).

7.-Seguro social y fondo de vivienda. (Art. 123-A F XXIX de la
CPEUM, art. 136 al 153 de la LFT).




4. LIBERTAD SINDICAL.

1.-Posibilidad de asociarse o afiliarse para la defensa de los
propios intereses en un sindicato o cualquier forma de
organizacion, sin la intervencion de autoridades y patrones.
(Art. 356 de la LFT)

2.-Libre eleccion mediante el ejercicio del voto directo,
personal, libre y secreto de sus representantes sindicales.
(Art. 371 frac, IX LFT)

3.- Proteccidn contra el hostigamiento por causas de

asociacion, afiliacion o liderazgo sindical. (Convenio 135 OIT)

4.-Facultad de regularizar y organizar la vida interna de la
organizacion mediante estatutos que garanticen el respeto
de los derechos humanos fundamentales y la libertad
sindical. (Art. 371 de la LFT)




5.- CONTRATACION COLECTIVA.

1.- Via por la cual los trabajadores organizados (como sindicato o coalicion)
puede negociar con el patron mayores y mejores condiciones y prestaciones
de las que establece la ley como minimas. (Art. 386 - 403 LFT)

2.-Es un acuerdo hilateral, es decir, tanto el sindicato o coalicion (personas
trabajadoras) y el patron deben participar en la negociacion de las clausulas.

6.- HUELGA.

Derecho de los sindicatos o coaliciones de trabajadores para suspender labores
de las empresas o centro de trabajo para presionar al patréon a fin de conseguir:
1.- Un reparto equitativo de las ganancias que permita a las personas
trabajadoras vivir y trabajar con dignidad

2.- Obtener del patron la firma de un contrato colectivo o contrato ley

3.- Revision del contrato colectivo de trabajo para las condiciones generales
laborales

4.- Exigir el cumplimiento de un contrato colectivo de trabajo o contrato ley
cuando se hubiere violado

5.- Exigir el cumplimiento de las disposiciones legales sobre reparto de
utilidades. (Art. 123 -A XVII y XVIII).

6.- Exigir la revision de los salarios contractuales y apoyar la huelga que tenga
por objeto alguno de los enumerados antes. (Art. 450 LFT).

7.- Es un derecho cuya finalidad permite garantizar otros derechos (Art. 440-469
de la LFT)




7.- DERECHO DE IGUALDAD DE CONDICIONES

1.-Derecho al desarrollo al interior de la empresa tanto para hombre como
mujeres, tenga las mismas oportunidades. (Art. 2 de la LFT) o o

2.-Ejercicio de todos los derechos para todas las personas trabajadoras.

3.-Proteccion y garantias por parte del Estado y patron para las mujeres
embarazadas para que durante el trabajo no se le exija esfuerzos que
pongan en peligro su salud y la del producto.

4.-Derecho a una pension anterior y posterior al parto de 42 dias con un
salario integro. (Art. 123 V Constitucional, Art. 170 frac Il de la LFT).

5.-Derecho a no perder por causas de embarazo, el empleo ni los derechos
adquiridos.

6.-Derecho a alimentar al hijo en periodos de lactancias en 2 descansos
extra-ordinarios de 2 hora cada dia durante la jornada de trabajo.

7.-Derecho a guarderia gratuita. (Art. 123 - A- XXIX constitucional)
Es una obligacion del Patron. Articulo 132 F. XXVIl de la LFT

8.- Permiso de 5 dias de paternidad con goce de sueldo a los padres
trabajadores. (Art. 132 Fraccion 27 Bis. LFT)



8.-PROTECCION EN EL TRABA)JO DE MENORES.

1.-El estado debe garantizar la proteccion y vigilancia para que
el menor continue con sus estudios.

2.-Debe tener un certificado que acredito aptitud para el trabajo
y someterse a los examenes médicos que ordene la inspeccion
del trabajo, sin este ningin patron podra utilizar sus servicios.
Ser mayores de 15 y menores de 18 ainos (Art. 174. LFT)

3.- Si los menores de 18 anos laboran horas extraordinarias o en
domingos, se les pagara el 200% mas aparte de su salario (Art.
178 LFT)

4.-Una jornada maxima de 6 horas dividida en periodos de 3
horas y una hora intermedia para menores de 16 anos (Art. 177
LFT)

5.-Gozara de un periodo anual de vacaciones de 18 dias
laborables (Art. 179 LFT).

6.-Prohibida la utilizacion de menores para prestacion de
servicios fuera de la republica salvo técnicos, profesionales,
artistas deportistas y en general trabajos especializados. (Art.
29 LFT)

7.-Prohibido que menores trabajen en lugares de vicio (art. 175
LFT)

9.-IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOS ADQUIRIDOS.

1.-Es nulos cualquier acuerdo o documento que implique
renuncia de algun derecho consagrado a favor de las
personas trabajadoras en las leyes laborales (art. 123-A-
XXVII-H de la CPEUM, Art. 33 de la LFT)

2.-Es nula la renuncia que hagan las personas trabajadoras
de los salarios devengados, de las indemnizaciones y
demas prestaciones que deriven de los servicios
prestados, cualquier que sea la forma o denominacion que
se le dé, todo convenio o liquidacion para ser valido
debera hacerse por escrito y contener una relacién
circunstanciada de los hechos que lo motiven y de los
derechos comprendidos en él. Sera ratificado ante los
centros de Conciliacion o en el Tribunal, quien la aprobara
siempre y cuando no tenga renuncia de los derechos de los
trabajadores. (Art. 33 LFT).

3.-El gobierno y las empresas tienen la obligacion de
respetar siempre los derechos de las personas
trabajadoras (Principios rectores sobre las empresas y los
Derechos Humanos)




10.- JUSTICIA LABORAL.

1.-El estado debe garantizar que los trabajadores sean escuchados
publicamente y con justicia por un tribunal independiente e imparcial, de
manera pronta, expedita y GRATUITA. (Art 17 de la CPEUM).

2.-Los trabajadores tienen derecho en los plazos y términos que fijen las
leyes,

3.- Los servicios del trabajo de las autoridades del tribunal deben ser
publicos y gratuitos.

4.-Tratandose de demandas laborales los tribunales debe suplir la queja asi
como los agravios vertidos.

5.-Los Tribunales deben garantizar el cumplimiento de los principios y
condiciones citados. (Art.685-975 de la LFT).

INSTRUMENTOS DE NEGOCIACION COLECTIVA:
Contrato de Ley.
Contratos Colectivos.

> . & oy 3
s . N
e " x
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Condiciones generales de trabajo. Para toda persona trabajadora,
NORMATIVIDAD SINDICAL Y DE RELACION LABORAL: los DHL le permite alcanzar el bienestar material,
Estatutos sindicales. desarrollarse como personas
Reglamento interior de trabajo. ) . o
Contrato individual de trabajo. y como organizacion en condiciones de LIBERTAD,

Cddigos de conducta y ética empresarial. DIGNIDAD Y SEGURIDAD.



MECANISMO
- DE
DIALOGO

I




:QUEES? ;PARA QUE SIRVE? :

El conflicto laboral existe y existira entre las empresas y las personas trabajadoras por el desequilibrio social que sigue sostenido,

ya que los patrones obtienen el mayor numero de ganancias y precarizan las condiciones laborales, otorgando las prestaciones
minimas, y con ello, evadiendo su responsabilidad y sus obligaciones para con quienes brindan el servicio subordinado. Es por
ello que atendiendo al rezago de imparticion de justicia laboral, de la cual ha sido objeto nuestro pais, y viendo que eso ha
ocasionado que muchas personas trabajadoras decidan no exigir sus derechos por la via juridisccional por lo tardado en la
resolucién de las mismas, Cereal ha disenado y puesto en practica, un mecanismo de didlogo, que ha permitido resolver los
conflicos de manera mas agil, sin la intervencién de las autoridades.
Este mecanismo de Dialogo es:

e Esuna estrategia-mediacidn entre victima-empresa y es un proceso.

e Es un Modelo de apertura al didlogo para la investigacion, gestion de quejas y resolucion de conflictos para las personas

trabajadoras.

e Busca conseguir una solucion mas expedita.

* Debera haber siempre voluntad de las partes.

* Mecanismo de interdependencia de la autoridad.

Podria evitar demandas y escandalo publico para las empreas y marcas.




Aplicado a la industria de |la Electrénica en Jalisco
por Cereal y las Personas Trabajadoras

ETAPAS DEL MECANISMO DE DIALOGO

Etapa |

Etapa

Etapa Il

Etapa IV

Etapa V

Problema

NO

Si

» Tener confianza para
comunicar el problema
con los superiores.

« Jefe/lider/Coordinador.

* Trabajador esta comodo
comunicando su
problema con gerencia.

* Queja con gerencia.
* Recursos humanos.

* Se resuelve el problema.

~

La personas
trabajadora contacta
a CEREAL

¢ Cereal recaba la informacion.

* El problema es por violacion de
DHL.

\V

NO

* Jefe/lider/Coordinador.

* Trabajador esta comodo
comunicando su problema con
gerencia.

NO

e Cereal se comunicacon la
empresa por correo y recolecta
testimonios. -Se dan 15 dias de
plazo para la respuesta.-

* Gerencia responde...

1
T
J

NO

¢ La respuesta soluciona el
problema.

e Se proponen soluciones alterna

J

comunicacion con algin

documentacion del caso.

cefealinicia *El organismo se involucra...

organtsmu-naclun&l.

sCereal y el organismo revisan la

resolver el problema.
*Se resuelve el problema...

NO

*El organismo solicita a la gerencia

~

empresa en cuestion.
*Se resolvio el problema...

NO

*Cereal propicia una reunion con el
organismo y sus representantes de la

~

J/

internacional.

NO

*Se busca un drgano u organismo

Cereal inicia
comunicacién con el
organismo

eCereal y el organismo revisan la
documentacion del caso.

El organismo se involucra...

internacional

Si

*El organismo solicita al corporativo
ver el caso.

*Se resuelve el problema...

NO

*Cereal propicia una reunion con el

organismo y sus representantes de la

empresa en cuestion.
*Se resolvio el problema...

J
1
J

NO

*Se busca a Good Electronics.

*5Se informa el caso al presidente de |
RBA.

%

Cereal contactaala
marca
corresponsable

Si

NO

NO

* Reunion de la documentacion,
recopilando y sistematizando el
proceso.

e La marcase involucra...

¢ La marca pide ala fabrica que
resuelva el problema.

¢ Se resuelve el problema...

* Cereal publica el casoen la
prensa y en el reporte anual de
DHL

* Se resolvid el problema...

_ N

* Se generan acciones politicas de
presion social: manifestaciones,
paros, etc.

-/




ETAPAI

Dialogo entre la persona trabajadora y el gerente de la empresa.

\\ [ ] [ ] [ ] [ ] [

e Tener confianza para comunicar el problema con
los superiores.

Problema
.
r i . \
e Jefe/lider/Coordinador.
e Trabajador esta comodo comunicando su
NO problema con gerencia. )
: . N
e Queja con gerencia.
e Recursos humanos. ELaR
Si e Se resuelve el problema... J

\,

Se termina el proceso

\_f_\




ETAPAII

La personas
trabajadora
contacta a CEREAL

NO

NO

NO

e Cereal escuchay recaba la informacion.

e Se determinasi el problema es por violacion de
DHL.

e Jefe/lider/Coordinador.

e Trabajador esta comodo comunicando su
problema con gerencia.

e Cereal se comunica con la empresa por correoy
recolectatestimonios.

-Se dan 15 dias de plazo para la respuesta.-

e Gerenciaresponde...

/

e |Larespuesta soluciona el problema.
e Se proponen soluciones alternas.

N

ETAPAIII

7

/’

-

Cereal presenta
conclusion a la
persona
trabajadora

J




ETAPAII

Cerealinicia
comunicacion con algun
organismo nacional.

NO

NO

~
eCereal y el organismo revisan la
documentacion del caso.
*E| organismo se involucra...
/
*E|l organismo solicita a la gerencia
resolver el problema.
eSe resuelve el problema...
J
N

eCereal propicia una reunion con el
organismo y sus representantes de la
empresa en cuestion.

*Se resolvio el problema...

J

Ej: Camara Nacional dela Industria
Electronica, de
Telecomunicaciones y Tecnologias

de la Informacion (CANIETI)

*Se busca un organo u organismo
internacional.

W
|

ETAPA IV




ETAPAIV

Cereal inicia comunicacion
con el organismo
internacional

Si

NO

NO

\
e Cereal y el organismo revisan la documentacion

del caso.

e El organismo se involucra...
J

~

e El organismo solicitaal corporativo ver el caso.
e Se resuelve el problema...

J

\\
e Cereal propicia una reunion con el organismo y

sus representantes de la empresa en cuestion.
e Se resolvio el problema...

J/

N

e Se busca a Good Electronics.
e Se informa el caso al presidente de la RBA.

ETAPAYV

Responsible Business Alliance

Advancing Sustainability Globally

Codigo de Etica
Normas Laborales:
- Libertad eleccion empleo
- Prohibicion trabajo infantil
- Horario establecido
- Sueldos y beneficios
- Trato humano
- No discriminacion
- Libertad de asociacion




ETAPAYV

Cereal contactaala
marca
corresponsable

Si

NO

NO

* Reunion de la documentacion,
recopilando y sistematizando el
proceso.

* | a marcase involucra...

J

* La marca pide ala fabrica que
resuelva el problema.

¢ Se resuelve el problema...

~N

J/

¢ Cereal publicael casoen la
prensa y en el reporte anual de
DHL

* Se resolvio el problema...

~N

J/

* Se generan acciones politicas de
presion social: manifestaciones,

paros, etc.

~N

J




PRESTACIONES
Y
DERECHOS

Las Prestaciones son aquellos beneficios econdmicos y en especie a los
gue acceden las personas trabajadoras al iniciar una relacién laboral, las
cuales pueden ser minimas como lo establece la LFT, pero que pueden
ser mucho mayores cuando asi lo acuerden el patrén y la persona
trabajadora.

Las Prestaciones y Derechos las clasidicaremos en dos grupos:
a) los primeros, son prestaciones que se dan durante la relacion laboral

(durante el tiempo que laboramos para el patrén)y

b) los segundos, son las prestaciones que se deben pagar después de
terminar la relacion laboral (por despido injustificado, justificado,
renuncia o término por acuerdo de voluntades).

A continuacién describimos las prestaciones y su fundamento legal:

L= —
BT B ALLATLRSLILALL
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a) Prestaciones y Derechos adquiridos durante la relacion laboral.

DEFINICION

El salario es la retribucion que se paga por el trabajo.
Se puede fijar por dia, por destajo y por comision, pero nunca se debe de pagar
menos que el salario minimo vigente.

Salario La LFT en el articulo 86 tiene lo que se llama “el principio de igualdad en el trabajo y Arts. 82;:3'85'86 y
en el salario”, significa -a trabajo )
igual, salario igual-.
El salario debe pagarse por semana, por quincena, mensual.
Es la minima cantidad en efectivo que recibe una persona trabajadora por su jornada.
Existen salarios minimos generales, y salarios minimos profesionales para las diferentes
especialidades.
Los salarios minimos no podran tener descuentos ni se podran compensar con otras deudas,
L. salvo en cuatro casos:
Salario minimo Art. 90 al 97

1. Pago de pensiones alimenticias, en caso de divorcio.
2. Pagos de rentas de casas que facilite el patron (maximo 10% salario)
3. Pago de abonos al INFONAVIT (maximo 20% del salario)
4. Pagos al FONACOT (maximo 10% del salario)




DEFINICION

Salario Integrado

Se salario se integra con la cuota diaria en efectivo, mas todas las demas prestaciones en
dinero o en especie que reciba la persona
trabajadora.

tendran aparte derecho a una prima dominical de un 25% sobre el salario ordinario diario.
El dia de descanso no puede ser cambiado por otro dia, s6lo en acuerdo de voluntad entre el
patréon y la persona trabajadora.

(Base de las Para indemnizar y liquidar a las personas trabajadoras debe tomarse el “salario integrado” y Art. 84y 89
liquidaciones) no el salario diario, correspondiente al ultimo dia del trabajo si el salario era fijo; y si el salario
era a destajo o variable. Para saber el salario diario semanal, quincenal o mensual, se divide
el importe entre 7, 15 o0 30 segun el caso.
Por cada seis dias de trabajo se disfrutara de un dia de
descanso pagado a salario normal; se procurara que dicho dia sea el domingo,
pero podra ser cualquier otro dia.
Séptimo dia o Las personas trabajadoras no estan obligadas a trabajar en
. . - S Arts. 69 al
descanso su dia de descanso semanal, pero si lo hacen cobraran aparte de su séptimo
. . . . . . . . 73
semanal dia, salario doble por el servicio prestado, y si su dia de descanso es domingo y lo trabajan,




DEFINICION

Las personas trabajadoras tendran un periodo anual de vacaciones pagadas que
deberan disfrutar dentro de los seis meses siguientes a que cumplan aios de
antiguedad.

Entra en vigor hasta que se
publique en el DOF

Dias de vacaciones con la Reforma alaLFT

Actualmente -dic 2022-

= — - : Anos laborados Dias de vacaciones
. Afos de antiguedad 1 af 12 di Art. 76 al
Vacaciones : ano ias
1 b i 2 afios 14 dias Pyél
< 8 dias 3 afios 16 dias
3 10 dias 4 anos 18 dias
4 12 dias 5 anos 20 dias
5a8 12 dias 63 10 anos 22 dias
9a13 14 dias 11 a 15 anos 24 dias
14 16 dias 16 a 20 anos 26 dias
213 25 anos 28 dias
25 a 30 anos 30 dias

31a 35 anos 32 dias




DEFINICION

Las personas trabajadoras tienen derecho a un aguinaldo
anual equivalente a 15 dias naturales de salario y que deberan recibir antes del 20 de
Aguinaldo. diciembre. Los que hayan trabajado parte del aiio solamente tendran Art. 87
derecho a su parte proporcional.

Dias de descanso Los dias de descanso obligatorio son: 1° enero, 5 de
obligatorio durante febrero, 21 marzo, 1° mayo, 16 septiembre, 20 noviembre, 1° diciembre cada 6 Arts.74y 75
el ano. anos cuando cambia el Presidente de la Republica, y e 25 de diciembre.

Las personas trabajadoras participaran en las utilidades de las empresas con el porcentaje del 10%.
Esta prestacion se debe de pagar a mas tardar el 30 de mayo del ano siguiente al que corresponda la
PTU. Si el patron es persona fisica, a mas tardar el 29 de junio. El PTU se calcula: la suma de todos

Participacion de los ingresos acumulables de la empresa, restandoles las deducciones autorizadas.
las personas La diferencia sera la pase para la PTU a la que se le saca el 10%, esta utilidad se divide
trabajadoras en las en dos partes iguales, la primera se reparte, tomando en cuenta el nimero de Art. 117 y 131
utilidades de la dias trabajados por cada trabajador en el aiio, y la segunda, se reparte en
empresa (PTU) proporcion al monto de los salarios devengados por cada persona trabajadora
en el aio.

PTU tienen derecho las personas que hayan laborado mas de 60 dias en la misma empresa-




DEFINICION

La persona trabajadora, por cada seis dias de trabajo,
disfrutara de un dia de descanso pagado a salario normal, se procurara que
sea el domingo, pero puede ser cualquier dia de la semana.

Prima Dominical . . . . Art. 71
Las personas trabajadoras no estan obligadas a trabajar en
su dia de descanso semanal. Si lo hacen, cobraran aparte su 7° dia con
salario doble.
Las personas trabajadoras tendran derecho a una prima de
Prima Vacacional por lo menos 25% sobre la cantidad que reciban por concepto de Art. 80

vacaciones.




Hora Extras

DEFINICION

La jornada se prolonga por dos motivos:

a) Por algan siniestro o riesgo que ponga en

peligro la vida de alguien en la empresa o a esta misma, por un incendio,
inundacion o similar, en cuyo caso la jornada se prolongara por el tiempo
indispensable para evitar esos males. En este primer caso, las personas
trabajadoras estan obligadas a trabajar esas horas extras, mismas que se
pagaran igual que las horas ordinarias, o sea a salario sencillo.

b) Lajornada puede también ser prolongada por razones de trabajo o
de mayor produccion. En este caso, que es el tipico de “horas extras”, no
se podra trabajar mas de tres horas extras por dia ni mas de tres veces
por semana, sin que estén obligadas las personas trabajadoras a prestar
sus servicios por mayor tiempo.

Este tiempo extraordinario se pagara el doble de la hora normal siempre
que no pase de nueve horas por semana; las horas que rebasen este
limite se pagaran al triple.

Art. 65 al 68




b) Prestaciones que se deben de pagar después de terminar la relacion laboral

DEFINICION

Las personas trabajadoras que han sido separadas de su empleo por despido o por rescision
injustificada, tienen derecho, segin escojan, a que se les reinstale en su empleo o se les

Tres meses de
salario

. N indemnice con el importe de tres meses de salario. También tendran derecho a esta prestacion Art. 48
(indemnizacion . . . .
. las personas trabajadoras que rescindan su contrato de trabajo por alguna causa imputable al
constitucional) patrén

Con la Reforma Laboral se agragaron dos formas mas para el pago de las utilidades, la
segunda impune como tope minimo 3 meses de salario y la tercera, el promedio de lo
que se entrega en los altimos 3 anos.

Las personas trabajadoras de planta tienen derecho a una prima de antigiiedad que
consiste en el importe de 12 dias por cada aiio de servicios. Debe pagarse en todos los
casos en que termina la relacion de trabajo, sin importar la causa o antiguedad, salvo Art. 162
Antiguedad que la persona trabajadora renuncie y tenga menos de 15 aiios de antigiiedad no
tendra derecho a su prima.

La base salarial para pagarla, sera el altimo salario que
gane la persona trabajadora, pero si ésta pasa de dos veces el salario minimo
del lugar, entonces esto servira de tope maximo y con esa base de dos veces
el minimo se le pagara, aunque gane mas.

Prima de




Veinte dias
de salario
por ano

DEFINICION

La prestacion de 20 anos de salario por cada ano de
servicios prestados, procede en los siguientes casos:
a) Siel contrato de trabajo es por tiempo
indeterminado, el patron no estara obligado a reinstalar mediante el pago de
esta prestacion a trabajadores separados de confianza y del servicio
domeéstico (Art. 49, Fracc. ILIIL,1V. 50 Fracc. Il).
b) Enlos casos de suspension y no reanudacion de la relacion colectiva de trabajo
(Art. 431)
c) Las personas trabajadoras reajustados por
reduccion de personal cuando se implanta maquinaria o procedimientos nuevos
de trabajo (Art. 439)
d) Si el patron se niega a someterse al arbitraje
de la Junta o aceptar el laudo pronunciado por la misma (Art. 947 Fracc.lll)

Art. 49, 431,
439, 947




Un mes de
salario

DEFINICION

Cuando el contrato de trabajo termina por incapacidad
fisica o mental, o inhabilidad del trabajador que haga imposible la
prestacion del trabajo, y dicha incapacidad proviene de un riesgo no
profesional, la persona trabajadora tendra derecho al pago de un mes de
salario, aparte de su prima de antiguiedad, y de ser posible, si asi lo desea,
a que se le proporcione otro empleo compatible con sus aptitudes.

Art. 54

Salario
Devengado

El salario devengado es el salario de los dias que ya trabajamos y que ain no hemos
cobrado.
Se considera fraude laboral para el patron que retenga el salario devengado o bien
que pague menor cantidad de la ganada efectivamente
por la persona trabajadora.

Art. 99




DEFINICION

La persona trabajadora que ha sido despedida
injustificadamente de su empleo, o bien que le ha sido rescindido su contrato

salario

ano y prima de antigiiedad, tendran derecho a una indemnizacion de cuatro meses de
salario.

Salarios . < . . . L
) de trabajo, y en el juicio correspondiente el patron no comprueba la causal
vencidos o ) D .. ) . ) ) Art. 48
caidos de dicha rescision o despido, tendra derecho a que se le paguen los salarios vencidos
o caidos desde la fecha del despido hasta que se cumpla el laudo o la
sentencia respectiva dictada por la Junta, condenando a patron.
En los casos de reajuste de personal por la implantacion de maquinaria o de nuevos
Cuatro meses de procedimmientos de trabajo, las personas trabajadoras reajustadas, adeas de 20 dias por Art. 439




PRESTACIONES EXTRA LEGALES: Son aquellas prestaciones que el patron.no
esta obligado a otorgar, sin embargo, son prestaciones que benefician a las
personas trabajadoras, y que si se otorgan de manera periodica, con el paso
del tiempo se convierten también en derechos adquiridos y por tanto forman
parte del salario ganado.




PRESTACION

CANTIDAD

Fondo de ahorro.
Vales de despensa.
Bono de
puntualidad.

Bono de
productividad.
Bono de asistencia.
Apoyo de comedor.

Apovyo al transporte.

Transporte.

Caja de ahorro.
Ayuda de vivienda.
Apoyo de Hijo/Hija.
Utiles Escolares.
Despensa.

Entre otras.

El importe queda a
criterio de los patrones.

El salario se integra con
los pagos hechos en
efectivo por cuota
diaria, gratificaciones,
percepciones,
habitacion, primas,
comisiones,
prestaciones en especie
y cualquier otra
cantidad o prestacion
que se entregue a la
persona trabajadora por
su labor.

FUNDAMENTO
LEGAL

Art. 84




CALCULO
DE
LIQUIDACION

Gtedod ek i, 2042

Todey

Genered keviews

» CEREAL



El despido injustificado constituye una grave violacion a los DHL de las personas trabajadoras, en particular al

derecho al empleo estable que implica, entre otras cosas, la garantia de estabilidad mientras exista la materia de
trabajo.

Estos despidos muchas veces van acompanados de agresiones y hostigamiento con las personas trabajadoras con
el fin de obligarlos a firmar "renuncias voluntarias", a cambio de una carta de recomendacion y, en el mejor de los
casos, de una parte de las prestaciones de las que por ley les corresponderian. Incluso se ha llegado a utilizar el
despido injustificado como una forma de castigar laboralmente acciones sindicales que no violan ninguna
reglamentacion juridica, tales como la defensa de la libertad sindical o el ejercicio del liderazgo dentro de los

centros de trabajo.

Para calcular el monto de la liquidacion la recomendacion basica es revisar toda la documentacion relativa al
problema: recibos de pago, aviso de vacaciones, documentos del seguro social, contrato de trabajo 0 en su caso

contrato colectivo. Se debe tener presente que el tiempo con el que contamos para demandar por el despido

injustificado es de dos meses contados a partir del dia siguiente de la separacion o despido (Art. 518 de la LFT)



 Hay diferencias entre un despido injustificado y un despido justificado y que, cada
despido contempla el pago de prestaciones e indemnizacion.

e Veamos cuales son las causas por la que se puede considerar un despido
injustificado y cuando un despido justificado, asi como lo que corresponde en cada

Caso.

DESPIDO INJUSTIFICADO

Se considera despido injustificado cuando no se ha realizado ninguna accion de las que se menciona
como despido justificado.
También se considera despido injustificado si se usa, por parte del patron o empresa, los siguientes
argumentos:
. No aceptar firmar renuncia voluntaria
. Por recorte de personal
. Reduccion de produccion
. No aceptar cambios de turno o de planta
. Modificacion a las condiciones de trabajo establecidas en el contrato.
. Por negar la entrada a la fuente de trabajo
. Por exigir el cumplimiento de un derecho
. Negarse a solicitar vacaciones cuando lo solicita la empresa.
. Negarse a firmar memos o solicitudes de dias de descanso obligatorio porque la empresa lo solicita.
10. Exigir equipo de proteccion adecuada.

WoONOGOULAWNS=

¢Qué puedo hacer en estos casos?
Puedes solicitar tu reinstalacion de nuevo a tu trabajo o que se te pague lo siguiente:
3 meses de salario diario integrado, 12 dias por cada aio laborado, Aguinaldo, Vacaciones, Prima Vacacional + Fondo
de ahorro, Semana de fondo, Semana laborada

Fundamento legal. LFT, Articulo 48,78,80, 82, 87,162.




CONCEPTO MONTO

INDEMNIZACION. Multiplica tu salario diario INTEGRADO por 90 dias.
Art. 123, fracc.XXly XXIl constitucionales y Art.50 de la LFT.
-Es la cantidad que tiene que pagar el patron a la persona Salario diario integrado ( ) x90:

trabajadora al momento de realizar un despido injustificado, o por
una rescision de contrato. Equivalente al importe de 3 meses (90
dias) de salario diario integrado.-

AGUINALDO. Multiplica tu cuota diaria por 15 dias.
Art. 87 dela LFT.
-Se tiene derecho a un aguinaldo anual equivalente a quince dias de | Cuota diaria ( Jx15:

salario por lo menos. El aguinaldo debe pagarse cada afio antes del

20 de diciembre. Las personas trabajadoras que no hayan cumplido | "En caso de gue no hayas cumplido el afio de servicio deberas

el afio de servicio, tendran derechos a que se les pague la parte calcular la parte proporcional de aguinaldo que te corresponde
r

proporcional del mismo por el tiempo trabajado.

VACACIONES. Multiplica el numero de dias que te corresponden
Art. 76 de la LFT. de vacaciones por tu cuota diaria.

-Se tendra derecho a vacaciones anuales de seis dias por el primer

afio de servicio, que aumentaran en dos por cada afio hasta llegar a Dias de vacaciones |( ) x salario:

doce. Después de cuatro afos, el periodo de vacaciones se
aumentara en dos dias por cada cinco de servicio.-

PRIMA VACACIONAL Multiplica el salario correspondiente al periodo
Art. 80 de la LFT. vacacional por .25

-Es una cantidad proporcional de salario que el patron debe pagar

durante las vacaciones para el mejor disfrute del descanso. Laprima | Salario corr. al periodo vac. ( Jx 25
vacacional equivale al 25% sobre el importe de las vacaciones.




CONCEPTO

PRIMA DE ANTIGUEDAD.

Art. 162 de la LFT.

-Es el monto que el patron deber otorgar a la persona
trabajadora en su liquidacion por los afios que trabajo en |a
empresa.

Equivale a doce dias de salario por cada ano trabajado,
teniendo como tope dos salarios minimos por cada dia, es
decir que si el salario diario de una persona trabajadora
excede de dos salarios minimos se tomara como base para
el calculo hasta dos veces el salario minimo.-

Otras prestaciones o cantidades adeudadas a la persona
trabajadora.

SALARIOS VENCIDOS.
-Desde |a fecha del despido hasta el pago de las
iIndemnizaciones.

SUMA TODOS LOS RESULTADOS

MONTO

Multiplica tu cuota diaria por 12 dias, vy el
resultado de esta operacion por el numero de
afnos que trabajaste en la empresa. Recuerda
que esta prestacion tiene un tope de dos
veces el salario minimo.
Cuota diaria ( ) x 12 dias : X nUmero
de afios trabajados en la empresa :

Anota aqui el resultado :

Anota el monto de los salarios vencidos:

Las horas de trabajo extraordinario se pagaran con un 100% mas del salario que corresponda a las horas ordinarias de la jornada (Art.67 de la
LFT), pero aguellas que excedan de 9 a la semana de pagaran con un 200% mas del salario que correspondan a las horas de la jornada normal
(Art. 68 de la LFT). Debe recomendarse que el plazo para demandar el pago de las prestaciones es de un ano contado a partir del dia siguiente a
la fecha en la que la obligacion sea exigible.




 Hay diferencias entre un despido injustificado y un despido justificado y que, cada despido
contempla el pago de prestaciones e indemnizacion.

e Veamos cuales son las causas por la que se puede considerar un despido injustificado y
cuando un despido justificado, asi como lo que corresponde en cada caso.

DESPIDO JUSTIFICADO

1. Enganar el trabajador con documentos falsos que le atribuyen capacidades que no tiene para el puesto que lo
contrataron.

2. Realizar actos de violencia en contra del patron, proveedores, clientes y/o de sus compaiieros dentro y fuera del
trabajo.

3. Destruir intencionalmente, por negligencia o imprudencia, herramientas de trabajo o cualquier otro equipo de la
empresa.

4. Realizar actos inmorales, hostigamiento y/o acoso sexual en contra de cualquier persona en su centro de trabajo.

5. Revelar los secretos de produccion o dar a conocer asuntos de caracter privado de la empresa.

6. Tener 4 faltas en un periodo de 30 dias contados a partir de la primera

inasistencia.
7. Desobedecer al patron cuando dé una orden, siempre y cuando tenga que ver con la actividad para la que se contraté.

8. Negarse a seguir las medidas preventivas para evitar accidentes y enfermedades en el trabajo.
9. Acudir al trabajo bajo la influencia del alcohol o alguna droga.
10. Que se le encarcele.

En estos casos el patron solo esta obligado a pagar lo siguiente:
12 dias por cada aiio laborado (solo si se tiene mas de 15 afnos
laborados en la empresa): Aguinaldo, Vacaciones, Prima Vacacional + Fondo de ahorro, Semana de fondo, Semana laborada.

Fundamento Legal. LFT, Articulos. 47,78, 80, 87, 162.




SINDICALISMO




Durante al menos los ultimos 20 anos, la tendencia a nivel mundial del liberalismo y la flexibilizacion, ha pretendido que lo
trabajadores regresen sobre sus propios pasos en materia de conquistas laborales, mientras que las empresas buscan imponer el libre
juego de las leyes del mercado de la mano de obra. Desde 1989 y de manera constante, el movimiento sindical mexicano se ha
debilitado tanto que en la actualidad, tan solo cerca del 5% de la poblacion econédmicamente activa esta organizada sindicalmente.
Segun las estadisticas, alrededor de 70% de los ciudadanos no tiene confianza en los sindicatos: solo la policia y los partidos politicos
muestran peores resultados. Las preguntas pertinentes serian pues ;Como reactivar la vida sindical? ;Los sindicatos son los obreros o su
clpula? ;Cudles son los elementos que conforman a un buen y a un mal sindicato? http://Mww.cucsh.udg.mx/dialogos/37-
sindicalismo-y-trabajo-en-el-mexico-actual

REFORMA A LALFTY LANUEVA REALIDAD SINDICAL.

La reforma a la Ley Federal del Trabajo (LFT) aprobada por en
dias pasados por el Senado de la Republica y publicada este
miércoles por el Ejecutivo, da la pauta para una nueva etapa en
materia sindical y de justicia laboral, considero la firma.

La empresa de consultoria destacé que los lineamientos
establecidos en esta reforma laboral imponen una dinamica de
colaboracion distinta entre trabajadores, empleadores,
sindicatos y autoridades en la materia.




Asi, la reforma a la LFT y a otras leyes relacionadas traera consigo nuevos retos en la dindamica entre empresas, empleados y
sindicatos, considerd en un analisis. “Sera fundamental para las organizaciones analizar y replantear los procesos de gestion
del talento, asi como adaptar sus politicas y procedimientos, ademas de identificar, desarrollar e implementar acciones clave
que les permitan continuar operando en apego al nuevo marco legal del mercado mexicano”.

La reforma laboral estara basada en tres gjes clave: democracia sindical; huevas funciones de conciliacion y registro laboral, y
un huevo sistema de justicia laboral. Los principales cambios en las relaciones colectivas de trabajo en lo que se refiere a los
trabajadores es que tendran mayor participacion en las decisiones del sindicato respecto a su organizacion y conformacion
de la dirigencia. Asimismo, podran participar de forma directa y personal en el proceso de hegociacidon del contrato colectivo
y en la tramitacion de la huelga.

Para los empleadores, la Ley establece una serie de

lineamientos para que estén involucrados en el proceso de \ -
conformacioén, organizacion y actuacion de los sindicatos, | R —
sobre todo en la funcion de negociacion colectiva. _ e &
Los patrones tendran la obligacion de entregar a los |

empleados una copia del contrato colectivo aprobado por la -
autoridad registral, anadié.
Sobre los sindicatos, apuntd, para celebrar y revisar los

contratos colectivos, deberan contar con el soporte de por lo
menos el 30 por ciento del personal cubierto por el contrato
colectivo y, para ello, deberan obtener la Constancia de

Representatividad.



Ademas, los contratos colectivos que no sean revisados en
los cuatro anos siguientes a la entrada en vigor la reforma,
admitiran emplazamientos a huelga por firma de
contrato colectivo de trabajo.

La clausula de exclusion por admisidn permanece en la
Ley, la cual establece que, cuando se pacta un contrato
colectivo, el empleador esta obligado a contratar
Uunicamente a trabajadores afiliados al sindicato titular del
contrato colectivo. Con posterioridad a la contratacion, el
trabajador es libre de cambiar de sindicato.

Entre los aspectos relevantes de los procedimientos en
materia laboral esta que los juicios individuales y
colectivos seran tramitados ante los tribunales del Poder
Judicial de la Federacidon y de los estados, segun
corresponda. Los tribunales de los estados deberan entrar
en funciones en un plazo maximo de tres anos a partir de
la publicacion de la reformay los tribunales federales en
un periodo de cuatro anos.




Pasos pata formar un sindicato

Recopilacion de Antecedentes de la empresa
Articulo 3 del Codigo del Trabajo

Elaborar los estatutos

Definir cuantos trabajadores se necesitan para
formar un sindicato Articulos 227 y 228 del Codigo
del Trabajo

Solicitar Ministro de Fe: Articulo 218 del Codigo
del Trabajo

Asamblea de constitucion y eleccion de
Directorio. Articulo 221 del Codigo del Trabajo

Comunicacion posterior. Articulo 222 del Codigo
del Trabajo




Pasos para formar un sindicato

l. Recopilacion de Antecedentes de la empresa Articulo
3 del Codigo del Trabajo

a. Razon social
b. RUT

Pasos para formar un sindicato
c. Direccion de la empresa

d. Nombre representante legal de la empresa I1. Elaborar los Estatutos:

e. Cuantos trabajadores laboran en la empresa ’ Ver estatutos tipo y dlscut{r con un grupo reducido la
propuesta que se entregara a la asamblea de

constitucion del sindicato.

. Acordar los puntos que varian en los estatutos, como pot
ejemplo: finalidades y principios del sindicato,
organizacion sindical que se beneficiara en caso de
disolucion del sindicato, requisitos y duracion de los
directores, derecho a voto de los socios, valor cuotay
multa, etc. (ver tecuadros de los estatutos tipo y después
borrar)

- Los estatutos acordados pot el grupo reducido deben
ser difundidos entre los trabajadores comprometidos en
asistir a la constitucion del sindicato solo unos dias
antes.

f. :Hay sindicato en la empresa?

- Se deben preparar tres ejemplares para presentar al
Ministro de Fe al momento de la constitucion del
sindicato.



Pasos para formar un sindicato

ITI. Definir Cuantos trabajadores se necesitan para formar un
sindicato

- En el caso de un sindicato de empresa, si esta tiene mas de 50
trabajadores, se requiere un minimo de 25 que represente a lo
menos el 10% del total de los trabajadores que presten servicios en
dicha empresa.

Pasos para formar un sindicato

b. S1 la empresa tiene 50 o menos trabajadores se requieren 8.
IV. Solicitar Ministro de Fe

o S1 se trata de un sindicato de establecimiento se requiere un minimo

de 25 que representa al 30% de los trabajadores de dicho _ . e

establecimiento. - Un representante de los trabajadores solicita ministro de fe en la

seccion de Relaciones Laborales de la Inspecciondel Trabajo
S . = = dentro de circunscripcion donde se va a realizar la asamblea o en su

d. Para todos los demas sindicatos se requiere un minimo de 25

: = g defecto puede contratar un notario cercano al lugar.
trabajadores para constituir una organizacion.

- Parala realizacion de la Asamblea de Constitucion y Eleccionde
Directorio se presenta el Estatuto elaborado, algun documento que
certifique la empresa en que se formara el Sindicato (contrato de
trabajo o liquidacion de sueldo) y Numero de RUT de la Empresa.

Esto se hace mediante un “formulario de solicitud de designacion
de Ministro de Fe”

Es conveniente mantener el anonimato de las personas que seran
participes de la Asamblea Constituyente y Eleccion de Directiva,
por ello es necesario pedir el Ministro de Fe no antes de 10 dias de la
Asamblea, pues existe fuero para todos los trabajadores que
participan entre —10 y +30 dias de la Asamblea.




Pasos pata formar un sindicato

V. Asamblea de constitucion y eleccion de Directorio

Cada trabajador debe concurrir con cedula de identidad y fotocopia
de contrato o liquidacion de sueldo.

Ellugar de constitucion del sindicato debe ser un recinto cerrado,
independiente, donde solamente tendra acceso a €l los trabajadores
que participan del acto, como por ejemplo sede de otro sindicato,
junta de vecinos, o restaurante, etc. Solo si, dicho acto se llevase a
cabo dentro de la empresay/o en horas de trabajo, debe constar por
escrito la autorizacion de la empresa.

Ministro de Fe explicalas formalidades para regulanizarel
Sindicato, esto en conjunto con las formas en que puede perderse la

identidad legal del Sindicato. También se da lectura a los estatutos o Pasos para formar un sindicato
los puntos que es necesario concordar.

Listado de trabajadores que son los constituyentes de la VI. Comunicacion posterior.
grganjzacidﬂ_ . El ministro de fe debe levantar acta de todo lo obrado y certificar

. - . con su Los trabajadores que concurran a la constitucion de un
Estatutos deben ser aprobados en una votacion cuyas alternativas St i >
/ sindicato empresa, gozan de fuero desde 10 dias anteriores a la

son: Aprueba, Rachaza. asamblea constitutiva y hasta 30 dias después de realizada. Este
fuero no podra excederde 40 dias

Los Directores sindicales gozaran de fuero laboral desde la fecha de
su elecciony hasta seis meses después de haber cesado en el cargo.

Los trabajadores de la empresa que deseen incorporarse al sindicato
deben llenar el Formulario de Incorporaciony luego firmar el libro
de registro de socios y pagar sus cuotas mensualmente.
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Modelos de Conciliacion

Existe una diversidad de modelos de Conciliaciédn, cada modelo maneja distintas visiones del conflicto y su problematica

Mencionaremos 4.
1.MODELO HARVARD: se basa en 7 elementos esenciales:
Intereses,
Opciones,
Criterios o legitimidad,
Relacion
Compromiso
Alternativa
Este modelo contempla una etapa previa de preparacion, una etapa de reunidn para la exposicion de las partes y preparacion de los puntos que
seran objeto de la conciliacidn, la etapa de las reuniones privadas para determinar los intereses y generar opciones para hacer acuerdos, la etapa
de reuniones conjuntas para evaluar las opciones propuestas y la etapa de acuerdos y cierre de la audiencia.

2. MODELO TRANSFORMATIVO: este modelo se centra en la revaloracion de las partes, su empoderamiento y el reconocimiento de su contraparte
como coprotagonista de la conciliacién, o sea, cuando el problema del conflicto se encuentra condicionado por la relacion de las partes, puede
ser util aplicar este modelo, sobre todo en aquellos casos en los que las relaciones humanas son cotidianas y cercanas.

3. MODELO CIRCULAR-NARRATIVO: este modelo se basa en la comunicacion y busca modificar la relacidon entre las partes y asi obtener acuerdos.
Se centra en el tipo de narracidon de los participantes. Este modelo tiene 6 etapas esenciales:
Recepcion de las partes: las partes se presentan y acreditan su personalidad.
Sesidon publico: establecimiento de las reglas e identificacion del problema.
Sesiones privadas: exposicion y desarrollo de las necesidades e intereses.
Sesién publica: intervencion y revision de las opciones, construccion del acuerdo.
“raluacion: las partes establecen su acuerdo o desacuerdo con la propuesta de solucion de conflicto.

V]




. 4. MODELO ASOCIATIVO: este modelo busca en las partes el desarrollo de aptitudes "sociocognitivas" para que
. cada una de ellas valore la importancia de su desarrollo y practica en la construccion de soluciones mutuamente

benéficas, asé como el fortalecimiento de sus relaciones, basadas en las comprensién de si mismo y su conducta.

La persona facilitadora de la comunicacién, que practica este modelo debe manejar conceptos fundamentales
como la bondad, la busqueda de la paz, la concordia, la dighidad humana, contar con habilidades de autocontrol,
asertividad, empatia, compasion, pensamiento critico y control de sus emociones.

Principios Rectores de la Conciliacion

Veracidad Buena fe Confidencialidad Imparcialidad > Naturalidad

Legalidad Celeridad Flexibilidad Honestidad > Equidad

Irrenunciabilidad
Tutelar del

Informacioén de Derechos TelbEls Voluntariedad
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¢DE QUE MANERA ORIENTO A LAS
PERSONAS QUE ACUDEN A MI? '

Para poder dar acompanamiento a una persona trabajadora es necesario que, dicha persona, no haya iniciado
algun proceso judicial antes de acudir al CEREAL, es decir, para que CEREAL pueda examinar una peticion, no debe °* °* * o o
existir recursos judiciales de conformidad con la legislacién vigente.

CEREAL debera revisar las posibles violaciones a los derechos protegidos que la persona trabajadora argumenta
haya sido violentada y sélo en caso de contar con los elementos suficientes para su acompanamiento, podra
realizar las acciones a su alcance, sabiendo que la peticiéon debe presentarse dentro del periodo indicado por la ley

para el gjercicio de la accion.

{Queé se debe incluir para la realizacion de una peticion de seguimiento de caso?
e Los datos de la/s presunta/s victima/s, tales como nombre completo, teléfono, la direccién y de
correo electronico.
» Nombre de la empresa para la que trabaja, domicilio de la misma, puesto que desempena,
labores desarrolladas, horario, salario, nombre de los jefes inmediatos.
e Una descripcidon completa, clara y detallada de los hechos alegados que incluya cdmo, cuandoy
ddénde ocurrieron los hechos, asi como las personas responsables.
e Los derechos que se consideran violados.
e Las instancias o autoridades en la empresa a las que se acudié para remediar las violaciones
alegadas.
La respuesta de la empresa.
La indicacion de no haber presentado la peticion ante otro organismo o institucion para el
seguimiento de su caso.
Se recomienda incluir una lista en la cual se enumeren los anexos que se adjuntan, con el
objetivo de facilitar la identificacién de los mismos.




¢Qué ocurre una vez que se acusa recibo de la peticion?
Una vez que se acusa recibo de la peticidn, se hara el estudio y la evaluacion del caso por el Area Legal, de Cereal y le

dara una respuesta a la personas trabajadora solicitante.

{Qué significa que la peticion esté en etapa de admiisibilidad?
Significa que la peticion presentada sera enviada a la empresa, en caso de tener canales
de dialogos para que presente sus observaciones.
Se inicia un proceso de intercambio de informacion en el cual CEREAL puede solicitar
mayor informacién para tomar la decisidén de si la peticién es admisible o inadmisible.
En caso de no tener canales de dialogo, la peticion admitida no pasara por el proceso
anterior, sino que seguira los cauces legales.

Nota: CEREAL se reserva el derecho de revelar o no, a la empresa, los medios de prueba
que la personas trabajadora le aporte, asi como sus datos personales, dado la
confidencialidad entre usuarios y el equipo CEREAL.

(Puede llegarse a un acuerdo con la empresa?

Si. Es un proceso que depende de la voluntad de las partes, tanto de la parte trabajadora y/o la empresa,
consiste en hegociaciones destinadas a resolver el asunto sin la necesidad de terminar el proceso legal, y
se da bajo la supervision de CEREAL.

De no ser posible llegar a un acuerdo, CEREAL continuara los procesos legales y extralegales,
determinando si la empresa es o ho responsable por las violaciones alegadas.




¢Qué sucede si CEREAL concluye que la empresa es responsable por las violaciones a los
derechos humanos?

Se emitira un informe que incluird recomendaciones a la empresa que pueden estar dirigido a:
e Hacer cesar los actos violatorios de los derechos humanos;
e Esclarecer los hechosy llevar a cabo una investigacion a fondo que puede ser objeto de
publicacion;
e Buscar los medios para la reparar los danos ocasionados;
e Buscar introducir cambios al ordenamiento legal; y/o
e Requerir la adopcion de otras medidas.
Cabe senalar que, en el proceso, se debe buscar intentar llegar a un acuerdo que permitaa la
parte trabajadora tener una respuesta mas rapida y puntual a su problema sin olvidar la
perspectiva de interés colectivo de los trabajadores que laboran en dicha empresa.

{Qué sucede si la empresa no cumple con las recomendaciones?
El CEREAL decidira:

e Publicar el caso.
e Someter a consideracion el caso a organismos hacionales e internacionales su

consideracion y publicitacion.
e Acudir, en el caso de la Industria Electronica, al corporativo y escalar el caso a RBA.




Principales acciones por las que se realiza una demanda de juicio ordinario laboral

Accion de Indemnizacion: se da en el caso de despido y es el pago de 90 dias de salario diario
integrado (Art. 48, 76, 80, 87 y 162 de la LFT).

Reinstalacion: es la que tiene por objeto que el trabajador regrese a su trabajo en las mismas
condiciones en las que venia desempenandolo hasta antes del despido (art. 46 LFT).

Salario remunerado: un salario remunerador que en ninguin caso sera inferior al minimo que para la
zona geografica correspondiente haya fijado la comisién nacional de los salarios minimos.

Pago de prestaciones adeudadas: para ello se debe de precisar el tipo de prestaciones que no se
hayan cubierto, tales como aguinaldo, salario, vacaciones, etc.

Pago de utilidades: la parte trabajadora tienen derecho a participar de las utilidades de las empresas,
para lo cual hay que agotar el tramite previsto por la ley federal del trabajo (art. 117 y demas

relacionados).

Nivelacion salarial: esto se da cuando la persona trabajadora realiza un trabajo y es remunerado con

un salario inferior al que realiza, o bien se le paga menos que a sus companeros gque realizan la misma

labor.

Seguridad social: gue incluya atencién médica, quirurgica, hospitalaria, de rehabilitacion, sistema de

pensiones.}



(Cuales son las etapas en el proceso laboral ordinario? °
e Conciliacion prejudicial. Se lleva a cabo entre trabajadora y patronal ante el centro de conciliacion como acto prejudlicial
FASE ESCRITA: v e e
* Presentacion de la demanda: debe formularse por escrito, ofrecer sus pruebas , los hechos y sus prestaciones a reclamar.
Dentro del término de 60 dias a partir del despido. La admision de lademanda: sedebe dardentrodela24hrs. ° ° ° °
e Presentacion de la contestacion: con la presentacion de la contestacion deben acompanar los documentos con los que el
patron acredite su personalidad y oponer excepciones y defensas, referirse a los hechos narrados por el trabajador en su
demanda, debiendo aportar sus pruebas. En el término de 15 dias contados a partir de la notificacion.
e Reconvencion. La personas trabajadora debe contestar la reconvencion dentro de 15 dias en caso de que el patron hubiera
hecho valer.
» Réplicas y objeciones de las pruebas: son manifestaciones que tiene que ver con la demanda y con la contestacion asi como

para restar valor a las pruebas tanto de la trabajadora como patronal tiene 8 y 5 dias respectivamente para hacer valer este
derecho.

FASE ORAL:

e Audiencia Preliminar. Las partes deben comparecer al tribunal, se pronuncia respecto a la admision o desechar pruebas. La
audiencia preliminar tiene por objeto 1.- depurar el procedimiento y resolver las excepciones dilatorias planteadas por las partes,
2.- establecer los hechos no controvertidos, 3.- citar para la audiencia del juicio y 4.- resolver el recurso de reconsideracion contra
actos u omisiones del instructor.

* Audiencia de Juicio: en ella asistiran ante el juez las partes (trabajadora y patronal) junto con los peritos, testigos, documentos y
otra prueba que hubiera presentado para que se desahoguen. En los Alegatos en la audiencia de juicio, las partes podran hacer
manifestaciones breves al juez con la intencion de fortalecer la procedencia de la demanda o la contestacion segun sea el caso.

e Sentencia: es la resolucion final que pone fin a la contienda entre la parte. La sentencia debe contener: lugar, fecha y tribual que

la emite, nombre y domicilios de la parte y sus representantes, extracto de la demanda y su contestacién y los hechos

controvertidos, enumeracion de las pruebas admitidas y desahogada y sus apreciacion en conciencia, extracto de los alegatos,
razones legales o de equidad jurisprudencia o doctrina que le sirva de fundamento, los puntos resolutivos.
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SOR CEREAL Visitanos en:
Accion Laboral

Calle Jesus Gonzalez Ortega #306 esquina
3336148095 Garibaldi en el centro de Guadalajara, Jalisco.
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ﬁ 3328835438
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https://www.google.es/maps/place/Cereal+Centro+de+Reflexi%C3%B3n+y+Acci%C3%B3n+Laboral/@20.6812214,-103.3513606,18z/data=!4m5!3m4!1s0x8428b1fd83c42ef9:0x7f876217fee4a35!8m2!3d20.6812215!4d-103.3502782

"Por un empleo justo y una vida digna"

CENTRO DE REFLEXION Y ACCION LABORAL A.C.
CEREAL




