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INTRODUCCION

El objetivo de este documento es servir como una herramienta de apoyo para las empresas en
Centroamérica, Republica Dominicana y Panama que buscan cumplir con las leyes laborales naciona-
les e incluso buscan mejorar sus practicas laborales.

La Guia brinda una perspectiva amplia de cémo medir y mejorar el desarrollo de los negocios de
manera mas responsable, competitiva y sostenible. Esta Guia tiene como objetivo introducir a la
normativa internacional laboral y a los Convenios y a las Recomendaciones de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) en materia laboral de manera practica y sencilla.

Esta versiéon corresponde a la adaptacion a México de la Guia Regional que elaboré el Departamento de
Actividades con Empleadores (ACTEMP) como referencia general, ahora de conformidad con la legislacion
y regulaciones aplicables. Igualmente, esta versién de la Guia contempla un nuevo apartado sobre Contra-
tacion Equitativa y sobre el manejo del Covid-19 en el lugar del trabajo basando este ultimo en la Guia de
ACTEMP paraempleadores sobre Manejo del COVID-10 en el lugar de trabajo de alcance global. La elabora-
cion de la version de la presente Guia México ha sido posible gracias al apoyo Proyecto Accién global para
mejorar el marco de contratacion de las personas migrantes: REFRAME financiado por la Unién Europea.

Las siguientes paginas identifican los temas relevantes en un entorno de negocios responsables y le
detalla los empresarios cdmo pueden medir y monitorear su desempeio empresarial con el fin de
mejorarlo.

La Guia aborda tanto los temas de cumplimiento laboral asi como la adopciéon de politicas e
implementacién de programas que trascienden los requisitos legales para el trato de los trabajadores. De manera
adicional, brinda lineamientos de cémo crear un sistema de medicién y de mejora laboral en la empresa para
asegurar que se oriente hacia la mejora continua.

Adicionalmente, la Guia brinda una herramienta de autoevaluacion laboral para que las empresas puedan
usar un instrumento consensuado y comun para medir su desempefio laboral y asegurar que mejoran en
dicho desempefio.

Finalmente la Guia aborda otros temas como ambiente, seguridad ciudadana y proveedores de
acuerdo con los estandares internacionales para las empresas exportadoras hacia mercados desarro-
llados.

Introduccién. Brinda instrucciones de como utilizar la presente Guia para obtener el mayor provecho.
Esta seccidn inicial presenta un mapa de los contenidos del documento completo.

Marco Conceptual. Identifica las tendencias en materia laboral. Incluye los temas necesarios para lograr un
buen desempenio: a saber: trabajo forzoso, trabajo infantil, discriminacién, libertad de asociacién y negocia-
cion colectiva, contratos y condiciones de trabajo, salarios, jornada laboral, seguridad social, salud y seguri-
dad, ambiente, seguridad, y finalmente proveedores.
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Los diferentes capitulos de la Guia
pueden servir como herramientas a ser
consultadas de manera independiente.
Sin embargo, recomendamos leer el
marco conceptual antes de iniciar la
autoevaluaciéon. La lectura de este
capitulo permitira a la empresa
comprender la gama completa de temas
abordados por la autoevaluacién.




Para cada uno de estos temas se detalla un principio para la empresa, se da una breve descripcién del tema
y del subtema, se describen las no conformidades comunes y se detallan los recursos de respaldo que debe
tener la empresa para demostrar que cumple con lo sugerido.

Comprender los temas laborales permite un conocimiento previo importante al lector
antes de usar la herramienta de autoevaluacion.

Herramienta de autoevaluacién. Es un material de apoyo para las empresas que tiene como
finalidad que ellas mismas, puedan revisar su estado actual de su cumplimiento en tres areas del
ambito laboral. Las empresas pueden acudir a esta herramienta cuando estan comenzando la
evaluacion de su nivel de cumplimiento laboral actual. Esta seccién contiene una descripcion del
desarrollo de la herramienta, una descripciéon de como ésta se debe utilizar en la empresa poste-
riormente las subsecciones de la herramienta en si. Estas ultimas incluyen el perfil de la empresa, el
listado de documentacién recomendada, el formato de entrevista a trabajadores, la autoevalua-
cion que aborda temas de cumplimiento laboral e incluye elementos de las buenas practicas
laborales, o de temas que superan los requisitos legales y, finalmente, la propuesta para desarrollar
el plan de mejora laboral, que es en si mismo, una propuesta de Plan y Programa de Trabajo en
Materia Laboral.

Glosario de términos es la seccion de referencia para asegurar que el lector comprenda la termino-
logia utilizada en la Guia de manera correcta.

Otras herramientas y referencias. Proporciona informacion de otras herramientas y certificaciones
laborales que pueden profundizar el conocimiento del lector sobre temas laborales y certificaciones
existentes.

Bibliografia. Brinda informacién sobre los documentos y herramientas que se utilizaron al desarro-
llar la presente Guia.
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MARCO CONCEPTUAL

A. Caso de negocios para
el buen desempeno laboral

El caso de negocios de las buenas practicas laborales se incrementa dia a dia impulsado por la globali-
zacion, la internacionalizacion de las cadenas productivas y la creciente concientizacién de los
clientes y consumidores hacia las practicas de produccién de los bienes y servicios que compran.
Cada vez mas empresas hacen negocios incorporando las buenas practicas laborales porque esperan
recibir los multiples beneficios asociados con estas conductas empresariales. Las buenas practicas
laborales brindan beneficios empresariales permitiendo a empresas mejorar su productividad en el
corto plazo y mejorar su competitividad al reducir los riesgos en el largo plazo y asi capitalizar, de
mejor forma las oportunidades.

Para integrar la vision de mejores practicas laborales en la gestion empresarial en una empresa, el
buen desempefio laboral debe surgir como una estrategia integral de mejora continua que aporta a
la competitividad de la misma y no como una obligaciéon a cumplir. La empresa debe hacer una pausa
para estudiar su estrategia de negocios e identificar déonde y como adquirir mejores practicas labora-
les y por qué éstas pueden aportarle valor.

Para cada empresa el caso de negocios es distinto, pero existen varios beneficios generales que se
pueden enumerar. A continuacion, detallamos los principales beneficios, segun su impacto a lo
interno y externo de la empresa.

BENEFICIOS INTERNOS:

Reduce riesgos laborales y de incumplimiento legal. Cumplir con la legislacion laboral es una obliga-
cién de todo ciudadano y evita posibles multas de parte del Estado, evita el aumento de costos como
la prima de riesgo ante el IMSS por accidentes y/o enfermedades de trabajo, evita el riesgo de pérdida
econdémica que generan los juicios laborales que se desarrollan por la falta de cumplimiento de
obligaciones demandadas, entre otras.

Reduce riesgos de “mala reputacién”. En una época, cuando la reputacién y el valor de los intangibles
de una empresa adquieren mayor importancia, este beneficio se convierte en algo indispensable. La
reputacion de la empresa puede verse danada por incumplimiento interno y/o de uno de sus provee-
dores en materia laboral. Ello puede determinar la contratacién y/o adquisision o no de sus servicios
o productos, lo que repercute econémicamente en la empresa.

Crea lealtad. Contar con buenas practicas laborales crea un ambiente de seguridad laboral que
promueve la lealtad de los trabajadores sobre los mejores y mds nobles intereses de la empresa.
Ello disminuye los problemas econémicos que implica la rotacién del personal.

Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT



Motiva a los trabajadores. Al ser respetados y tomados en consideracion, los trabajadores cuentan
con mayores niveles de motivacién y tienden a participar mas activamente en el cumplimiento de
los propésitos, la vision y la misién de la empresa.

Mejora la rentabilidad. Una empresa con menor nivel de riesgos genera mayor rentabilidad para los
accionistas.

Protege los intereses econémicos. El cumplimiento de la legislacién laboral reduce la necesidad de
salvaguardar los activos tangibles e intangibles de la empresa.

Acceso a cadenas productivas multinacionales.Empresas multinacionales buscan a proveedores
que cumplen las normativas legales internacionales porque pueden asegurar que sus productos y
servicios son desarrollados responsablemente y pueden reducir los riesgos de mala reputacién de
sus clientes, entre otros.

Acceso a tasas preferenciales de financiamiento. Varios bancos multinacionales otorgan financia-
miento Unicamente a empresas que cumplen con la legislacidn laboral. Otros bancos cuentan con
tasas de interés preferencial para empresas que tienen mejores practicas laborales, sociales y
ambientales.

Fortalece la estrategia de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE). Todas las definiciones y
estrategias de RSE inician a lo interno de la empresa, por lo tanto, es indispensable mejorar las
practicas laborales al iniciar la estrategia de RSE.

BENEFICIOS EXTERNOS:

Genera consensos. El cumplimiento de la legislacién laboral no es un tema de opiniones ni de
debate sino de cumplimiento.

Prevé conflictos. Cumplir con la legislacion laboral facilita la identificacion de conflictos laborales o
de otra indole con organizaciones de trabajadores, con clientes, con el Gobierno, entre otros. Al
identificar conflictos antes que estos ocurran, se pueden mitigar o minimizar.

Genera confianza a los inversionistas. Los inversionistas tienen un mayor nivel de confianza y
certeza en aquellas empresas que cumplen con la legislacion laboral, pues no solo garantizan
mayor rentabilidad y reduccién de riesgos, sino que es un claro indicador de que cumplen con sus
compromisos basicos.

Mejora la posicion competitiva. Paises donde operan empresas con mayor cumplimiento laboral
cuentan con mejores niveles de competitividad debido a que pueden insertarse en cadenas
productivas mundiales y atraen facilmente inversién extranjera. El cumplimiento de la legislacion
laboral incide en indices y rankings que luego pueden posicionar mejor al pais.

Mejora la imagen. El cumplimiento de la legislacion laboral brinda legitimidad y permite ganar
respeto y lealtad de los clientes, proveedores, Gobierno u otros publicos interesados. Esta mejora
de imagen puede incidir en crear mayor aceptacién por parte de estos grupos.

Disminuye la rotaciéon de trabajadores. Empresas que cuentan con mayor cumplimiento laboral,
generan un mayor interés entre sus trabajadores en conservar sus empleos, lo que genera una
disminucién de los costos negativos que implican el abandono de trabajos, el proceso de contrata-
cion, pérdida de productividad por la labor abandonada, ejercicios de capacitacion al personal de
nuevo ingreso, por mencionar solo algunos.

Mejora la competitividad por obtener personal con mejores habilidades. Empresas que cuentan
con mayor cumplimiento y buenas practicas laborales, disfrutan de los beneficios que implican el que
las personas quieran ser parte de la organizacién, por considerarla un mejor lugar para trabajar, lo que
en lugares en que hay escases de trabajadores calificados, genera la preferencia de los buscadores de
empleo, y la estabilidad de los mismos en el trabajo.
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B. Los elementos y referencias
legales para el buen desempeno laboral

Cuando hablamos de estandares laborales en una empresa nos referimos a derechos humanos y
derechos laborales en la empresa.

Existen dos niveles de desempeiio laboral: el primero se refiere al cumplimiento o la adhesion a las
leyes y regulaciones nacionales y a la normativa del trabajo adoptada por la OIT. Los paises que han
ratificado los convenios internacionales deben integrarlos a su legislacion laboral nacional.

El segundo peldafno del desempefio laboral son las buenas practicas laborales e implementaciéon de
programas que trascienden los requisitos legales para con los trabajadores. Mientras asegurar el
cumplimiento legal reduce riesgos de operacion, superar las exigencias legales conduce a la busque-
da de oportunidades y una mayor competitividad.

La OIT es la agencia especializada de Naciones Unidas mas antigua y su objetivo principal es promo-
ver la justicia social y los derechos humanos y laborales reconocidos a nivel internacional. Fue creada
en 1919y tiene una estructura Unica entre las agencias multilaterales ya que retiine a representantes
de los gobiernos, de los empleadores y de los trabajadores. Este tripartismo permite a los gobiernos
e interlocutores sociales de los 187 estados miembros, confrontar libremente sus ideas y comparar
politicas y experiencias nacionales y participar en todas las negociaciones, deliberaciones y decisio-
nes en un plano de igualdad.

La OIT emite normas internacionales de trabajo que son instrumentos juridicos que establecen los
principios y los derechos basicos en el trabajo. Estas normas se elaboran entre los gobiernos, los
empleadores y los trabajadores en consulta con expertos de todo el mundo. Las normas representan
la forma en que se pueden abordar todas las materias relacionadas con el mundo del trabajo y
pueden ser Convenios o recomendaciones. Ademas, existen en la OIT otros instrumentos de caracter
general, como la Constitucién de la OIT, declaraciones, resoluciones y muchos repertorios de guias
practicas.

Desde 1919 hasta 2017, la OIT ha adoptado 189 convenios y 205 recomendaciones sobre las siguien-
tes materias:

Mayor informacién en www.oit.org

« Libertad de asociacion y negociacion colectiva
+lgualdad de oportunidades y de trato

La estructura tripartita de la OIT ha servido de base para crear varias
iniciativas multisectoriales.

« Abolicién del trabajo forzoso

« Abolicién del trabajo infantil

- Fomento del empleo y de la formacion profesional

« Seguridad social

- Condiciones de trabajo

« Administracion e inspeccién del trabajo

« Prevencion de los accidentes laborales, proteccién de la
maternidad

« Proteccién de migrantes y;

- Proteccion de otras categorias de trabajadores como
gente de mar, personal de enfermeria o trabajadores de
las plantaciones.

Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT

Revise el listado actualizado de normas internacionales del trabajo
en: http://www.ilo.org/global/standards/lang--es/index.htm

La OIT y los gobiernos también trabajan en conjunto con las
camaras y cUpulas empresariales para que éstas sirvan de cajas de
resonancia de los convenios fundamentales ratificados a nivel
nacional. La labor proactiva del sector privado organizado en
promover mejores practicas es invaluable.

Convenios Fundamentales de OIT:

-Convenio 87 sobre la libertad syndical y la proteccién del derecho
de sindicacion.

-Convenio 98 sobre la aplicacién de los principios de derecho de
sindicacion y de negociacion colectiva.

-Convenio 29 relativo al trabajo forzoso u obligatorio.

-Convenio 105 sobre la abolicion del trabajo forzoso.

-Convenio 138 sobre la Edad minima de admission al empleo.
-Convenio 182 sobre la prohibicion de las peores formas de trabajo
infantile y la accién inmediata para su eliminacion.

-Convenio 100 relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano
de obra femenina por un trabajo de igual valor.

-Convenio 111 relativo a la discriminacion en materia de empleo y
ocupacion.

Objetivos de Desarrollo del Milenio:

1. Erradicar la pobreza extrema y el hambre.

2. Lograr la ensenanza primaria universal.

3. Promover la igualdad entre los géneros y la autonomia de la mujer.
4. Reducir la mortalidad infantil.

5. Mejorar la salud materna

6. Combatir el VIH/SIDA, el paludismo y otras enfermedades.
7. Garantizar el sustento del medio ambiente.

8. Fomentar una asociacion mundial para el desarrollo.




Una vez adoptados por la OIT es decisién de cada pais ratificar los convenios. Estos instrumentos se
pueden implementar adaptando la legislaciéon existente de cada pais, por medio de nuevas leyes y
reglamentos, desarrollando politicas para el efecto, negociando convenios colectivos, creando institu-
ciones adecuadas o mediante aquellas medidas que el Gobierno, en consulta con las empresas y los
trabajadores acuerden. Una vez que un Estado ratifica un convenio queda vinculado y/u obligado por él
y se compromete a cumplir con las disposiciones establecidas en el texto, tanto en la ley como en la
practica.

El Consejo de Administracion de la OIT ha identificado ocho convenios clasificados como fundamenta-
les para garantizar los derechos de los seres humanos en el trabajo, los cuales son condicién previa para
el desarrollo de los demds convenios. Las recomendaciones en cambio no son instrumentos juridicos
obligatorios ni se pueden ratificar, sino que son directrices de aplicacién practica.

Todas las normas se aplican a todos los trabajadores, hombres y mujeres, nacionales y no nacionales,
aquellos que trabajan con arreglo a acuerdos formales de trabajo y trabajadores de la economia
informal. Algunas normas estan dirigidas a colectivos especificos como por ejemplo trabajadores
migrantes, trabajadores domésticos, pescadores, etc.

En la regién, los convenios de la OIT de mayor peso han sido ratificados y por ende los diversos Estados
cuentan con las herramientas legales a nivel nacional para implementar dichos convenios a nivel local.
Se debe resaltar que 7 de los convenios fundamentales han sido ratificados por México.

Para identificar las prioridades de la Organizacién y poner los puntos en agenda, la OIT desarroll6 el
concepto de Trabajo Decente. El trabajo decente busca lograr un trabajo productivo para los hombres y
las mujeres, realizado en condiciones de libertad, equidad, seguridad y dignidad humana. Mas alla de
ser un término, este se ha convertido en un programa global que busca provocar cambios positivos en
la vida de las personas a nivel local y nacional.

La OIT estima que el trabajo decente es fundamental para hacer realidad los Objetivos de Desarrollo del
Milenio (ODM) y erradicar la pobreza. El trabajo decente contribuye a hacer realidad dichos objetivos
mediante el empleo decente y productivo, la proteccién social, los derechos en el trabajo y el didlogo
social.

Los ODMs se basan en la Declaracién del Milenio de las Naciones Unidas, suscri- ta en septiembre de
2000 en la cumbre del Milenio de las Naciones Unidas. Conforman una serie de ocho ambiciosos objeti-
vos que buscan reducir la pobreza a la mitad y hacer realidad otra serie de metas para el afio 2015.

El compromiso con las ODMs es un ejemplo de cémo las empresas pueden decidir ir mas alla del
cumplimiento laboral hacia las mejores practicas laborales. Estas practicas trascienden los requeri-
mientos legales al incluir politicas, programas o iniciativas que mejoran las condiciones de trabajo o
clima laboral. Aunque las mejores practicas laborales no son requerimiento legal en su totalidad, en
varias industrias se han convertido en requerimientos de mercado. Por ejemplo, en la industria de
vestuario y textiles muchos compradores exigen a sus proveedores el cumplimiento de sus cédigos
de ética empresariales que van mas alla de lo que exige la ley e incluyen temas adicionales a lo laboral
como las buenas practicas ambientales, buenas practicas de manejo de seguridad y el adecuado
manejo de proveedores.

Guia de diagndstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT | MARCO CONCEPTUAL
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QUE LA LEY

PRACTICAS LABORALES

EJEMPLOS DE BUENAS PRACTICAS QUE VAN MAS ALLA

IMPACTO EN LA PRODUCTIVIDAD

Canales formales de comunicacion con los
trabajadores para que estos negocien colecti-
vamente los salarios, las horas, y otras condicio-
nes laborales.

(4+) Margen de beneficios.
(-) Ausentismo, rotacion y accidentes laborales.

Mecanismos formales para que los trabajado-
res presenten quejas y sugerencias a la
administracion.

() Recomendaciones de mejoras por trabajadores,
productividad y satisfaccion de trabajadores.
(1) Accidentes laborales y costo de produccion.

Medidas de salud y seguridad (equipo de
proteccién personal, higiene, ventilacion,
iluminacion y las evalua- ciones de prevencién
de riesgos) y el entrenamiento cruzado.

(+) Motivacién de trabajadores.
(-) Ausentismo, rotacion, y accidentes laborales,
enfermedades y costos relacionados

Regulacion del trabajo de tiempo extra.

(-) nimero de accidentes relacionados con la
fatiga, los costos de produccién asociados con
las lesiones de salud y con los costos de contra-
taciéon y capacitacion de trabajadores para
cubrir las heridas.

Salario y beneficios (planes de ahorro salarial,
transporte gratuito, vivienda para los trabaja-
dores permanentes, préstamos personalesy los
sueldos variables).

(#)—Motivacion, retencidn, productividad: (=)
Ausentismo, costos relacionados a contratacio-
nes y capacitaciones, paros y tiempos de
entrega.

Estudio DR-CAFTA, BSR 2011

Cada dia, los estandares laborales en las cadenas productivas
internacionales reciben mas atencién. Abordar temas laborales en
la cadena productiva es una responsabilidad de las empresas
formales y ademas un requerimiento de mercado que exigen varios
clientes internacionales e inclusive algunas empresas regionales.
Los consumidores estdn cada vez mas conscientes de las condicio-
nes bajo las cuales fueron producidos los bienes y servicios que
adquieren, ya no solo esperan buenos productos a buen precio.

De la misma manera, los inversionistas socialmente responsables
estan haciendo mas preguntas sobre las practicas de operacién de
las empresas en las cuales invierten, y estas consultas se extienden
a las cadenas productivas. Las empresas que ya exportan a los
Estados Unidos o a Europa, tienen experiencia con clientes con altas
demandas en toda la cadena productiva, inclusive algunos tendran
experiencia cumpliendo cédigos de ética de industrias o de empre-
sas particulares. Por lo tanto, es un error evaluar las préacticas labora-
les de la empresa de manera aislada, es importante considerar la
cadena productiva, aunque esto trascienda los requerimientos
legales.

Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT

Cuando la Corporacién Financiaera Internacional o la
Asociacion Internacional del Fomento financian
proyectos, exigen una serie de normas que incluyen
una seccion importante de la normativa internacional
de trabajo. Estas se titulan Normas ambientales,
sociales y de gobierno corporativo.

C.A.FE. es un indicador desarrollado por Starbucks para
proveedores de café y cubre:

* Asuntos laborales como trabajo infantil, libertad de
asociacion, entre otros.

* Asuntos de desarrollo comunitario como acceso a
educacion.

* Asuntos ambientales como gestion del agua,
proteccion del suelo y mantenimiento de la biodiversi-
dad.

Para mayor informacion sobre las definiciones de los
temas, podré revisar el texto “ABC de los derechos de las
trabajadoras y la igualdad de género’, OIT, 2008.
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TRABAJO FORZOSO

Se puede definir el trabajo forzoso como todo trabajo o servicio realizado bajo amenazas de castigo
(incluido el no pago del salario, el despido y la violencia declarada o la amenaza de violencia) y que se
realiza contra la propia voluntad. Constituye una grave violacién de los derechos humanos y una
restriccion de la libertad de la persona.

El trabajo en condiciones de servidumbre (o en servidumbre por deudas) es una forma especifica de
trabajo forzoso segun la cual los trabajadores, y en ocasiones toda la familia, se ven obligados a
trabajar para un empleador a fin de saldar préstamos, adelantos u otras obligaciones, y por el que
reciben un pago minimo o nulo y pierden su libertad de movimiento o la posibilidad de cambiar de
empleador.

Entre las causas que provocan el trabajo forzoso cabe citar las
siguientes:

- Nacer en condiciones de esclavitud o servidumbre, o heredar dicha condicion.

« Ser victima de secuestro.

« Encontrarse en situacién de confinamiento fisico en el predio donde se realiza el trabajo.

- Ser victima de endeudamiento inducido como resultado de cobros desporporcionados o incubier-
tos por parte de agentes que usan practicas abusivas de contratacion, la practica de deducciones
salariales o la retencion de salarios, el cobro de un precio excesivo por los alimentos y el alojamiento,

entre otros costos ilegitimos.

- Ser victima de engafo acerca de la naturaleza y las condiciones de trabajo prometidas a las y los
trabajadores, incluyendo trabajadores migrantes.

- Ser objeto de amenazas de violencia (incluida la violencia sexual) o de otras penalizaciones contra si
mismo o contra su familia, sea en el lugar donde se realiza el trabajo o en el pais o zona de origen.

« Haber sido desprovisto de documentos personales de identidad (pasaportes, visados) y ser amena-
zado de denuncia a las autoridades, situacion que expone particularmente a la coercién de las y los
trabajadores, especialmente trabajadores migrantes en situacion irregular.

“La empresa rechaza

Referencias claves:

Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT forzoso.

toda forma de trabajo forzado”

-Convenio 29 sobre trabajo forzado.
-Convenio 105 sobre la abolicion del trabajo




Coercion:

Tanto la vulnerabilidad de los trabajadores como las acciones de la empresa, son factores esenciales
o fundamentales para entender las practicas coercitivas que pueden llevar al trabajo forzoso.

El trabajador vulnerable puede ser un migrante, una mujer embarazada, o personas de grupos
étnicos minoritarios quienes muchas veces son mas susceptibles a trabajo forzado. Estos trabajadores
pueden ser sujetos de presiones minimas para que realicen trabajos en contra de su voluntad. La
pobreza extrema es otra condicién que pone a un trabajador en situacién de alta vulnerabilidad, pues
carece de las alternativas para optar a otros trabajos.

La coercidn por parte del patrono es una decisidon consciente para manipular o sobrepasar la volun-
tad de una persona, implica que el trabajador no ha dado su consentimiento para realizar un trabajo
determinado o accidn determinada, sino que es obligado a hacerlo.

Ejemplos de coercidn son restricciones de movimiento, amenazas de violencia o de deportacion,
atrasos en pagos y restriccion de documentos de identificacion.

No conformidades comunes:

» Limitar la movilidad de los trabajadores de su zona de empleo a sus dormitorios, en caso que la
empresa los provea.

» Amenazar con violencia a los trabajadores para hacerles trabajar.

» Amenazar con deportar a trabajadores o a denunciarlos ante las autoridades para que estos
continden trabajando después de que se haya acabado su contrato, particularmente relevante en el
caso de trabajadores migrantes.

« Retencion de salarios o retenciéon de documentos de identificacién para que los trabajadores no
puedan irse de un trabajo.

« Agencia de contratacion retiene pagos.

« Pagar demasiados salarios por anticipado y/o salarios en especie al punto que el trabajador esta tan
endeudado que no puede dejar el trabajo.

+ Obligar a comprar en tiendas de la empresa a precios altos al punto de endeudar al trabajador a tal
grado, que no pueda dejar el trabajo.

Recursos de respaldo para acreditar las buenas practicas:

- Contratos de trabajo en el idioma del trabajador.

- Contratos con agencias de reclutamiento.

- Registros de pagos y deducciones de salarios.

- Listado de trabajadores permanentes y subcontratados.

- Entrevistas con trabajadores, particularmente migrantes y/o penitenciarios, en caso que existan.
- Entrevistas con guardias o agentes de seguridad.

Guia de diagndstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT | MARCO CONCEPTUAL
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TRABAJO INFANTIL

La alusién al trabajo infantil como forma de trabajo que se debe eliminar, hace referencia al trabajo
perjudicial para la salud, la educacion, el bienestar y el desarrollo de los nifios y nifias y no a algunas
actividades que realicen los menores, por ejemplo, un nifio puede ayudar en el hogar o en el negocio
familiar de manera formativa.

Los criterios generales que determinan el trabajo infantil son la edad del nifio y la naturaleza del
trabajo. Un principio rector es que el trabajo no debe interferir con la educacion y el pleno desarrollo
mental y fisico del nifo. La edad es un factor decisivo porque, hasta cierta edad, la ocupacion basica
de los nifios debe ser recibir una educacién y ocuparse en actividades apropiadas para su desarrollo
saludable, incluido el juego.

Ademas, los nifos resultan perjudicados por el trabajo de una forma diferente y mas intensa que los
adultos y cuanto mas jévenes, mayor su vulnerabilidad. La peligrosidad de los trabajos y las condicio-
nes en las que se realizan también son criterios importantes.

Trabajo peligroso:

En el apartado d) del articulo 3 del Convenio de la OIT sobre la prohibicién de las peores formas de
trabajo infantil y la accion inmediata para su eliminacion, 1999 (num. 182), se define el trabajo infantil
del siguiente modo: d) el trabajo que, por su naturaleza o por las condiciones en que se lleva a cabo,
es probable que dafie la salud, la seguridad o la moralidad de los nifios. Cada pais tiene detalles sobre
lo que es considerado o no trabajo peligroso.

Peores formas de trabajo infantil:

La erradicacion de las peores formas de trabajo infantil es un compromiso adquirido en el Convenio
182. Las peores formas de trabajo infantil no son permitidas bajo ninguna circunstancia e incluye
trabajo que puede danar la salud, seguridad o moralidad de nifios o que los expone a abusos fisicos,
psicolégicos o sexuales. En el convenio 182 y la Recomendacién 190 se resalta especificamente la
necesidad de tener en cuenta la situacion particular de las nifas.

Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT

“La empresa no emplea a nifios o
nifas y respeta la ley en cuanto a la
contratacién de menores”

Referencias claves:

« Convenio 138 edad minima.

+ Recomendacion 146 edad minima.

« Convencion 182 peores formas de trabajo
infantil.

- Recomendacion 190 peores formas de
trabajo infantil.

Trabajador joven:

Personas entre la edad minima para trabajar
en el pais y los 18 afos.

Cualquier trabajador por encima de la edad
de un nifo, segun lo definido anteriormen-
te, y por debajo de la edad de 18 anos.




Documentacion y proteccion de trabajadores jovenes:

La documentacién apropiada de constancias de edad de los trabajadores menores de 18 afos es
indispensable en todos los paises. Cada pais tiene requerimientos diferentes de cuales son los
documentos apropiados. Sin embargo, cada empresa debera tener los procedimientos apropiados
para solicitar, revisar y analizar dicha documentacion.

No conformidades comunes:

- Contratar a trabajadores que aiin no cumplen la edad minima requerida.

» Asignar tareas peligrosas a jévenes mayores de 15 y menores de 18 afos.

« Permitir que trabajadores jovenes mayores de 15 y menores de 18 aios, trabajen horas extras o
trabajen de noche.

» No verificar la edad del trabajador en el momento de contratarlos con la documentacién requerida.
« Contar con documentacién incompleta que no permite verificar la edad de los trabajadores.

« No existe una politica con referencia a trabajo infantile comunicada de manera efectiva.

- Contratar a trabajadores mayores de 15 afos, pero menores de 18 afos, sin que hayan terminado su
educacion basica.

Recursos de respaldo para acreditar las buenas practicas:

- Establecer politicas y procesos para verificar la edad de personas durante la contratacion.

- Archivos de personal, para asegurar que cuentan con la documentacién que verifican la edad del
trabajador.

- Entrevistas con trabajadores, especialmente trabajadores mayores de 15 y menores de 18 afios, en
caso que existan.

- Registros de pago, documentos de identificacion, entre otros.

- Sistema para identificar estaciones de trabajo que no presentan peligro a menores.

« Autorizacion de la institucién de gobierno responsable.

Guia de diagndstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT | MARCO CONCEPTUAL
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DISCRIMINACION

En el Convenio 111 se define la discriminacion como: cualquier distincién, exclusion, o preferencia
basada en motivos de raza, color, sexo, religion, opinién politica, ascendencia nacional u origen social
que tenga por efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupa-
cion.

La discriminacién no es un fenédmeno nuevo, y ciertas formas de discriminacién, en particular las
basadas en la raza, la etnia o el sexo, existen desde hace mucho tiempo. Mas recientemente, los
cambios que se han producido en la estructura y la dindmica de los mercados de trabajo, que respon-
den a procesos politicos, econémicos y socioculturales mas amplios, han dado lugar a nuevas formas
de discriminacién por razones tales como la condicién de VIH positivo, la orientacion sexual, la trayec-
toria laboral o la religion.

Las empresas deben tratar con igualdad a sus trabajadores en cuanto a sus derechos y obligaciones.
Cada trabajador debe tener igualdad de oportunidades y de trato con respecto al cumplimiento de
sus responsabilidades, asi como tener una retribucion justa y equivalente a su esfuerzo, habilidades,
conocimientos y destrezas.

La discriminacion puede ser directa o indirecta y no necesariamente debe ser intencional, practicas
que aparentan ser neutras pueden resultar en practicas discriminatorias

Acoso:

Elacosoy la presion (también conocidos como intimidacion u hostigamiento) en el lugar de trabajo pueden
tener lugar en forma de diversos comportamientos ofensivos. Se caracterizan por los ataques perjudiciales
persistentes de caracter fisico o psicoldgico, normalmente impredecibles, irracionales e injustos, a una
persona o a un grupo de trabajadores. El acoso sexual es una forma de hostigamiento.

Ningun trabajador debe verse sometido a acoso o presién bajo ninguna condicién ni categoria de empleo,
ni al maltrato psicoldgico, persecucién o trato injusto en el trabajo. Las tareas laborales serdn asignadas
equitativamente y conforme a criterios objetivos, y de la misma manera se evaluarad la actuacion de todo el
personal. Las formas de acoso mas comunes son el acoso laboral y el acoso sexual.

El acoso sexual puede presentarse en ambos sexos y se refiere a toda insinuacion sexual o comporta-
miento verbal o fisico de indole sexual no deseado, cuya aceptacion es condicion implicita o explicita
para obtener decisiones favorables relativas al empleo, cuya finalidad o consecuencia es interferir sin
razén alguna en el rendimiento laboral de una persona, o de crear un ambiente de trabajo intimidatorio,
hostil o humillante. El acoso sexual es considerado como una violacién de los derechos humanos, una
forma de discriminacion y una cuestion de seguridad y salud en el trabajo.

“La empresa trata con igualdad a sus

El acoso laboral es conocido frecuentemente a través del término en inglés mobying, y se
refiere a la accion de un hostigador que produce miedo, terror, desprecio o desanimo en el
trabajador afectado hacia su trabajo.

Convenio 169:

Es un instrumento juridico internacional vinculante que se encuentra abierto para su ratificacion y que trata especificamente los
derechos de los pueblos indigenas y tribales. El Convenio no define quiénes son los pueblos indigenas y tribales, sino que adopta un
enfoque practico proporcionando solamente criterios para describir los pueblos que pretende proteger.

Al reconocer que los pueblos indigenas y tribales son proclives a sufrir discriminacién en muchas areas, el primer principio general y
fundamental del Convenio 169 es la no discriminacion.

El espiritu de la consulta y la participacién constituyen la piedra angular del Convenio

169 sobre la cual se basan todas sus disposiciones. El Convenio exige que los pueblos indigenas y tribales sean consultados por el
Gobierno en relacion con los temas que los afectan. También exige que estos pueblos puedan participar de manera informada, previa y
libre en los procesos de desarrollo y formulacion de politicas que los afectan.

Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT

trabajadores sin distincion de raza,
origen, religion, opinién politica, sexo,
orientacion sexual, edad, discapacidad
u otros.”

Referencias claves:

-Convenio 100 sobre la igualdad de
remuneracion.

-Convenio 111 sobre la discriminacion.
-Recomendacién 200 sobre VIH y el sida en
el mundo de trabajo.

La discriminacion atenta contra el derecho a
la igualdad bajo el cual los seres humanos
somos iguales en dignidad y derechos, sin
importar raza, origen, religién, opinion
politica, sexo, etc




Las bases mas comunes para la discriminacién son:

Raza: La discriminacién por raza hace referencia el grupo étnico que las personas heredan de sus
progenitores, que toman por el lugar de origen.

Origen: Hace referencia al origen social de las personas o casta a la que pertenecen.

Religion: La discriminacion por cuestiones religiosas implica rechazo a las creencias y practicas religiosas como
costumbres de oracién, dietas particulares, requerimientos de vestuario y observacion de dias de fiesta religiosos
delas personas.

Opinién politica: La opinién politica hace referencia a la afiliacion politica o participaciéon en
eventos politico partidarios.

Sexo: Este tipo de discriminacion se basa en el género del trabajador, siendo las mujeres las mas
afectadas. Se consideran la realizacién de exdmenes de embarazo durante el proceso de seleccién o
para optar a una promocién, como otras formas de discriminacién por razones de género o sexo.
Orientacién sexual: La discriminacion basada en la orientacion sexual (lesbianas, gays, bisexuales o
transexuales) constituye discriminacién por identidad de género.

Edad: La discriminacién por cuestiones de edad se manifiesta por la preferencia de los empleadores
a ciertas edades y rechazo de otras.

Discapacidad: Aquella condicién bajo la cual, ciertas personas presentan deficiencias fisicas, menta-
les, intelectuales o sensoriales evidentes a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras,
puedan impedir su participacion plenay efectiva en la sociedad, y en igualdad de condiciones con las
demads.

Es menester que se respete y promueva la igualdad de oportunidades y de trato para los trabajadores

con discapacidad. Asi mismo, las medidas positivas especiales encaminadas a lograr la igualdad de
oportunidades y de trato para estas personas no deberian ser vistas como discriminatorias contra los
demds trabajadores.

Estas personas deben tener acceso a un empleo adecuado (incluida la orientacion y la formacion
profesional) y gozar de la posibilidad de integracidn social en condiciones de plena participacion e
igualdad. Su discapacidad no debe ser causa de despido.

Otras bases: Son tomadas también como bases comunes de discriminacién el estatus matrimonial, de la
salud (por ejemplo, VIH/SIDA, pruebas de VIH/SIDA al ser contratado, etc.), trabajadores penitenciarios
también conocidos como trabajadores carcelarios (trabajadores oluntarios del Sistema penitenciario), entre
otros.

No conformidades comunes:

+ Mujeres y grupos minoritarios no son tratados de la misma manera.

« Exigir exdmenes de embarazo antes de contratara mujeres o antes de promover a mujeres en el empleo.
- Exdmenes de VIH/SIDA antes de contratar a un trabajador o durante la relacién laboral.

- Trabajadores mayores de cierta edad no son contratados o promovidos.

- Trabajadores de ciertas razas, religiones o caracteristicas no son contratados o promovidos.

« Anuncios de ofertas laborales especifican la edad, raza, género o pais de origen del contratante.
+ No contratacidn de trabajadores con discapacidades.

- Despedir a trabajadoras en estado de embarazo o en periodo de lactancia.

« Reduccion del salario a trabajadoras que regresan de su descanso post parto.

« En caso de tener empleados penitenciarios, brindar un trato distinto al resto de trabajadores.
« Pago de salarios diferentes a trabajadores por realizar labores similares bajo las mismas condiciones.

Recurso de respaldo que acreditan buenas practicas.

- Conocimiento de la normativa nacional e internacional en temas de discriminacion.

« Politicas y procedimientos para abordar la discriminaciéon cuando se manifiesta.

- Entrevistas con trabajadores y con gerencias.

« Registros de contratacién, promocién y terminacion de la relacion con los trabajadores.
« Anuncios de empleo utilizados en el pasado.

« Programa y material de capacitacion sobre discriminacion.
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LIBERTAD DE ASOCIACION

La libertad de asociacién es un principio fundamental encaminado al libre ejercicio del derecho de los
trabajadores y los empleadores, sin distincién alguna, a organizarse con el propésito de ampliar y
defender sus intereses.

Tanto los trabajadores como los empleadores tienen derecho a crear organizaciones de su propia
elecciony sumarse a ellas. Los trabajadores se pueden asociar en sindicatos u otras organizaciones de
trabajadoresy los empleadores tienen derecho a formar también sindicatos, camaras, gremios u otras
organizaciones empresariales.

Tales organizaciones tendran derecho a:

+ Redactar sus propios estatutos y reglamentos.

- Elegir con total libertad a sus representantes.

- Organizar a su administracion, sus actividades, y formular sus programas.

« No ser disueltas ni suspendidas por la autoridad administrativa en caso de que aplique.
- Constituir federaciones y confederaciones y afiliarse a ellas.

Discriminacién por asociarse:

Los trabajadores deben gozar de adecuada proteccién contra todo acto de discriminacién tendiente
a menoscabar la libertad de asociacién en relacién con su empleo. Estos deben estar protegidos
contra la posibilidad de que se les niegue un empleo por su pertenencia o participacion en sindicatos
u otras organizaciones de trabajadores.

La discriminacién ocurre cuando un trabajador afiliado es tratado de manera distinta a través del
despido, transferencia, reduccién de horas extras, u otros cambios en las condiciones de trabajo.

Negociacidén colectiva:

La condicién previa de la negociacién colectiva es la libertad de asociacién. La negociacion colectiva
constituye un medio clave para acordar los términos y condiciones del empleo, por ejemplo;

jornadas, salarios, beneficios, entre otros.

Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT

“La empresa respeta el derecho del
trabajador de formar o asociarse en la
organizacion de trabajadores de su
eleccién. Asimismo, respeta el
derecho de no hacerlo, si asi lo desea.”

Referencias claves:

-Convencién 87 sobre la libertad sindical y la
proteccion del derecho de sindicacion.
-Convenio 98 sobre el derecho de
sindicacion y negociacion colectiva .

Sindicato:

Es una asociacién de trabajadores o
empleadores constituida para la defensa y
promocion de intereses profesionales,
econémicos o sociales de sus miembros




Los temas que se habran de negociar dependen del contexto social, econémico y juridico y de lo que
los propios trabajadores y empleadores consideren prioritario.

Los acuerdos de negociacion colectiva también abarcan los derechos y responsabilidades de los
sindicatos y de las organizaciones de empleadores y trabajadores.

Ambos derechos: libertad de asociacion y negociacion colectiva, implican que los trabajadores deben
tener la libertad para decidir cémo quieren ser representados sin la interferencia de las empresas.

No conformidades comunes:

- Prohibir a lideres de trabajadores o representantes sindicales acceder al area de trabajo.

» Prohibir que los trabajadores formen un sindicato o se unan a la organizacion de su preferencia.

- Tomar en consideracién la pertenencia a sindicatos o “listas negras” al momento de la contratacion.
« Brindar privilegios o promociones a lideres sindicales a cambio de favores o de salirse del sindicato.
» Penalizar, restringir o discriminar a los trabajadores que participan en asociaciones o agrupaciones.
- Negarse a implementar el convenio colectivo o los acuerdos entre trabajadores y empleadores
existentes.

Recursos de respaldo que acrediten las buenas practicas:

- Conocimiento de legislacion nacional e internacional en el tema.

+ Minutas o ayudas de memoria de sesiones de negociacion colectivas, reuniones u otras.

« Acuerdo de negociacion colectiva en caso de que exista.

- Entrevistas con trabajadores y miembros del sindicato u otras organizaciones de trabajadores en
caso de que existan.

Guia de diagndstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT | MARCO CONEPTUAL
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CONDICIONES DETRABAJO

La mejora de las condiciones de trabajo es uno de los principales objetivos de la OIT. Direc-
tamente con el desarrollo de la labor de recursos humanos, la gestion de las condiciones
de trabajo incluye la gestion de seleccionar, contratar, formar, emplear, retener y dar por
terminada la relacién con los trabajadores de una empresa, velando por las condiciones y
los términos de empleo. Toda empresa es responsable de cumplir las leyes de contratacion
y condiciones de trabajo y aquellas empresas que tienen un convenio colectivo, deberan
respetar los acuerdos fijados en este.

La legislacién nacional establece que la empresa podrad adoptar un reglamento interior de
trabajo.

Contrato de trabajo:

Acuerdo de voluntades entre dos personas con el objeto de que una de ellas trabaje en
forma subordinada a favor de la otra. El contrato debera estar en un idioma que comprenda
el trabajador y éste deberd recibir una copia del documento. Los contratos definen la
relacion entre los trabajadores y los empleadores considerando las condiciones y los térmi-
nos de empleo.

Trabajadores por obra o tiempo determinado o temporada:

La empresa puede contratar a trabajadores por obra o tiempo determinado o por temporada
para lograr metas durante picos de produccién o para responder a situaciones imprevistas,
siempre y cuando la naturaleza del trabajo lo justifique. Estos trabajos dependen estrecha-
mente del nivel y la fluctuacién del caudal de trabajo, y quienes lo ejercen pueden trabajar
por pocos dias o durante varias semanas consecutivas.

La empresa debe velar que la contratacién de estos trabajadores sea para responder a
situaciones esporadicas y no sea una practica sistematica que busque evitar el pago de los
beneficios de un trabajador fijo.

Referencias claves:
empleo.

empleo.

“La empresa define contratos y ofrece
condiciones de trabajo de acuerdo a
lo que establece la ley”

-Convenio 158 sobre la terminacion de

-Recomendacién 166 sobre terminacion de




Procedimientos contractuales:

La empresa debe cumplir con los términos legales que establecen los procedimientos de contrata-
cién, especificamente los procedimientos establecidos para trabajadores en capacitacion inicial o en
periodo de prueba. Un contrato para capacitacion incial o de periodo de prueba es un tiempo de
formacién o de empleo, respectivamente, destinado a valorar los requisitos y conocimientos necesa-
rios de una persona para un determinado puesto de trabajo. Debe aplicarse de manera uniforme a
todos los trabajadores recién contratados.

Sanciones:

Son los medios legales por los cuales la empresa o el empleador ejerce una accién disciplinaria
utilizando un proceso regulado por las normas laborales y el reglamento interior de trabajo. Este
Sistema puede incluir amonestaciones verbales y/o escritas, suspensiéon con o sin goce de salario y
despido sin responsabilidad patronal (o despido justificado). En cualquier accién disciplinaria, debe
existir un vinculo causa-efecto entre la falta cometida y la sancién, al mismo tiempo que la sancion,
debe respetar los limites establecidos por la ley. En varias empresas, el régimen disciplinario puede
estar atado al codigo de ética permitiendo que la empresa haga amonestaciones por incumplimiento
del cédigo, pero este siempre debera estar correlacionado con el reglamento interior de trabajo que
la empresa formule por ley.

Terminacion de la relacién de trabajo:

La terminacion de la relacién contractual o el despido por iniciativa de la empresa debe ser practicada
tal y como lo establece la legislacion nacional. Al reducir la fuerza de trabajo por razones econdmicas,
tecnoldgicas o estructurales, la empresa debe cumplir con las exigencies legales. Los trabajadores no
podran ser despedidos por participar en actividades sindicales ni por su raza, el color de la piel, el
sexo, la edad, el estado civil, las responsabilidades familiares, el embarazo, la religion las ideas
politicas, el pais de origen o su origen social, ni tampoco por ausencia durante la licencia de materni-
dad o por enfermedad o riesgo de trabajo, el cumplimiento del servicio militar u otras obligaciones
civicas segun lo establece la legislacién y las practicas nacionales.

No conformidades comunes:

» No todos los trabajadores cuentan con un contrato de trabajo o constancia laboral en un idioma que
entiende.

- Trabajadores contratados a través de varios contratos temporales para evitar pagar los beneficios del
trabajo.

Recursos de respaldo que acrediten las buenas practicas:

- Contratos de trabajo.

« Politicas y procedimientos relacionados con recursos humanos.

« Registros de contratacion y terminacién de la relacion laboral.

« Sanciones reglamentadas.

» Documentacién sobre suspensién de trabajo.

« Politicas y procedimientos para contratacién de personal eventual y temporal.
« Acuerdo de negociacién colectiva en caso de que exista.
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SALARIO MINIMO

El salario minimo se establece de acuerdo al procedimiento establecido por la ley y puede variar
segun sectores o ubicacién geogréfica donde labora el trabajador.

El objetivo fundamental de la adopcién de una politica de salario minimo es establecer la base de la
estructura salarial nacional a fin de proteger a quienes perciben el salario minimo. Tiene por objeto
defender la capacidad adquisitiva real de los ingresos de quienes estan en esta condicion.

Salario por horas extraordinarias:

La compensacion recibida por trabajadores por trabajar més alla de la jornada laboral, de noche, en
dias de asueto o feriados. Puede haber rangos distintos por horas extras trabajadas de noche, en
feriado o en otras ocasiones.

Forma de pago:

La forma de pago hace referencia a cémo, cuando y dénde se realiza el pago del salario. El como se
hace el pago hace referencia a toda la compensacién la cual incluye la remuneracion total, pagadera
por laempresa al trabajador a cambio de trabajo realizado por este tltimo durante un periodo especi-
fico. La compensacion de trabajadores tiene dos componentes principales:

1. Los sueldos y salarios pagaderos en efectivo.

2. Beneficios complementarios o contribuciones sociales pagaderas por las empresas: estas pueden
ser contribuciones a los esquemas de seguridad social sin perjuicio del pago a un seguro de financia-
miento privado, para que procuren beneficios sociales extras para sus trabajadores.

Se debe velar por que se establezcan y cumplan fechas y lugares de pago de conformidad con lo
establecido por la ley.

Sistema de pago a destajo:

Sistema que asigna una cuota o cantidad predeterminada pagada por unidad producida a un trabaja-
dor bajo el régimen de plan de incentivo a destajo.

Referencias claves:

salario.

Salario:

compensacion.

“La empresa remunera a sus
trabajadores respetando el salario
minimo vigente y paga los beneficios
adicionales que establece la ley”

-Convenio 95 sobre la proteccion del salario.
-Recomendacion 85 sobre la proteccion del

Pago hecho por el empleador o por la
empresa por un trabajo realizado. También
se le denomina remuneracion o retribu-
cion. El salario es una parte de la
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Informacion sobre salarios, uso y deduccién:

Los trabajadores reciben informacién del calculo de su pago en su idioma y deben tener la autonomia
para decidir como utilizar sus salarios. Cualquier deduccién de los salarios debe ser autorizada previa-
mente y por escrito por el trabajador en un idioma que este domine y conforme a los limites estable-
cidos por la ley.

Adelanto de salarios:

Los adelantos de salarios son los pagos previos de salarios a solicitud del trabajador. Los adelantos
son una practica voluntaria de las empresas que deciden anticipar la compensacién al trabajador
para facilitarle el flujo de efectivo. Todo adelanto debe ser autorizado por el trabajador previamente
por escrito en un idioma que este domine.

Descansos remunerados:

Los descansos deben ser remunerados en cualquier actividad econémica, eso significa, que el trabajador
durante su descanso diario, semanal o por vacaciones seguira gozando de su salario normal.

No conformidades comunes:

- Trabajadores no reciben el salario minimo.

- Trabajadores a destajo no reciben el pago conforme a la ley.

« Trabajadores son contratados a través de una serie de contratos de corto plazo para evitar pagarles
beneficios.

» Pago incorrecto de las horas extraordinarias trabajadas.

- Pago incorrecto de bonificaciones y/o prestaciones exigidas por ley.

« No se realiza el pago a los trabajadores en el tiempo establecido.

« Los trabajadores no son informados sobre como se calculan sus salarios en un idioma que ellos
entiendan.

- No se les informa a los trabajadores previamente por escrito sobre todas las deducciones salariales.

+ Descuentos al salario como medida disciplinarian.

» Descuentos al salario sin tener autorizacién previa por escrito del trabajador.

» Negar a los trabajadores el descanso para almuerzo o descanso semanal.

» Negar a los trabajadores el descanso o vacaciones anuales.

« Registros de pagos incompletos.

« Carencia de sistemas o métodos para registrar el total de horas trabajadas diariamente por trabajado-
res.

Recursos de respaldo que acreditan buenas practicas.

» Registros de célculos de salarios para trabajadores en capacitacién, contratistas, eventuales o
temporales, entre otros.

« Registros de pagos de trabajadores.

« Politica escrita sobre remuneracién por trabajo a destajo.

- Pagos de trabajadores.

« Registros de adelantos a trabajadores.

- Entrevistas con trabajadores.

« Registros de programacién de vacaciones y/o vacaciones tomadas y pagadas.
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JORNADA LABORAL

Un derecho fundamental de los trabajadores es la limitacion de las horas que trabajan. La jornada
laboral es la cantidad de horas que el trabajador labora al dia, por semana o al mes, bajo la direccién
de un empleador, a cambio de un salario. La ley define los limites maximos de la jornada como el
derecho que tienen los trabajadores a que se les garanticen descansos. Estos limites son diarios y
dependen de si la jornada se realiza durante el dia, por la noche o tanto en horas del dia como de la
noche (jornada mixta).

Jornada laboral extraordinaria:

Las horas adicionales a la jornada ordinaria y las condiciones bajo las cuales se pueden desempenar.
Las horas extras permiten que la empresa cumpla con producciones que superan el flujo de trabajo
normal que estd fuera de su control como desastres naturales, un pedido urgente, etcetera. La legisla-
cién nacional establece limitaciones especificas al tiempo extra que puede laborar un trabajador.

No se debe pedir a las mujeres embarazadas, a las madres lactantes ni a menores de edad que
trabajen horas extraordinarias, y ello no deberia suponer ninguin perjuicio para la evolucién de su
carrera dentro de la empresa.

Descanso semanal y vacaciones:

Todos los trabajadores tienen derecho a un descanso semanal (salvo excepciones autorizadas) de al
menos 24 horas consecutivas durante los dias ya establecidos por las partes, y un periodo por afio de
vacaciones pagadas (a partir del primer afno de labores).

“La empresa respeta los limites de las
jornadas de acuerdo a lo que
establece la ley”

Referencias claves:

-Convenio 1 sobre las horas de trabajo (no
ratificado por México).

-Convenio 132 sobre las vacaciones. (no
reatificado por México)

-Convenio 183 sobre la proteccion de la

Guia de diagnostico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT eI (D i (o et




Suspensién del contrato:

Es el cese temporal de los principales efectos del contrato de trabajo, sin que por ello deba entender-
se disuelto el vinculo laboral. Esta suspensién puede darse en casos excepcionales a raiz de desastres
naturales, crisis nacionales, entre otros, permitiendo flexibilidad a la emprea para responder ante
dichos imprevistos.

No conformidades comunes:

» Permitir que trabajadores trabajen demasiadas horas extras incumpliendo las limitaciones legales
que existen respecto a las horas extras.

« Registro incorrecto de los registros de horas de trabajo.

« Impedir que los trabajadores tomen el tiempo de descanso, segun lo especificado en la legislacion
nacional.

» No otorgar las vacaciones correspondientes a los trabajadores, segun el tiempo trabajado en la
empresa.

« Suspender el contrato sin justificacion alguna.

Recursos de respaldo que acrediten buenas practicas.

« Politicas y procesos relacionados con jornadas laborales.
« Entrevistas con trabajadores.

« Registros de horas de trabajo, registros de pagos.

« Registros de horas extraordinarias.

- Planificacion y registros de vacaciones.

« Registros de licencia por maternidad.

« Horarios de trabajo.
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SALUD Y SEGURIDAD

La empresa debe cumplir con todas las obligaciones que le impone la ley respecto a la seguridad y la
salud, haciendo los arreglos correspondientes para implementar un sistema de gestion de salud y
seguridad en el trabajo, asegurando asi el cumplimiento de las leyes y reglamentos en la materia.

El sistema podria incluir la politica, organizacion, planificacion y aplicacion, evaluacién y acciones en
pro de mejoras.

Principales elementos del sistema de gestion de
la seguridad y la salud en el trabajo

“La empresa ofrece instalaciones
limpias y seguras y cumple con las
leyes en materia de salud y seguridad
en el trabajo”

Referencias claves:

Convenio 148 sobre el medio ambiente de
trabajo.*

-Convenio 155 sobre la seguridad y salud de los
trabajadores.

-Convenio 170 sobre productos quimicos.
-Convenio 187 sobre el marco promocional de
salud y seguridad en el trabajo.*
-Recomendacion 115 sobre la vivienda de los
Trabajadores..

-Recomendacion 156 sobre el medio ambiente
de trabajo.

-Recomendacion 164 sobre seguridad y

salud de los trabajadores.

-Recomendacién 177 sobre productos
quimicos.

*No ratificados por México

Guia de diagnostico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT




El objetivo fundamental de la salud y seguridad en el trabajo es proteger a los trabajadores contra los
peligros y eliminar los riesgos de lesiones, enfermedades, dolencias, incidentes y muertes relaciona-
das con el trabajo. Cada empresa debe disefiar el Sistema de forma que refleje las condiciones y
necesidades especificas de su operacién teniendo en cuenta su tamano (grande, mediana o peque-
Aa) e infraestructura. De manera adicional, debe considerar el tipo de peligros y el nivel de los riesgos
que enfrenta.

Los trabajadores deberan contar con un ambiente de trabajo seguro e higiénico que cumpla las
normas aplicables en materia de seguridad y salud en el trabajo. La mejora en la salud y seguridad

potencia la productividad al reducir el nUmero de interrupciones en el trabajo.

Tanto la empresa como los trabajadores tienen responsabilidades relacionados con la materia.

Higiene:

Existen una serie de normas relativas a la higiene que deberan observarse y exigirse en todos los
lugares de trabajos comerciales y administrativos (publicos y privados).
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SEGURIDAD SOCIAL

Una definicion convencional de seguridad social puede ser la proteccién que la sociedad proporciona
a sus miembros contra los infortunios que derivarian en una interrupcién o reduccion sustancial de
ingresos provocada por la enfermedad, maternidad, accidentes laborales, invalidez, vejez y muerte;
de la provision de asistencia médica; y de la provision de prestaciones a las familias con hijos de corta
edad.

Cada pais fija normas minimas para los trabajadores en los siguientes
segmentos de la seguridad social:

« Asistencia médica.

- Seguro de enfermedad.

« Prestacion de desempleo.

- Pensiones de jubilacién.

- Prestaciones en caso de accidente de trabajo
- Prestaciones familiares.

- Prestaciones por maternidad.

« Prestaciones por invalidez.

- Prestaciones para los sobrevivientes.

Las prestaciones del seguro por enfermedad, maternidad y las pensiones amparan a todas las catego-
rias de trabajadores registrados en el seguro social. Las prestaciones de la seguridad social pueden ser
proporcionales a los ingresos del beneficiario y pueden ser uniformes o depender de la situacion
economica del beneficiario.

La ley requiere contribuciones al seguro social de las empresas, los trabajadores y del Estado. La
empresa debe retener los pagos de los trabajadores y los traslada al Estado.

Prestaciones de maternidad: cuando una mujer estd ausente de su trabajo por
licencia por maternidad, tendrd derecho a percibir prestaciones en dinero para garantizar su manu-
tencion y la de su hijo, con un nivel de vida adecuado. Tendra asimismo derecho a prestaciones
médicas, prenatales, durante el parto y pospar- to, asi como la hospitalizaciéon cuando sea necesario.

En los casos que las prestaciones provienen de un sistema de seguridad social obligatorio, estas se
determinan en funcién de sus ingresos. En caso de que las prestaciones provengan de un sistema de
seguridad voluntario, estas se podran determinar segun elija la empresa.

Seg uro de salud: el sistema de seguro de salud es un plan publico para obtener las presta-
ciones en concepto de atencién médica u hospitalizacion, o para percibir un subsidio por incapaci-
dad temporal resultado de la pérdida de ingresos a causa de una lesion, enfermedad o accidente de
origen no laboral.

“La empresa respeta y cumple con
brindar beneficios de seguridad social
a sus trabajadores.”

Recursos de respaldo:
-Convenio 102 de seguridad social.
Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT




Seguro de |nvaI|dez, vejez 'y Mmuerte: Este seguro protege al trabajador y a su
familia por la posible pérdida de ingresos a causa de que el trabajador sufra una invalidez permanen-
te (de origen no laboral), llegue a cierta edad avanzada o le sobrevenga la muerte. Las prestaciones
que ofrecen las instituciones de seguridad social casi siempre consiten en rentas mensuales que, en
caso de invalidez permanente y vejez son vitalicias (hasta la muerte del pensionado) y, en caso de
muerte ya sea como trabajador activo o como pensionado, el beneficio también es una renta para los
hijos hasta que cumplan la mayoria de edad (por ejemplo 18 afios) o, hasta una cierta edad (22 afios)
si estan estudiando. En el caso de la viuda(o), ésta recibe una renta mensual que con frecuencia es
vitalicia o cuya duracién depende de su edad y de si tiene hijos que dependan directamente de ella o
él.

Las leyes de seguridad social establecen el monto y la magnitud de los ajustes de las pensiones para
garantizar que no pierdan su poder adquisitivo, resultado de la inflacién. Dichos ajustes pueden estar
condicionados a la realizacion de estudios actuariales.

Seguro de riesgos del trabajo: Este seguro protege al trabajador en caso de un
accidente o de una enfermedad de origen laboral. El accidente puede ocurrir en el lugar del trabajo o
por ocasion del trabajo, es decir, quedan cubiertos, ademds de los accidentes ocurridos dentro del
lugar del trabajo y dentro de la jornada laboral, aquellos ocurridos fuera de este ambito, siempre y
cuando el trabajador esté cumpliendo érdenes superiores, por ejemplo, realizando alguna compra
para la empresa, o se esté trasladando del hogar al lugar de trabajo o viceversa observando la misma
rutina de ruta y tiempos.

La proteccion que se le da al trabajador a través de la seguridad social consiste en brindarle el servicio
médico y medicamentos hasta su recuperacion, si es el caso aparatos de prétesis y ortopedia, el pago de
subsidios por incapacidad temporal, una pensioén vitalicia en caso de incapacidad permanente y pensiones
de viudez y orfandad, en caso de muerte, a su esposa e hijos.

Cuando este seguro es gestionado en forma adecuada y esta bien disefiado, crea incentivos para que los
empresarios inviertan en mejorar las condiciones en el lugar de trabajo, adquieran equipo de produccion
mas moderno y seguro, brinden capacitacién y provean equipo de proteccién a sus trabajadores, con
objeto de aumentar la seguridad y la productividad.

No conformidades comunes:

« Trabajadores no son registrados en las instituciones de seguridad social.

« Se declara un salario menor por parte de la empresa, lo que resulta en menores beneficios de los que
le corresponderian al trabajador.

- La empresa descuenta al trabajador la cuota de seguro social y no la traslada a las instituciones
correspondientes.

» Mujeres en periodo de maternidad no reciben las prestaciones adecuadas.

- Trabajadores que sufren un accidente en el trabajo no reciben los beneficios del seguro de riesgos
de trabajo.

Recursos de respaldo que acreditan buenas practicas
« Registros de inscripcion y pagos en el seguro social.

+ Némina comparada con los pagos al seguro social.

» Documentacién sobre manejo de un trabajador que sufrié un accidente de trabajo.

A continuacién, se incluyen dentro de la guia tres temas relacionados con una gestién de negocios
responsables de forma mas amplia.
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el MEDIO AMBIENTE

El respeto y el cuidado del medio ambiente y del entorno natural de la empresa es importante para evitar
los conflictos con las comunidades vecinas, mejorar la reputacion, lograr el uso sostenible de sus insumos,
reducir emisiones y residuos y mejorar eficiencia en el proceso de produccién. Cuando se reduce el uso de
materiales, agua y energia en la produccién y se gestionan de manera adecuada los residuos generados, se
genera un impacto en el medio ambiente que provoca a su vez, mejoras en la productividad de la empresa
y reduccién de costos.

No conformidades comunes:

« Ausencia de persona o departamento asignada a manejar la gestion ambiental.

« Ausencia de plan de manejo de desechos ya sean liquidos, sélidos o gaseosos.

« Ausencia de control de emisiones, también de gases de efecto invernadero responsables del cambio
climatico.

- Ausencia de capacitacién al personal de medio ambiente.

+ Mantener en el lugar de trabajo substancias que perjudican la salud o cuyo uso es prohibido.

Recursos de respaldo que acreditan buenas practicas.
- Politica y procesos relacionados con el medio ambiente.

- Entrevista a los trabajadores.

« Plan de manejo de desechos.

+ Registros de emisiones.

- Material de comunicacion o capacitacion del personal sobre el medio ambiente. ILa) climfpliesn (Ecfpieiia  @Umglte @@ s

Ob ., leyes referentes a la descarga y
- Ubsérvacion. emision de contaminantes para velar
por la legislaciéon ambiental

No existen convenios en OIT relaciona- dos
con el medio ambiente. Sin embar- go, la
gestion de este es condicion de mercado en
multiples sectores.

SEGURIDAD CIUDADANA

Las normas de seguridad ciudadana se han ido elevando cada vez mas para evitar el contrabando y
reducir los riesgos de transporter material indebido en las operciones de la empresa. La seguridad
ciudadana se convierte en un elemento critico a cosiderar cuando se exporta a mercados internciona-
les, particularmente Estados Unidos y Europa.

No conformidades comunes:

- Ausencia de una persona delegada para revisar los temas de seguridad.

- No contar con los antecedentes de los trabajadores que trabajan en seguridad en dreas de embar-
que o carga.

- Ausencia de procedimientos para verificar la integridad fisica de las instalaciones.

- No se entregan documentos de identificacion a los trabajadores (con su respectiva foto) ni a los
visitantes, como parte de un sistema de control.

- Los visitantes no son escoltados en dreas de embarques.

Recursos de respaldo que acreditan buenas practicas.

- Politica para evadir el contrabando.

+ Antecedentes de los trabajadores que trabajan en seguridad en dreas de embarque o carga.
- Carnets con foto para los colaboradores.

- Disponibilidad de carnets para visitas.

+ Observacion visual.

- Entrevistas a trabajadores

No existen convenios en OIT relacionados
con la seguridad. Sin embargo, la gestiéon de
esta puede afectar la competitividad de las
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LOS PROVEEDORES

Todas las empresas tienen una cadena productiva donde compran productos y servicios a otras
empresas. Las practicas laborales de estos proveedores se estan volviendo cada vez mas importantes
para clientes y consumidores a nivel mundial. Los sistemas integrales de manejo de précticas labora-
les con proveedores son criticos para asegurar el cumplimiento de parte de éstos.

Dichos sistemas pueden integrar el envio de requerimientos laborales o cédigos de ética o manuales
de buenas practicas para proveedores de la empresa y podria incluir una fase de evaluacion a la
empresa por parte de personal del comprador, auditorias externas o certificaciones por terceros.
Cada empresa debe evaluar el nivel de riesgos que presentan sus proveedores para crear un sistema
integral adecuado a sus necesidades.

No conformidades comunes:

« Ausencia de una politica y procedimientos para aboradar a proveedores.

- Ausencia de un mapa de proveedores con una evaluacién de riesgos en materia laboral.

- Falta de comunicacion por escrito a los proveedores para informarles sobre los estandares de la
empresa.

- Ausencia de un proceso de monitoreo de las practicas laborales de los proveedores.

Recursos de respaldo que acreditan buenas practicas.

« Politica y procedimientos para pormover practicas laborales y ambientales en los proveedores.
+ Mapa de proveedores.

- Cartas de compromiso por parte de los proveedores de respetar las practicas de la empresa.

« Reportes de visitas o auditorias a proveedores.

+ Observacion visual.

- Entrevistas a trabajadores.

“La empresa vela por mejorar las
précticas ambientales y laborales en
sus proveedores”

No existen convenios en OIT relacionados
con los proveedores. Sin embargo, la gestion
de esta puede afectar la competitividad de

las empresas. B . . N . - .
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CAPACITACION

Como parte fundamental de la definicién de “Trabajo digno o descente” de la OIT, se considera a la
capacitacion y adiestramiento.

La capacitacion y adiestramiento, dignifican la actividad del trabajador al mejorar el nivel educativo,
las competencias y habilidades laborales de las personas trabajadoras.

También, cobran importancia como fuente generadora del incremento de la productividad, a través
de la mejora en el trabajo, como resultado de la aplicacién de los nuevos conocimientos adquiridos
por los trabajadores mediante dichos procesos. De igual manera, son estrategias claves para hacer del
conocimiento de los trabajadores los riesgos de trabajo y peligros a que estdn expuestos durante su
desempeiio en el trabajo, y con ello a la reduccion de accidentes y enfermedades laborales.

Capacitacion

Es el proceso a través del cual se adquieren, actualizan, desarrollan y perfeccionan conocimientos,
habilidades, aptitudes y actitudes del trabajador para el major desempefio de una funcién laboral o
conjunto de ellas.

Adiestramiento

Tiene por objeto actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades de las personas trabajado-
ras, para que puedan aplicar en sus actividades las nuevas tecnologias, hacer de conocimiento
riesgos de trabajo, y practices que tiendan a aumentar la productividad.

Productividad

Es el resultado de optimizar los factores humanos, materiales, financieros, tecnolégicos y organizacio-
nales que concurren en la empresa, tales como mejorar su capacidad, su tecnologia y organizacion;
ello conlleva al increment de ingresos, al bienestar de los trabajadores y la distribucion equitativa de
sus beneficios.

No conformidades comunes:

- La falta de una persona, drea o equipo de trabajo asignado a gestionar capacitacién, adiestramiento
y vigilar la productividad de la empresa, cuando se esta obligado.

- Falta de capacitacién a todos o parte de los trabajadores.

- Falta de los registros de capacitacion que solicita la legislacion laboral.

» No proporcionar las constancias de competencias o habilidades laborales a los trabajadores capaci-
tados.

» No concordancia de los cursos de capacitacién con estandares de competencia laboral, cuando los
hay.

« Proporcionar la capacitacion o adiestramiento, con personal sin los requisitos legales.

« Inexistencia de Planes y Programas de Capacitacion, Adiestramiento y Productividad en la empresa,
que cubran los requisitos de la legislacién del pais.

- Carencia de declaracion de personal capacitado de forma anual.

« Inexistencia de acciones registradas para mejorar la productividad.

“La empresa proporciona capacitacion
y adiestramiento, a todos los
trabajadores, de todos los niveles
jerarquicos dentro de la organizacién,
como una obligacién de hacerlo, y
como un derecho de cada trabajador.”

Recursos de respaldo:
-Convencion 142 sobre el desarrollo de los
recursos humanos. 1975.
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Recursos de respaldo que acrediten las buenas practicas:

» Contar con acta de constitucion de la Comisién Mixta de Capacitacion, Adiestramiento y
Productividad, cuando se esta obligado.

« Recibos de entrega de las constancias de competencias o habilidades laborales.

- Relacion entre las capacitaciones impartidas, y el estdndar de competencia aplicable.

+ Registro de los ponentes de las capacitaciones, con que acrediten que cumplen con los requisi-
tos de ley.

» Minutas de trabajo de la Comisién, en relacién a acciones en materia de productividad.

« Informar a la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, de la lista de constancias de competen-
cias o habilidades laborales del plan de capacitacion.

» Contar con los Planes y Programas de Capacitacién, Adiestramiento y Productividad, en regla
y vigentes.

« Entrevistas con trabajadores y miembros de la Comision.
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CONTRATACION EQUITATIVA

Comprende todos los procesos de contratacion y colocacion de trabajadores, en el mercado laboral
nacional e internacional, cuando en ellos se respetan los derechos humanos y laborales de las perso-
nas, y de manera simultédnea se cubren las necesidades del mercado de trabajo y de los empleadores.

Para reducir el peligro de exponer a las personas buscadoras de trabajo y trabajadoras, a escenarios
de trabajo no digno, como el trabajo forzoso, la explotacion laboral y/o trata de personas, todo el
proceso de contratacion debe ser justo para cada parte implicada.

La OIT, a través de los Principios Generales y Directrices de la Contratacion Equitativa, los Convenios
96 de las Agencias Retribuidas de Colocacién, 97 y 143 sobre los Trabajadores Migrantes (estos
ultimos no ratificados), sienta las bases para el respeto a los derechos humanos laborales en materia
de Contratacién Equitativa y Trabajo Migratorio, y a su vez, en México, existen diferentes ordenamien-
tos juridicos que respaldan dichos principios, y se encuentran contenidos desde el mas alto nivel
jerdrquico, en la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos en su articulo 1°, cuando
indica que en el pais, “todas las personas gozaran de los derechos humanos reconocidos en esta
Constitucidn y en los tratados internacionales de los que México sea parte..., ademas de indicar, en
su articulo 5° la libertad de toda persona a dedicarse al “trabajo que le acomode’, y mas especifica-
mente en el articulo 123 apartado A, en el que se consagran las bases en las que deberd ser desarrolla-
da toda relacién de trabajo en la iniciativa privada en México, articulo del que se desprende y desarro-
lla la Ley Federal del Trabajo, y de manera particular al tema, el Reglamento de Agencias de Coloca-
cién de Trabajadores.

Contratacion

Incluye la publicacién de anuncios, la difusion de informacion, la seleccion, el transporte, la coloca-
cién en el empleo y en caso de trabajadores migrantes el retorno al pais de origen cuando proceda.
Esto se aplica tanto a los solicitantes de empleo como a los que ya tienen una relacion de trabajo.

Reclutador de mano de obra

Se refiere tanto a los servicios publicos de empleo como a las agencias privadas de empleo y a todos
los demas intermediarios o subagentes que ofrecen servicios de contratacion y colocacion. Estos
pueden ser con o sin fines de lucro, o desplegando su actividad dentro o fuera de marcos juridicos y
normativos.

Comisiones de contratacion o gastos conexos

Consisten en cualquier comisién o cualquier gasto incurrido en el proceso de contratacion, con el fin
de que los trabajadores consigan un empleo o colocacién, independientemente de la manera, el
momento o el lugar de su imposicién o cobro. En la practica también se usa el término “cobro de
reclutamiento”.

No se deberian cobrar a los trabajadores comisiones de contrataciéon ni gastos
conexos por ningiin empleador, sus filiales, reclutadores de mano de obra u otros
terceros que prestan servicios conexos. Las comisiones o los gastos conexos no se
deberian cobrar ni directa ni indirectamente, por ejemplo: mediante deducciones
de los salarios y de las prestaciones.
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“La empresa, al realizar la contratacion
de trabajadores por medio de
terceros, lo hace mediante intermedia-
rios formales y de forma equitativa”.

Referencias claves:

-Convenio 88, sobre el servicio de empleo
(no ratificado).

-Convenio 96, agencias retribuidas de
contratacion.

-Convenio 97, trabajadores migrantes (no
ratificado).

-Convenio 143, trabajadores migrantes (no
ratificado).

-Convenio 181, sobre agencias privadas de
empleo (no ratificado).

-Recomendacién 86 sobre trabajadores
migrantes, 1949

-Recomendacién 151 sobre los trabajadores
migrantes, 1975




Los siguientes son considerados gastos conexos que no
deberian ser absorbidos por el trabajador:

i. Gastos médicos: por la realizacién de e xamenes, pruebas y vacunas.

ii. Gastos de seguros: seguro de vida, salud y de seguridad de los trabajadores

iii. Gastos por pruebas para determinar nivel de competencias: pruebas linguisticas y de califica-
ciones.

iv. Gastos de formacion y orientacion

v. Gastos de equipamientos

vi. Gastos relacionados con los viajes y el alojamiento

vii. Gastos administrativos: incluye comisiones de servicios cuyo fin es preparar, obtener y
legalizar contratos de trabajadores, documentos de identidad, pasaportes, visados, comproba-
cion de antecedentes, permisos de trabajo y residencia.

TRABAJADORES MIGRANTES

Las personas trabajadoras migrantes, por las caracteristicas especiales que les envuelven, como
su estatus migratorio, idioma diverso al del lugar de trabajo, necesidad de trabajo, desconoci-
miento de la regién en la que laboran, hacen de este grupo de personas altamente sensible a
malas practicas laborales, como las que se realizan desde la contratacién al trabajo, hasta a las
que se les somete en el lugar de trabajo.

Como se ha expresado antes, existe un marco regulatorio amplio, en materia de trabajo, mismo
que también protege a las personas trabajadoras migrantes.

Trabajador migrante
Se refiere a toda persona que emigra o ha emigrado a un pais del que no es nacional con el fin

de ocupar un empleo que no habra de ejercer por su propia cuenta. Las personas trabajadoras
migrantes, deberian ser consideradas en situacion de vulnerabilidad.

Migracién laboral

Desplazamiento de personas desde un punto geografico a otro para conseguir un empleo
remunerado.

Migracion laboral internacional

Implica el cruce de una frontera politica, con la misma finalidad, conseguir un empleo remune-
rado.
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AGENCIAS DE EMPLEO

Existen distintas formas de realizar el proceso de contratacion de los trabajadores, y una de ellas, es a
través del uso de agencias de empleo, las cuales pueden ser publicas o privadas.

De usarse estas opciones, puede considerarse que, la empresa que contrata trabajadores mediante
las agencias publicas de empleo, contara con la certeza de que dicha agencia utiliza controles que
aseguran que a los trabajadores que le vinculen, les han sido respetado sus derechos humanos en el
proceso.

Sin embargo, al utilizar agencias privadas de empleo, la empresa usuaria de esos servicios, debera
contar con mayores controles sobre la agencia privada de empleo que ha elegido para llevar a cabo
el proceso de contratacion, para poder contar con certeza de que dicha agencia respeta los derechos
humanos del personal suministrado. Ya que, en las agencias privadas de empleo no formales, hay una
gran posibilidad de que infrinjan los principios de la contratacion equitativa al trabajo. Por ello, es
recomendable que en caso de elegir una agencia privada de empleo, siempre se elija una agencia
privada de empleo formal, registrada y vigilada por las autoridades laborales, bajo el Reglamento de
Agencias de Colocacion de Trabajadores.

Agencias publicas de empleo

Estas agencias son administradas por los gobiernos de cada pais, en ellas, se administran las vacantes
que las empresas solicitantes les proporcionan, y los trabajadores que usan los servicios de dichas
agencias, son canalizados a las vacantes disponibles que sean acordes los perfiles de los buscadores
de empleo.

En ellos, se cuentan con multiples sistemas de control y vigilancia hacia las empresas de las que se
promueven las vacantes. En México, la principal agencia publica de empleo existente es el Servicio
Nacional de Empleo, la cual, cuenta con cobertura nacional.

Agencias privadas de empleo

Son aquellas que brindan todos o algunos de los siguientes servicios:
a) servicios destinados a vincular ofertas y demandas de empleo, sin que la agencia de empleo
privada pase a ser parte en las relaciones laborales que pudieran derivarse.

b) servicios consistentes en emplear trabajadores con el fin de ponerlos a disposicién de una tercera
persona, fisica o juridica, que determine sus tareas y supervise su ejecucion.

¢) otros servicios relacionados con la busqueda de empleo, determinados por la autoridad competen-
te, previa consulta con las organizaciones mas representativas de empleadores y de trabajadores,
como brindar informacion, sin estar por ello destinados a vincular una oferta y una demanda especifi-
cas.

PRACTICAS ABUSIVAS EN LA CONTRATACION

d) Existen practicas de reclutamiento abusivas que deben erradicarse en todo proceso de contrata-
cion. Algunas de las practicas abusivas identificadas incluyen el cobro de comisiones de contratacion;
enganos sobre las condiciones de trabajo y los salarios; retencién de documentos personales de los
trabajadores; deducciones salariales ilegales; Reclutamiento de trabajadores en trabajos peligrosos e
inseguros.
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No conformidades comunes

« El empleador no vigila la forma y métodos de operacién del subcontratista o reclutador, cuando no
son agencias publicas de empleo.

« El empleador carece de documentacién formal sobre la relacién con el subcontratante o reclutador.
« Carece de politicas internas para realizar la contratacién de trabajadores migrantes o no.

« Carece de procedimientos escritos que estipulen las reglas de la contratacion.

« Cobro de tarifas de contratacion a los trabajadores por parte del empleador.

« Cobro de tarifas de contratacion a los trabajadores por parte del reclutador.

« Amenaza e intimida (incluido el abuso verbal y psicolégico) al trabajador para contratarse o para que
no deje el lugar de trabajo.

- Engafno con respecto a las condiciones de trabajo y de vida, asi como la falta de divulgacién de
informacidn relevante.

« Restriccion de la libertad de movimiento.

« Retencion de documentos de identidad con el objetivo de controlar a los solicitantes de empleo.

« Violencia fisica y sexual.

+ Reclutamiento por debajo de la edad laboral.

» Reclutamiento de trabajadores en labores peligrosas e inseguras sin dotar de la capacitacion y
medidas preventivas necesarias.

Recursos de respaldo que acreditan buenas practicas

« Politica expresa de contratacion que estipula procesos de seleccién (uso de intermediarios o
directo), transporte de trabajadores y tipos de contratos a otorgar, aplicable por igual a nacionales
que a extranjeros.

- Contratos escritos, transparentes y comprensibles, debidamente explicados y recibidos por el
trabajador.

- Los contratos otorgados a trabajadores migrantes, respetan contratos colectivos aplicables, y son
entregados antes de su salida del pais de origen.

- Los contratos de trabajo informan sobre el lugar, requisitos y tareas del empleo correspondiente en
el idioma que la persona mejor entiende.

« Prohibicion expresa de que se le cobre a los trabajadores una cuota de reclutamiento (directa o el
intermediario).

» Mi empresa tiene un contrato con el intermediario/reclutador.

+ Registro de la evaluacion del desemperio de los intermediarios/reclutador (si aplica).

- Evidencia de que las ofertas y condiciones de empleo que se promueven por medio de contratistas,
son iguales a las que realmente proporciona.

- Evidencia de que se garantiza la libertad de movimiento de los trabajadores.

- Evidencia de que no hay retencién de documentos personales del trabajador.

- Difusion de reglas escritas para evitar la violencia fisica y sexual en contra de cualquier trabajador, asi
como divulgacion entre los trabajadores de mecanismos claros y efectivos de quejas.

- Registros que acreditan que no se contratan menores de la edad laboral permitida para trabajar.

- Evidencia de que se dota de capacitacion y medios necesarios a los trabajadores para evitar riesgos
trabajo.

- Los trabajadores tienen acceso gratuito o asequible a mecanismos de presentacion de reclamacio-
nes y a otros mecanismos de solucién de conflictos.

- Registro vigente ante la STPS de las agencias privada de empleo que utiliza, en su caso.
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GESTION DEL COVID-19

La crisis global que se ha generado por la pandemia del coronavirus (COVID-19), ha obligado a todos
los gobiernos del mundo a establecer medidas de control que tienen como objetivo frenar la propa-
gacion del virus y reducir las tasas de infeccion. Para ello, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS),
ha establecido pardmetros generales de aplicacidn, al tiempo que la Organizacién Internacional del
Trabajo, ha generado estdndares recomendados para los centros de trabajo en el mundo, bajo la
recopilacion de diferentes experiencias y mejores practicas observadas a nivel global.

Es claro, que las medidas para el control del COVID-19, han trastocado ademas de los habitos comu-
nes de la vida cotidiana, los inherentes a la actuacién al interior de las empresas a nivel mundial, con
el propésito superior de salvaguardar la vida de las personas. Entre algunas de esas medidas, se
plante6 el cierre temporal de multiples empresas con actividades econémicas consideradas como
“no esenciales’, y se permitio la continuacion de las actividades empresariales catalogadas como
“esenciales’, pero bajo diversos y estrictos controles de seguridad sanitaria.

Al transcurrir el desarrollo de la epidemia, en sus diferentes etapas, se han programado fases para el
retorno de las actividades “normales’, en las que diversas empresas con diferentes tipos de activida-
des econdmicas vuelven a reactivar sus labores, pero bajo los mismos y estrictos controles que fueron
estipulados para las empresas con “actividades esenciales” en un inicio, debido a que la amenaza de
los contagios por rebrotes de COVID-19 sigue latente y no se ha encontrado un tratamiento ni cura
adecuada para evitar la muerte de personas en los casos mas agudos de la infeccion. Sin embargo se
ha estipulado el inicio de esas fases de reapertura de actividades para cuando la escalada en la
cantidad de contagios haya llegado a un punto estable que permita que el sistema de salud no se
sature y puedan atenderse los nuevos casos de infeccion que lo requieran, al tiempo en que se puede
continuar con las actividades econdémicas que proporcionan de sustento a trabajadores, empresas y
sus familias.

iQué es y como se propaga el COVID-197?

De acuerdo a la OMS, es una enfermedad infecciosa causada por el coronavirus, de reciente descubri-
miento. Se propaga cuando una persona que ha contraido la COVID-19, al toser o exhalar, libera
gotitas que contienen el virus. Cuando estas gotitas caen sobre superficies u objetos cercanos, y otras
personas tienen contacto con esas superficies con sus manos y posteriormente tocan sus o0jos, nariz
o boca, pueden contagiarse al recibir esas particulas, de forma similar a como ocurre con la gripe.

Responsabilidades de los empleadores

Entre las empresas que mantengan sus actividades econémicas durante la pandemia en sus diversas
etapas, la principal responsabilidad serd la de mantener un lugar y ambiente de trabajo seguro y
saludable. El marco regulatorio en México, para la atencién de contingencias sanitarias, lo componen
la Ley Federal del Trabajo, el Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) y la
NOM-030-STPS-2009, que a su vez, requieren que en caso de emergencias sanitarias, se apliquen los
protocolos que emitan las autoridades sanitarias, tales como los “Lineamientos Técnicos de Seguri-
dad Sanitaria en el Entorno Laboral”y sus actualizaciones, y la asignacién de un responsable en la
empresa que lo gestione y ejecute. Ademds de las relativas a SST, encontramos responsabilidades de
tipo juridico-laboral, respecto a las modificaciones en la relacion del trabajador y la empresa por
motivo de esta contingencia sanitaria.

“La empresa mantiene medidas de
control sanitario para evitar contagios
de COVID-19 entre sus trabajadores”

Referencias claves:

Convenios 155 sobre la seguridad y salud de
los trabajadores.

No ratificado por México.
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Trabajo desde casa

Al ser una relacién de trabajo, debe regirse bajo las reglas generales existentes en materia laboral,
como las previstas para cualquier relacién de trabajo. En esta Guia la OIT proporciona diversos aspec-
tos a considerar en el trabajo a distancia.

Cambio y reduccién de la actividad de la empresa o cierre

Ante la desaceleracidon econémica, consecuencia de las medidas necesarias para contener la pande-
mia por COVID-19, muchas empresas han visto disminuida su actividad. Ello, lleva a muchas empresas
a tomar medidas de tipo juridico-laboral respecto a los trabajadores que son o seran afectados por

esta reduccion, asi como en la forma en que se aplican las “suspensiones’; “reubicacion’, otorgamiento
de vacaciones o licencias adelantadas, y en su caso despidos temporales o permanentes.

No conformidades comunes:

» Carencia de politicas para casos de emergencia sanitaria como el COVID-19.

« Ausencia de responsables internos encargados de gestionar el cumplimiento de las medidas sanita-
rias de proteccién contra COVID-19.

- Falta de informacion actualizada para los trabajadores respecto a medidas preventivas contra el
COVID-19.

» Carencia de controles adecuados de acceso al centro de trabajo.

+ No contar con procedimientos adecuados para gestionar la canalizacién de trabajadores con
posibles sospechas de contagio por COVID-19.

+ Ausencia de medidas basicas suficientes de higiene y limpieza para el uso de los usuarios de las
instalaciones de trabajo.

Recursos de respaldo para acreditar las buenas practicas:

« Politicas por escrito para la atencion de emergencias sanitarias como el COVID-19.

« Asignacion de responsables internos encargados de la aplicacion de las medidas sanitarias.

- Evidencias de que se comunica a los trabajadores respecto a las medidas necesarias de control
sanitario.

« Procedimientos de canalizacién de trabajadores sospechosos de contar con COVID-19.

- Evidencias de que se cuentan con suficientes medios de limpieza e higiene para el uso de los
trabajadores.

- Evidencia de que se cuenta con controles adecuados de ingreso y salida del centro de trabajo
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INTEGRIDAD

Se puede definir como trabajo integro cuando las empresas cuentan con una politica de integridad
armonizada que impulse las buenas practicas para la prevencion actos de corrupcion.
Afectaciones que provoca la corrupcién a las empresas:

1. Ineficiencia. La empresa a la que le sucede esto pasa por una etapa de crisis, al usarse de manera
indiscriminada los recursos y materia prima se empieza a acabar el trabajo y dinero por culpa de los
desvios de fondos y malas practicas de manejo de ellos.

2. Recursos perdidos. Este aspecto ataca a la economia de la empresa, toda vez que quienes hacen
estos fraudes maquillan cifras para cubrir sus fechorias y hacer creer que todo esté bien. Ademas, para
que no los descubran, sobornan a los gobiernos para que les tapen sus actividades ilicitas y ese faltan-
te lo pagamos los consumidores de los servicios mediante los altos precios para cubrir sus malas
acciones.

3. Desarrollo debilitado. Con tanta frecuencia se ha presentado estos inconvenientes que muchos
inversionistas dudan asociarse con negocios que estan en ciertos lugares donde se repiten estas
cosas. Y mas si tu empresa ha resultado envuelta en algun escandalo, aunque sea inocente de lo que
se le acusa.

4. Aumenta el crimen. Las organizaciones gubernamentales, la policia y los investigadores internos se
han unido para combatir estos crimenes que debilitan tarde o temprano las finanzas de un pais y lo
dejan mal ante la opinién publica por dichos sucesos.

5. Suben los indices de pobreza. Debido a la desigualdad econémica muchos se justifican diciendo
que los funcionarios publicos ganan injustamente mas dinero y ellos que se matan trabajando ganan
solo lo necesario. Pero no se dan cuenta que entre mas le quiten al pais, se hacen dafo ellos mismos,
a sus familias o a futuras generaciones llevando a escasear los recursos y las ayudas.

6. Mal funcionamiento de las instituciones publicas. La corrupcién ha llegado a las leyes y muchos se
han unido a estas practicas, viéndose asi demoras en muchos proyectos o contrataciones benéficas,
pero hay que destacar que hay aun instituciones publicas que son honestas en su proceder.

7. Una serie decadencia de los valores éticos. A pesar de la existencia de leyes en su contra, muchos
siguen llevando a cabo practicas de dudosa legalidad que, por lo tanto, se extienden a todo lugar. Asi,
quienes dicen tener valores morales bien fundamentados han caido en estas practicas por la falta de
conciencia general; a menudo ni siquiera ven que, el dia de mafiana, a ellos otra persona con mas
poder vendrd y les quitara lo que han construido por un mal camino.

Referencias claves:

Distintivo Pro integridad
https://ce jalisco.gob.mx/prointegridad
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Coercion

+ Generar instrumentos para la planeacion y direccién de tu empresa.

- Contar con mecanismos anticorrupcién que fomenten la cultura de integridad.
« Podras posicionar a tu empresa como una mejor opcién para hacer negocios.

+ Mostrar el desarrollo integral de los empleados de tu empresa

Recursos de respaldo para acreditar las buenas practicas:

« Manual de organizacién y procedimiento

« Cédigo de conducta

- Sistemas de control, vigilancia y auditoria

- Sistemas de denuncia

- Sistemas y procesos de entretenimiento y capacitacion
- Politicas de recursos humanos

« Mecanismos de transparencia y publicidad.
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D. Implementando un sistema
para medir y mejorar su desempefio laboral

Cuando una empresa toma la decision estratégica de mejorar los estandares laborales, debe saber que
eso implica asumir un enfoque sistémico para asegurar la sostenibilidad de las mejoras implementa-
das y responder a los cambios en las condiciones alrededor de la estrategia.

Existen cambios continuos adentro y fuera de la empresa que la obligan a estar revisando y mejorando
continuamente el desempefio laboral. Estos cambios exigen contar con politicas y procesos para
revisar el cumplimiento. Considere los principales cambios alrededor de la empresa y el ritmo en que
estos ocurren para identificar la importancia de crear un sistema integral para medir y mejorar el

desempeiio laboral.

TABLA DE FACTORES QUE CAUSAN CAMBIOS

EN LA ESTRATEGIA LABORAL

INTERNOS EXTERNOS

Nuevos gerentes Nuevas leyes

Nuevos supervisores Nueva regulacién

Nuevos trabajadores Clientes nuevos con exigencias laborales distintas

Cambios bruscos eria econoriid

Reestructuracién en la empresa

Nuevos procedimientos tecnologias emergentes

Creacion de nuevos productos

Dificultades financieras

Crecimiento o reduccion de la fuerza laboral

Fusidn.de una empresa-con otra

" . s
(8

&

. " -
ACION-CCONCIMiCaCXCima

Raduccidn.de demanda

Al poner en practica la estrategia para mejorar los estandares
laborales,

existen recomendaciones que puede seguir la empresa para ir
mejorando su desempeiio laboral. Para ilustrar el orden en que
debe abordarse la estrategia de mejora laboral, se utiliza el
siguiente diagrama que muestra no sélo los pasos necesarios,
sino la naturaleza ciclica del sistema, asegurando que se manten-
ga la mejora continua hacia el futuro.
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“En la Gltima década se ha hecho claro y aceptado
comuinmente que los sistemas gerenciales son la clave
para mejorar el desempefio laboral”

SIMAPRO: El Sistema Integral de Medicion y Avance de la
Productividad es el dialogo social en la organizacién y promueve
la conversacion entre lagerencia, representantes de trabajadores
como el sindicato, mandos medios y personal operativo para
mejorar la productividad, las condiciones de trabajo y la equidad
en las organizaciones. El sistema conlleva un ciclo de
implementacion parecido al que se propone en el texto presente.

Beneficios de involucrar a trabajadores en el comité:
- Mejora la comunicacion en la empresa.

- Identifica problemas laborales o de productividad.
- Abre el espacio para propuestas desde abajo.

- Mitiga problemas antes de que escalan.

- Ayuda en atraer y retener mejores trabajadores.

- Empodera a los trabajadores.

- Genera consensos.




Crear un
comité laboral
multidisciplinario

Mejorar la Capacitar al
comunicacion equipo de
trabajo

Realizar una
Crear autoevaluacion
politicas interna para
y procesos medir y evaluar
el estado
actual

A continuacion, detallamos cada uno de estos pasos para ayudarle a comprender las iniciativas necesa-
rias cuando desarrolle su estrategia.

1. Crear un comité laboral multidisciplinario

La mejora de las practicas laborales debe ser una iniciativa participativa. Esto significa que debe estable-
cerse un equipo multidisciplinario designado por la empresa que serd responsable de disefar la estrate-
gia de mejora laboral continua.

El comité debera involucrar a los encargados de las dreas de operaciones, produccién, seguridad,
finanzas, gerencia general, asesoria juridica, gerencia de compras, trabajadores lideres, entre otros para
reunir todos los elementos que les permitan tener una vision compartida de las oportunidades y necesi-
dades en materia laboral.

La integracion de este comité dependerd del tamafio de la empresa y la dispo- nibilidad del recurso
humano con el que cuenta. Sin embargo, antes de comen- zar con la estrategia de mejora laboral, es
necesario contar con la representa- cién o el compromiso de ciertas personas clave dentro la empresa.
Hablamos por ejemplo del gerente general, que aunque no participe en el comité, contar con su
compromiso es indispensable para que respalde el proceso compeleto de acuerdo con la estrategia. Es
importante que un representante de los trabajadores participe, por lo que asegtrese de informar a los
representantes de los trabajadores sobre las acciones que estan a punto de emprender en la empresa.

Este comité estara encargado del proceso de mejora de los estandares laborales en la empresa. Por lo
tanto, es indispensable que los integrantes de dicho comité tengan el tiempo y demas recursos disponi-
bles, el conocimiento y la disposicién para participar en la iniciativa.

Guia de diagndstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT
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Antes de comenzar a trabajar en la mejora de los estandares laborales en la empresa, es necesario que
el comité conozca la normativa internacional del trabajo y los requerimientos laborales de la empresa.
Esto permitird que el equipo se cohesione y establezca un lenguaje y expectativas en comun.

Para capacitar al equipo de trabajo, podran utilizar la presente Guia y los documentos a los que se hace
referencia en la seccién “V. Otras herramientas y referencias” Inclusive puede solicitar apoyo de su
asesor juridico y/o de otras organizaciones locales de representacién empresarial con conocimiento
legal en materia laboral. Serd importante que, durante el proceso de capacitacion, el comité identifi-
que los beneficios principales que resultan de mejorar los estandares laborales en la empresa.

Una vez que el comité esta convencido de los beneficios de mejorar los estan- dares laborales y estan
comprometidos con el enfoque sistémico de la mejora continua, estan listos para realizar un diagnésti-
co de las practicas laborales en la empresa.

Utilizando la herramienta de autoevaluacién en la seccién IV de esta Guia, se desarrolla un diagnéstico
de la situaciéon actual de las practicas laborales en la empresa. La clave para desarrollar este proceso
con éxito es ser honesto. No existen respuestas incorrectas ya que el fin Ultimo es identificar las areas
de oportunidad de la empresa.

Esta herramienta ayudard a la empresa a desarrollar un diagnéstico de la situaciéon actual para uso
interno que le permita mejorar. Si se contesta la autoevaluacion sin ser honesto, la oportunidad de
mejora de la empresa se reduce.

La autoevaluacién identificara las malas practicas laborales en la empresa. Con base en estas, el comité
debe desarrollar un plan de mejora laboral de acciones correctivas o acciones preventivas para
abordar las areas de mejora identificadas. Tipicamente, estas acciones se enfocan en crear politicas y
procedimientos empresariales para mejorar el abordaje de las empresas de ciertos temas laborales.

Roles y responsabilidades del comité:

- Desarrollar e implementar politicas y procedimientos basados
en la Guia y mejores practicas.

-Conduce autoevaluaciones internas.

- Acompana procesos de verificacion, certificacion o inspecciones
laborales en la empresa.

- Desarrolla e implementa capacitaciones laborales.

- Establece canales de comunicacion con los trabajadores.

- Maneja los estdndares laborales requeridos a proveedores.

- Interactua con diversos publicos interesados en el desemperno
laboral de la empresa como el Estado, ONG's, organizaciones
laborales, entre otros.

- Coordina con clientes interesados en conocer préacticas
laborales.

- Coordina la labor entre departamentos.

. . . o . - L - Coordina los planes de mejora laboral.
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EJEMPLO DE UN PLAN DE MEJORA LABORAL

Tema de autoevaluacién Liderazgo Accion correctiva propuesta

Fecha de finalizacion

Posible costo

Responsable

El plan de mejora laboral debe contener todas las no conformidades y todas las acciones correctivas que
se tomaran para atender estas situaciones.

Adicionalmente, este plan debe indicar las prioridades de la empresa para abordar estas acciones
reconociendo las limitaciones de recursos que pueda tener. Cada empresa identificara prioridades
distintas al disefar su plan de mejora. El reto importante es dedicarle el tiempo y el esfuerzo al analisis
de prioridades.

El enfoque de crear politicas o ajustarlas es indispensable frente a una tendencia que busque solo
cambiar las précticas, ya que las politicas y procesos son parte de los sistemas de gestidon que fortalecen
a las empresas y no dependen de las personas individuales.

Asegurese que el comité entienda que mejorar el desempeiio laboral es un proceso continuo y gradual.
Para cumplir con todos los temas es necesario asegurar la descripcion, adopcién, implementacién y
supervision de la mejora laboral. Las preguntas incluidas en la autoevaluacion tienden a medir el nivel
de descripcién de cada tema en la empresa. Sin embargo, al cumplir con lo requerido en la autoevalua-
cién, la empresa podra revisar si realmente estd adoptando, implementando y supervisando apropiada-
mente el tema al hacer las preguntas que se encuentran a continuacion.

ALCANCE DE IMPLEMENTACION PREGUNTAS A RESPONDER

Descripcion - {La empresa ha definido una politica o un procedi-
miento con relacién al tema?
» ;La politica contiene todos los elementos necesa-
rios relacionados al tema?

Adopcién » ;Ha sido adoptada la politica o procedimientos?
- ¢Se han definido roles y responsabilidades de
comunicar, implementar y supervisar la politica o
procedimiento?

Implementacién « ;Se estd implementando la politica o procedimien-
tos?
« ;Se ha comunicado la politica o procedimiento en
el lenguaje de los trabajadores?

Supervision « ;La empresa hace evaluaciones de la implementa-
cion de la politica o procedimiento?
« ¢(La empresa corrige los incumplimientos de
manera oportuna?
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5. Mejorar la comunicacion

No importa el tamafo de la empresa; pequeia, mediana o grande, el comité deberd disefiar una
estrategia de comunicacion tanto a lo interno como a lo externo de la empresa. Esta estrategia es
necesaria para generar el compromiso de parte de los publicos interesados que no estan directamente
involucrados en el proceso de mejorar los estandares laborales.

Alointerno, esimportante que la empresa comunique a los trabajadores los objetivos de mejora de los
estandares laborales y los involucre en la autoevaluacién y en la identificacién de las oportunidades de
mejora. Las empresas que cuentan con personal de recursos humanos o de mercadeo, podran apoyar-
se en sus respectivos gerentes para disefar una estrategia de comunicacién apropiada. La empresa
debe procurar que la estrategia de comunicaciéon permita recibir y responder comentarios y no solo
enviar mensajes; para ello, podra utilizar buzones de sugerencias, encuestas, didlogos, politicas de
puertas abiertas, entre otros.

A lo externo, es indispensable enviar mensajes de los esfuerzos de mejora continua que se estan
realizando a los diversos publicos interesados de la empresa. Esta estrategia de comunicaciéon puede
iniciar con los proveedores quienes estan directamente influenciados por las politicas de compra de la
empresa. Adicionalmente, considere involucrar a otras empresas del mismo gremio que puedan estar
interesadas en realizar esfuerzos similares; a representantes de los trabajadores interesados en que la
empresa mejore sus estandares laborales; a las comunidades donde residen las familias de los trabaja-
dores que se han visto influenciados por los cambios, entre otros.

El esfuerzo de comunicar los cambios y las mejoras laborales no es superfluo. Es un paso indispensable
en el camino hacia la mejora de las practicas laborales asegurando alinear todos los actores para
disminuir la resistencia y capitalizar sobre iniciativas o ideas paralelas.

Tips para la estrategia de comunicacion:

- El mensaje debe ser memorable.

- El mensaje debe ser sencillo.

- Necesita ser consistente en el tiempo para los trabajadores.

- El mensaje debe ser concreto y no abstracto.

- El mensaje debe construir sobre lo que los trabajadores ya
conocen.

- El mensaje debe ser honesto, creible, trasparente y proactivo.
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AUTOEVALUACION

A. Metodologia de desarrollo de |la autoevaluacion

Con el fin de desarrollar la herramienta de autoevaluacion laboral de una forma clara y consistente, se
desarrollé una metodologia de andlisis sistematizada. Esta metodologia de andlisis incluyé los siguientes
elementos y premisas:

Enfoque de la Guia desde la empresa. La autoevaluacion fue desarrollada para ser implementada desde la
perspectiva de la empresa. Los beneficiarios directos de la Guia en cuestion son las empresas y por lo tanto
el enfoque debe reflejarlo.

El cumplimiento laboral genera productividad y competitividad. Las preguntas y el enfoque de la autoeva-
luacion se basan en la premisa que empresas que mejoran su cumplimiento laboral, mejoran su productivi-
dad y competitividad.

Guia desarrollada para ser auto administrada. La herramienta ha sido desarrollada para que un representan-
te de la empresa la administre a nivel interno. La autoevaluacion sirve como un diagnéstico o un espejo de
las condiciones actuales de la empresa.

Toma como base certificaciones y herramientas laborales existentes. La OIT ha desarrollado normativas
laborales desde 1919 y la presente autoevaluaciéon toma en consideracion las herramientas laborales
existentes de OIT, asi como las certificaciones laborales desarrollados para apoyar a empresas de industrias
y regiones particulares a cumplir con la legislacion laboral.

Enfoque en estandares laborales mundiales. Los temas incluidos en la Guia abordan todos los temas labora-
les identificados por la OIT. El enfoque de la herramienta es la promocién de una cultura de cumplimiento.
La herramienta no es una lista de control para llevar a cabo una evaluacién del cumplimiento de un dia en
especifico. Al contrario, la auto evaluacion busca determinar si existen las politicas y los procedimientos para
asegurar el cumplimiento de manera sistemética en la empresa. Por ello, la empresa debe marcar “si” sélo
cuando tenga la documentacién para respaldar el enunciado. Dicha documentacion puede ser la que se ha
especificado en el listado o puede ser evidencia alterna de cumplimiento.

La autoevaluacion que se presenta a continuacion ha sido adaptada para México. Sin embargo, al apegarse
alas Normativas Internacionales de Trabajo, podra ser utilizada por empresas de cualquier giro en cualquier
region del mundo.

B. Metodologia para implementar la autoevaluacién

Para implementar la autoevaluacién es importante que se realice el mismo ejercicio para cada unidad de
negocio. Es decir, cada division de la empresa que realiza transacciones comerciales en distintas ubicacio-
nes geograficas o que manejan categorias de productos claramente diferenciadas entre si, debe comple-
tar la autoevaluacion. Para responder todos los campos de la herramienta se necesita de la participacion
de las diferentes areas de la empresa por lo que es importante seguir el paso previo de crear el grupo
multidisciplinario recomendado anteriormente.

Las preguntas han sido disefiadas sobre una escala de Si-No-No aplica. Después de leer cada pregun-
ta cuidadosamente, vea las columnas a mano derecha y marque claramente la descripciéon que mas
se ajuste a su empresa.

o
|

Algunas de las certificaciones utilizadas para construir la Guia son:

- Social Accountability International

- Fair Labor Asociation

- Better Work

- Worldwide Responsible Accredited Production
- International Finance Corporation

Algunos ejemplos de preguntas que pueden no aplicar son las
relacionadas con vivienda en el caso de empresas que no ofrecen
vivienda para sus trabajadores.

« Marque”Si” inicamente si la pregunta planteada se ajusta en un 100% a su empresa o unidad de

negocios, sin excepciones. La empresa debe demostrar el cumplimiento con documentacion
« Marque”“No” si su empresa no cumple con la pregunta y por el momento no se estan tomando

medidas concretas para cumplirla.
« Hay algunas preguntas que pueden NO APLICAR a la empresa por lo que se debe marcar el “No
aplica”. Estas preguntas seran obviadas al calcular los resultados.
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1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

CONOZCAY MEJORE
SU CUMPLIMIENTO LABORAL

Perfil de la empresa | Por favor rellene los siguientes espacios con los datos de su empresa:

Fecha:

Nombre de la empresa:

Pais:

Direccién actual de la empresa:

Afo de establecimiento de la empresa:

Nombre del gerente general de la empresa:

Teléfono:

Productos o servicios producidos:

Numero total de colaboradores en la empresa:

Numero de colaboradores de planta:

Numero de colaboradores eventuales:

Idiomas hablados por la administracion y por los colaboradores:

Direccion de la vivienda de los trabajadores en caso aplique:

Completado por:

Firma:
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CONTRATACION
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1GUIA o=
DIAGNOSTICO
EMPRESARIAL
MEXICO

Una parte importante de la autoevaluacion es realizar entrevistas a trabajadores de la empresa para asegurar que se estan implementando las
politicas, procesos e iniciativas laborales en la empresa. Se recomienda seleccionar a varios trabajadores representativos de las diferentes areas
y de los diferentes grupos demogréficos de la empresa para realizar la siguiente entrevista.

Nota: Las preguntas enumeradas a continuacién son una guia que podra ser modificada seguin sea necesario en cada empresa.

Fecha:

Nombre del entrevistador:

Nombre del entrevistado:

Puesto del entrevistado:

Antigtiedad:

S ]

&

3 TRABAJO FORZOSO

;Cada cuanto le pagan? Semanal C))uincenal

Efectivol Oransferencia ue
;Le retiene la empresa alguna parte de su salario?

®
Por ejemplo: pago de seguro social, cuotas a cooperativas, sindicatos

u otras asociaciones En caso de contestar si, para los supuestos de asociaciones laborales
lo autorizo {RVi DBOUJEBE Z QPS RVI

¢De qué forma recibe usted su salario?

0|0

O

¢Alguna vez le han prohibido salir de la empresa cuando ha termina- O 5 @)
do su horario de trabajo o se le ha obligado a trabajar horas extras?

En caso de contestar si, explique:

¢Ha sido victima de amenazas de violencia por parte de la empresa o O S @
de los guardias de seguridad?

En caso de contestar si, explique:
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.
Cual es su edad?

(Verificar con documentacion

1GUIA =
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

{Cudnto tiempo ha trabajado en la empresa?

¢Ha visto menores de edad trabajando en la empresa?

O s @

Si contesto si, en qué departamento o area.

. DISCRIMINACION

¢Ha sido usted victima de acoso, discriminacion, agresidn psicoldgica
o fisica por parte de su patron o por sus colegas trabajadores?

O s @

Si contesto si, explique:

d SIAO tratado de manera d Nta en la empresa por su sexo, edad,
estado matrimonial, creencia religiosa, opinion politica o alguna otra

razén?

O s ()

Si contesto si, explique:

¢{Pertenece a algun sindicato u organizacion
de trabajadores en la empresa?

®
9‘9
LIBERTAD DE ASOCIACION Y NEGOCIACION COLECTIVA

O s @

Si contesto si, explique:

¢Ha recibido algun trato diferente por la empresa por pertenecer a
algun sindicato u organizacion de trabajadores?

O s @

Si contesto si, explique:

¢Ha recibido algun trato diferente por la empresa o sus colegas
trabajadores por pertenecer a algun sindicato u organizacién de
trabajadores?

O s @

Si contesto si, explique:
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¢Cuenta con una copia de su contrato de trabajo
0 una constancia de trabajo?

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

CONTRATOS Y CONDICIONES DE TRABAJO

O s @

SALARIOS

{Coémo le pagan?

O Por hora @emanal @ncenal @estajo

{La empresa le entrega un detalle de su salario?

O si @

En caso de contestar si, explique como es el detalle:

¢{La empresa lo ha inscrito en el seguro social?

O si @

Si contesto6 no, explique:

{La empresa paga las horas extras segtin
lo establece la legislacion laboral?

O s @

JORNADA LABORAL

¢Le han obligado a trabajar horas extras sin remuneracion?

O s ()

Si contesto si, explique:

¢Ha tomado sus vacaciones cuando le corresponden?

O s €}

Si contesto si, explique:
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SALUD Y SEGURIDAD

T @ I (W
(En caso de emergencia tiene clinica médica )
y/o botiquines en la empresa? En caso de contestar no, explique:

¢La empresa realiza simulacros de incendio? O Si C@)

Si contesto no, explique:

;Estan preparados los trabajadores .
¢ () si ( :b
para utilizar los extinguidores de fuego?

En caso de necesitar equipo de proteccion personal, O Si C'\DJ
¢La empresa se lo otorga para realizar su trabajo? Si contesté no, explique:

(A

sl AMBIENTE

;Ha recibido informacion sobre las practicas de la empresa O Si @
con el medio ambiente con respecto al uso de agua,
manejo de desechos u otros?

il

SEGURIDAD

¢Utiliza su identificacién con fotografia en todo O Si C@)
momento dentro de las instalaciones de la empresa?

¢Ha identificado riesgos de seguridad O Si @

. . ? .
en las instalaciones de la empresa? Explique:
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CAPAClTAClON, ADIESTRAMIENTO Y PRODUCTIVIDAD
Osi @

¢Ha recibido capacitaciones en el tltimo afio ] o ) i
Si contesto si, diga cuales y cuando:

por parte de la empresa?

¢{En caso de recibir capacitaciones, O Si (@)
tienen alguin costo para usted? Si contestd si, explique:

CONTRATACION EQUITATIVAY GESTION
DE TRABAJADORES MIGRANTES

O s

En caso de contestar si, explique:

@

¢Para conseguir este trabajo, le ayudé alguna
empresa de reclutamiento?

O i

En caso de contestar si, explique:

@

¢Le cobraron alguna cuota por conseguirle o darle este trabajo?

Osi

En caso de contestar si, explique:

@

¢Puede usted saliry entrar de de su lugar
de trabajo si lo requiere?

®

Si
{Usted guarda sus documentos personales (como pasaporte o O
identificacion) o los tiene la empresa? ~ Si contestd no, explique:

®

¢Se cumplen las condiciones de trabajo O Si
que le senalo el reclutador? Si contest6 no, explique:
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LIBERTAD DE
ASOCIACION

E @
CONDICIONES SALARIO JORNADA SALUDY
DETRABAJO MiNIMO LABORAL SEGURIDAD

w8 | @

SEGURIDAD MEDIO SEGURIDAD
SOCIAL AMBIENTE CIUDADANA

CONTRATACION GESTION DEL INTEGRIDAD

CAPACITACION
EQUITATIVA COVID-19

GESTION DEL
COVID-19
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TRABAJO FORZOSO

DESCRIPCION DE TEMA

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

Coercién

Politica de trabajo forzoso

Art. 1° parrafo, 5° primer parrafo, Gltimo
enunciado, tercery quinto parrafo, de la CPEUM;
Art. 2,6y 132 fraccion |y XXX, de la LFT.

Art. 10fraccionV, 21y 22 de la LGPSEDMTPPAVED.
Art.364 del CPF.

;La empresa tiene una politica que
prohibe el Trabajo Forzoso?

Coercion

Libertad de dejar el lugar de
trabajo, incluso durante el
trabajo de horas
extraordinarias

Art. 1° primer pérrafo, 50 pérrafo terceroy 14
parrafo segundo de la CPEUM;
Art. 2 parrafo segundo primer enunciado, 6, 132 ft.
XXXly 133 fraccion Vil de la LFT;
Art. 10fr.V, 21y 22 de la LGPSEDMTPPAVED.
Art. 364 del CPF.

;La empresa permite a los
trabajadores que dejen el lugar de
trabajo al finalizar
la jornada?

29

Coercién

Libertad de entrar y salir de su
vivienda o parque industrial

Art. 1° primer parrafoy 14 parrafo
segundo de la CPEUM;

Art. 2 segundo pérrafo, primer enunciado, 5
fraccion Xlll, 6, 132 fraccion XXXl y 133 fraccion VII,
delaLFT;

Art. 364 del CPF.

¢{La empresa permite que los
trabajadores entren y salgan
libremente de su vivienda o de la
zona o parque industrial en el cual
se ubica el lugar de trabajo?

C29

Coercion

Violencia o amenaza
de violencia

Art. 1° primer parrafo de la CPEUM;

Art. 2 segundo parrafo, primer enunciado, 5,6, 51
fraccion I, 132 fraccion VI y XXXl y 133 fraccion VI
delaLFT.

Art. 10fraccionV, 21y 22 de la LGPSEDMTPPAVED.
Art. 2 fraccion 1y Il del CPF.

¢{Laempresa usa la violencia o
amenaza de violencia para
intimidar a los trabajadores?

29

Coerciéon

Retencion de pago
de salarios

Art. 1° primer parrafo, y 50 primer parrafo, Gltima
oraciony tercer parrafo de la CPEUM.

Art. 2 segundo parrafo, primer enunciado, 5,6, 51
fr.V, 98,99, 110, 132 fraccion Il y XXXl y 133
fraccion VIl de la LFT.

Art. 10fraccién V'y 22 de la LGPSEDMTPPAVED.
Art.390 del CPF.

¢{La empresa retiene el pago de
Salario de los trabajadores para
obligarlos a seguir en sus puestos?

29

Coerciéon

Trabajo forzoso para
disciplinar o castigar

Art. 1° primer parrafo, 50 tercer parrafoy 14
parrafo segundo de la CPEUM;

Art. 2 segundo pérrafo, primer enunciado, 6, 132
fraccion VIy XXXly 133 fraccion Vil de la LFT.
Art. 10fraccién V'y 22 de la LGPSEDMTPPAVED.
Art. 364 del CPF.

;La empresa obliga a los
trabajadores a trabajar con el fin de
disciplinarlos como castigo?

29,
C105

1 Trabajo Forzoso
5 Trabajo Forzoso
3 Trabajo Forzoso
4 Trabajo Forzoso
5 Trabajo Forzoso
Trabajo Forzoso

6
7 Trabajo Forzoso

Coercién

Trabajadores tienen acceso a su
documentacién personal (tal
como partidas de nacimiento,

pasaportes, permisos de trabajo y
documentacién de
identidad)

Art. 1° primer parrafo de la CPEUM;
Art.2 parrafo primero y segundo, 6 y 133 fraccion
Vil delaLFT;
Art. 10fraccionVy 22 fraccion lll de la
LGPSEDMTPPAVED.

;La empresa niega a los trabajado-
res el acceso a su documentacion
personal (tal como actas de
nacimiento, pasaportes, permisos
de trabajo y documentacién de
identidad) cuando las necesitan?

29
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TEMA

SUBTEMA

TRABAJO FORZOSO

DESCRIPCION DE TEMA

Amenazas como deportacion,

FUNDAMENTO LEGAL

Art. 1° primer parrafo de la CPEUM;
Art. 2 pérrafo primeroy segundo, 5, 132 fraccién

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

;La empresa amenaza a los
trabajadores con deportacion,
cancelacion de visados, o denuncia

Trabajo Forzoso . -~ X XXXly 133 fraccién Vil de la LFT; 29
8 Coercion cancelacion de visados o delatar a Art. 10fracciénVy 22 fraccion ll de a ante las autoridades, con el fin de
autoridades. LGPSEDMTPPAVED. obligar a los trabajadores a seguir en
sus puestos?
) Art. 1° primery cuarto parrafo de la CPEUM; ilaem Presa ofrece pagos no
Trabajo Forzoso lIc b.a Joen Endeudamiento por pagos Art.2 parrafo segundo, primer enunciado, 101, monetarios que endeuden a sus 29
9 condiciones o NS 104, 110y 132 fraccion XXXI de la LFT. trabajadores de una manera que se
de esclavitud . Art. 10fraccion lly 12 fraccion | de la : ibl :
LCPSEDMTPPAVED, torne imposible que estos dejen
' sus puestos de trabajo?
. Azrt. 1 P;Lme’)’c:am parafodela ‘éPE;’M; 5 ;Los trabajadores que deben a un
i . rt. 2 parrafo sequndo, primer enunciado, 5 y .
Trabajo Forzoso Tra(tj).aj.o en Deudas por reclutamiento fraccion XX, de a LFT. tercero g.astos de reclutamiento u 29
10 s a un tercero Art. 10fraccion Ily 12 fraccion | dela otro tipo de deuda pueden
de esclavitud LGPSEDMTPPAVED. libremente dejar sus empleos?
Constata que la agencia de Art. 1° primery cuarto pérrafo de la CPEUM; ;La empresa corrobora que su
. Trabajo en B o Art. 2 parrafo segundo, primer enunciado, 5 12, intermediario o contratista no
1 Trabajo Forzoso condiciones empleo, intermediario o 13,14 parrafo primero, 15-8, 15-C, 132 fr. XXXI de emplee trabaiadores en condicio- 29
d lavitud subcontratista no usa trabajo laLFT. P a . 5
Sess s forzoso. Art Art. 10firacciénV'y 22 delaLGPSEDMTPPA- | Nes de esclavitud o trabajo forzoso?
VED.
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1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

ERRADICACION DEL TRABAJO INFANTIL
Y REGULACION DEL TRABAJO ADOLESCENTE

SUBTEMA

DESCRIPCION DETEMA

La empresa tiene

FUNDAMENTO LEGAL

Art. 123 Apartado A fraccion Il de la CPEUM;

Trabajo Trabajo ° o . Art.2,5fraccion|, IVy X, 22, 22 Bis, 23,132 ¢{La empresa tiene una politica por
12 infantil infantil una politica de trabajo infantil fraccion XXX, 173, 174,175,175 Bis, 176 Bis, 177, escrito de trabajo infantil?
178,179y 180 delaLFT.
Art. 123 Apartado A fraccion Il de la CPEUM;
n q Art.2 punto 3del C138dela OIT. . Ae =
13 '!'rabajf) '.I'rabap T Art 5 fraccién|, 22bis, 23 pérrafo primeroy ¢{Existen nifios menores del15anos | 138
infantil infantil sequndo, 132 fraccion XXX, 177, 178,179,180y trabajando en la empresa?
995 Bisde laLFT.
. . Art. 123 Apartado A fraccion Il de la CPEUM; izl ntes|(menor
14 Trabajo Trabajo Trabajadores infantiles Art. 22y 132 fraccion XXXI de la LFT. ATEEN e _esce €5 ! SHOIES
infantil infantil Art. 5 de la LGDNNA. entre 15y 18 anos) trabajando en la
Empresa?
Trabaio Peores formas Art. 123 Apartado A fraccién lll de la CPEUM; AL T PITEES D L @l
15 Jrabayc de trabajo Peores formas de trabajo infantil Art.3incisos a), b), 0y ) del C 182 de OIT. actividades clasificadas como“las | 182
infantil infantil Art. 132 fraccion XXX, Titulo V/ Bis de la LFT. peores formas de trabajo infantil”?
Art. 47 fraccion Vy VI de la LGDNNA.
En caso de que la empresa cuente
. q Art. 123 Apartado A fraccion Il de la CPEUM; con trabajo de menores de 18 afios
Trabajo Trabajo o )
16 ! ; ) Trabajo infantil Art.3 punto 1,2y 5 punto 3 del C138 dela OIT. en edad permitida, jevita que C138
infantil peligroso ) Art. 132 fraccion XXX, 175 176 dela LFT. e P i g
Art.47ftV'y Vi de laLGDNNA. trabajen en labores peligrosas e
Art.61,62y 63 del RFSST. insalubres?
;La empresa verifica la edad de los
Documentacion j
) » Art. 123 Apartado A fraccién il de la CPEUM; trabajadores antes de su
t d
17 Trabajo Y PREEEEE @l Edad minima para trabajar Art. 132 fraccién XXX, 180y 804V de la LFT. contratacion con actas de
infantil trabajadores Art.5delaLGDNNA. nacimiento, CURP, identificacion
jovenes oficial, pasaporte u otros
documentos oficiales?
;Los menores entre 15y 16 afos contratados por la
empresa tienen los siguientes documentos:
contrato de trabajo, certificado médico de aptitud
. | trabajo, autorizacion por escrito de sus
. : Art. 123 Apartado A fraccion Ill de la CPEUM; para el trabaj o
18 Trabajg e e Art 132aecion XX, 174, 177,178,179,180y | e e e C
|Hfg|q I rabajadores adolescentes 804fraccion | delaLFT. Arbitraje, del Inspector del Trabajo o de la
Autoridad Politica y un registro especial con su
fecha de nacimiento y condiciones de trabajo
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ERRADICACION DEL TRABAJO INFANTIL
Y REGULACION DEL TRABAJO ADOLESCENTE

SUBTEMA

DESCRIPCION DETEMA

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

;La empresa contrata adolescentes

Trabajo Trabajo Contrato de Trabajo para Art, 123 Apartado A fraccion Il de la CPEUM; para labores que estan considera-
19 infantil peligroso trabajadores adolescentes Art. 132 fraccion XXXI, 175,176y 804 fraccion | de dos por la legislacién como 182
laLFT. peligrosas o insalubres por su
condicién o por su naturaleza?
Art. 123 Apartado A fraccion Il lll de la CPEUM; ¢{La empresa contrata adolescentes
i Trabajo Trabajo No hay trabajadores adolescentes | At132 faccion XXX'L:_]r Szl ToaslE mayores de 15y menoresde 16 | €182
infantil peligroso haciendo trabajo peligroso. ‘ afos para trabajar por la noche?
. Documentacion Art 123 Apartado Afracciénlyl dela CPEUM; Lh?:::rzl:zzze: ;Zsﬁr::sa Zg;i?a(izc}gsy
rabajo y proteccion de . Art. 132 fraccién XXXl y 175 fraccion | de la LFT. . p C182
21 infantil o Trabajo adolescente nocturno por la empresa, trabajan después
jévenes de las diez de la noche?
Documentacion Art. 123 Apartado A fraccion lll y XI de la CPEUM; ;La empresa permite que los
22 Trabajo y proteccién de Jornadas extraordinarias de Art 132 fraccién XxXly 178 dela LFT. trabajadores adolescentes
infantil trabajadores trabajador adolescente contratados trabajen en jornadas
jévenes extraordinarias?
. . i ;La empresa tiene un sistema para
23 Trabajo T"ébajo !j err)f?resa tlenfs un S(I;temekl) para fre1zs Apa“ﬁ;‘;’ﬁ}fﬁ cconlicela identificar las estaciones de trabajo
infantil peligroso identificar estaciones de tra i QICH Art. 132 fraccion XXX, 175 fraccion IV y 176 y empleos que representan un
empleos que presentan peligro a delalFT. peligro a los menores y adolescen-
menores. tes?
Documentacion ;La empresa cumple con los
> Trabajo y proteccién de Documentacién requerida para Art. 123 Apartado A fraccién lll de la CPEUM; requerimientos establecidos eneel
4 fintemiel trabajadores trabajadores menores de edad Art.132fraccién XXX, 174,177,178,179, 180y Titulo Qumtp Bisdela Lgy Federal
Jévenes 804 fraccion|delaLFT. del Trabajo para trabajadores
menores de 18 anos?
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SUBTEMA

DISCRIMINACION

DESCRIPCION DETEMA

Politica que prohibe

FUNDAMENTO LEGAL

Art. 1°de la CPEUM;
Art. 2 parrafo segundo, 3, 132 fraccion XXXIy 133

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

¢La empresa tiene una politica por

25 Discriminacién | Discriminacion la discriminacié fraccion | dela LFT. EEELE pro.hllbe la discrimina-
Art. 1ofraccion lil, 4y 9 fraccion il IV, V, XX y XXIIl cion?
delaLFPED.
Procedimient i Art.1°dela CPEUM; ;La empresa tiene un procedimien-
2% o o rocedimientos y practicas que Art. 2 partafo segundo, 3, 132fraccion XXXIy 133 | to que asegure la no discriminacion
Discriminacion Discriminacion aseguran el cump||m|ento dela fraccion I de la LFT. an b satmaiin d eacemel
politica de discriminacion Art. 1ofraccién lll, 4y 9fr.Ill, IV, V, XX y XXIll de la p :
LFPED.
;La empresa cuenta con politicas,
Programa y materiales pertinentes i (R REE U ¢ Z i / ’ ial '
9 y p Art. 2 parrafo segundo, 3, 132 fraccion XXXIy 133 [elfoes !mlentos Y ° materiales
27 Pisaiiiadsn Bisaiimiiadan para capacitar a las personas sobre el cRlE AT apropiados para divulgar las
las practicas de discriminacion practicas o procedimientos de no
discriminacién con todos sus
trabajadores?
Art. 10 dela CPEUM; ;La empresa cuenta con un
M . teal Art. 2 pérrafo segundo, 3, 132 fraccion XXXIy 133 ¢ .p d X
ecanismo que permite a los fraccion | dela LFT: mecanismo para denunciar
28 Discriminacion Discriminacion trabajadores reportar acoso Art. 3 fraccion XVII, 43 fraccion lly 55 fr. 1y Il del confidencialmente los actos de
y quejas confidencialmente. .RF'SSZ b el discriminacion de los cuales pueda
IR, 4':\%;74;22'31)2’2%1 énc'm hestz ser victima el personal?
- Art.1°dela CPEUM; ;La empresa da el seguimiento
Seguimiento a casos Art. 2 parrafo segundo, 3, 3°Bis, 132 fraccion XXXI e o Es S REES
29 Discriminaciéon Acoso reportados de acoso, abuso y y 133 fraccién | de la LFT; [y .
castigo corporal Art.3,fraccion XVI|, 43 fraccién lly 55|y l el confidenciales presentadas por
RFSST; actos de discriminacién, acoso
Punto47, 4.:\12(');74;;?2'?9)’2%11 E';‘C'S" b)dela sexual y hostigamiento laboral?
iLaempresa hace alusion en la divulgacion de sus
Formas de Art. 1°de la CPEUM; fsrocelsosdde reclutam'ilento y seleccion, sus
A ] oz q q Art. 2 pérrafo sequndo, 3, 132 fraccion XXXIy 133 preferencias de contratacion en cuantoa:Larazao | (100,
30 Discriminacion | yic irinacion Material de reclutamiento pa f‘-:acdén Lol y color elorigen arligen aopiionpolicael | 111
A L o sexo, la orientacion sexual, la edad, la apariencia
rt. 1o fraccion Ill, 4y 9 fraccion ll, IV, V, XX y XXIII . AR S
dela LFPED fisica, estado civil, la infeccion por VIH/SIDA real o
BIE N supuesta, discapacidad, condicion de salud,
condicién social?
R ¢Almomento de la contratacién, laempresa
o Formas de » ) Art.1odela CPEUM; considera: La raza o color, el origen, la religion,
31 Discriminacion | yic e e Al momento de contratacion Art.2 parrafo segundo, 3, 132 fraccion XXXly 133 la opinién politica, el sexo, la orientacion 100,
At 1o i ﬁl'la:c:loglfde I:“,L'T:;' T sexual, la edad, la apariendia fisica, estado civil, | C111
Ol ALl pANS) la infeccién por VIH/SIDA real o supuesta,
de laLFPED. discapacidad, condicion de salud, condicion
social?
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SUBTEMA

DISCRIMINACION

DESCRIPCION DETEMA

FUNDAMENTO LEGAL

Art. 1°de la CPEUM;

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

¢Almomento de fijar las condiciones del
trabajo, la empresa considera: La raza o color, el

o Formas de Al momento de fijar las condiciones |  art.2 parafo sequndo, 3,132 fraccion XxXly 133 | ©figen lareligion, la opinion poltica, el sexola | 10,
32 Discriminacién o Elsarals pa f?acciér;lzie laLFT Y orientacion sexual, la edad, la apariencia fisica, 111
Art. Tofraccion Il 4y 9 fraccion Il IV, V, XXy XXl estado divil la infeccion por VIH/SIDA real o
delaLFPED. supuesta, discapacidad, condicion de salud,
: condicién social?
¢Almomento de fijar el pago, laempresa
» considera: La raza o color, el origen, la religion,
F— Art. 10,123 Apartado Afraccion Vil de la CPEUM. la opinién politica, el sexo, la orientacién C100,
33 Discriminacion S Al momento de fijar el pago Art.2,3,56y 133 delaLFT. sexual, la edad, la apariencia fisica, estado civil, | (€111
discriminacion la infeccién por VIH/SIDA real o supuesta,
discapacidad, condicion de salud, condicién
social?
¢Almomento de identificar oportunidades de
promocion y acceso a formacion, laempresa
o Formas de Al momento de identificar , ‘ toma en cuenta: araza o color, el origen, la €100,
34 Discriminacion discriminacion oportunidades de promocion Art. 10y 4° pérrafo primero religion, la opinion politica, el sexo, la 111
i Art.2,3y133delaLFT. orientacion sexual, la edad, la apariencia fisica,
y acceso a formacion y
estado civil, la infeccion por VIH/SIDA real o
supuesta, discapacidad, condicion de salud,
condicién social?
¢{Laempresa cuenta con planes de accion,
Art. 1o de la CPEUM: estrategias, etc, para evitar los actos de
o Formas de . Art. 2 0d 1326 " XXXV 1 discriminacién y acoso por: La raza o color, el C100,
35 Discriminacién | .. . Ser objeto de acoso SR Sef?;:%‘:;ii:’la LT_FC'O" VB | e it e e e Cii
Art. 1o fraccién I, 4y 9 fraccion I, IV,V, XX y XXl orientacion sexual, la edad, la apariencia fisica,
! delaLFPED Y estado civil, la infeccion por VIH/SIDA real o
: supuesta, discapacidad, condicion de salud,
condicién social?
¢{En el momento de decidir la terminacion del
sl contrato de trabajo, la empresa toma en
o b )
Al momento de decidir la PR, 1 . 93347 132%7 — cuenta como causa de despido: Laraza o color,
36 Discriminacion “ETERGE terminacién del contrato de rhapa Segfurn ¥ idel LFI'aCCIon Y| elorigenarelion.laopininpoiticaelsexa, | C100,
iscriminacio 133 fraccion|delaLFT. la orientacion sexual, la edad, la apariencia c111
discriminacion trabajo. Art. Tofraccion lll, 4y 9fraccion IV, V, XX y XXIIl fisica, estado civil, la infeccién por VIH/SIDA real
delaLFPED. 0 supuesta, discapacidad, condicién de salud,
condicion social?
Art. 1°de la CPEUM;
e Art.2 parrafo do, 3, 3°Bis, 132 fraccion XXXI ;
Seguimiento a casos parra Segug 0,3 dlsl [EZEeT {La empresa cuenta con planes de il
dos d b y133fracciénidelaLFT; accion, estrategias, entre otros, para G
37 Discriminaciéon Acoso reportados de acoso, abusoy Art.3, fraccion XVII, 43 fraccion lly 55 fr. 1y Il del tar | P S 111
castigo corporal. RFSST: evitar I0os actos de discriminacion y
Punto4.7,4.12,57 incisod) y 8.1 Inciso b) de la acoso?
NOM-035-STPS-2018.
4 ;La empresa solicita a las
Otras formas de Examenes de embarazo, uso de Art.12dela CPEUM; 7 f C100
Discriminaciéon discriminacion ti ti : dicié Art.2,3,133fraccion XIV, 164,166y 167 trabajadoras realizarse pruebas de 1 11
38 & |concepd|vos C°|m° celmeidrei delaLFT. embarazo previo a su contratacion?
e empleo
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TEMA

OTRAS FORMAS DE DISCRIMINACION

SUBTEMA

DESCRIPCION DETEMA

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

Otras formas de Exdmenes de embarazo, uso de Art. 10y 4° parafo sequndo de la CPEUM; ¢{Laempresa sugiere
39 Discriminacion |  discriminacion anticonceptivos como condicién Art.2,3,133 fraccién XIVy 164 de la LFT. a sus empleadas el uso
de empleo de anticonceptivos?
;La empresa reduce el nivel de
Cambio de status de empleo Art. 1oy 123 Apartado A fraccionV de la CPEUM; 4 : P lari :
Otras formas de ol 2=y Art.2,3,133fracci6n XV, 164y 170fraccionv,vly | EMPIe0, puesto, salario, prestaciones | qqp,
40 Discriminacion discriminacién posicién, saldo o beneficios de Vil delaLFT. o antigliedad de las Trabajadoras c111
empleados durante el descanso durante o después de la licencia por
por maternidad maternidad o el periodo de
lactancia?
Otras formas de Descanso por maternidad e 1oy/1\3t3g%azii%ﬁggc;;ggglgm@mm éLaempresa contabiliza la licencia C100,
41 Discriminacién | discriminacién de una trabajadora por maternidad 0 adopcion como | -y
tiempo trabajado?
Otras f d Terminacion de empleo a mujeres Art. 1oy 123 Apartado A fraccién V de la CPEUM; ;La empresa despide a las &S
42 Discriminacion d.ras. s embarazadas, Art.2,3,133 fraccion XVy 164 de la LFT. trabajadoras embarazadas o en 1 1’
seriminacion en descanso por maternidad descanso por maternidad,
o forzar a renuncia adopcion o por lactancia?
;La empresa cuenta con un lugar
43 OFrasfon:ma; d N Salud y seguridad en el trabajo Art. 170 fraccién IV de la LFT. higiénico y adecuado para
Discriminacion discriminacion ys€q J - [/Placdonfvaeiatl trabajadoras en periodo de C100,
lactancia o permite la reducciéonde | C111
su jornada laboral?
;La empresa asegura que los
OFras.fo!'maid N La empresa no discriminara a Art.2y3delaLFT trabajadores migrantes, eventuales | ¢y
44 Discriminacion discriminacion P SV e o temporales sean compensados | -1 1'
9 ’ conforme las normas legales
vigentes?
;La empresa proporciona diferente
Otras formas de 1 N trato y/o condiciones de trabajo
45 Discriminacién | discriminacion GNP O CI ) Art.2y3delalFT. entre trabajadores migrantes y c100,
amigrantes trabajadores nacionales? amn
Otras formas de iLa iscrimi C100,
o empresa discrimina con base en
46 Discriminacién g miEeEm La empresa no discriminara con Art.2,3y133delaLFT. ¢ s el estado civil? C11 1’
base en el estado civil. ’
Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT 59



o

L‘ LIBERTAD DE ASOCIACION Y NEGOCIACION COLECTIVA

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
;La empresa autoriza a los representan-
Libertad d —— o— ) tes de las organizaciones de
1ESneelelS ibertad de cceso a los lugares de trabajo por C2 raccnonri( );,11 3? dralcc:f);rv,Art. HlEs, trabajadores (sindicatos, federaciones y
47 aSOCIa.CIO.n,y R representantes sindicales partefinaldeatrl. confederaciones) el acceso a los lugares c87
ne’_ilOCla.Clon legalmente registrados de trabajo, durante el horario laboral y
colectiva fuera de él, sin perjudicar el funciona-
miento eficiente de la empresa?
;La empresa reconoce el derecho
i . . L Articulo 123 apartado A, fraccion XV, de los trabajadores a asociarse
lee.rt a.d’ oe i Libertad de unirse a la organizacion deplz CPEUM, libremente para fines exclusivos de
48 asociacion'y Libertad de iald leccid . S > - cs7
negociacion asociacion soclalde su eleccion Art.2y 357 partafo primero de la LFT. su actividad econémica-social,
aalasive organizando sindicatos o
asociaciones profesionales?
;La empresa se abstiene de toda
bertad de Libertad de Libertad de elegir a sus represen S injerencia en el ejercicio del
49 asociacionyy alsoc'ac‘én ta?1tes P fraccionlldela LT derecho de los trabajadores
negociacion fad sindicalizados a elegir libremente a
colectiva sus representantes o dirigentes
sindicales?
;-;lcigi% :e I Libertad de constituir y/o Articulo 123,;p|aréapc:zcij 7\\}1 fraccion XV, éITa empresa Iim.ita la facuI'Fad del
50 laciony iacién unirse a federaciones y confedera- At 193 e M 357 358 de [ LFT sindicato de unirse o asociarse a c87
negociacion 2SCRIaC0) - lEBiiEEaeN 2/ S RalAL una federacién o confederacién?
colectiva '
{La empresa deduce del salario de
Libe.rta.d, de T sl el sk ks ausEs Art. 110fr.VI, Art. 132, fr. XXII, 371, los trabajadores sindicalizados las
51 asociaciény . alos trabajadores miembros fr.Xl, dela LFT. cuotas ordinarias y extraordinarias | g7
MEgEEREE de sindicatos conforme a los estatutos del
colectiva sindicato y el contrato colectivo de
trabajo?
i Articulo 123, apartado A, fraccion XV, e elipReleEde
lee_rtafj’de T T A e 'deplchEUM ' de los trabajadores de afiliarse a un
iacion ibertad de esion de los trabajadores . - L
52 asoc a.c 0. , Y RS aun Sindicatoj Art. 357 parrafo primeroy 358 de la LFT. sindicato o participar en activida- c87
pedesiacion g des sindicales licitas?
colectiva
Libertad d ;La empresa atiende oportuna-
ibertad de . i - :
asociaciony libertad/de Promocionide conversaciones con Art. 13322cﬁcr|;r|1t\‘/$rt§rsé Bis, mentea los represen.t’antes del
53 . ——— los representantes de los pa : sindicato, en atencion a las 87
neQTCT.C'OV‘ trabajadores. peticiones, reclamos, demandas en
@lISaiE) el marco de las facultades y
funciones de éstos?
60 Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT



1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

o

L_‘ LIBERTAD DE ASOCIACION Y NEGOCIACION COLECTIVA

DESCRIPCION DETEMA

FUNDAMENTO LEGAL

PREGUNTA

Libertad de La empresa es accesible para que ;La empresa es accesible para que
asociacion y Libertad de un grupo de trabajadores planteen P —— un grupo de trabajadores planteen | C87
54 negociacion asociacion sus problemas colectivos ante la e sus problemas colectivos ante la
colectiva empresa. empresa?
;Laempresa promueve la creacién
Libertad de ; Articulo 123, apartado A, fraccién XVI, de un Sindicato de trabajadores u
55 asociaciony Libertad de Promocién de organizaciones delaCPEUM. otra organizacién de trabajadores
negociacion Gl sociales b eiaca il S para luchar en contra de otro(s)
colectiva sindicato(s) existente(s)?
Libe.rta.dl de bertadd Baimdhe demumise £mnlk iLos trabgjadc_)res tlenen. derechoa
56 asociaciény IoAnElels presencia de la gerencia o de - reunirse sin presencia dela
negociacion asociacion cualquier representante de la gerencia o de cualquier otro
colectiva empresa representante de la empresa?
Libered ck ;La empresa respeta las disposicio-
i iscriminacio - . nes legales vigentes en caso de la
57 asociaciony Dlscrlmlnf‘:\aon Trato a distintos sindicatos Art.388y 389 delaLFT. o cgaes e o di
negociacion por asociarse existencia de mas de un sindicato
@alesivg dentro de la misma?
Libertad de . '
L L ) o ;La empresa interfiere con la
58 GHEIN}) Dlsc"m'n.ac'on Independencia de sindicatos Art. 133, fraccion IVy XVIly 357 de la LFT. ¢ p - N
negociacion por asociarse actuacion de los sindicatos?
colectiva
lee.r ta.d, ¢S o N - - Articulo 123, apartado A, fraccion XVI XXl ¢La afiliacion sindical influye en la
asociacion Discriminacion Afiliacion o actividad sindical -
4 dela CPEUM.
59 o . Sy » ; toma de decisiones de la empresa?
negociacion por asociarse es factor de decision durante Art. 2,133, fraccion IV, V, y XVI|, 357 dela LFT.
colectiva la contratacion
Libertad de oz . ;
——— Blsarimlingdtn Actuacion de la empresa ante Articulo 123, apartado A, fraccion XXII, iLa S a restrmge‘el derecho
60 cony . afiliacion sindical o participacion en dela CPEUM. del trabajador de afiliarse a un
gegsacen |20 GEedEEE actividades sindicales Art. 133, fraccion|, IV,V,y XVily 357 dela LFT. sindicato?
colectiva
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L‘ LIBERTAD DE ASOCIACION 'Y NEGOCIACION COLECTIVA

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
Libertad de Incentivos a trabajadores para ¢{La empresa ofrece incentivos a
iacio Discriminacién i iacio icipa- trabajadores para evitar su
asociaciony : eV|.tf‘=1r su aﬁlléc.|on osu pa!'tlapa Art 133, raccion lly 357 dela LFT rabaj para evitar
61 negociacion porasociarse cion en actividades sindicales afiliacién o su participacion en
colectiva actividades sindicales?
Libertad de o Amenazas, intimidacion o acoso a ¢Laempresa atiende las solicitudes
62 asociaciony Discriminacion trabajadores por su afiliacion Art. 133, fraccion |, IV, V,y XVII, del sindicato para revisar el
negociacion por asociarse 0 por su participacion en Art.357y358delaLFT. contrato colectivo de trabajo?
colectiva actividades sindicales
Libertad de o No renovacién de un contrato Articulo 123, apartado A, fraccién XXII ¢{La empresa amenaza, intimida o
63 asociacion y Dlscrlmlnfauon de empleo por afiliacién o por dela CPEUM. acosa a trabajadores por su
negociacion por asociarse su participacion en actividades A'“33'f’acc'°3 l |IV|YF)r, XV, 357y 358 afiliacién y/o por su participacion
colectiva sindicales et en actividades sindicales?
Libertad de Terminacidon de contrato Articulo 123, apartado A, fraccion XXII, iLaempresaal renovar.el COUEND
64 asociaciony Discriminacion de trabajo por afiliacion o por ERE@rELN de empleo de un trabajador toma
negociacion por asociarse T e R Art. 133, fraccion |, IV,V, y XVII, 357 y 358 en cuenta la afiliacién o su
colectiva sindicales delaLFT. participacion en actividades
sindicales?
) . ¢{La empresa decide unilateralmen-
Libertad de - Terminacién de contrato Iitate (8} AERlon e aned) te la terminacion del contrato de
i Discriminacion il s dela CPEUM. . .
65 asociaciony or asoclarse e trabajo por afiliacion o por Art. 133, fraccion |, IV,V,y XV}, 357y 358 trabajo, de un trabajador, antes de
negociacion p su participacion en actividades delaLFT. la fecha de pactada, por afiliarse o
colectiva sindicales participar en actividades sindicales?
Libertad d Terminacion de contrato ¢La empresa ha despedido en
: e_rt acae Discriminacié de trabajo de un lider sindical Art.47 parrafo del 2al 5, alguna ocasién a un lider sindical
66 EECEEMEmY scriminacion sin cumplir con los requisitos i l""lr\t/'c\‘/"°)?3l'l4§'so';3§' LT sin cumplir con los requisitos y
negociacion PREEEEEIER y procedimientos de ley G A procedimientos establecidos en la
colectiva Ley?
y?
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O '
NEGOCIACION COLECTIVA

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

TEMA SUBTEMA DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
¢La empresa contempla dentro de
Libertad de las disposiciones del Contrato
asociaciony Negociacion Consultas con sindicato At 391 dela LT Colectivo sgs.crlto con el sindicato,
67 negociacion colectiva : ’ : las condiciones generales de
c%l ectiva trabajo como: jornadas, descanso
semanal, vacaciones, salarios, etc.?
Libertad de ) " doal
asociacion y Negociacion Negociacion colectiva / negocia- Art. 381,903 y 906 dela LFT, ila S|l SRIE MEgEEDAIE
68 negociacién colectiva cién en buena fe negociacion colectiva o a negociar
colectiva de buena fe con el sindicato?
Libertad de o N —— y {La empresa intenta socavar a los
69 asociacion y Negoua.aon et?‘?cz’c'o“. Zecga C‘I’" ‘f‘:;;:;:’;fc'zggeﬁ:f;r sindicatos al negociar directamente
negociacion colectiva trabajadores individuales pa .30y - con trabajadores de forma
colectiva individual?
Libertad de HTR—- iLa empresa se hanegadoala
70 asociaciony Negociacion Negociacion colectiva con negociacion de contratos
negociacion colectiva federaciones y confederaciones de R ETBy RO ARl colectivos con federaciones y
colectiva sindicatos confederaciones de sindicatos?
Hbertad de ;La empresa limita las materias que
71 asociaciony Negf)qa'qon RIS Lpueden ser objeto de negociacion
negociacion colectiva s Art.903y 906 de la LFT. .
c?)lectiva a negociacion colectiva?
Libertad de
72 asociacion y Negociacion Aplicacion de acuerdos negociados _éLa empresa ct{mple. con i
negociacion colectiva leivEranie, Art. 419, fraccion IV dela LFT aplicacion de las disposiciones del
colectiva contrato colectivo vigente?

Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT

63



CONDICIONES DE TRABAJO

1GBUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

SUBTEMA DESCRIPCION DETEMA FUNDAMENTO LEGAL
¢{La empresa cuenta con Reglamen-
o - ‘ \ to Interior del Trabajo debidamente
73 Condldor?es Condlaor.\es Politica de recursos humanos AR P BBV creado bajo el procedimiento de la
deTrabajo de trabajo LFT?
;La empresa cuenta con personal
calificado para liderar los procesos de
74 Condiciones Condicior']es Politica de recursos humanos Art.422,423,424,424Bis y 425 de la LFT. recursos humano_s y estz?blecer las
de Trabajo de trabajo condiciones de trabajo segun los perfiles
y competencias de los trabajadores?
¢{La empresa cuenta con comprobantes
de pago y registros de salarios, pagos de
75 Condiciones Condiciones Comprobantes de pago Art. 804 fraccion IV de la LFT. cuota de seguro social, listas de
deTrabajo de trabajo asistencia, vacaciones, prima vacacional,
aguinaldo, PTU y cualquier otra
prestacion pactada?
o - . . Art. 123 Apartado A fraccion XXVII ¢El contrato individual de trabajo
76 Condlaor.\es andlcsr?es ESpeaﬁcsc‘lon delcondlaones de " delaCPEUM. especifica las condiciones en que
de Trabajo e trabajo trabajo en el contrato. Art. 5,20 parrafo 5§gund0,21,24, 25,26y 804 debe prestarse el trabajo de
fraccion | de la LFT.
acuerdo ala LFT?
;Laempresa le ha entregado a cada
o . . . » trabajador una copia del contrato de
77 Condiciones Condlaor.\es Copia del cgr.\trato de trabajo Art. 24y 804 fraccion I de la LFT. trabajo, en su idioma natal que establece
de Trabajo de trabajo en suidioma natal. los términos generales y condiciones de
contratacion y empleo?
¢{Laempresa tiene contratado al menos un
. . o . 90% de trabajadores mexicanos con
78 Condiciones Condlaor'\es Contratacion d(-?- trabajadores Art.7 delaLFT. excepcion de directores, administradores y
de Trabajo de trabajo extranjeros gerentes generales?
;La empresa cuenta con una
Contratistas, Politicas y procedimientos por politica y/o procedimientos por
79 Condiciones eventuales o escrito para contratacion de escrito para contratacion de
deTrabajo temporales contratistas, eventuales y Art.35,36,37y 39-F delaLFT. trabajadores temporales y/o
temporales eventuales?
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SUBTEMA

Contratistas,

DESCRIPCION DETEMA

Contratacion de trabajadores
eventuales y temporales solo en

TRABAJADORES EVENTUALES O TEMPORALES

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

¢{Laempresa contrata a trabajadores
temporales solo en los casos de ausencia
de empleados, cuando la fuerza laboral

ici caso que la fuerza laboral ; .
30 Cond|C|or?es eventuales o q t insuficient Art.35,36,37y 39-F delaLFT. permanente de la empresa es insuficiente
deTrabajo temporales permanen S IEiEENS para' para cumplir con un volumen de trabajo
cumplir con un volumen de trabajo inesperado, inusualmente alto o para
inesperado o inusualmente alto. labores ciclicas?
. Uso de trabajadores contratistas, ;La empresa acude a trabajadores
ontratistas, eventuales o temporales
ici b eventuales regularmente para la
81 Condiciones eventuales o regularmente a largo plazo, a i 35,218,378 F GBI o e i
deTrabajo | gl go plazo, realizacion de actividades distintas
temporales mdiltiples plazos cortos u otras a las habituales que realiza la
circunstancias inesperadas empresa?
. ¢{La empresa define las funciones
» Contratistas, L ) Art. 36y 39-F delaLFT. .
Condiciones eventuales o Definicion Fje las funciones Ruriof e sonpEal e el del tra.baJo olas tareas. que deben
82 deTrabajo . | de trabajo o las tareas NOM-035-STPS-2018. ejecutar los trabajadores
S| pelelis eventualesy lo establece en el
contrato de trabajo?
;La empresa entrega a cada
Contratistas Art.5,20,21,24,25,26,27,35,36,37 trabai
- 4 . rabajador eventual y/o temporal
Condiciones eventuales o Acuerdo de trabajo y39-F delalFT. ’ el
83 de Trabajo un contrato de trabajo que
temporales establece los términos y condicio-
nes de empleo?
;La empresa cumple con las
o o disposiciones de la Ley Federal de
84 Condlaor?es Procedimientos Periodo de prueba Art.39-AdelaLFT. Trabajo referente al contrato de
deTrabajo ontractuales trabajo con periodo a prueba para
los trabajadores?
¢La empresa cumple con las
85 Condiciones Procedimientos disposiciones de la Ley Federal de
de Trabajo ontractuales Capacitacién inicial Art.39-8,39-C, 39D delalFT. Trabajo referente a la capacitacién
inicial de los trabajadores?
Cuando la empresa contrata personal
mediante subcontratistas, pero los
Condiciones Procedimientos Cumplimiento de contratacion trabajadores asf contratados trabajan
86 de Trabajo ontractuales a personas subcontratadas Art.15-A,15-8,15-DdelaLFT. para la empresa, esta contratacion:

i) no abarca todas las actividades, iguales
o similares en su totalidad, que se
desarrollen en el centro de trabajo;
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TRABAJADORES EVENTUALES O TEMPORALES

SUBTEMA

DESCRIPCION DETEMA

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

Cuando la empresa contrata personal
mediante subcontratistas, pero los
trabajadores asi contratados trabajan

87 Condicior)es Procedimientos Cumplimiento de contratacién e R B I e
de Trabajo ontractuales a personas subcontratadas. ii) cuida que las actividades realizadas
por los trabajadores bajo este tipo de
contratacion, sean especializadas.
¢Cuando la empresa contrata
personal mediante subcontratistas,
o o o » pero los trabajadores asi contrata-
88 Condlaor?es Procedimientos Cumplimiento de contratacion AR 15A 158,150 delal T dos trabajan para la empresa, esta
de Trabajo ontractuales a personas subcontratadas. contratacion: contempla que las
actividades sean no sean iguales o
similares a las que realizan el resto
de los trabajadores al servicio de la
empresa?
{La empresa verifica que la agencia
Condiciones Procedimientos Cumplimiento de contratacién QEmetEst) sub~contratada cumpla
) Art.15-A, 15-B,15-D de [aLFT. con las obligaciones laborales y de
89 de Trabajo ontractuales a personas subcontratadas. seguridad social con sus propios
trabajadores?
Reglhas,.pr.oce.dimientos y practicas ;La empresa permite que el
90 Condiciones Régimen ~ disciplinarias por escrito que Art 423 fraccién X de la LFT. trabajador sea oido antes
de Trabajo disciplinario incorporen un swtema de disciplina deser semderEcEh
progresiva.
;La empresa cuenta con un Reglamento
Reglas, procedimientos y practicas Interior de Trabajo, depositado ante la
91 Condiciones Régimen  disciplinarias por escrito que Art. 424 fraccion I, 424 Bis y 425 de a LFT, Jd”:rfgg‘:ecr‘é’;jl'f;'l‘;’:g:;g':;i::
de Trabajo disciplinario incorporen un SIStema de disciplina disciplinarias y sus procedimientos?
progresiva.
;Las disposiciones disciplinarias y
Comunicacion de las reglas, procedimientos contenidos en el
Condiciones Régimen procedimientos y practicas Art.425 delaLFT. Reglamento Interior de Trabajo son
92 de Trabajo disciplinario disciplinarias a todos los trabajado- oportunay adecuadamente
=S comunicados a todos los
trabajadores?
;Las medidas disciplinarias
aplicadas por la empresa a los
93 Cg:?ri;ik;r?es d.Ré.gilr.\wen. e e Art. 422y 423 fraccion X de la LFT. t!'abajadores se encuentran .
jo isciplinario previstas en el Reglamento Interior
deTrabajo y se ajustan a las
disposiciones de la Ley Federal de
Trabajo?
;La empresa expone a los
Condiciones Régimen Persecucion, acoso o trato Art.2,3° dltimo parrafo, 3 Bis trabajadores a persecuciones,
%4 deTrabajo disciplinario humillante de trabajadores y133fracciénXily Xl de laLFT. acoso o tratos humillantes como
una medida disciplinaria?
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PROCEDIMIENTOS CONTRACTUALES

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

SUBTEMA DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
;La empresa resuelve y soluciona
¢
e Condiciones Régimen Resolucién de quejas “\3”;' 3‘; ;';'fm" P%‘";’(fl‘l" conflictos laborales cumpliendo
i isciplinari conflictos e acon isi 2
de Trabajo disciplinario y yXil delaLFT. con los requisitos legales?
¢{La empresa da por terminado los
inacié . contratos de trabajo cumpliendo
@erldtnes Terminacion Cumplimiento de ley Art.47,53y 55 delaLFT. > de frabaj P
9% de la relacion ) con las disposiciones que para tal
de Trabajo al terminar los contratos .
de trabajo efecto prevé Ley Federal de
Trabajo?
— Tl Ordenes de la autoridad ;La empresa reintegra aI'trabajador
97 ondiciones de Ia relacién de reinstalar o compensar en su trabajo cuando asi lo ordena
de Trabajo : R AL la autoridad competente?
J de trabajo a trabajadores P! !
;La empresa paga al trabajador que
T ey C limiaieds] isit renuncia a su trabajo las prestaciones
Condiciones ermlnaagn Ui AIIENEE|es reql."S' o Art.33,76,79,80,87,89,117,122 que haya devengado en cumplimiento a
98 de Trabajo dela relac.lon legales cuando un trabajador y162delaLFT. lo establecido por la Ley Federal de
de trabajo renuncia. Trabajo (salarios devengados,
vacaciones, aguinaldo, prima vacacional,
PTU, etc)?
¢La empresa, previo a la suspension
Condiciones Terminacion Cumplimiento de los requisitos al Art.42 de laLFT. de los contratos de trabajo, cumple
99 de Trabajo de larelacién reducir el tamano de la planilla. con las causas y requisitos legales
de trabajo que establece la Ley Federal de
Trabajo?
imi isi ;La empresa paga a los trabajado-
S Cumplimiento con los requisitos Art. 123 Apartado A fraccion XX & .P P. 9 ' J
1 Comeldemnzs > legales antes de suspender a dela CPEUM. res las indemnizaciones que la Ley
00 deTrabajo de larelacion trabajadores debido a cambios en Art.47,48y49 de la LFT. Federal de Trabajo establece en
de trabajo su actividad o por cualquier otra casos de despido injustificado?
razon.
¢En caso que la empresa rescinda el
» ¢
Condici Terminacion Cumplimiento con los requisitos At Ag:rlzaggEﬁﬁN?won o contrato de trabajo paga al
ondiciones > : : . . .
101 de Trabajo delarelacion respecto al pago de una indemni- Art.47,76,79,80,87,89, 117,122 trabajador las prestaciones
de trabajo zaci6n por despido. y162delalFT. devengadasy la prima de
antigliedad?
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EMPRESARIAL
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TEMA SUBTEMA DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA

SALARIO MINIMO

Art. 123 Apartado A fraccion VI y XXVl inciso b) de

102 Salari Salario Pago de salario minimo para la CPEUM. ;La empresa paga al trabajador al
alarios minimo trabajadores permanentes Art. 2° parrafo segundo, 5 fraccién Vy VI, 85, 90, menos el salario minimo?
992delaLFT.
;La empresa paga conforme al
03 Salarios Salario Pago de salario minimo para Art.99y 100de aLFT. contrato de trabajo el salario
1 minimo trabajadores permanentes. completo pactado para la jornada
ordinaria?
Salari Pago de salario correcto ¢Laempresa paga el salario
) alario - . j
104 Salarios L por produccion en la jornada Art.39-A,39-By 39-Cdela LFT. pacta.do fa'|0§ t.ra.bajador.es Gl
minimo . capacitacion inicial o periodo a
prueba?
{La empresa paga a los trabajado-
105 e Salario Pago de salario minimo para Art.25 V1, 8283 de la LFT. res eventuales y/o temporales el
minimo trabajadores en entrenamiento salario pactado?

SALARIO EXTEAORDINARIO

¢{Laempresa paga al trabajador las horas
Salario extraordinarias conforme a la Ley Federal
Pago correcto de horas de trabajo Art 67y 68de laLFT. o (ori 9 o
106 Salarios por horas 1ole delTrabajo (primeras 9 horas con un 100%
extraordinarias extraordinarias mis del salario correspondente, y horas
posteriores con un 200% Mas)?

¢Cuando los trabajadores estan de acuerdo

. Pago correcto de horas de trabajo en laborar en los dias de descanso semanal

il extraordinarias realizadas durante Art.73delaLFT. laempresa paga al menos un salario doble
107 Salarios por horas los dias con independencia del salario que les
extraordinarias b aEseEs sErERE] corresponde en su dia de descanso?

Sl Pago cor.rect.o de hgras de trabajo ;La empresa otorga y paga los dias

108 Salarios por horas extraordinarias realizadas durante Art. 74 de la LFT, de descanso obligatorio enlistados

los dias festivos o de asueto.

extraordinarias en la Ley Federal del Trabajo?

¢{La empresa paga al menos 15 dias
de salario por concepto de
109 Salarios Aguinaldo Pago correcto de aguinaldo. Art.87 delaLFT. aguinaldo antes del 20 de
diciembre de cada afo, o su parte
proporcional en caso de haber
laborado menos de el afno por
pagar?
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Publicacion de tasas de salario,
politicas de beneficios e informa-

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

¢La empresa da a conocer el salario
y prestaciones e informacion

110 Salarios Forma de pago cién del pago adicional en el relacionada en el idioma de los
idioma nativo de los trabajadores. trabajadores?
;El salario ordinario del trabajador
Salario se paga Art. 100,101, 104, 105,107 108 delaLFT. ¢ < pada conforme la le Jel
111 Salarios Forma de pago de manera debida. o o
contrato de trabajo?
¢El salario ordinario del trabajador
112 Salarios Forma de pago Pagoen tiempo Art.88,100,101,108y 109 de la LFT. se paga en tiempo y forma?
y forma convenida.
¢El salario ordinario del trabajador
113 Salarios Forma de pago Pago en dias laborales Art. 109 delaLFT. e
de la jornada laboral?
Pado de salario en el lugar de Art. 5 fraccion Vil 101 ¢El salario ordinario del trabajador
114 Salarios Forma de pago trabago B . ?o iado. pé;g;iiseﬂﬁo se paga en el centro de trabajo o
) gar apropiado. ylbsdelatrl lugar convenido?
Pago de salario directamente Art.123 gg‘l’:ggé’ l‘J“NflfaCCién X {El salario ordinario del trabajador
. - ?
115 Salarios Forma de pago a los trabajadores. Art. 101 de la LFT. se paga en moneda de curso legal?
T e ¢El salario ordinario del trabajador
. . se paga sin deducciones, salvo
. trabajadores y por completo, sin . pag . '
116 Salarios Forma de pago deduccion bor cuotas de Art. 14fraccion lly 110 de la LFT. aquellas previstas por las leyes
reclu tamientc?u R EE laborales, fiscales y de seguridad
’ social?
;La empresa paga el salario
Pago de salario directamente a los directamente a sus trabajadores o a
117 Salarios Forma de pago trabajadores. Art.100de la LFT. la persona que el trabajador
autorice por escrito de acuerdo con
la Ley Federal de Trabajo?
;La empresa tiene documentados
L . adecuadamente todos los pagos
118 F d Documentacién de los registros de realizados, incluyendo salsrigs
lari orma de pago i Art.784y 804 de la LFT. ! '
Salarios compensacion. y prestaciones, bonos, comisiones,
beneficios complementarios etc., ya sea
en efectivo o especie?
L'La empresa toma en cuenta las
Calculo de salario en especie para prestaciones en especie para efectos de
119 Salarios Forma de pago efectos de aguinaldo y liquidacio- Art.84delaLFT. calculo de los montos a reconocer por

nes.

derechos laborales para los trabajadores
que devengan salario en especie?
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SUBTEMA

Sistema de pago

FORMA DE PAGO

DESCRIPCION DETEMA

Politica escrita sobre la remunera-

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

¢{La empresa tiene una politica
escrita sobre la remuneracion para

. A o, ) . Art.83delaLFT.
120 Salarios a destajo cion por el trabajo a destajo. el trabajo por unidad de obra o
destajo conforme a la Ley Federal
de Trabajo?
e, Comunicacién adecuada sobre AL comunica adecuada-
) P339 | derechos de compensacion dentro Art.83delalFT. 0 VT £ T
121 Salarios adestajo dlsitema de pago B destae remunerados por unidad de obra o
’ destajo, sobre sus derechos de
compensacion?
Informacion . ) ;La empresa restringe el derecho
122 Sefbries sobre salarios, Libertad de |°5. trabajadorgs Baia RiEERE AR de los trabajadores para disponer
uso y deduccién usar sus salarios como quieran de su salario como quieran?
. ;La empresa hace deducciones a
123 o sobre salarios, Deducciones autorizadas S los salarios Unica y exclusivamente
alarios uso y deduccion del salario 5 NIYESRILAL por mandato de la Ley, orden
judicial o con autorizacién por
escrito de los trabajadores?
Informacion ]
) sobre salarios, : - ¢-a €mpresa posee
124 Salarios e Recibo de néminas Art.784y 804 de la LFT. un registro de némina?
(e ;La empresa comunica oportunay
sobre salarios Se brinda informacién correcta a At 784y B0 el LT adecuadamente a sus trabajadores
125 Salarios usoy deduccié’n los trabajadores sobre sus salarios y /oY : sobre sus salarios
deducciones. y deducciones legales
correspondientes?
o Art. 101 parrafo cuarto, 784 ;La empresa expide en favor
126 Salarios CFDI Expedicion de CFDI i g‘égj; I_)(FIZSR del trabajador el Comprobante
) ’ Fiscal Digital por Internet (CFDI)?
” ;La empresa da a firmar al
Informacion Art. 101 parrafo cuarto, t bL' d Ip .
127 Salarios sobre salarios, Registro de néminas 784y804delalFT. rabajadorios rectbos de nomina:
uso y deduccion
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SUBTEMA

ADELANTO DE SALARIOS

DESCRIPCION DE TEMA

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

;La empresa hace anticipos a

) Adelanto Solicitud de adelantos Art. 110fraccién | dela LFT. _
128 Salarios . : cuenta del salario de sus
de salarios de salario . 5
trabajadores?
¢{La empresa documenta oportuna
129 Gelkries Adelanto Documentacién de Art.784y 804 delaLFT. y adecuadamente los anticipos a
de salarios los adelantos de salarios cuenta del salario de sus
trabajadores?
¢{La empresa paga a los trabajado-
Art. 123 Apartado A fraccion IV res el salario pactado completo
) Pago correcto por dias feriados dela CPEUM. T Y A Y -
130 Salarios Forma de pago nacionales o asuetos Art.69,71,73y 74 de la LFT. Y pPag > las o
: descanso semanal y/u obligatorio?
. Art.76,77,79,80 ;
) Descansos Pago correcto por vacaciones i empresa otorga e
131 Salarios . y81delalFT. trabajadores un periodo de
remunerados descansadas con goce de salario. -
vacaciones pagadas?
. ;La empresa paga a los trabajado-
Salari Descansos Pago correcto por vacaciones Art.80de laLFT. ¢ P re.?lag fima )
132 clELek remunerados descansadas con goce de salario P
vacacional?
{La empresa permite a las
trabajadoras en periodo de lactancia
dos descansos extraordinarios de
133 Salarios Descansos Pago correcto de d.escansos Art. 179 dela LFT media hora cada uno para alimentar
remunerados por lactancia. al nifio o la reduccion de la jornada
laboral en una hora, durante los
primeros seis meses de edad de este?
D Pago correcto cuando trabajadores Art. 106 de la LFT ¢Laempresa paga a; IOIS tr.abajadz-
134 Salarios escansos no laboran por causas imputables a res correctamente el salario cuando
remunerados estos no laboran por causas

la empresa.

imputables al patron?
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TEMA

Jornada Laboral

SUBTEMA

Jornada laboral

JORNADA LABORAL

DESCRIPCION DE TEMA

Jornadas de trabajo diarias

FUNDAMENTO LEGAL

Art. 123 Apartado A fraccion |

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL W]
MEXICO

PREGUNTA

{La empresa cumple con el limite
legal para la jornada de trabajo

135 ordinaria ordinarias exceden el limite legal. yllde 'ZCTEU'V‘- diario de 8 horas diurna, nocturna
BIEBICE AR de 7 horas y mixta de 7.5 horas?
;La empresa cumple con el limite
. N legal para la jornada de trabajo
Jornada laboral Jornadas de trabajo ordinarias Art. 123 Apartado A fraccion | ga'p J )
Jornada Laboral R . Il de la CPEUM ordinaria semanal de 48 horas en
136 ordinaria semanales exceden el limite legal. ylidela - L )
Art.61delaLFT. horario diurno, 42 horas en horario
nocturno y 45 horas en horario
mixto?
;La empresa permite que sus
da Laboral Jornada laboral Requisitos respecto de trabajadores realicen el trabajo en
137 Jornada Labora ordinaria d B P . Art.61y66delaLFT. jornadas que no excedan los limites que
turnos de trabajo. marca la Ley Federal de Trabajo de
jornada extraordinaria sumada a la
ordinaria?
. . ;La empresa lleva un registro
Jornada laboral Registros de jornada ordinaria Art.784y 804 I ¢ o i 19
138 fetinz 2 Ltz ordinaria reflejan horas realmente trabajadas ylldelaLFT. adecuado que refleje las horas
) ) : trabajadas durante la jornada
ordinaria diaria?
;La empresa concede durante la
i
| Jornada laboral Descanso obligatorio establecido jornada ordinaria diaria continua
139 | JornadaLabora ordinaria por ley o el que se haya acordado Art.63delalFT. un descanso obligatorio de al
por las partes. menos 30 minutos o el que se haya
acordado por las partes?
e ) » ¢{La empresa concede al trabajador
Jornada Laboral o Periodo de descanso i T2 g it i dteml semanalmente un dia de descanso,
140 ordinaria lafoferiar] de laCPEUM. L )
SEaNaloblgdlono: Art.69 de la LET. por cada seis dias de trabajo?
Jornada Laboral Lkl . - ;La empresa cubre al trabajador el
141 ordinaria Prima dominical e 77 GlelEIlAE pago de la prima dominical cuando
labora en domingo?
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Jornada Laboral

HORAS EXTRAORDINARIAS

Horas

IDESCRIPCION DE TEMA

Programacion de horas extraordi-

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

¢Al solicitar labores en horas
extraordinarias la empresa

142 extraordinarias narias solo bajo condiciones Art.66y 68delaLFT. solamente permite que sea durante
permitidas por ley. los limites establecidos en la Ley
Federal de Trabajo?
{La empresa cumple con el limite
Limites respecto de horas legal para la jornada extraordinaria
Jornada Laboral Horas dinari P baiad di galp J o
143 RGNS extraordinarias trabajadas por dia y Art.66y 68 delaLFT. sumada a la ordinaria (3 horas
por semana. diarias y hasta 3 veces a la semana)?
Jornada Laboral Horas Horas extraordinarias Aol LT I.éLa.elmpre;a permite quela
144 SlETEIETES som el HERES .66y 68delaLFT. realizacion de horas extraordinarias
sea voluntaria?
P ién de trabai los di ¢La empresa programa trabajo en
rogramacion de trabajo en los dias . R ;
Jornada Laboral Hloras festivos Unicamente bajo Art. 75 dela LFT. el fe§tlvos unlca.rT.\ente ElER
145 extraordinarias dici itid | : : condiciones permitidas por la Ley
condiciones permiticas por ey Federal de Trabajo o el Contrato
Colectivo?
Horas extraordinarias forzadas gII;a.er;presa Iozl'ga ahlos
Jornada Laboral Horas (pago por debajo de salario RS AIAE 12 aJZ. e T ClEl I s
146 extraordinarias minimo por la jornada ordinaria de extraordinarias a [PEISFITIES [prf
trabajo) debajo del salario minimo por la
jornada ordinaria de trabajo?
o N ;La empresa obliga a los
Horas extraordinarias mas allé de Art. 2 pérrafo segundo, 5,51 trabajadores a laborar horas
) da Laboral H los limites legales (amenaza de fraccion Il, 68y 133 fraccion XVill de la LFT .
ornada Labora oras . - )
147 extraordinarias despido u otraaccién que pudiese limites legales, amenazandoles con
reducir ingresos futuros). . .
el despido u otra acciéon que
pudiese reducir sus ingresos
futuros?
;La empresa programa las
vacaciones remuneradas de sus
Vacaci dacié Programacion de vacaciones Art.81delaLFT el Sl S )
148 SCACONES Zago Y {aaon gobli atorias por le -elael trabajo continuo, conforme las
€ vacaciones 9 poriey. disposiciones de la Ley Federal de
Trabajo y el Contrato Colectivo?
149 Vacaciones Pago y dacion Pago y dacion de vacaciones ¢Se pagany asignan vacaciones de

de vacaciones

de acuerdo a antigiiedad.

Art. 76y 81 de la LFT.

acuerdo a la antigiedad del
trabajador?
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VACACIONES

DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA

;La empresa paga un 25% extra
sobre el salario correspondiente a

los dias asignados de vacaciones
por concepto de prima vacacional?

Vacaciones Pago y dacion Pago de prima vacacional Art.80de laLFT.

de vacaciones

150

;La empresa paga un 25% extra
sobre el salario proporcional
Vacaciones Pago y dacién Pago de prima vacacional. Art.80delaLFT correspondiente a los dias
de vacaciones asignados de vacaciones por
concepto de prima vacacional
proporcional?

151

Cuando proporciona vacaciones,
Vacaciones Dacion de Dacién de vacaciones. Art. 78 delaLFT. ¢lo hace en al menos en periodos
vacaciones de 6 dias continuos?

152

;La empresa proporciona el pago
de vacaciones proporcionales
VoS Pagoy dacion _— . ) ) cuapdo concluyg la relaciéln Qe

153 de vacaciones ELPEISVEIEHEEE Art.79 parrafo 2°de laLFT. trabajo antes de disfrutar el dltimo

proporcionales. periodo vacacional, por no haber

concluido el afo correspondiente
por la terminacién del trabajo?

;La empresa proporciona el pago
de prima vacacional proporcional
Vacaciones Pagoy dacion Pago de pri ional 4 cuar\do concluyg @ relacié’n Qe
154 de vacaciones ago o€ prima vacaciona Art.79 parrafo 20y 80 dela LFT. trabajo antes de disfrutar el dltimo
proporcional. periodo vacacional el trabajador,
por no haber concluido el ano
correspondiente por la terminacion
del trabajo?

{La empresa concede otros tipos
de permisos o licencias a sus
trabajadores?

SUSPENSION DEL CONTRATO

;La empresa suspende los
Jornada Laboral | Suspension del Suspension del contrato de Art.42,427y 430 dela LFT contratos de trabajo Unicamente
contrato acuerdo con las leyes. cuando se actualiza alguna de las
causas contempladas en la Ley
Federal de Trabajo?

. . . Art. 27 Bis, 170 fracciones Il
155 Vacaciones Vacaciones Descansos por lactancia. I1BisyV,y 423 dela LFT.

156

;La empresa paga el salario completo
durante los periodos de suspension
cuando no se actualiza alguna de las

causas establecidas en la Ley Federal del

Trabajo, salvo que exista un Convenio

autorizado por la Junta de Conciliacién y
Arbitraje?

157 Jornada Laboral | Suspension del Suspension del contrato de Art.42,427 y 430 dela LFT
contrato acuerdo con las leyes.
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SALUD Y SEGURIDAD

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

TEMA SUBTEMA DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
Sistenas de ¢La empresa cuenta con todas las
Saludy gestion de salud Edificios, locales, instalaciones y NOM-001-STPS-2008 mgdldas Y cond.|C|ones f:le.
158 - sequridad 4reas seguridad en materia de edificios,
Seguridad ysegu locales y elementos arquitecténi-
cos?
Sistemas de ¢La empresa cuenta con todas las
Saludy gestion de salud .. . medidas y condiciones de
159 Seguridad y seguridad Prevenaonir)]/cz:a(;cieoc;lon contra NOM-002-5TP5-2010 seguridad en materia de
prevencion y combate de
incendios?
¢La empresa cuenta con todas las
Sistemas de medidas y condiciones de
Saludy gestion de salud - - seguridad en materia de
160 Seguridad y seguridad Plaguicidas y fertilizantes NOM-003-5TPS-1999 actividades agricolas, uso y manejo
de insumos de nutricion vegetal,
herbicidas, plaguicidas, fungicidas,
insecticidas.
Sistemas de Sistemas de proteccion y iLa fnr:gi:je: ;UCZTS;E;Z%EE S
salud ) L .
161 aludy. gestion dg salud d|sposnt|vo§ de'segurld.ad dela NOM-004-STPS-1999 caUrdad en materalde
Seguridad y seguridad maquinaria 'y equipo B .
maquinaria, equipo y
herramientas?
Sistemas de ) ;La empresa cuenta con todas las
162 Saludy gestion de salud Manejo, transporte y almacena- NOM-005-STPS-1998 medidas y condiciones de
Seguridad y seguridad i o S:I?targ:;a: quimicas seguridad en materia de sustancias
pelg quimicas peligrosas?
Sis.t’emas de . . {La empresa cuenta con todas las
Saludy gestion de salud Manejo y almacenamiento de NOM-006-STPS-2014 Medidas Vcondidiones de
163 Seguridad y seguridad materiales : :
seguridad en materia de cargay
descarga de materiales?
Sistemnas de ¢La empresa cuenta con todas las
Saludy gestion de salud Magquinaria y equipo agricola NOM-007-STPS-2000 med|dfas Y condlcmqes de
164 Seguridad y seguridad seguridad en materia de
maquinaria y herramientas
agricolas?
- d ;La empresa cuenta con todas las
istemas de ) .
> . medidas y condiciones de
165 . Salu% yd gestion dg salud Trabajos en alturas NOM-009-STPS-2011 seguridad en materia de trabajos
egurida y seguridad en alturas?
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TEMA SUBTEMA DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
. ¢La empresa cuenta con todas las
S|.<?t’emas de . . medidas y condiciones de
166 Saludy gestion dg salud | Agentes ?UImIFOS cTntamllnantes NOM-010-STPS-2014 sequridad en materia de
Seguridad ST delambiente laboral. contaminacién del medio
ambiente laboral por sustancias
quimicas?
S ;La empresa cuenta con todas las
Salud i i e
167 e auuri d>al d gest;zn df dsaa(liud il NOM-011-5TPS-2001 medidas y condiciones de
9 ysegun seguridad en materia de ruido?
Saludy | gesoondosaad Radlacion fonizante NOM-012:5TPS2012 o etidns ycondconesde
gestion de salu
168 Seguridad y seguridad seguridad en materia de fuentes de
radiaciones ionizantes?
Sistemas de ¢La empresa cuenta con todas las
Saludy gestion de salud . - medidas y condiciones de
169 Seguridad y seguridad Radiaciones no fonizantes NOM-013-5TPS-1993 seguridad en materia de
radiaciones electromagnéticas no
ionizantes?
Sistemas de ¢La empresa cuenta con todas las
Saludy gestion de salud . . medidas y condiciones de
170 Seguridad y seguridad Presiones ambientales NOM-014-5TPS-2000 seguridad en materia de exposicion
laboral a presiones ambientales
anormales?
Sistemas de ¢La empresa cuenta con todas las
Saludy gestion de salud - A medidas y condiciones de
171 Seguridad y seguridad Condlaonesatkv)ear:inollzzs CELRE NOM-015-5TP5-2001 seguridad en materia de
temperaturas elevadas o abatidas?
;La empresa cuenta con todas las
. d disposiciones en materia de
Salud |s'tlerr(1jas T d Equino de proteccion personal seleccion, uso, manejo, almacena-
172 Sequri d)a: d e € dsa du quip P P NOM-017-STPS-2008 miento y disposicion final de
9 ESOlIEd equipo de proteccién personal?
;La empresa cuenta con todas las
medidas y condiciones de
seguridad en relacién al sistema
armonizado para la identificacion y
. comunicacion de peligros y riesgos
Sistemas de
» C icacion de i L por sustancias quimicas peligrosas
173 SeSgaLt,:::ij)a/d gestion d?dsa(ljud omunicacion de riesgos quimicos NOM-018-STPS-2015 en los centros de trabajo?
y segurida
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TEMA SUBTEMA DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
. ;La empresa cuenta con todas las
Sistemas d Aslanly
Its ’en:jas T d | Comisiones de Seguridad e higiene ST BT e IEETE 0
174 Saludy gestion ?dsadu 9 9 NOM-019-5TPS-2011 constitucion, organizacion y
Seguridad y segurida funcionamiento de la comisién de
seguridad e higiene?
Recipientes sujetos a presion, .
Sistemas de recipientes criogénicos y ia fﬂrgg;je:: )c/ucir:\tjiii(:)?\z(ijaes 5
Salud tion de salud
175 Segurid);d ge; ;Zgur?d?du generadores de vapor o calderas NOM-020-STPS-2011 caUndaden matenade
recipientes sujetos a presion,
calderas y equipos criogénicos?
Electricidad estética, seleccion, uso ;La empresa cuenta con todas las
” Sistemas de y manejo en los centros de trabajo 4 metI; e onaionea
Saludy estion de salud
176 Seguridad . y seguridad NOM-022-5TPS-2015 seguridad en materia de
electricidad estatica?
Huminacidn
Sistemas de ¢La empresa cuenta con todas las
177 Saludy gestion de salud NOM-025-5TPS-2008 medidas y condiciones de
Seguridad y seguridad seguridad en materia de
iluminacién?
Sistemas de SArR e esRgTe b Chile s ¢La empresa cuenta con todas las
178 Saluq y gestion de salud medidas y condiciones de
Seguridad y seguridad NOM-026-5TPS-2008 seguridad en materia de sefiales y
colores de seguridad?
Sistemas de Soldaduray corte ¢La empresa cuenta con todas las
179 Saludy gestién de salud medidas y condiciones de
Seguridad y sequridad NOM-027-5TP5-2008 seguridad en materia de soldadura
y corte?
Sequridad de procesos quimicos ¢La empresa cuenta con todas las
Sistemas de 9 P q medidas establecidas para la
180 Saludy gestion de salud administracion de la seguridad en
Seguridad y seguridad NOM-028-5TP5-2012 los procesos y equipos criticos que
manejen sustancias quimicas
peligrosas?
SCI V;\.;U) PIEVEd IL;VU) UIC STyur ;\JIGUI
Sis"clemas de EEIUEEIEE = ¢La empresa cuenta con todas los
181 Saludy gestion de salud NOM-030-STPS-2009 requisitos en materia de Servicios
Seguridad y seguridad Preventivos de Seguridad y Salud
en el Trabajo?
Sistemas de Trabajos en espacios confinados {La empresa cuenta con todas las
182 Saludy gestion de salud medidas y condiciones de
Seguridad y seguridad NOM-033-5TPS-2015 seguridad en materia de espacios
confinados?
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SALUD Y SEGURIDAD

SUBTEMA DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
Sistemas de ;La empresa cuenta con todas las
Saludy gestion d? salud . medidas y condiciones de
183 Seguridad y seguridad Acceso y.desarrollo de.act|V|d§1des NOM-034-5TP5-2016 seguridad en materia de trabajo de
de trabajadores con discapacidad . .
personas con discapacidad?
Sistemas de FRtlEL ) e {La empresa cuenta con todas las
184 Saludy gestion de salud NOM-035-5TPS-2018 medidas y condiciones de
Seguridad y seguridad seguridad en materia de riesgos
psicosociales?
Sistemas de . L {La empresa cuenta con todas las
185 Saluq Yy gestion de salud e r:;?:bzrgonomlco e medidas y condiciones de
Seguridad e J NOM-036-1-STPS-2018 seguridad en materia de
ergonomia en el trabajo?
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SEGURIDAD SOCIAL

DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA

186

Seguridad social

Seguridad social

Inscripcion de trabajadores

Art. 123 Apartado A, fraccion XXIX
dela CPEUM.
Art.2 parrafo segundo de la LFT.
Art. 15 fraccion | de la Ley del Seguro Social.

{La empresa tiene afiliados a sus
trabajadores ante el Instituto
Mexicano del Seguro Social?

187

Seguridad social

Seguridad social

Deduccion de contribuciones
a la seguridad social de todos
los trabajadores

Art. 123 Apartado A, fraccion XXIX
delaCPEUM.
Art. 2 parrafo segundo de la LFT.
Art. 15 fraccion Vil de la Ley del Seguro Social.

{La empresa aporta y deduce
correctamente del salario del
trabajador las cuotas obrero
patronales dirigidas al Instituto
Mexicano del Seguro Social que le
corresponde conforme a la Ley?

188

Seguridad social

Seguridad social

Pago correcto de la
contribucién de seguridad
social por cada trabajado

Art. 123 Apartado A, fraccion XXIX
dela CPEUM.
Art.2 parrafo segundo de la LFT.
Art. 15 fraccion Ill de la Ley del Seguro Social.

¢{La empresa entera correctamente
al Instituto Mexicano del Seguro
Social las cuotas del trabajador?

189

Seguridad social

Seguridad social

Pago correcto de la
contribucién de seguridad
social por cada trabajador

Art. 123 Apartado A, fraccion XXIX
dela CPEUM.
Art. 2 parrafo sequndo de la LFT.
Art. 15 fraccion Il Ley del Seguro Social.

;La empresa entera correctamente
al Instituto Mexicano del Seguro
Social la cuota patronal?

190

Seguridad social

Seguridad social

Prestaciones de maternidad

Art. 170 Ley Federal del Trabajo.
Art. 15 fraccion VIl de la Ley del Seguro Social.

;La empresa concede a las
trabajadoras en su periodo de
maternidad las prestaciones que las
leyes de trabajo y seguridad social
les otorgan?

191

Seguridad social

Seguridad social

Inscripcion de trabajadores

Art. 2 parrafo segundo de la LFT.
Art. 132 fracc. XXVI-Bis Ley Federal del Trabajo

;La empresa tiene afiliados a sus

trabajadores ante el Instituto del

Fondo Nacional para el Consumo
de los Trabajadores?

192

Seguridad social

Seguridad social

Pago correcto de la
contribucion de seguridad
social por cada trabajador

Art. 123 Apartado A, fraccion XXIX
dela CPEUM.
Art. 2 parrafo sequndo de la LFT.
Art. 15 fraccion Il Ley del Seguro Social.

¢{La empresa realiza anualmente la
determinacién de la prima de
riesgo y la actualiza en caso de

haber existido riesgos de trabajo?

193

Seguridad social

Seguridad social

Prestaciones

Art. 123 Apartado A, fraccion XXIX
dela CPEUM.
Art. 2 parrafo segundo de la LFT.
Art. 15 fraccion Il Ley del Seguro Social.

;La empresa hace uso de los
estudios especificos gratuitos en
materia de SST que ofrece la
institucion de seguridad social?
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MEXICO

PREGUNTA

¢La empresa cuenta con un sistema

194 Sistema de gestion ambiental » 8
9 de gestion ambiental?
Medio ambiente | Medio ambiente Politica d di bient ¢La empresa cuenta con una
195 Gl @S gL D EmeI=uS Politica de Medio Ambiente?
¢En su Politica de Medio Ambiente, la
Politica de medio ambiente emeﬂ)ir:aascetzznﬂzr;iﬁ:smézt'g‘;zar
Medio ambiente | Medio ambiente se compromete a reducir el hpactoe P
196 T sack rovoca energia, emisiones atmosféricas, uso
o egacciozzszgl:e;car:ssa del agua, manejo de desechos o
P RIS residuos sélidos, materiales
peligrosos, y otros riesgos ambienta-
les significativos?
¢{La empresa cuenta con
Medio ambiente | Medio ambiente Sistema de preservacion un programa o plan para la
197 e — proteccion y conservacion
del ambiente?
{La empresa cuenta con
Medio ambiente | Medio ambiente ) un sistema para monitorear
198 Manejo de desechos y controlar la contaminacion
por desechos solidos?
;La empresa cuenta con
Medio ambiente | Medio ambiente Manejo de escapes un plan detallado para manejar
199 o descargas accidentales fugas o descargas accidentales de
materiales peligrosos?
Medio ambiente | Medio ambiente Registro de emisiones iLaempresa cuenta
200 con un registro de emisiones?
201 Medio ambiente | Medio ambiente Programa de reciclaje ;La empresa tiene un
programa de reciclaje?
. . . ;La empr n n un
) ) ) ) Estudio de impacto ambiental u ¢-aempresacue taco Luna
Medio ambiente | Medio ambiente ) . auditoria de impacto ambiental u
202 otros estudios ambientales en caso . .
. otros estudios ambientales
sean requeridos por ley .
requeridos por la ley?
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SEGURIDAD CIUDADANA

SUBTEMA

DESCRIPCION DE TEMA

Practicas establecidas para prevenir

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

;La empresa cuenta con practicas

203 Seguridad Sequridad introduccién de mercaderia no _establecidas para prevenirla
ciudadana <ot declarada en el manifiesto de introduccion de mercancia no
embarque de salida. declarada en embarque de salida?
. . ;La empresa cuenta
Seguridad ) Politica para combatir 4 o .
204 ) Seguridad con una politica para combatir
el contrabando
cludadana el contrabando?
¢La empresa cuenta con un sistema
) para verificar los antecedentes de
Seguridad Sequridad A?::;;i in;:ssge::?ﬁéaggjjg:e los trabajadores que laboren en
205 ciudadana 9 ) b 9 ! puestos de seguridad, en areas de
embarque o carga. embarques o cargas, antes de que
asuman el cargo?
La empresa esta en contacto con ¢La empresa coordina con las
Seguridad Sequridad las autoridades para coordinar autoridades correspondientes
206 ciudadana 9 practicas en prevencion del trafico acciones para prevenir la
de drogas. circulacion de drogas?
S . ;La empresa limita el ingreso
Sl Prohibicion deingresoa las cirLculaciéel de persona uge no s)(/)n
207 ciudadana Seguridad instalaciones a los que no son empleados ni P d a dent
trabajadores. p proveedores dentro
de sus instalaciones?
;La empresa provee tarjetas de
. i
208 S.egurldad Seguridad (;ar;nte; ;Sbc;.): dfgrt:s identificacion y/o ingreso con foto
ciudadana P ) alos trabajadores?
¢{La empresa se asegura que los
Seguridad ) Trabajadores y visitantes portan sus trabajadores y visitantes porten las
209 ciudadana Seguridad carnets todo el tiempo. tarjetas de identificacion mientras
permanecen en las instalaciones de
la empresa?
. ;La empresa escolta a los visitantes
Seguridad Escolta a visitantes cuando - .
210 ciudadana Seguridad . . mientras permanecen en el drea de
estan en areas de embarques. embarque?
¢;Cuenta con politicas, programas y
Seguridad acciones para garantizar la
211 ciudadana Seguridad Politicas y programas seguridad de las personas en la

empresa, respecto a factores
externos?
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1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

LOS PROVEEDORES

TEMA SUBTEMA DESCRIPCION DETEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
¢La empresa cuenta con un
Procedimiento de evaluacién procedimiento por escrito para la
212 Proveedores Proveedores celeccion de proveedores Art. 15 Bde la LFT. evaluacion y seleccion de proveedores y
y R subcontratistas, tomando en cuenta su
desempefio con los temas de esta Guia?
Poficade comprs TR
213 Proveedores Proveedores incluye cumplimiento Art.15BdelaLFT. laborales de los proveedores y
de temas laborales contratistas?
;La empresa mantiene registros
adecuados del compromiso de los
Registros adecuados proveedores y subcontratistas (y
Proveedores Proveedores d iso d SN IS AR D
214 € compromiso de apropiado) con la responsabilidad social,
los proveedores. que incluyen los temas de esta Guia
(trabajo infantil, discriminacion, trabajo
forzado, derecho de asociacion y
negociacion colectiva, etc.)?
o ;La empresa le entrega por escrito (en el
215 Proveedores Proveedores Entrega de requerimientos contrato u otro documento) los
por escrito requerimientos tematicos de esta Guia a
los proveedores y contratistas?
;La empresa tiene un mecanismo para
. - ¢
Identificacion de proveedores identificar a los proveedores con mayor
216 Proveedores Proveedores - s Ve o
criticos en temas laborales indice o porcentaje de incumplimiento
laboral?
Procedimientos para ;La empresa cuenta con un
217 Proveedores Proveedores asegurar cumplimiento de procedimiento por escrito para asegurar
. el cumplimiento de los temas de esta
P Guia con respecto a sus proveedores y
subcontratistas?
¢{La empresa le avisa por escrito
alos proveedores y subcontratis-
Aviso de no conformidades al del formidad
218 Proveedores Proveedores d b | Art.15Cde laLFT. tas de las no conformidades
proveedor o subcontratista. identificadas en la operacién
relacionado a las practicas de
esta Guia?
S imient ;Laempresa le ha dado seguimiento a
eguimiento a las no conformidades de proveedores o
; Art.15CdelaLFT. P
219 Proveedores Proveedores no conformidades contratistas para verificar la
implementacion de acciones
correctivas?
Terminacion de relacién contrac- ¢La empresa ha terminado la relacion
Por o J o J tual en caso de comercial c;)n pfzv(ejedores o co/ntratlstas
roveedores roveedores . P con no conformidades graves y/o con no
Incumfhm!zngos may(?rels Oh conformidades continuas?
conformidades continuas.
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221

TEMA

Contratacion
Equitativa

SUBTEMA

Criterios de
Reclutamiento

CONTRATACION EQUITATIVA

DESCRIPCION DE TEMA

Politicas de contratacion.

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

;La empresa cuenta con politicas por
escrito que detallen el proceso de
contratacion de trabajadores, sea través
de intermediarios o de forma directa)?

222

Contratacion
Equitativa

Criterios de
Reclutamiento

Procedimientos de contratacion

;La empresa cuenta con la descripcion
por escrito de los procedimientos que
deben usarse para contratar
trabajadores cuando lo realiza de
manera directa?

223

Contratacion
Equitativa

Criterios de
Reclutamiento

Cumplimiento con
la legislacion aplicable.

Art. 15By 15 C, 539 fraccion Il inciso b) y c),
y539FdelaLFT.

;La empresa cuenta con contratos de
prestacion de servicios con los
intermediarios con quienes realiza el
proceso de contratacion de
trabajadores?

224

Contratacion
Equitativa

Criterios de
Reclutamiento

Politicas de contratacion.

;La empresa estipula en sus politicas de
contratacion la no retencion de
documentos personales de las y los
trabajadores?

225

Contratacion
Equitativa

Criterios de
Reclutamiento

Politicas de contratacion.

El contrato de la empresa con el
intermediario/reclutador contiene por lo
menos la -Prohibicién de cobrar cuotas
por cualquier concepto a los
trabajadores.-

226

Contratacion
Equitativa

Criterios de
Reclutamiento

Politicas de contratacion.

El contrato de la empresa con el
intermediario/reclutador contiene por lo
menos : La obligacion de difundir entre
los trabajadores por reclutar, solo
informacion aprobada previamente por
la empresa

227

Contratacion
Equitativa

Criterios de
Reclutamiento

Seleccién de reclutadores/interme-
diarios laborales

Art. 123 Apartado A, fraccion XXV de la
CPEUM. Art. 28 B fraccion Il y lll segundo
parrafo, y 539 D de la LFT.

El contrato de la empresa con el
intermediario/reclutador contiene por lo
menos: -Una clausula que estipula que el

intermediario no debe retener ningtin
documento personal de los trabajadores
reclutados.

228

Contratacion
Equitativa

Criterios de
Reclutamiento

Comisiones de contrataciéon
0 gastos conexos.

Art. 123 Apartado A, fraccion XXV
de la CPEUM.
Art. 28 B fraccion Iy Ill segundo parrafo, y
539D delaLFT.

El contrato de la empresa con el
intermediario/reclutador contiene por lo
menos: -La obligacién de brindar el
servicio a los trabajadores sin
condicionamientos que resulten en
detrimento de los trabajadores y sus
familias

229

Contratacion
Equitativa

Criterios de
Reclutamiento

Seleccion de reclutadores/interme-
diarios laborales

El contrato de la empresa con el
intermediario/reclutador contiene por lo
menos: -RFC de ambas partes
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CONTRATACION EQUITATIVA

SUBTEMA

DESCRIPCION DE TEMA

FUNDAMENTO LEGAL

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

El contrato de la empresa con el

230 Contratacion Criterios de Seleccion de reclutadores/interme- i e MG R eI e
L Reclutamiento L menos:-Nombre o razén social de ambas
Equitativa diarios laborales partes,
o Giaiesd . . El contrato de la empresa con el
231 Contratacién riterios de Seleccién de reclutadores/interme- intermediario/reclutador contiene por lo
Equitativa Reclutamiento diarios laborales menos: -Domicilio fiscal y/o de
establecimiento de ambas partes.
- Giiaiesal » X El contrato de laempresa conel
232 Contratacién > Seleccion de reclutadores/interme- intermediario/reclutador contiene por lo
Equitativa Reclutamiento diarios laborales menos: -NUmero de SARE de ambas
partes.
El contrato de la empresa con el
233 Contratacion Criterios de Seleccidn de reclutadores/interme- intermediario/r-eclutador contiene por lo
Equitativa Reclutamiento diarios laborales TSRS e O @i
agencia de colocacion o empleo del
intermediario / reclutador.
El contrato de la empresa con el
234 Contratacion Criterios de Seleccion de reclutadores/interme- intermediario / reclutador contiene por
Equitativa Reclutamiento diarios laborales !o menos: -penalizacion gl |ntermeq|a—
rio/reclutador en caso de incumplimien-
to a los puntos anteriores.
El contrato de la empresa con el
., . i . intermediario / reclutador contiene por
235 Contratacion Criterios de Seleccién de reclutadores/interme- lo menos: ~cléusula que prohibe el upso
Equitativa Reclutamiento diarios laborales de cualquier tipo de violencia sobre los
trabajadores para obligarlos a acceder a
ser reclutados.
El contrato de la empresa con el
L intermediario / reclutador contiene por
236 Contratacion Criterios de Seleccién de reclutadores/interme- T g qus
Equitativa Reclutamiento diarios laborales garantizan la confidencialidad de los
datos personales de los trabajadores
reclutados.
El contrato de la empresa con el
intermediario / reclutador contiene por
lo menos: -establece la obligacion de
. | . realizar el traslado de los trabajadores de
237 Contratacion Criterios de Seleccién de reclutadores/interme- sulugar de origen al centro dje trabajo,
Equitativa Reclutamiento diarios laborales sin costo para los trabajadores cuando su
lugar de vivienda habitual es superior a
100 km?
Las condiciones establecidas en el
238 Contratacion Criterios de Verificacion de politicas estableci- Art. 28 B fraccion Il clg:g?etg:;;;ig:i‘; é;‘c’gr:f;m;:"nisegi‘f
itati i y lll segundo pérrafo de la LFT :
Equitativa Reclutamiento das por el reclutador. de reclutadores internos o externos?
;La empresa lleva a cabo el registro de la
[a
239 Contratacion Criterios de Verificacion de politicas estableci- evaluacion del desempefio en
Equitativa Reclutamiento das por el reclutador. Contratacion Equitativa de los
intermediarios/reclutadores?
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1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

240

Contratacion
Equitativa

CONTRATACION EQUITATIVA

SUBTEMA

Criterios de
Reclutamiento

DESCRIPCION DE TEMA

Cumplimiento de
legislacion aplicable

FUNDAMENTO LEGAL

PREGUNTA

;La empresa garantiza la libertad de
movimiento de los trabajadores?

241

Contratacion
Equitativa

Criterios de
Reclutamiento

Cumplimiento de
legislacion aplicable

;La empresa prohibe expresamente el
cobro de tarifas, cuotas o cargos a los
trabajadores por concepto de
reclutamiento (directamente o por el
intermediario)?

242

Contratacion
Equitativa

Gestion de
Personas
Migrantes

Cumplimiento de
legislacion aplicable.

Art. 1°de la CPEUM.

La empresa ¢brinda las mismas
condiciones de trabajo a las personas
migrantes que a los trabajadores del pais
de laempresa?

243

Contratacion
Equitativa

Gestion de
Personas
Migrantes

Cumplimiento de
legislacion aplicable

Art. 123 Apartado A fraccion XX VIl de la
CPEUM. Art. 5, 20 parrafo segundo, 21,
24, 25,26y 804 fraccion | de la LFT.

La empresa jcuenta con contratos
individuales de trabajo de las personas
trabajadoras migrantes?

244

Contratacion
Equitativa

Gestion de
Personas
Migrantes

Cumplimiento de
legislacion aplicable

La empresa ;Cuenta con contratos
individuales de trabajo que informen
sobre el lugar, requisitos y tareas del
empleo correspondiente, en el idioma
que la persona trabajadora mejor
entiende?

245

Contratacion
Equitativa

Gestion de
Personas
Migrantes

Verificacién de politicas estableci-
das por el reclutador.

;Los contratos otorgados a trabajadores

migrantes, respetan contratos colectivos

aplicables y son entregados antes de su
salida del pais de origen?

246

Contratacion
Equitativa

Gestion de
Personas
Migrantes

Verificacion de politicas estableci-
das por el reclutador

;La empresa brinda acceso gratuito o
asequible a mecanismos de
presentacion de reclamaciones y a otros
mecanismos de solucién de conflictos?

247

Contratacion
Equitativa

Gestion de
Personas
Migrantes

Cumplimiento de
legislacion aplicable

La agencia privada de empleo
contratada por la empresa, cuando
opera a nivel trasnacional, respeta los
acuerdos bilaterales o multilaterales de
migracion?

248

Contratacion
Equitativa

Agencias
de Empleo

Cumplimiento de
legislacion aplicable

Articulo 123 Apartado A fraccion XXV
primer parrafo de la CPEUM.
Articulo 539 fraccién Il de la LFT.
Articulo 4° del Reglamento de Agencias
de Colocacion de Trabajadores.

¢;La empresa utiliza agencias privadas de
empleo que cuentan con registro
vigente ante la STPS?

249

Contratacion
Equitativa

Agencias
de Empleo

Cumplimiento de
legislacion aplicable

Articulo 123 Apartado A fraccion XXV
primer parrafo de la CPEUM.
Articulo 539 fraccion Il de la LFT.
Articulo 5° del Reglamento de Agencias
de Colocacion de Trabajadores.

Las agencias privadas de empleo
contratadas, ;brindan el servicio de
colocacion de trabajadores de manera
gratuita para los trabajadores?

250

Contratacion
Equitativa

Agencias
de Empleo

Cumplimiento de
legislacion aplicable

Articulo 123 Apartado A fraccion XXV
primer parrafo de la CPEUM.
Articulo 539 fraccion Il de la LFT.
Articulo 5° del Reglamento de Agencias
de Colocacion de Trabajadores.

Las agencias privadas de empleo
contratadas, jcuentan con politicas
claras sobre no discriminacion?
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251

Capacitacion

CAPACITACION

SUBTEMA

Clausulas de
capacitacion y
adiestramiento

DESCRIPCION DETEMA

Contratos de trabajo.

FUNDAMENTO LEGAL

Articulo 123 Apartado A fracciones Xl de la
CPEUM.
Articulos 25 fraccion VIII, 132 fracciones |y
XVdelalLFT.

1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL
MEXICO

PREGUNTA

;Cuentan con contratos individuales de
trabajo que contengan clausulas
relativas a la Capacitacion y
Adiestramiento?

252

Capacitacion

Clausulas de
capacitacion y
adiestramiento

Deteccion de necesidades

iAntes de elaborar un Programa de
Capacitacion, realiza la Deteccion de
Necesidades de Capacitacion?

253

Capacitacion

Clausulas de
capacitacion y
adiestramiento

Desarrollo de contenidos

;Se desarrollan y validan los contenidos
delos cursos y se apegan a estandares
de competencia existentes de haber
para el tema a impartir?

254

Capacitacion

Clausulas de
capacitacion y
adiestramiento

Proceso Ensefanza- aprendizaje

;Se desarrolla una Planeacion del
proceso de ensenanza-aprendizaje de
cada curso por impartir?

255

Capacitacion

Clausulas de
capacitacion y
adiestramiento

Aplicacién de examenes

¢En caso de que los trabajadores se
nieguen a tomar la capacitacion, se les
aplican examenes de suficiencia para
acreditar su conocimiento?

256

Capacitacion

Clausulas de
capacitacion y
adiestramiento

Contratos de trabajo.

Articulo 123 Apartado A fracciones Xlll de la
CPEUM,
Articulos 132 fracciones | y XV, 153-M, 391
fraccion VIly 512-D de la LFT.

;Cuenta con contratos colectivos de
trabajo que cuenten con clausulas
relativas a la Capacitacion y
Adiestramiento?

257

Capacitacion

Comisiéon mixta
de capacitacion,
adiestramiento
y productividad

Comision Mixta de Capacitacion,
Adiestramiento y Productividad.

Articulo 123 Apartado A fracciones Xl de la CPEUM,
Articulos 132 fracciones |, XV y XXVIIl, 153-E, 153-F de la
LFT.

Articulo 4 fraccién |y 7 del Acuerdo por el que se dana
conocer los criterios administrativos, requisitos y
formatos para realizar los tramites y solicitar los servicios
en materia de capacitacion, adiestramiento y
productividad de los trabajadores, publicado en el Diario
Oficial de la Federacion el 14 de junio de 2013

;Cuenta con Acta de Integracion de la
Comision Mixta de Capacitacion,
Adiestramiento y Productividad, en caso
de contar con méas de 50 trabajadores?

258

Capacitacion

Comisién mixta
de capacitacion,
adiestramiento
y productividad

Planes y Programas de Capacita-
cion, Adiestramiento y Productivi-
dad.

Articulo 123 Apartado A fracciones XIIl de la CPEUM,
Articulos 132 fracciones | y XV, 153-A, parrafo cuarto,
153-F Bis, 153-H, 153-S de la LFT. Articulo 4 fraccion Il, 9 y
12 del Acuerdo por el que se dan a conocer los criterios
administrativos, requisitos y formatos para realizar los
tramites y solicitar los servicios en materia de
capacitacion, adiestramiento y productividad de los
trabajadores, publicado en el Diario Oficial de la
Federacion el 14 de junio de 2013

;Cuenta con Planes y programas de
capacitacion, adiestramiento y
productividad vigentes, que consideren
los requisitos de ley y establecidos en el
Acuerdo?

259

Capacitacion

Constancias de
competencias o
habiliaddes
laborales

Constancias de competencias o
habilidades laborales.

Articulo 123 Apartado A fracciones Xl de la CPEUM,
Articulos 132 fracciones | y XV, 153-Ty 153-V dela la LFT.
Articulo 4 fraccion Ill, 24 fracciones | y IV y 26 fraccion Il

del Acuerdo por el que se dan a conocer los criterios

administrativos, requisitos y formatos para realizar los

tramites y solicitar los servicios en materia de
capacitacion, adiestramiento y productividad de los
trabajadores, publicado en el Diario Oficial de la
Federacion el 14 de junio de 2013

iCuenta con las constancias de
competencias o habilidades laborales
expedidas a los trabajadores
durante el tltimo ano, conforme al
formato DC-3 o equivalente?

260

Capacitacion

Lista de
constancias de
competencias o

habilidades
laborales

Informes a las autoridades laborales

Articulo 123 Apartado A fracciones Xl de la CPEUM,
Articulos 132 fracciones | y XV, 153-T, 153-V, parrafo
segundo y 539, fraccion IV de la LFT.

Articulo 4 fraccion IV, 26 fracciones | y Il del Acuerdo por el
que se dan a conocer los criterios administrativos,
requisitos y formatos para realizar los tramites y solicitar los
servicios en materia de capacitacion, adiestramiento y
productividad de los trabajadores, publicado en el Diario
Oficial de la Federacién el 14 de junio de 2013 y Primero
del Acuerdo por el que se modifican los formatos DC-4 y
DC-5 del acuerdo por el que se dan a conocer los criterios
administrativos, requisitos y formatos para realizar los
tramites y solicitar los servicios en materia de capacitacion,
adiestramiento y productividad de los trabajadores,
publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 28 de
diciembre de 2015

;Cuenta con el acuse de recibo de las
listas de constancias de competencias o
habilidades laborales
(Formato DC-4)?
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1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL |
MEXICO

GESTION DEL COVID-19

SUBTEMA DESCRIPCION DE TEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
Organizacion ’ fracci ) - L
» - Politicas v criterios para la atencion Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la ¢Cuenta con politicas y criterios por
261 Gestion del para la atencion d Y : P itari CPEUM. escrito en materia de seguridad y salud
Covid-19 de la contingen- € émergencias sanitarias. Articulo 2° parrafo segundo, quinto en el trabajo relacionados con la
cia enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la atencion de contingencias sanitarias?
LFT.
L Politicasy crlter!os parf—.l Ia'atenqon Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
Organizacion de emergencias sanitarias, con CPEUM. _— P
Iy . " . , _ ¢Cuenta con una guia de accion que
262 Gestion del gaza la ate.nCIon enfoque de administracion del o /:'t::f f;;?rrarag)::su;\(/illoy ?(nge a indique pasos aimplementar en materia
Covid-19 €la cormngen— personal. S0Gace, CLII=T s AVILY de administracién del personal en caso
Cla ) d ti i itarias?
Articulo 48 fraccion lll del RFSST. SIS S
Puntos4.1,4.1.1,42y5.6dela
NOM-030-STPS-2009.
;Se asigna una partida presupuestal
Organizacion Presupuesto destinado a atender if implementar las medid
Crsitm ekl QI a9z P : . ) Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la esped Cf paraimplementarias mde eas
263 estion de para la atencion las medidas sanitarias necesarias. CPEUM. SEIMERED MRS ER CF'S? =
Covid-19 de la contingen- Articulo 132 fracciones XVIly XVIll de la LFT. contingencias sanitarias?
cia
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
L Articulo 2° parrafo segundo, quinto
- Orgamzacpr) Comisién de Seguridad e Higiene. enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la T
264 GeSt'F)n del parala atgnaon e — !_F-:—.48f — empresa, ;se involucra en las acciones
Covid-19 de la contingen- D raccg;gs'_r facconvide para la atencién de la contingencia
i . sanitaria?
g Puntos 9.5 inciso a), 9.6, 9.9 incisos b) y ¢),
9.10 de la NOM-019-STPS-2011.
Punto 4.5 de la NOM-030-STPS-2009.
T
TR T SRS Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
Preventivos de Seguridad y Salud CPEUM.
Organizacion en el Trabajo. Articulo 2° parrafo segundo, quinto #Se ha asignado un Coordinador de los
265 Gestidn del para la atencion enunciado, 132 fracl_c;nes XVily XVl de la Servicios Preventivos de Seguridad y
Covid-19 la contingen- : Salud en el Trabajo?
de la continge Articulo 48 fraccion IV del RFSST. 2ucen etiranalo
cia Puntos 7.1 inciso c) de la
NOM-030-STPS-2009.
umf‘" TOSHEDHE TG TATEE . Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
Orniacis Seguridad y Salud en el Trabajo CPEUM.
rganizacion DISST). Articulo 2° pérrafo segundo, quinto A )
266 Gestion del ara la atencion : ) enundiads, 153 fraccionas Xl y XVl defa El Diagnostico Integral de Seguridad y
X 2 - ’ LFT. y Salud en el Trabajo, incluye las medidas
Covid-19 de la contingen- . o dictadas por las autoridades sanitarias
. Articulo 48 fraccion Il inciso c) del RFSST. . . .
Cia L ante la contingencia sanitaria por
Puntos 4.3, 5.1, 6.1 incisos b), ¢) y d) de la Covid-19?
NOM-030-STPS-2009. '
Articulo 123 Apartado A, fraccién XV dela
- CPEUM.
Diagnostico de Integral de Articulo 2° pérrafo segundo, quinto
Seguridad y Salud en el Trabajo enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIil de la
: Organizacic'?n (DISST). P LTT' - —— EI DISST, ;considera en su analisis de
267 Gestion del para la atencion END raCCI%r;SZ‘FJ IO riesgos los puestos de trabajo en casa?
Covid-19 dela cormngen— Puntos 4.3, 5.1,6.1 incisos b), ) y d) de la
Cla NOM-030-STPS-2009.
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Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Organizacion Articulo 2° parrafo segundo, quinto
268 Gestion del para la atencion Programa Integral de Seguridad y enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIil de la El Programa Integral de Seguridad y
Covid-19 de la contingen- Salud en el Trabajo (PISST). LFT. Salud en el Trabajo, ;considera las
. Articulo 48 fraccion lll inciso c) del RFSST. medidas dictadas por las autoridades
Puntos 4.4,5.5y 7.1 inciso ¢) de la sanitarias ante la contingencia sanitaria
NOM-030-STPS-2009. por Covid-19?
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
Organizacién enunciado, 132 fracciones XVIl y XVl de la El Programa Integral de Seguridad y
269 Gestién del para la atencién Programa Integral de Seguridad y LFT. Salud en el Trabajo, Incluye la adopcién
Covid-19 de la contingen- Salud en el Trabajo (PISST). Articulo 48 fraccion Il del RFSST. de medidas de SST para el trabajo en
_- Puntos4.4,54y7.2dela casa.
NOM-030-STPS-2009.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM. El Estudio Especifico para la
Articulo 2° pérrafo segundo, quinto Determinacion de Equipo de Proteccion
Organizacion X ) enunciado, 132 fracciones XVIl y XVl de la Personal, ;considera el uso de
Gestion del para la atencion Estudio Especifico para la LFT. cubrebocas, lentes protectores o caretas
270 . del i ~ Determinacién de Equipo de Articulo 51 fraccion |y Il del RFSST. y demas equipo necesario ante el
Covid-19 Sl co':] Ingen Proteccion Personal. Puntos 5.2y 5.3 de la NOM-017-STPS-2008. Covid-19y por tanto proporciona dicho
cla equipo a los trabajadores?
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto ¢Cuenta con un Protocolo de Atencion
L enunciado, 132 fracciones XVIl'y XVl de la en caso de que un trabajador manifieste
Organizacion LFT. o se le detecten sintomas de Covid-19,
Gestién del para la atencion . Avrticulo 48 fraccién lll inciso ¢) y V del RFSST. que considere la proteccién de los
271 Covid-19 de la contingen- Protocolo de Atencién a Emergen- Capitulo 4, apartado B, sub apartado B1. De trabajadores y del sospechoso?
. cias. los LTSSEL.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
ATTicUlo Z° parrato segundo, quimto | (o€ canaliza alos rabajadores |
enunciado, 132 fracciones XVIl'y XVl de la sospechosos de estar infectados con
LFT. Covid-19, hacia el servicio de atencién
Articulo 48 fraccion lll inciso ¢) y V del RFSST. médica autorizado y en su caso, a la
Organizacion » Capitulo 4, apartado B, sub apartado B.2 de realizacion de exdmenes para detectar el
272 Gestién del para la atencion Protocolo de Atencion a Emergen- los LTSSEL. virus?
Covid-19 de la contingen- GEE,
cia Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl'y XVl de la ;Establece un protocolo temporal que
LFT. contemple medidas preventivas para el
Articulo 48 fraccion Il inciso c) y V del RFSST. uso de escaleras, tocado de superficies
Capitulo 4, apartado B, sub apartado B.3 comunes, uso de elevadores?
Organizacién punto 11 de los LTSSEL.
Gestién del para la atencién Protocolo de Atencion a Emergen-
273 Covid-19 de la contingen- cias.
cia
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Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Organizacion Articulo 2° parrafo segundo, quinto
274 Gestion del para la atencién enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la ¢{Cuenta con un programa activo de
Covid-19 alo b @eniineEe Capacitacién e informacion sobre LFT. comunicacion relativa a informacion
. d Covid-19 Punto 51 fraccién IX del RFSST oficial sobre la contingencia sanitaria?
cia ' Puntos 5.5y 5.5.1 dela
NOM-017-STPS-2008.
Punto 4.5 de la NOM-030-STPS-2009
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto ;Comunica a los trabajadores y externos
Organizacién enunciado, 132 fracciones XVIly XVIil de la la actualizacion de informacién que
275 Gestion del para la atencién ’ LF'T’. emiten las autgrldadgs sanltane'ls
Covid-19 - Capacitacion e informacion sobre Articulo 51 fraccion IX del RFSST respecto a la contingencia por Covid-19
ovi de la contingen- Covid-19 Puntos 5.5y 5.5.1dela asi como los riesgos a los que por este
cia eFlE: NOM-017-STPS-2008. agente esta expuesto y la manera de
Punto 4.5 de la NOM-030-STPS-2009 prevenirlos?
Capitulo 4, apartado A de los LTSSEL.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM. ;Capacita a los trabajadores sobre el uso,
Y Articulo 2° parrafo segundo, quinto revision, reposicion, limpieza,
Organlzacpr) enunciado, 132 fracciones XVIl'y XVl de la limitaciones, mantenimiento, resguardo
276 Gestion del para la atgnaon Capacitacién e informacion sobre LFT. y disposicién final del equipo de
Covid-19 de la contingen- Covid-19 Articulo 51 fraccion X del RFSST proteccién personal para prevenir el
q ovia-19. P id-19?
cia untos 5.5,5.5.1y 5.6 de la Covid-19?
NOM-017-STPS-2008.
Punto 4.5 de la NOM-030-STPS-2009
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
Organizacion ) | CPEUM. , »
» e Articulo 2° parrafo segundo, quinto {Cuenta con una politica de control de
277 Gestion del pa - Control de visitas, proveedores y enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la proveedores, contratistas y visitas
Covid-19 de la contingen- t t’ t LFT. externas?
cia contratistas. Articulo 7 fraccién XX del RESST.
Puntos 5.5.1y5.5.2dela
NOM-017-STPS-2008.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl'y XVl de la ¢Aplican las medidas de distanciamiento
did LFT. social promovidas por las autoridades
Gestién del Medidas . L . Articulo 48 fraccion lll inciso ) y V del RFSST. sanitarias, entre trabajadores internos,
278 Covid-19 Sanitarias Distanciamiento social Puntos ?\1‘8;5035075),1;; iznoc(i)so c)dela externos, proveedores y clientes?
-030- -2009.
Capitulo 4, apartado B, sub apartado B1. De
los LTSSEL.
ATHCOIO T23Apartado 7, fracciom Xvoeta
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la ¢Toman medidas para reducir la
LFT. interaccion entre los trabajadores y
o2 Medidas . - : Articulo 48 fraccion lll inciso c) y V del RFSST. también entre personas ajenas al lugar
279 Gcest|%n1d9el Sanitarias Distanciamiento social Puntos 44, 5.5,5.7y 7.1 inciso d) de la de trabajo?
ovia- NOM-030-STPS-2009.
Capitulo 4, apartado B, sub apartado B1. De
los LTSSEL.
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rticulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la
280 Gestion del Medidas ; y LFT. : ¢Aplican medidas para orientar §I trabajo
Covid-19 o Distanciamiento social Articulo 48 fraccion Il inciso ¢) y V del RFSST. en casa cuando esto es factible?
Sanitarias Puntos 4.4, 5.5,5.7 y 7.1 inciso ¢) de la
NOM-030-STPS-2009.
Capitulo 4, apartado B, sub apartado B1. De
los LTSSEL.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVl de la ;Implementa el uso de barreras fisicas
LFT. entre los trabajadores que no cuentan
Articulo 48 fraccion Illinciso ¢) y V del RFSST. con una distancia minima de 1.5 metros,
281 Gestion del Medidas , . , Puntos 4.4,5.5,5.7 y 7.1 inciso c) de la o cuando estos atienden al publico en
Covid-19 Sairfiaias Distanciamiento social NOM-030-STPS-2009. general?
Capitulo 4, apartado B, sub apartado B1. De
los LTSSEL.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la
LFT. ¢Se adoptan acciones de escalonamien-
Articulo 48 fraccion Il inciso ¢) y V del RFSST. to de horarios, modificacion de turnos,
Gestion del Medidas Puntos 4.4,5.5,5.7y 7.1 inciso ¢) de la horarios flexibles y se evitan grandes
282 l L. Distanciamiento social NOM-030-STPS-2009. concentraciones de personas?
Covid-19 Sanitarias Capitulo 4, apartado B, sub apartado B1. De
los LTSSEL.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la
LFT. Cuando cuenta con servicios de
Articulo 48 fraccion Illinciso ¢) y V del RFSST. transporte privados para el personal, ;se
Puntos 4.4,5.5,5.7y 7.1 inciso c) de la reduce la densidad de personal en ellos
. NOM-030-STPS-2009. para garantizar el distanciamiento
283 Gestion del Medidas i o X Capitulo 4, apartado B, sub apartado B1. De seguro?
Covid-19 Sanitarias Distanciamiento social los LTSSEL.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo sequndo, guinto
enunciado, 132 fracciones XVIl'y XVl de la ;Otorga facilidades al personal més
LFT. vulnerable ante el Covid-19, para realizar
Articulo 48 fraccion Il inciso c) y V del RFSST. su trabajo desde casa cuando esto es
Puntos 4.4,5.5,5.7y 7.1 inciso ¢) de la posible? O, en caso de que esto no sea
NOM-030-STPS-2009. posible, ;se le otorga licencia con goce
284 Gestidn del Medidas . - . Capitulo 4, apartado B, sub apartado B.1 de de sueldo para que este pL{e_d_a gumplir
Covid-19 Sairfiaias Distanciamiento social los LTSSEL. con el resguardo domiciliario?
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Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la ¢Se cuenta con un control de ingreso al
285 Gestion del Medidas ' Articulo 48 fraccid |L||F'T' i50.C)yV del RFSST. d E‘Stfablefim;emo o incluyal‘ Iba
Covid-19 Sanitari Control de ingreso iculo 48 fraccion Illinciso 9] yVde b esinfeccién de manos con gel base
anitarias Puntos4.4,5.5,5.7y 7.1 inciso c) de la alcohol al 70%, del calzado con
NOM-030-STPS-2009. hipoclorito de sodio de al menos 0.5% o
Capitulo 4, apartado B, sub apartado B.2, liquido desinfectante, otros objetos, y en
puntos 3y 4 de los LTSSEL. su caso cambio de ropa?
LGMYPC-19.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIly XVIlly 134
fraccion Xl de la LFT. :Se establecen medidas como: medicion
Gestién del Medidas . Articulo 48 fraccion lll inciso ) y V del RFSST. de temperatura, cuestionario sobre
286 Covid-19 Sanitarias Control de ingreso Puntos 4.4,5.5,5.7 y 7.1 inciso ¢) de la sintomas y contactos con personas
NOM-030-STPS-2009. positivas con Covid-19 en los ultimos 14
Capitulo 4, apartado B, sub apartado B.2, dias, y areas exclusivas de acceso y salida,
punto 2y 5 de los LTSSEL. para ingresar al centro de trabajo?
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVl de la
LFT. :Se establece como obligatorio el uso de
Articulo 48 fraccion lll inciso ¢) y V, y 51 del cubrebocas, caretas y/o lentes de
., . RFSST. proteccioén, para ingresar y permanecer
287 GeStl.On del Meéldfis Control de ingreso Puntos4.4,5.5,5.7y 7.1 inciso c) de la en el centro de trabajo, y por lo tanto se
Covid-19 Sanitarias NOM-030-STPS-2009. dota de equipo de proteccién personal
Punto 5.4 de la NOM-017-STPS-2009. adecuado para prevenir el Covid-19?
Capitulo 4, apartado B, sub apartado B.2 y
B.3 punto 2 de los LTSSEL.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVl y XVl de la ;Proporciona suficientes lavamanos con
LFT. agua, jabon y toallas desechables,
Articulo 48 fraccion lll inciso ) y V, del dosificadores de gel antibacterial a base
288 Gestion del Medidas » o RFSST. de 70% de alcohol, disponibles para los
Covid-19 Sanitarias Desinfeccion e higiene Puntos4.4,5.5,5.7 y 7.1 inciso c) de la trabajadores y demds personas en el
NOM-030-STPS-2009. centro de trabajo?
Capitulo 4, apartado B, sub apartado B.3
punto 1 de los LTSSEL.
Articulo 123 Apartado A fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la {Se instruye sobre las formas mas
LFT. higiénicas y seguras para el lavado de
Articulo 48 fraccion lll inciso ¢) y V, del manos, de acuerdo a informacion oficial
» . RFSST. y de la OMS?
289 Gestion del Medidas Desinfeccién e hici Puntos 4.4,55,5.7 y 7.1 inciso ¢ de la
Covid-19 Sanitarias esinteccion € higiene NOM-030-STPS-2009.
Capitulo 4, apartado A, segunda vifieta de
los LTSSEL.
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290

Gestion del
Covid-19

Medidas
Sanitarias

Desinfeccion e higiene

Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.

Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl'y XVl de la
LFT.

Articulo 48 fraccion lllinciso ¢) y V, del
RFSST.

Puntos 4.4,5.5,5.7y 7.1 inciso ¢) de la
NOM-030-STPS-2009.

Capitulo 4, apartado B, sub apartado B.3,
punto 3 de los LTSSEL.

;Cuenta con suficientes depdsitos de
productos desechables y de uso
personal, y su respectiva limpieza?

291

Gestion del
Covid-19

Medidas
Sanitarias

Desinfeccion e higiene

Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.

Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl'y XVl de la
LFT.

Articulo 48 fraccion Il inciso ¢) y V, del
RFSST.

Puntos 4.4,5.5,5.7y 7.1 inciso ¢) de la
NOM-030-STPS-2009.

Capitulo 4, apartado A, terceray cuarta
vifieta de los LTSSEL.

:Se promueveny llevan a cabo hébitos
de higiene respiratoria, como la etiqueta
de estornudo, tosidos y sonados de
nariz?

292

Gestion del
Covid-19

Medidas
Sanitarias

Desinfeccion e higiene

Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.

Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVl de la
LFT.

Articulo 48 fraccion lllinciso ¢) y V, del
RFSST.

Puntos 4.4,5.5,5.7 y7.1inciso ¢) de la
NOM-030-STPS-2009.

Capitulo 4, apartado B, sub apartado B.3,
punto 4y 5 de los LTSSEL.

;Se cuenta con un programa y activo de
limpieza permanente que incluya los
lugares destinados a servicios de los

trabajadores y superficies de contacto
frecuente?

293

Gestion del
Covid-19

Medidas
Administrativas

Modificacién temporal de las
condiciones de trabajo/Trabajo en
casa

Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.

Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 24 y 132 fracciones XVIl y XVIIl
delaLFT.

Articulo 8 fraccion | del RFSST.

En caso de optar por el trabajo desde
casa para trabajadores, como medida de
seguridad y salud en el trabajo, ;se
cuenta con el consentimiento escrito del
trabajador y se anexa al contrato de
trabajo?

294

Gestion del
Covid-19

Medidas
Administrativas

Modificacién temporal de las
condiciones de trabajo/Trabajo en
casa

Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.

Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVl de la
LFT.

Articulo 48 fraccion lll inciso ¢) y V, del
RFSST.

Puntos 7.2 inciso b) y 7.3 inciso c) de la
NOM-035-STPS-2018.

;Se establecen las expectativas y
parametros entre directivosy
trabajadores, para el trabajo en casa?

295

Gestion del
Covid-19

Medidas
Administrativas

Modificacion temporal de las
condiciones de trabajo/Trabajo en
casa

Articulo 123 Apartado A, fracciones Il y XV
de la CPEUM.

Articulo 2° parrafo segundo, quinto
enunciado, 132 fracciones XVIl y XVl de la
LFT.

Puntos 7.2 incisos ¢) y d) y 7.3 incisos e) y f)
de la NOM-035-STPS-2018.

{Se prevé la supervision de los
trabajadores sobre la gestion del tiempo
para ejecutar el trabajo?

92

Guia de diagnostico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT




1GUIA o=
DIAGNOSTICO

EMPRESARIAL |
MEXICO

GESTION DEL COVID-19

SUBTEMA DESCRIPCION DETEMA FUNDAMENTO LEGAL PREGUNTA
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM.
Articulo 2° parrafo segundo, quinto
296 Gestion del Medidas Modificacién temporal de las enunciado, 132 fracciones XVIl y XVIll de la Se evaltia en materia de seguridad y
Covid-19 Al EEs condiciones de trabajo/Trabajo en ) LT ; salud en el trabajo, el area en el hogar en
casa Articulo 48 fraccion | y dltimo parrafo del la que se realizaré la actividad.
RFSST.
Puntos 4.3, 5.1, 6.1 incisos b), ¢) y d) de la
NOM-030-STPS-2009.
. ., Proporciona las herramientas, equipos e
Gestion del Medidas Modificacion temporal de las insumos adecuados y necesarios para
297 Covid-19 Al EEs condiciones de trabajo/Trabajo en Articulo 132 fraccion Il de la LFT. que el trabajador pueda realizar el
casa trabajo acordado.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM. Las funciones que se realizardn como
Articulo 2° parrafo segundo, quinto trabajo en casa, ;se encuentran
o . . enunciado, 132 fracciones XVIl y XVl de la detalladas y el trabajador cuenta con la
208 Gestion del Medidas Modificacion temporal de las LFT. formacién adecuada para la realizacién
Covid-19 Administrativas condiciones de trabajo. Articulo 48 fraccién Il inciso a) y 55 fraccion | de dichas tareas?
y VI del RFSST.
Punto 7.3 inciso b) de la
NOM-035-STPS-2018.
Articulo 123 Apartado A, fraccion XV de la
CPEUM. ¢Se han realizado cambios en los
Articulo 2° parrafo segundo, quinto horarios como medida de seguridad y
5 . enunciado, 132 fracciones XVIl y XVl de la salud en el trabajo, para evitar la
299 Gestion del Medidas Modificacion temporal de las LFT. concentracion de personas en el lugar
Covid-19 Administrativas condiciones de trabajo. Articulo 48 fraccion Il inciso a) y 55 fraccion | de trabajo?
y VI del RFSST.
Puntos 7.2 inciso d) y 7.3 incisos e) y f) de la
NOM-035-STPS-2018
Se otorgan permisos con goce de sueldo
o se adelantan vacaciones al trabajador
oz . : : como medida alternativa ante supuestos
300 Gesn?” del Medidas MOdlﬁcéc.lon temporal (_ie las Articulos del 76 al 81 de la LFT. que motivados por la contingé)ncia
Covid-19 Administrativas condiciones de trabajo. e eI
Otorga permisos sin goce de sueldo solo
cuando lo solicite asi el trabajador, en
caso de requerirlo y ya haber agotado
301 Gestion del Medidas Modificacién temporal de las otras vias administrativas laborales, esto,
Covid-19 Administrativas condiciones de trabajo. derivado de la contingencia sanitaria.
Se otorgan suspensiones de trabajo con
goce de sueldo de hasta 30 dias, cuando
los seméforos de la Secretaria de Salud,
estipulen que la actividad econémica de
i " : i 2 la empresa debe parar temporalmente. Y
302 Gesn?” del Medidas MOdlﬁcéc.lon temporal (_ie las Articulos 42 Bis, 427 fraccion Vil y 429, sri)la actividaz dela emr:)resa es
Covid-19 Administrativas condiciones de trabajo. fraccion IV de la LFT. considerada esencial, se otorga a las
personas clasificadas como “vulnerables”.
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Se otorgan suspensiones de trabajo sin
goce de sueldo cuando ya se han
agotado los 30 dias de suspension con
goce de sueldo, y no se permite la
apertura de la negociacién por causas no
imputables a la empresa, sino a
disposiciones sanitarias generales.

304

Gestion del
Covid-19

Medidas
Administrativas

Modificacion temporal de las
condiciones de trabajo.

Se otorgan suspensiones de trabajo a los
trabajadores que han contraido una
enfermedad contagiosa, bajo la
incapacidad prevista por el IMSS para
contagios por Covid-19, siempre que no
se determine riesgo de trabajo.

305

Gestion del
Covid-19

Medidas
Administrativas

Modificacion temporal de las
condiciones de trabajo/Trabajo en
casa.

Cuando se opta por la“terminacion de
las relaciones de trabajo” bajo la causal
de“incosteabilidad notoria y manifiesta
de la explotacion’, se le proporcionan en
pago al trabajador: 3 meses de su ultimo
salario vacaciones, prima vacacional,
aguinaldo, prima de antigtiedad, (o los
proporcionales si es aplicable), asi como
los salarios devengados no pagados al
momento, y se resguarda evidencia de
ello.
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mGUIA o=
DIAGNOSTICO
EMPRESARIAL
MEXICO

Al finalizar la autoevaluacion, podra identificar los hallazgos o incumplimientos laborales y debera identificar acciones correctivas necesarias
para mejorar las précticas actuales. Para contar con un plan de correccion robusto es recomendable proyectar las fechas de inicio, de finaliza-
cioén, costo estimado y responsable de ejecutar cada accion correctiva para asegurar que ésta se realice

TEMA DE LA AUTOEVALUACION HALLAZGO ACCION CORRECTIVA PROPUESTA

Fecha de inicio:

Fecha de finalizacion:

Posible costo:

Responsable:

TEMA DE LA AUTOEVALUACION HALLAZGO ACCION CORRECTIVA PROPUESTA

Fecha de inicio:

Fecha de finalizacion:

Posible costo:

Responsable:

TEMA DE LA AUTOEVALUACION HALLAZGO ACCION CORRECTIVA PROPUESTA

Fecha de inicio:

Fecha de finalizacion:

Posible costo:

Responsable:
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1GUIA oe

DIAGNOSTICO
EMPRESARIAL
MEXICO
PLAN DE MEJORA LABORAL
TEMA DE LA AUTOEVALUACION HALLAZGO ACCION CORRECTIVA PROPUESTA

Fecha de inicio:

Fecha de finalizacion:

Posible costo:

Responsable:

TEMA DE LA AUTOEVALUACION HALLAZGO ACCION CORRECTIVA PROPUESTA
Fecha de inicio:
Fecha de finalizacion:
Posible costo:
Responsable:

TEMA DE LA AUTOEVALUACION HALLAZGO ACCION CORRECTIVA PROPUESTA

Fecha de inicio:

Fecha de finalizacion:

Posible costo:

Responsable:
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GLOSARIO DE TERMINOS

« Accién correctiva y preventiva: Solucién inmediata y continua a una “no conformidad” con alguna
ley laboral.

« Acuerdo de negociacion colectiva: Acuerdo negociado entre una empresa o grupo de empresas y
una o mas organizaciones de trabajadores, con el objeto de reglamentar las relaciones entre trabaja-
doresy las empresas asi como las condiciones en que el trabajo deba prestarse.

«+ Agencia de empleo: Una persona o entidad, independiente de las autoridades publicas, que provee
el servicio de gestionar las ofertas y solicitudes de empleo y otros servicios relacionados con la
busqueda de trabajo, como proporcionar informacién, o que emplea a trabajadores con el objetivo
de ponerlos a disposicion de terceros.

- Beneficios complementarios: Remuneracion en efectivo, especie o servicios adicionales al pago por
el trabajo realizado tales como el disfrute de dias festivos o permisos o licencias con goce de sueldo,
beneficios de seguridad social, atencion médica, servicios de salud, y varios diferenciales y bonos,
vivienda, instalaciones educativas o recreativas.

- Convenio: Tratado internacional que una vez ratificado por un pais es vinculante en su territorio
nacional.

- Contratista: Mano de obra proporcionada por un patrén diferente al beneficiario.

- Contrato de trabajo: Acuerdo de voluntades entre dos personas con el objeto de que una de ellas
trabaje en forma subordinada a favor de la otra.

- Compensacién: La remuneracion total, en efectivo o en especie, pagadera por la empresa al trabajador
a cambio de trabajo realizado por este ultimo durante un periodo de tiempo especifico.

La compensacion de trabajadores tiene dos componentes principales:

1. Sueldos y salarios pagaderos en efectivo;

2. Beneficios complementarios o contribuciones sociales pagaderas por las empresas como seguro
social de financiamiento privado para procurar beneficios sociales para sus trabajadores; o contribucio-
nes por los empleadores proporcionando beneficios sociales sin fondos.

« Descanso remunerado: En cualquier actividad econdmica, eso significa que mientras el trabajador
goce de su periodo de descanso por vacaciones (descanso semanal o vacaciones anuales) seguird
gozando de su salario normal.

« Destajo: Forma de pago de salario basado en el nimero de unidades producidas, una cantidad
determinada de trabajo o cualquier trabajo por el cual se pagan cuotas a destajo.

« Descanso semanal: Todo trabajador tiene derecho a un dia, para descansar al menos 24 horas,
remunerado, luego de una semana completa de trabajo.

- Discapacidad: Aquella condicidn bajo la cual ciertas personas presentan deficiencias fisicas, menta-
les, intelectuales o sensoriales a largo plazo que, al interactuar con diversas barreras, puedan impedir
su participacion plenay efectiva en la sociedad, y en igualdad de condiciones con las demas.

- Discriminacién: Cualquier distincidn, exclusién, o preferencia basada en motivos de raza, color, sexo,

religién, opinidn politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por efecto anular o alterar
laigualdad de oportunidades o de trato en el empleo y la ocupacion.
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GLOSARIO DE TERMINOS

- Empleador: Es en un contrato de trabajo la parte que provee un puesto de trabajo a una persona
fisica para que preste un servicio personal y subordinado bajo su dependencia, a cambio del pago de
una remuneracion o salario. La otra parte del contrato se denomina «trabajador» o empleado.

« Empresa: La totalidad de cualquier organizacién o entidad de negocio responsable de contratar a
trabajadores y cumplir con las legislaciones laborales. Definicién que en esta Guia también se usa
para el patron y/o el empleador.

- Jornada laboral: La jornada laboral es la cantidad de horas que al dia, por semana o al mes, el trabaja-
dor labora bajo la direccién de una empresa, a cambio de un salario. La ley define los limites maximos
de la jornada como derecho que tienen los trabajadores a que se les garantice descansos. Estos
limites son diarios y dependen de si la jornada se realiza durante el dia, por la noche o tanto en horas
del dia como de la noche (jornada mixta).

- Libertad de asociacion: Un principio fundamental encaminado al libre ejercicio del derecho de los
trabajadores y los empleadores, sin distincion alguna, a organizarse con el propésito de ampliar y
defender sus intereses. Trabajadores podran organizarse en sindicatos u otras organizaciones de
trabajadores y empleadores en camaras, gremios u otras organizaciones empresariales.

» Negociacién colectiva: Es aquella que se realiza entre los trabajadores de una empresa 'y la empresa
o representantes de empresas del sector. La finalidad de la negociacion es llegar a un acuerdo en
cuanto a las condiciones laborales aplicables a la generalidad de los trabajadores del dmbito en el que
se circunscribe la negociacién y sobre los temas que definan las partes.

+ Nifio: Cualquier persona menor de 15 afios de edad.

- Normas internacionales del trabajo: El conjunto de convenios y recomendaciones que establecen
los principios y los derechos basicos en los trabajos adoptados de forma tripartita por la OIT.

- Organizacion de trabajadores: Asociacion voluntaria de trabajadores organizados permanentemen-
te con el propésito de mantener y mejorar los términos de trabajo y las condiciones del lugar de
trabajo.

- Parte interesada: Individuo o grupo interesado en, o afectado por, el desempeiio social de la empre-
sa. También se le denomina como grupo interesado o Stakeholder, en inglés.

« Proveedor/sub-contratista: Organizacién que suministra a la empresa bienes y/o servicios integran-
tes en la produccion de bienes y/o servicios y utilizados en esta ultima.

+ Reduccién de personal: El despido de uno o mas trabajadores con el fin de reducir la fuerza laboral.

« Régimen disciplinario: El sistema mediante el cual la empresa o el empleador ejerce su poder
disciplinario mediante un proceso regulado por las normas laborales. Este sistema puede incluir
amonestaciones verbales y/o escritas, suspension con o sin goce de salario y despido sin responsabili-
dad patronal (o despido justificado). En cualquier accién disciplinaria vinculado al régimen, debe
existir un vinculo causa-efecto entre la falta cometida y la sancién.

« Salario: Pago hecho por el empleador o por la empresa por un trabajo realizado. También se le
denomina remuneracion o retribucion.
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GLOSARIO DE TERMINOS

« Salario minimo: El salario minimo es establecido por la ley del pais o la regién. Este puede variar
segun sectores o ubicacién geogréfica donde labora el trabajador.

- Sindicato: Es una asociacién de trabajadores o empleadores constituida para la defensa'y promocion
de intereses profesionales, econdmicos o sociales de sus miembros.

« Sub-proveedor: Entidad de negocio en la cadena de suministro que, directa o indirectamente,
proporciona al proveedor bienes y/o servicios integrales que se utilizan en o para la produccién de
bienes y/o servicios de la empresa o del proveedor.

- Suspension de trabajo: Es el cese temporal de los principales efectos del contrato de trabajo, sin que
por ello deba entenderse disuelto el vinculo laboral. Esta suspensién se puede dar por desastres
naturales, crisis nacionales, entre otros.

- Trabajador: Toda persona individual que presta sus servicios a un patron en virtud de un contrato o
relacion de trabajo. Denominacién que también se utiliza para identificar al empleado en esta Guia.

Trabajador eventual: El trabajador eventual es aquel que realiza trabajo sin un periodo de duracién
fijo y a los que la empresa convoca solamente cuando requiere. Puede tratarse de una actividad a
tiempo completo o a tiempo parcial durante un lapso de tiempo variado.

Trabajo infantil: Toda actividad realizada por personas menores de 15 ailos de manera independiente
o familiar, que impida el acceso, rendimiento y permanencia en la escuela, o se realice en ambientes
peligroso que causen prejuicio a su desarrollo intelectual, fisico, psicolégico, moral o social.

Trabajador joven: Personas entre la edad minima para trabajar en el pais y los 18 afios. Cualquier
trabajador por encima de la edad de un nifio, segun lo definido anteriormente, y por debajo de la
edad de 18 afos.

Trabajador migrante: Una persona que emigra o que ha emigrado de un pais a otro, o en algunos
casos entre regiones o provincias de un pais, con el propoésito especifico de ejercer una actividad
econdmica por la cual recibird un salario.

Trabajo forzoso: Todo trabajo o servicio realizado bajo amenazas de castigo (incluido el no pago del
salario, el despido y la violencia declarada o la amenaza de violencia) y que se realiza contra la propia
voluntad.

Trabajo peligroso: El trabajo que, por su naturaleza o por las condiciones en que se lleva a cabo, es
probable que darie la salud, la seguridad o la moralidad de los nifios.

Trabajo penitenciario: También conocido como trabajo carcelario, es el trabajo voluntariamente
realizado por personas en el sistema penitenciario con el fin de ir proporciondndoles hébitos de
trabajo y destrezas que les permitan competir en condiciones de igualdad con el resto de ciudadanos.

Vivienda de los trabajadores: También conocido como alojamiento para los trabajadores, son las
viviendas puestas a disposicion de los trabajadores como parte del contrato de empleo. Estas vivien-
das deben reunir determinadas condiciones minimas en cuanto al caracter y la calidad de alojamien-
toy las instalaciones.

Guia de diagnéstico empresarial: “Conozca y mejore su cumplimiento laboral” OIT 99



100

OTRAS HERRAMIENTAS Y REFERENCIAS

« Guia sobre las normas internacionales del trabajo. OIT (2008). http://www.ilo.org/dyn/normlex/es/-
f?p=NORMLEXPUB:1:

- Indice sobre los contenidos de los convenios y las recomendaciones de la OIT. http://www.ilo.org/d-
yn/normlex/es/f2p=1000:12000::NO::

« Las reglas del juego: Una breve introduccion a las normas internacionales de trabajo (Edicion revisa-
da 2009)

http://www.ilo.org/global/standards/information-resources-and-
publications/publications/WCMS_318173/lang--es/index.htm

« Decreto de Gabinete 252 de 30 de diciembre de 1971, por el cual se aprueba el Cédigo de Trabajo
de la Republica de Panama.
https://www.ilo.org/dyn/natlex/natlex4.detail?p_lang=es&p_isn=42679&p_country=PAN&
p_count=320&p_classification=01.02&p_classcount=9

+ NORMLEX http://www.ilo.org/dyn/normlex/es

Recurso desarrollado por OIT en el cual esta a disposicion informacion sobre las normas internaciona-
les de trabajo. En concreto es una base de datos que ofrece informacion actualizada sobre ratificacio-
nes, sobre legislaciéon nacional sobre trabajo y seguridad social, entre otros.

« “Measure and Improve Your Labor Standards Performance: Performance Standard 2 Handbook for
Labor and Working Conditions’, Social Accountability International and International Finance Corpo-
ration. http://www1.if- c.org/wps/wcm/connect/topics_ext_content/ifc_ex-
ternal_corporate_site/ifc+sustainability/publications/publications_hand
book_laborstandardsperformance wci 1319577153058

Guia publicada por la Corporacion Financiera Internacional como una referencia practica
para empresas que buscan entender y mejorar sus sistemas gerenciales, asi como su
capacidad interna para mejorar sus practicas laborales y su cadena productiva.

+ SCORE: Sustaining Competitive and Responsible Enterprises, OIT.
http://www.ilo.org/empent/Projects/score/lang--en/index.htm

+ Programa de capacitacion y consultoria en la empresa para mejorar la productividad, sostenibilidad
y calidad de empleo en pequefas y medianas empresas. El programa demuestra que mejoras en
practicas laborales de manufactura y de servicios ayuda a PYMES a acceder a cadenas productivas
internacionales.

- Proyecto verificacién de laimplementacion de las recomendaciones del Libro Blanco, OIT.
http://www.ilo.org/sanjose/programas-y-proyectos/verificaci%C3%B3n
-implementaci%C3%B3n-libro-blanco/lang--es/index.htm

« Reportes de evaluacion y verificacion del progreso de los paises de la regiéon DR-CAFTA en la imple-
mentacion de las recomendaciones del Libro Blanco.

« Protocolo de Inspeccion para Actividades Agricolas de la STPS.
https://www.gob.mx/stps/documentos/inspeccion-federal-del-trabajo-de-la-stps- protocolos-de-inspeccion
http://www.gob.mx/cms/uploads/attachment/file/200997/Protocolo_Actividades_ Agricolas_versio_n_2017.pdf

« Distintivo Empresa Agricola Responsible, de AHIFORES.
http://mexicocalidadsuprema.org/media/files/consulta-dear-2017.pdf
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CONTACTOS

La Oficina Internacional del Trabajo en Ginebra constituye el secretariado permanente de la Organiza-
cion Internacional del Trabajo, su sede operativa, centro de investigacion y casa editora.

Oficina Internacional del Trabajo
4 route des Morillons

CH-1211 Ginebra 22

Suiza

Tel: +41 (0) 22 799 6111 Fax: +41 (0) 22 798 8685
Correo electronico: ilo@ilo.org
Web: www.ilo.org

La OIT mantiene oficinas en el terreno en mas de 40 paises. En la regién cuenta con las siguientes
oficinas donde encontrara especialistas en normas internacionales de trabajo.

Oficina Regional para América Latina y el Caribe
Las Flores 275, San Isidro

Apartado postal 14-124

Lince, Lima 14

Peru

Tel: (511) 6150300 Fax: (511) 6150400

Correo electrénico: oit@oit.org.pe
Web: http://www.oit.org.pe/
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Capitulo 16 de DR-CAFTA:

Exige el cumplimiento de todos
los paises de la regiéon en materia
laboral. Los paises a su vez deben
asegurar que sus empresas
cumplan, sin  importar que
exporten a EEUU o no, su tamano
ni su giro de negocios.

ANEXOS

Mitos relacionados con el tema de negocios responsables

Alrededor del cumplimiento laboral existen muchos mitos y conceptos erréneos. Estos mitos se han
propagado, creando resistencias y retos para mejorar el conocimiento e implementacién de buenas
practicas laborales. Para que una empresa inicie una estrategia de mejorar sus practicas laborales, es
importante que conozca estos mitos, los desmienta y esté lista para rebatirlos.

A continuacion se presentan los doce mitos mas comunes relacionados con el caso de negocios del
cumplimiento laboral

1. Los temas laborales son cuestion de sindicatos, no son relevantes para el sector privado.

La mayoria de estrategias y practicas empresariales son decididas unilateralmente por los duefios o
por la administracién de la empresa. Al contrario, las estrategias y las mejoras de las practicas labora-
les son decididas tipicamente entre la administracién de la empresay los trabajadores. Toca a trabaja-
dores, sindicatos u otros actores jugar un rol importante a la hora de mejorar las practicas laborales.

Sin embargo, sin el compromiso y liderazgo activo de los duefios y/o la administracion, no se logra
mejorar las practicas laborales en una empresa.

2. Lalibertad de asociacién, negociacidn colectiva, huelgas, entre otros, son temas delicados y deben
hablarse a puerta cerrada.

Ahora, con el libre acceso a la informacion, mayor conocimiento y profesionalizacion de las organiza-
ciones de trabajadores, estos obtienen informacion sobre sus derechos, obligaciones y posibilidades
de manera continua.

Eso significa que en muchas oportunidades los temas sensibles son resueltos de manera mas efectiva
cuando son manejados de forma transparente y abierta asegurando que todos tienen la misma
informacion basada en la legislacion laboral.

Inclusive, es de mayor beneficio para las empresas contar con trabajadores informados para que al
abordar estos temas en conjunto tengan mejor criterio para negociar dentro de los pardmetros de la
ley.

3. Es imposible competir en la regién cumpliendo con la legislacion laboral frente
a la industria informal.

En algunas regiones, el porcentaje de comercio e industria informal representa cerca de la mitad del
Producto Interno Bruto (PIB). Inclusive en los ultimos afios, el porcentaje de informalidad se ha
incrementado creando empresas que tienen bajos costos de operacién debido a que no pagan
impuestos, el seguro social de los trabajadores, ni cumplen con las obligaciones laborales hacia sus
trabajadores, entre otros.

En mercados globalizados las ganancias de empresas informales son cortoplacistas y no contemplan
las consecuencias de incumplimiento con el Gobierno ni los riesgos sociales que podrian enfrentar
debido a reclamos de clientes, sociedad civil u otros publicos interesados. Inclusive, en mercados
nacionales, las exigencias de los clientes y consumidores se extienden muchas veces mas alla de la
calidad y precio para cuestionar las condiciones de produccion.
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Factores que pueden incidir en
ajustar los beneficios de buenas
practicas laborales:

-Giro

-Tamano

-Fuente de ventajas competitivas
-Cantidad de operaciones
-Estructura de operaciones
-Contexto social y econémico
entre otros

ANEXOS

4. Esimposible cumplir con la legislacion laboral en sociedades con altos niveles de pobreza y limita-
ciones socio-econémicas.

Los retos y las necesidades de la sociedad son tan altos y urgentes que generan presiones y exigen-
cias a las empresas que van mas alld del cumplimiento legal. Por ejemplo, un trabajador puede
solicitar llevar a sus hijos a trabajar para mantenerlos alejados de las maras u otros grupos de
delincuencia organizada.

Estas situaciones presentan oportunidades para la empresa de ofrecer soluciones sociales a las comu-
nidades donde operan que exceden las obligaciones legales. Pero en ningiin momento estas iniciati-
vas representan situaciones de excepcion al cumplimiento legal.

5. Existen demasiadas leyes y regulaciones laborales, pero bajos niveles de cumplimiento.

La legislacién laboral debe ser respetada, sin excepciones. Dia a dia surgen mds expertos y mejores
herramientas para que las empresas comprendan y respeten la legislacién laboral debido a los
beneficios intrinsecos de éstos, sin necesidad de contar con la fuerza regulatoria del Gobierno.

Es importante que las empresas participen en el desarrollo y la validacidon de leyes nacionales y el
didlogo democratico alrededor de nuevas leyes o reformas de leyes actuales. Sin embargo, una vez
que son aprobadas, es responsabilidad de todas las empresas acatarlas y promover su cumplimiento.

6. Verificar el cumplimiento de la legislacion laboral es superfluo, las empresas que pagan impuestos
ya cumplen con la ley laboral.

Pagar impuestos no es equivalente a cumplir con la ley laboral. Aunque las empresas paguen todos
sus impuestos pueden estar cometiendo faltas a la legislacion laboral.

El pago de impuestos es un primer peldafio del cumplimiento de la legislacion laboral. Sin embargo,
hay otros temas que deben ser considerados para asegurar el cumplimiento y la mejora de las practi-
cas laborales.

7.56lo las grandes empresas y las multinacionales deben cumplir con la ley.

La ley laboral ha sido desarrollada e implementada para todas las empresas, sin importar su giro,
antigliedad o tamano. Por lo tanto, el cumplimiento de la legislacién laboral y la oportunidad de
mejorar las practicas laborales es igual para todas las empresas. Una empresa puede ser pequeia o
grande, pero esta obligada a tratar con dignidad a sus trabajadores y a cumplir con la legislacion
laboral.

Inclusive, las pequefias y medianas empresas, por su tamafo, tienen la ventaja de implementar
mejoras y cambios en sus operaciones de manera mas agil que aquellas con operaciones muy
grandes.

8. Las empresas no necesitan apoyo en prepararse para una inspeccién laboral, auditoria laboral o
certificacion laboral.

Por mas tiempo que lleven las empresas trabajando en mejorar sus practicas laborales, siempre
pueden beneficiarse de recibir apoyo para comprender e interpretar la normativa internacional
laboral y en como ésta se implementa en las empresas. Asi como las empresas llevan décadas
recibiendo apoyo en su desempefio con relacién a la calidad o medio ambiente, asi es importante
que reciban orientacién y apoyo con respecto a las practicas laborales.
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9. El cumplimiento de la ley laboral es distinto en cada pais.

Las normativas internacionales de trabajo constituyen herramientas fundamentales para los gobier-
nos. Estos deben consultar con las organizaciones de empleadores y trabajadores antes de formular
eimplementar nuevas leyes laborales y politicas sociales acordes a la normativa laboral internacional.
Por ende, las legislaciones laborales de todos los paises miembros de OIT estan alineadas a la norma-
tiva internacional.

Hay ciertas condiciones de trabajo que provienen de la legislacién laboral de cada pais, pero estas
condiciones estan apegadas a la normativa laboral internacional y el cumplimiento legal de esta se
puede supervisar de la misma manera en todos los paises. Por ejemplo, la edad minima de trabajo
puede variar de pais a pais, segun la legislacién local, a pesar de que todos los paises condenan el
trabajo infantil.

10. Existen tantos temas laborales que lo mas efectivo es enfocarse en un tema a la vez.

El cumplimiento de la ley laboral exige un cumplimiento completo de la ley; las empresas no pueden
decidir enfocarse sélo en ciertos temas. Las empresas deben conocer cuéles son los temas laborales que
representan mayor oportunidad y/o mayor riesgo y con base en eso, invertir mayores recursos. Pero,
aungue a nivel interno, cada empresa decida enfocarse en ciertos temas, no puede perder de vista la gama
completa de temas laborales que son necesarios abordar.

11. La seguridad social es muy cara y es mejor no registrar a los trabajadores ante las instituciones.

La seguridad social ha sido disefada para brindar proteccion a los trabajadores y también para reducir
los riesgos y costos en que pueden incurrir una empresa en caso de embarazo, accidente o muerte de
un trabajador. Cuando una empresa no registra al trabajador ante el Instituto Mexicano del Seguro
Social y no le brinda los beneficios del seguro social, incumple una norma legal y sera responsable de
los gastos del trabajador ante cualquier eventualidad. A largo plazo, esta situacion representa mayor
riesgo y mas costos que para la sociedad en su conjunto.

12. Es un gasto mejorar las dreas y las condiciones de trabajo.

Contar con areas y condiciones de trabajo 6ptimos es visto como un gasto inutil de dinero. Cuando
esto ocurre, no se contemplan los ahorros directos e indirectos de la salud y seguridad ocupacional.
La empresa debe calcular los ahorros de invertir en estos temas al visualizar los gastos por los riesgos
inminentes de accidentes en las instalaciones y luego agregarle los gastos secundarios que tuviera
que sufragar como daios a la reputacién, ausencia del personal herido, dafios a los productos, entre
otros. La mejora de las condiciones de trabajo debe verse como una inversién y no como un gasto.

Las empresas que inician el camino para mejorar sus practicas laborales deben tomar una pausa y
revisar sus operaciones, y sus fuentes de ventajas competitivas para comprender cuales podran ser
los principales beneficios de hacer negocios cumpliendo con la ley laboral. De la misma forma, cada
empresa debe reflexionar sobre los principales mitos laborales alrededor de su industria para estar
preparado a desmentirlos y enfrentar las criticas que podran surgir al alinear a las personas a lo
interno y externo de la empresa con la estrategia de responsabilidad laboral.

Luego que la empresa se compromete a comenzar con la mejora de sus practicas laborales, esta lista

para empezar a comprender el alcance de lo que implica implementar los temas que abordan la
normativa internacional de trabajo y crear un sistema laboral que facilite la mejora continua.
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ABREVIATURAS

Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, ultima reforma del 06/06/2019.

Ley Federal del Trabajo, ultima reforma del 04/06/2019.

Ley General para Prevenir, Sancionar y Erradicar los Delitos en Materia de Trata de Personas y para
la Proteccién y Asistencia a las Victimas de estos delitos, ultima reforma del 19/01/2018.

Cdédigo Penal Federal, ultima reforma del 12/04/2019.

Ley General de Nifias, Nifios y Adolecentes, ultima reforma al 04/06/2019.

Ley Federal para Prevenir y Erradicar la Discriminacion, ultima reforma al 21/06/2018.
Reglamento Federal de Seguridad y Salud en el Trabajo, ultima reforma al 13/11/2014.
Reglamento de Agencias de Colocacién de Trabajadores 03/03/2006.

Ley del Seguro Social, ultima reforma al 02/07/2019.

Convenio 1 de la OIT. Sobre las Horas de Trabajo.

Convenio 29 de la OIT. Relativo al Trabajo Forzoso u Obligatorio. 1930.

Convenio 87 de la OIT. Sobre la libertad sindical y la proteccién del derecho de sindicaciéon. 1948
Convenio 95 de la OIT. Relativo A la Proteccién del Salario. 1949.

Convenio 98 de la OIT. Sobre el Derecho de Sindicacion y de negociacion colectiva. 1949.
Convenio 100 de la OIT. Relativo a la igualdad de remuneracién entre la mano de obra masculina
y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor. 1952.

Convenio 102 de la OIT. Sobre la Seguridad Social. 1952.

Convenio 105 de la OIT. Sobre la Abolicién del Trabajo Forzoso.1957.

Convenio 111 de la OIT. Relativo a la discriminacion en Materia de Empleo y Ocupacion. 1958.
Convenio 132 de la OIT. Sobre vacaciones pagadas. 1970.

Convenio 138 de la OIT. Sobre la Edad Minima. 1973.

Convenio 148 de la OIT. Sobre el medio ambiente de trabajo. 1977.

Convenio 155 de la OIT. Sobre Seguridad y Salud de los Trabajadores y medio ambiente de trabajo.
1981.

Convenio 158 de la OIT. Sobre la terminacién de la relacién de trabajo. 1982.

Convenio 169 de la OIT. Sobre Pueblos Indigenas y Tribales en Paises Independientes. 1989.
Convenio 170 de la OIT. Sobre los productos quimicos. 1990.

Convenio 182 de la OIT. Sobre la Prohibicién de las Peores Formas de Trabajo Infantil y la Accién
Inmediata para su Eliminacién. 1999.

Convenio 183 de la OIT. Sobre la Proteccion de la Maternidad. 2000.

Convenio 187 de la OIT. Sobre el Marco Promocional para la Seburidad y Salud en el Trabajo. 2006.
Recomendacién R085. Sobre la Proteccién del Salario. 1949.

Recomendacion R115. Sobre la vivienda de los trabajadores. 1961.

Recomendacion R146. Sobre la Edad Minima. 1973.

Recomendacion R156. Sobre el Medio Ambiente de Trabajo (contaminacion del aire, ruido y
vibraciones). 1977. (nim. 156).

Recomendacion R164. Sobre Seguridad y Salud de los trabajadores. 1981. (nim. 164).
Recomendacion R166. Sobre la terminacion de la relacion de trabajo. 1982. (nim. 166).
Recomendacion R190. Sobre las Peores Formas de Trabajo Infantil. 1999. (ndim. 190).
Recomendacion R200. Sobre el VIH y el SIDA 'y el mundo del trabajo.

NOM-035-STPS-2018, Factores de riesgo psicosocial en el trabajo-Identificacion, anélisis y preven-
cion.

Lineamientos Técnicos de Seguridad Sanitaria en el Entorno Laboral

Lineamiento General para la Mitigacion y Prevencién de COVID-19 en espacios publicos cerrados.
Acuerdo por el que se establecen las medidas preventivas que se deberan implementar para la
mitigacion y control de los riesgos para la salud que implica la enfermedad por el virus SARS-CoV
(COVID-19). Del 24 de marzo de 2020.

Acuerdo por el que se declara como emergencia sanitaria por causa de fuerza mayor, a la epidemia de
enfermedad generada por el virus SARS-CoV2 (COVID-19). Del 30 de marzo de 2020.

Acuerdo por el que se establecen acciones extraordinarias para atender la emergencia sanitaria
generada por el virus SARS-CoV2. Del 31 de marzo de 2020.

Acuerdo por el que se establece una estrategia para la reapertura de las actividades sociales,
educativas y econdmicas, asi como un sistema de seméforo por regiones para evaluar semanal-
mente el riesgo epidemiolégico relacionado con la reapertura de actividades en cada entidad
federativa, asi como se establecen acciones extraordinarias. Del 14 de mayo de 2020.

Acuerdo ACDO.AS2.HCT.250320/97.P.DPES del H. Consejo Técnico del Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS). Del 04 de mayo de 2020.
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