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Presentacion: Por una
mejor justicia laboral

El Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO) ha
preparado un libro con los preceptos generales de una
reforma legal que complementan los cambios a la Ley
Federal del Trabajo de 2012. Las reformas del 2012 pueden
tener buenos efectos para mejorar el funcionamiento del
mercado laboral, especialmente en los perfiodos de prueba,
contratos de aprendices, definiciones de nuevos tipos de
trabajo, formalizacion de la fuerza laboral y funcionamiento
de la justicia laboral, entre otros. Sin embargo, a pesar de
estas reformas los costos de despido pueden mantenerse
auln innecesariamente altos (Kaplan, 2013).

El proyecto “Por una mejor justicia laboral” busca
documentar y diseminar las lecciones aprendidas por el
gobierno de Chihuahua en su reforma en materia laboral
(2011), a través de la cual se castigan con firmeza las malas
conductas en los litigios laborales.

El publico objetivo de este libro son las personas a cargo
de las politicas publicas en los estados y federacion que
pueden tener influencia en las reformas locales y federal
para incorporar las penas propias de la justicia penal en los
procesos laborales en México. [dealmente el libro llegaré a:

- Legisladores locales y federales en las comisiones
especificas a la materia;

- Secretarios Estatales de Trabajo
- Gobernadores de los estados;

« Secretarfa del Trabajo y Previsién Social (titular y
subsecretarios);

- Presidencia de la Repubilica;

- Otros agentes importantes.
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El libro propondra preceptos de gerencia para las JCA
que permitan un manejo profesional de las mismas, otra
vez, construyendo sobre la experiencia de Chihuahua y
de ser posible, profundizdndola, por ejemplo a través de
la eliminacion de los expedientes de papel y la creacion
de expedientes digitales Unicos. También, se elaborard
sobre metodologias para eliminar la corrupcion al interior
de las juntas, creando islas de integridad en secciones y
extendiendo el modelo a los demas grupos.

La ultima parte del plan de trabajo pretende afianzar
alianzas con ONG y grupos locales que sirvan como apoyo
para el monitoreo de la profesionalizacion de las JCA.
Idealmente, estos deben ser grupos independientes, pero
en caso de que no existan, es posible lograr estas alianzas
con los actores mas importantes del mercado laboral.

a) Justificacion

iQué se busca con la implementacién de las
recomendaciones de este estudio?

Reducir costos, fricciones y rigideces del mercado laboral
implementando mejoras en los procesos de separacion
laboral a nivel local, asfi como mejorar la proteccién
efectiva del trabajador.

{Qué instrumentos se proponen para lograr dicho
objetivo?

Reformas a las regulaciones de los litigios de separaciones
laborales a nivel local. La legislacién puede ser flexible. Sin
embargo, en la practica los litigios y procesos relacionados
a las separaciones laborales presentan deficiencias
que hacen inoperables las regulaciones. Mejorar las
regulaciones que incidan en el correcto desarrollo de los
litigios laborales locales es una accién clave para resolver
los problemas de rigidez en el mercado laboral.

{Por qué es necesario reformar la practica de los litigios
laborales?

Cumplir con los objetivos de este trabajo ayudara en
el proceso de resolver problemas del mercado laboral
mexicano. Existe evidencia que sugiere que flexibilizar
el mercado tiene efectos positivos en la estructura del
mercado laboral, una mayor eficiencia en la asignacion
de salarios, crecimiento del empleo, competitividad

Por una mejor justicia laboral

VvV V'V VvV



laboral via ajustes de personal en las empresas y combate
a la informalidad laboral. Las reformas a la Ley Federal
del Trabajo del 2012 pueden tener efectos positivos. Sin
embargo, los costos de despido pueden mantenerse
aun innecesariamente altos e inciertos. Bajo el esquema
actual, no hay beneficios ni para las empresas ni para los
trabajadores, ya que la mayor parte de la renta econdmica
derivada de la regulacién acaba en manos de abogados e
intermediarios en los procesos.

(En qué circunstancias se llevarian a cabo las reformas
de los litigios laborales?

A pesar de los avances alcanzados por la reforma a la Ley
Federal del Trabajo de 2012, no se han resuelto todos los
problemas en torno a la rigidez del mercado laboral. La
Juntas de Conciliacion y Arbitraje (JCA) locales pueden
servir como una plataforma para mejorar la justicia en
temas laborales de manera &gil. Por otro lado, estas Juntas
son responsables de la justicia laboral en actividades que
representan una proporcion importante de las actividades
econdémicas del pafs. Ademas, ya existen claros ejemplos
de implementacién de reformas a las JCA locales, como es
el caso de Chihuahua. En estas condiciones es necesario
dar continuidad a las mejoras regulatorias del sistema de
imparticion de justicia laboral.

(Para qué se hacen propuestas de reforma de las JCA 'y
los litigios laborales?

El objetivo de estas propuestas es eliminar incertidumbre en
torno a las liquidaciones, reducir los costos de contratacion
y despido, eliminar los incentivos por parte de las empresas
de alargar los juicios con la intencién de que el trabajador
desista o ofrecerle al trabajador una cantidad minima a fin
de no tener que ir a juicios, y eliminar incentivos perversos
por posibles indemnizaciones mayores mientras se alargan
los litigios. Lo anterior para flexibilizar y hacer mas eficiente
el mercado laboral mexicano, fomentar la creacién de
empleos, reducir la informalidad laboral, y mejorar la
proteccion efectiva al trabajador.

{COmo se van a lograr los objetivos?

IMCO ha preparado una serie de estrategias de reformas
legales que permitiran mejorar la justicia laboral a nivel
local. El presente trabajo tiene como objetivo analizar
algunas instituciones del mercado laboral y proponer
cambios para mejorar su funcionamiento.
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b) ;Qué va a encontrar en este estudio y
como esta organizado?

Este libro analiza la legislacion vigente en materia de
proteccion al empleo para el caso de separaciones
laborales y sus posibles efectos en el mercado laboral,
la procuracion de justicia por parte de las Juntas de
Conciliacion y Arbitraje (JCA), los efectos de reformas
que han sido implementadas en materia laboral vy
la presentaciéon de reformas adicionales que buscan
impulsar la eficiencia del mercado laboral.

El libro estd estructurado de la siguiente manera.
La primera parte expone los objetivos generales y
particulares de la propuesta del IMCO en temas de justicia
laboral. Se justifica el uso de instrumentos legales para
alcanzar los objetivos en materia laboral. En la segunda
parte del estudio se mencionan las razones por la cuales
el IMCO propone que es necesario implementar reformas
locales adicionales a la reforma a la LFT de 2012. En este
apartado se identifican los problemas mas importantes
del mercado laboral mexicano relacionados con rigideces
impuestas por la regulacién existente. La tercera parte
explica las posibles implicaciones de llevar a cabo una
reforma legal de este tipo. Por ultimo, se documenta la
reforma al cédigo penal que Chihuahua llevo a cabo en
2011 y sus efectos en el mercado laboral. De acuerdo con
la experiencia registrada por Chihuahua y propuestas
adicionales del IMCO se ha preparado un conjunto de
herramientas legales, compiladas en una Guia para la
Implementacion de Reformas a la Justicia Laboral que
se encuentra al final de este documento, que pueden
mejorar la flexibilidad del mercado laboral a nivel local y a
la vez mejorar la proteccion efectiva al trabajador.

Instituto Mexicano para la Competitividad A.C.



Introduccion

La administracion federal realizé importantes esfuerzos
por producir una reforma laboral que abordara las
inconsistencias y esquemas propensos a la corrupcion
gue son comunes en las Juntas de Conciliacion y Arbitraje
locales (JCA), las cuales resuelven temas de justicia en
materia laboral en México. Dichos esfuerzos fueron
dirigidos a modificar la Ley Federal de Trabajo (LFT) asi
como la modernizacién de las JCA. Sin embargo, todavia
existen diferentes acciones a emprender para agilizar la
implementacion de la reforma.

La flexibilidad laboral y el funcionamiento arménico de
los mercados son de suma importancia para la creacion
de empleos y la eficiencia econdmica. El presente trabajo
tiene por propdsito evidenciar la manera en que reformas
locales se pueden lograr, asi como su implementacion.

Tomando como base la experiencia en el estado de
Chihuahua, el presente trabajo es un conjunto de
herramientas para implementar reformas legales que
disminuyan las faltas y reformar los procesos en las JCA.
Existe una importante drea de oportunidad en reformas
a nivel local. Si se implementan reformas simples a nivel
estado como las de Chihuahua, las legislaturas locales
pueden apoyar la flexibilidad en el mercado laboral y
proteger mejor a los trabajadores despedidos.

a) ;Qué se puede lograr con una mejor
justicia laboral?: Flexibilidad del mercado
laboral

En las economias contemporéaneas, el mercado laboral es
la estructura a través de la cual trabajadores y empresas
interactan para colocar capital humano, talento y mano
de obra en los procesos productivos eficientemente. El
mercado laboral asigna los recursos humanos, establece
precios (salarios) y cantidades, determinando el nivel de
empleo en la economia.

Reynolds et al (1987) afirman que el mercado laboral se
diferencia de otros mercados porque involucra decisiones
individuales de la fuerza laboral sobre la cantidad de
trabajo que estan dispuestos a ofrecer. Por el lado de la
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demanda, las empresas deciden los términos de empleo,
como los salarios y beneficios. Ademas, el mercado laboral
se distingue de otros mercados porque:

- los problemas de informacién son recurrentes,

+ los trabajadores tienen habilidades y preferencias
distintas,

- las empresas exigen habilidades diversas y ofrecen
condiciones laborales heterogéneas,

- se espera que la relacion laboral continde por un
periodo extenso,

- el cambio de empleo supone costos sustanciales
para ambas partes de la relacion y

- el contrato laboral es  multidimensional,
involucrando salarios, prestaciones, condiciones de
trabajo y la probabilidad de permanencia, duracién,
continuidad y estabilidad de la relacién contractual.

Reynoldsetal (1987) también mencionan que lasempresas
y otras organizaciones que contratan trabajadores suelen
invertir en reclutar, supervisar y retener a sus trabajadores.
Esto ocurre porque existen problemas de informacion
contractual para ambas partes del mercado laboral.

El nimero de factores que intervienen en el mercado
laboral es amplio. Algunos de ellos incluyen rigideces
generadas por la legislacion de proteccion del empleo,
esquemas de ayuda para el desempleo (clasificacion que
incluye a los seguros de desempleo de muchos paises,
pero también las liquidaciones a los trabajadores como
las conocemos en México), los impuestos a empresas y
trabajadores, los sindicatos y su rol en la determinacion
de salarios, y otros factores externos que cambian la
productividad como la tecnologiay los avances educativos
gue incrementan las competencias de los trabajadores.

Mejorar los factores ya mencionados tiene un efecto
positivo en el desemperio del trabajo, empleo, salarios y
las condiciones de un pais para atraer y retener talento.
La importancia de estos dos aspectos crece conforme
la escasez de talento respecto a la demanda se hace
presente en la mayorfa de las economias.

La legislacion, los procesos de conciliacion y los procesos
de litigio, judiciales o extra-judiciales, como son los de la
JCA, son dos de los factores més importantes para el buen
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funcionamiento del mercado laboral. En México, como en
otros lugares del mundo, el intercambio de trabajo estd
regulado de manera especial. La regulacion busca garantizar
condiciones laborales dignas y evitar el abuso tanto por parte
de las empresas como de empleados. El funcionamiento
del mercado laboral es resultado de la interaccién entre la
fuerza laboral y las empresas del sector privado y publico,
pero las instituciones gubernamentales, los reguladores,
las organizaciones empresariales y los sindicatos también
influyen en las relaciones empleado-empresa.

La regulacién laboral, con el fin de proteger y ofrecer
seguridad a empleados ha creado rigideces en el
mercado. En la practica los procesos de litigio también
pueden crear rigideces, aun suponiendo cierta flexibilidad
en la regulacion. Es importante tener una regulacion y
legislacion que permita al mercado tener flexibilidad ya
que algunos fenémenos laborales pueden ser explicados
por esta caracteristica del mercado.

Rodgers (2007) retoma una definiciéon simple de la
flexibilidad en los mercados laborales propuesta por
Rubery y Grimshaw (2002): “la habilidad del mercado
laboral de adaptarse y responder al cambio”. Por ejemplo,
los mercados que pueden responder mejor a las
condiciones cambiantes de oferta y demanda pueden
eliminar los obstaculos para regresar a niveles sostenibles
de empleo (Klau y Mittelstadt, 1986).

Existen diferentes dimensiones de la flexibilidad que han
sido identificadas en la literatura (Rodgers, 2007):

«  Proteccion del empleo: aspectos relacionados con la
libertad de las empresas para contratar y despedir.
Las medidas de proteccion al empleo tienen un
doble efecto: por un lado reducen la cantidad de
gente que sale del mercado laboral, pero también
reducen la cantidad de gente que entra al mercado.
Asi, el impacto neto sobre el empleo y desempleo
es ambiguo a priori. Sin embargo, la reduccién de
estos flujos en general tienden a limitar la habilidad
de las empresas para ajustarse a las circunstancias
del ciclo de negocio, que generalmente estan en
continuo cambio, especialmente ante una mayor
competencia, como ha sido la evolucion de los
mercados en todo el mundo. Por el otro lado,
existen argumentos a favor de un costo moderado
al despido. A medida de que el despido genere
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un costo social, por ejemplo si los despedidos se
convierten en beneficiarios de programas sociales,
serla recomendable internalizar este costo en las
decisiones de la empresa.’

- Flexibilidad salarial: Una manera en que el mercado
seajustaacircunstancias cambiantes es permitiendo
cambios en el salario. Es comun que la variacién de
salarios esté restringida por medio de instituciones o
regulaciones. Pueden incluir regulaciones de salario
minimo, contratos colectivos, actividades sindicales
y las negociaciones salariales coordinadas.

+ Flexibilidad interna o funcional: se refiere a
la habilidad de las empresas para organizar y
reorganizar procesos internos de producciéon y
uso de trabajo buscando intereses de eficiencia
productiva y dindmica. Por ejemplo, a través de
la flexibilidad de tiempo de trabajo, job content
(factores de trabajo controlados por el individuo
empleado, como su desempeno, reconocimiento y
autonomia), habilidades necesarias y demandadas,
multifuncionalidad o cambio tecnolégico.

« Flexibilidad de la oferta: por el lado de la oferta de
trabajo, es decir los trabajadores, existen exigencias
deflexibilidad en el tiempo de trabajo para equilibrar
trabajo y vida personal o la portabilidad de derechos
que le permiten tener una mejor movilidad entre
empleos.

Martiny Schwab (2011) colaboradores del Foro Econdmico
Mundial (WEF, por sus siglas en inglés) mencionan que la
eficiencia y la flexibilidad de los mercados laborales son
criticos para asegurar que los trabajadores sean asignados
a la posicion més eficiente en la economia y cuenten con
los incentivos adecuados para realizar el mayor esfuerzo
en sus empleos.

Para asegurar un desemperio 6ptimo de las economias,
es necesario que los mercados laborales tengan una
flexibilidad tal que permita a la fuerza laboral trasladarse
de una actividad econémica a otra al menor costo posible
y con la menor disminucién de ingresos y consumo
posible. Para las empresas, eso implica competir mas
activamente por talento, disminuir costos de contratacion
y garantizar el ajuste eficiente de recursos humanos al

1 Ver, por ejemplo, Blanchard y Tirole (2008).
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interior de la empresa de acuerdo al ciclo econémico y
de crecimiento interno. El correcto funcionamiento del
mercado permite asegurar una relacion clara entre la
productividad del trabajador y su salario mediante un
mecanismo de determinacion meritocratico en el lugar
de trabajo. Un mercado laboral competitivo y eficiente
refleja el valor agregado por cada trabajador al proceso de
produccién y lo remunera de acuerdo a su productividad.

Por el contrario, cuando el mercado no funciona
correctamente, no permite la entrada a trabajadores que
potencialmente podrian elevar la productividad, dado
gue existe un contrato que mantiene a trabajadores
relativamente improductivos en la fuerza laboral activa.
También, los trabajadores activos no se mueven a
actividades donde potencialmente podrfan tener una
mayor productividad, ya que abandonarfan la proteccion
que les brinda el contrato que tienen vigente.

El problema de las economias modernas para incorporar a
los jovenes al mercado laboral, e incentivarlos a participar
en ciertas profesiones, hace evidente que no hay
suficientes plazas para acomodar a todos los trabajadores
entrantes, por una escasa posibilidad de movilizar a los
trabajadores activos. Fendmenos como el desfase de
capacidades (skills mismatch), donde los trabajadores no
cuentan con las habilidades que demandan las empresas
y organizaciones, o el de los trabajadores descorazonados,
que simplemente desisten de participar en la fuerza
laboral, son causados parcialmente por las rigideces
existentes para salir y entrar del mercado de trabajo.

b) ;Qué instrumentos de politica publica
se proponen utilizar para mejorar
estos problemas?: La regulacion de las
separaciones laborales

Las principales rigideces del mercado generadas por el
marco legal, son aquellas causadas por las normas que
regulan la finalizacion de las relaciones laborales. En el
mundo desarrollado, los paises de Europa continental,
por ejemplo, generalmente presentan esquemas de
proteccién generosos que se traducen en mercados
laborales mas rigidos (Nickell, 1997). La razén de ser de
dichas normas es proteger al empleado de despidos
arbitrarios, injustificados o de acciones discriminatorias.

Sin embargo, todos estos beneficios generan costos a la
sociedad, en términos del nimero de nuevas plazas de
trabajo que pueden generarse.

Tanto las contrataciones como los despidos representan
costos para las empresas. En el caso de las contrataciones,
la publicacién de vacantes, los costos de busqueda de
candidatos adecuados, el tiempo invertido en entrevistas
y entrenamiento asi como los costos de oportunidad
del personal de la empresa que participa en el proceso
(produccién perdida) son costos de ajuste asociados a
la necesidad de contratar trabajadores. Dichos costos
son mayores en la medida en que el trabajador es mas
especializado o estd mas calificado (Nickell, 1986).

Por otra parte, Nickell (1986) sugiere que en el caso de
separaciones laborales existen costos de ajuste. Estos
costos son los directamente relacionados con los procesos
de contratacion y despido que las empresas utilizan para
ajustar su demanda de trabajadores. Los costos de ajuste son
minimos si la empresa y el trabajador llegan a un acuerdo
de separacion. Sin embargo, la incertidumbre generada por
demandas legales, asi como el proceso mismo de litigio entre
el trabajador y la empresa, pueden elevar los costos de ajuste
de manera significativa, y hacer que su monto sea incierto. De
igual forma tenemos que incluir el entrenamiento adquirido
por el trabajador como un costo hundido para la empresa en
el momento en que se da la separacion.

Por una mejor justicia laboral
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Figura 1. Proceso estandar de separacion laboral

Juicio con
reinstalacion

/ Negociacion (durante el proceso)

. Juicio con indemnizacion
Juicio —

Voluntaria

Separacion

- Salarios vencidos hasta que sea reinstalado

« Prima de antiguedad:
Indemnizacion 12 afios por afio trabajando
T inmediata  ___ (con tope de 2 salarios minimos)
(sin juicio)

Sin indemnizacion

Conciliacién (sin juicio)

Fuente: IMCO con base en Kaplan et al (2012)

- Indemnizacion constitucional:
3 meses de salario

- 20 dias de salario por afio trabajado

Dichos ajustes se asocian con los ciclos econémicos de la demanda agregada y/o del sector. Ante una expansion de la
economia o del sector, laempresa puede contratar mas empleados. Para el caso opuesto, de deterioro de las condiciones
de negocio, la empresa puede despedir trabajadores de manera mas eficiente si tiene costos de ajuste relativamente
bajos. De manera general, los costos promedio de contratar decaen al principio del proceso de contratacion, porque
hay economias de escala al entrenamiento (capacitacion masiva) asi como mayores retornos al capital. Sin embargo, los
costos de ajuste se incrementan de manera inevitable en la medida en que dura mas tiempo la relacién laboral.

Nickell (1986) menciona que las expectativas que las
empresas tienen sobre los costos de ajuste impactan
los procesos de contratacion. Si existe incertidumbre en
cuanto al monto y duracion de los procesos legales para
finalizar unarelacion laboral, las empresas trasladaran estos
costos potenciales reduciendo salarios, para compensar el
riesgo de un litigio laboral costoso.

Otro mecanismo que las empresas utilizan para enfrentar
los costos de ajuste esperados altos podria ser el contratar
menos trabajadores a los &ptimos en periodos de
expansion econdémica. De esta manera, en las épocas
de contraccién los costos por despedir empleados seran
menores. Los costos asociados a los despidos no son
independientes del nimero de despidos. No es imposible
pensar que los costos de ajuste en los despidos crezcan
exponencialmente cuando hay despidos a gran escala,
ya que incluyen extensas negociaciones y pagos de
compensaciones altos obligados por la legislacion.

Los costos de ajuste se ven afectados por la legislacion
de proteccién al empleo ya que afectan el costo efectivo
de las empresas relacionadas directamente a contratar
trabajadores. El impacto final en el mercado laboral
depende de la capacidad de las empresas de transferir
los costos de ajuste a los empleados via salarios? Esta
es una de las posibles causas por la cual los salarios
percibidos por los trabajadores son relativamente bajos
en México, y la constante sensacion del trabajador de que
estd recibiendo en el salario un pago que es inferior a su
aportacion en el margen al proceso productivo.

En su trabajo, Nickell (1986) demuestra que en la
dindmica de la demanda laboral el ajuste en el nimero de
empleados es parcial. En el corto plazo la empresa puede

2 Enelcasode los salarios minimos transferir estos costos al empleado
no es posible. Ademas, a medida de que los trabajadores no valoran los
beneficios de separacion, porque también pagan a sus representantes
legales o porque la incertidumbre y conflictividad del sistema resta
valor al beneficio, los trabajadores no aceptaran reducciones salariales a
cambio de los beneficios laborales.
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ajustar via salarios y horas trabajadas, pero en el largo plazo
la empresa ajusta el nimero neto de nuevos empleados.
Al suponer que una proporcidon de nuevos empleados
saldra de la empresa mediante despidos voluntarios, los
costos para despedir se traducen en costos para contratar
en periodos subsecuentes. También es pertinente sefialar
que, bajo una politica monetaria de baja inflacion, es mas
diffcil ajustar salarios a la baja debido a las dificultades en
reducir los salarios nominales (Castellanos, Garcia-Verdu, y
Kaplan, 2004).

La mala administracién de la justicia laboral tampoco le
conviene al trabajador. En primerlugar, igual que en el caso
del patron, el trabajador tiene que pagar un porcentaje
significativo de la indemnizacion a los abogados que
litigan el asunto. Adicionalmente, el trabajador tiene que
poner mucho esfuerzo durante un juicio laboral para
tener una posibilidad realista de recibir la indemnizacion
(Kaplan y Sadka, 2011). En la practica, las notificaciones
formales que son necesarias para que el juicio avance no
se hacen a menos que el trabajador insista. Ademas, en los
casos en que el patrén no paga la indemnizacion después
de un laudo favorable al trabajador, se necesitan en la
practica multiples intentos de embargo para que el laudo
se ejecute. Sin una persistencia notable del trabajador,
estos pasos protocolarios no se cumplen.

Adicionalmente, vale la pena notar que un trabajador
despedido necesita recibir la indemnizacion de forma casi
inmediata para que cumpla con el proposito de financiar
la busqueda del siguiente empleo. Un trabajador que
recibe una indemnizacion después de un juicio de tres
anos ya habrd encontrado otro trabajo. Sin embargo, es
posible que la falta de recursos después del despido haya
obligado a que el trabajador aceptara la primera oferta
laboral que recibiera aunque no hubiera sido la mejor
opcioén para él (Acemoglu y Shimer, 2000). En este sentido,
a pesar de los altos costos que las indemnizaciones
implican para las empresas, es probable que la valoracién
de las indemnizaciones por parte de los trabajadores sea
mucho menor al valor expresado en el laudo.

“Dado que en México se ha introducido recientemente
un seguro de desempleo? es pertinente también

3 Este esquema de seguro de desempleo tiene limitaciones, ya que esta
dirigido Unicamente a trabajadores formales y los montos recibidos por el
beneficiario son bajos (la mitad del salario cotizado durante los primeros
cuatro meses de desempleo y los siguientes dos meses un salario minimo).
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reflexionar sobre cémo una mala administracion de
justicia laboral afecta el disefio de este tipo de seguros.
Si bien la gran mayoria de este tipo de instrumentos
en el mundo condicionan el beneficio al despido, esto
podria ser muy poco practico en México, dado que los
juicios laborales tardan afos en resolverse. Por esta razén,
ademads de ser un problema para resolver conflictos sobre
las indemnizaciones por despido, la mala administracion
de justicia laboral también impide el buen disefio de un
seguro de desempleo!

¢) Datos estilizados sobre la gestion de las
JCA locales

Los asuntos que le competen a las JCA locales son los que
no estan comprendidos en la lista de industriasy empresas
especiales del articulo 527 de la LFT. La poblacion objetivo
de las JCA locales ha crecido a tasas de 2.5% por afio en
promedio en los Ultimos 10 afos, ligeramente por debajo
del crecimiento promedio de la PEA.

Enelmismo periodo,los conflictos individuales han crecido
al 44% anual en promedio, y los conflictos colectivos
han decrecido en nimero al -4.6% por afo en total. La
tendencia de reducciéon en los conflictos colectivos con
respecto a los individuales es dramatica. Si vamos un poco
maés atras, en 1991 teniamos 13.5 conflictos individuales
por cada conflicto colectivo. En 2003, esa proporcion era
de 104 individuales por cada colectivo. En 2012, hay 233
conflictos individuales por cada conflicto colectivo, un
orden de magnitud de diferencia respecto a 1991 y un
poco mas del doble respecto a 2003.

Esto tiene implicaciones importantes para la definicién de
presupuestos y tamafo de las JCA, tanto a nivel local como
federal, y al dmbito de accion de la autoridad del trabajo en
ambos niveles de gobierno. En el pasado, la proporcién de
conflictos individuales a colectivos indicaba que la autoridad
tenia que prestarle mucha mds atencién a los sindicatos en
sus gestiones. Hoy, las JCA deben dedicarle 20 veces mas
recursos que en el pasado a los conflictos individuales.

En el mismo orden de ideas, los emplazamientos a huelga
(conflicto colectivo de naturaleza econdmica) entre 2003
y 2012 crecieron al 1.3%, tasa ligeramente inferior a la
mitad del crecimiento de la PEA en el perfodo. Las huelgas
estalladas decrecieron en el mismo periodo al -13.6% al afio.

Por una mejor justicia laboral



En el periodo 2003-2012, el nimero de convenios fuera de juicio crecieron al 15.1%. Esto habla que las politicas mas
exitosas de las JCA locales son las que tienen que ver con la etapa de conciliacion que lleva a las partes a arreglos de
indemnizacion sin irse a un litigio.

La siguiente tabla muestra un resumen de la dindmica de los datos sobre la gestion de las JCA locales para el periodo
2003-2012.

Tabla 1. Datos sobre la gestién de las JCA locales, 2003-2012

PEA Conflictos Conflictos Convenios .
poblacién individuales colectivos Emplazamientos  elgas
N PEA fuera de

objetivo de en las JCA en las JCA iuicio ahuelga estalladas

la JCA local locales locales J
2003 38,110,666 41,301,033 141,934 1,363 99,437 24,020 202
2012 47,621,809 52,249,554 208,615 893 351,546 27,000 54
TAC* 2.5% 2.6% 4.4% -4.6% 15.1% 1.3% -13.6%

*Tasa anual promedio de crecimiento

Fuente: Andlisis IMCO, con datos de INEGI, Estadisticas sobre Relaciones Laborales de Jurisdiccion Local

Las proporciones de lo reclamado en las distintas demandas laborales se han mantenido bastante estables en el tiempo
desde 1991 hasta 2012. En un promedio del periodo, el principal concepto reclamado es laindemnizacion legal, seguido
de prestaciones como la prima de antigliedad, el aguinaldo o el pago de vacaciones. Hay una clara tendencia a la baja
en demandas por salario retenido: de 14.6% en 1991 a 6.2% en 2012.

Grafica 1. Conceptos reclamados en demandas En caso de separacion injustificada tendran derecho
laborales Promedio 1991-2012 a optar por la reinstalacion en su trabajo o por
la indemnizaciéon correspondiente, previo el
procedimientolegal. Enlos casos de supresidn de plazas, los
trabajadoresafectadostendrdnderechoaqueselesotorgue
Aumento de salario I 1.9% otraequivalentealasuprimida o alaindemnizacion de ley;

Reinstalacion |l 3.0% (..)

No especificado I 0.5%

Otro concepto B 0.7%

Salario retenido N 10.3% . . L
’ XXII.- el patrono que despida a un obrero sin causa justificada

Pago de dias de descanso IS 11.6°% o por haber ingresado a una asociacidn o sindicato, o por
Aquinaldo GG 14.5% haber tomado parte en una huelga licita, estard obligado, a
Prima de antigiiedad IS 15.2% eleccion deltrabajador, a cumplirel contrato o aindemnizarlo

L con el importe de tres meses de salario. La ley determinara los
Indemnizacion GGG 42.2% , . L
casos en que el patrono podrd ser eximido de la obligacién de

Fuente: Anélisis IMCO con datos de INEGI, Estadisticas sobre relaciones cumplir el contrato mediante el pago de una indemnizacion.
laborales Igualmente tendrd la obligacion de indemnizar al trabajador
con el importe de tres meses de salario cuando se retire
del servicio por falta de probidad del patrono o por recibir
de él malos tratamientos, ya sea en su persona o en la
de su conyuge, padres, hijos o hermanos. El patrono no
podrd eximirse de esta responsabilidad cuando los malos
tratamientos provengan de dependientes o familiares
que obren con el consentimiento o tolerancia de él (...)

Estos hechos nos llevan a reconsiderar la distincion del
articulo 123 constitucional respecto a si el despido es
justificado o no. Las fracciones IX y XXII del precepto
constitucional dicen:

IX- los trabajadores solo podrdn ser suspendidos o cesados
por causa justificada, en los términos que fije la ley.
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La justificacion de la existencia de las JCA es el “procedimiento legal” al que alude la fracciéon IX del 123 constitucional.
Se requiere la intervencion de la autoridad para determinar si las causas del despido son las justificadas en el Art. 47 de
la LFT — caso contrario procede la reinstalaciéon,* o la indemnizacion - a opcién del trabajador.3

Sinembargo, la estadistica revela que solamente el 3% de los trabajadores en los conflictos individuales inicia la demanda
solicitando de la autoridad la reinstalacion en el empleo. También, es interesante ver el motivo de la demanda: mientras
que en 1991 solamente el 77% de los conflictos individuales estaba motivado por un presunto despido injustificado,
en 2012 el porcentaje es equivalente a 95.3%. Es decir, el trabajador casi siempre demanda por despido injustificado.

Figura 2. Propuesta de proceso de separacion laboral

+ Reinstalacion en un plazo no mayor a 3 semanas desde la presentacion del caso ante
la JCA pagando salarios caidos que cubran tiempo entre despido y reinstalacion.

- Sin derecho a indemnizacion

Voluntaria

Solicitud de reinstalacion
aceptada por la empresa

/ Litigio para

Injustificada Solicitud de reinstalacion resolver conflicto
rechazada por [a empresa I R

Separacion

Involuntaria
(despido)

« Fondo de Separacion
- Indemnizacion constitucional: 3 meses de salario

Justificada
- Sin derecho a reinstalacion

Fuente: Elaboracion propia

El texto constitucional debe definir claramente la distincién entre el despido injustificado y el justificado v la posibilidad
de pedir reinstalacion en caso de un despido injustificado. El trabajo de las JCA serfa mucho mas sencillo si cada tipo
de despido tuviera delimitados montos de indemnizacion y tiempos ejecucion. Esto equivaldria a liquidaciones mucho
mas predecibles, y procedimientos laborales mucho menos dificiles operativamente, toda vez que la JCA no darian la
opcion a los participantes del litigio de salir de los pardmetros establecidos.

4 Ofrecer la reinstalacion al trabajador implica pagar salarios vencidos.
5 Enaquellos casos en los que el patrén no quiere indemnizar, sabe que solamente tiene que ofrecer la reinstalacion al trabajador en la etapa de audiencias

conciliatorias, y que éste esta obligado a regresar al centro de trabajo. Estas estrategias para desgastar la relacion y propiciar un arreglo afuera de la JCA
son bastante comunes.
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Grafica 2. Motivos de conflictos individuales de trabajo
Promedio 1991-2012
Revision y firma de contrato 1 0.1%
Riesgo de trabajo [ 0.8%
Violacién de contrato

11.0%

Terminacion de contrato | 1.1%

Para ejemplificar el punto, vale la pena echar mano de un
ejemplo. Pensemos en un trabajador que gana un salario
tipico de 3,300 pesos por mes, con 15 dias de aguinaldo,
vacaciones de ley (empezando en 7 dias el primer afo),
en la economia formal (pago de contribuciones al IMSS
y subsidio al salario). El valor de la liquidacion o finiquito
varfa enormemente dependiendo de las causas del

Otros motivos | 1.4% despido y la antigliedad del trabajador.
No especificado | 1.5% E190.3% de las causales de demanda estan en los renglones
Rescision de contrato | 1.8% 1y 2 de la tabla que se presenta abajo. El castigo para el
Participacion de utiidades  2.0% trabajador que no acepta la reinstalacién es menor a un mes

Despido injustificado

Fuente: Analisis IMCO con datos de INEGI, Estadisticas sobre relaciones
laborales

de salario si el trabajador tiene poco tiempo en el servicio;
cuando la antigliedad es mayor a 15 afos, la diferencia entre
el monto que es posible obtener es de 10 meses de salario si
el trabajador no acepta la reinstalacion en el empleo.

Tabla 2. Montos de liquidacién y finiquito, por todas las posibles causas contempladas en la LFT

. Antigiliedad
Antigiiedad mayor a 15 Meses Meses
o4 menora 15 - -

Causal de la separacion " . anos (15 afnos de de

anos (1 ano .. . .

” de servicio + 1 salario  salario
de servicio) .
dia)

Despido |anst|ﬁcad9 por parte dgl patrén, negandose a 14375.70 46,709.81 436 1415
aceptar la reinstalacion del trabajador
Desp|d0|nJust|f|cado p(?rparte del patron, y el trabajador 1230362 1375181 373 417
no acepta la reinstalacion
Renuncia voluntaria del trabajador 2,659.82 3,741.52 0.81 1.13
Muerte natural del trabajador 2,659.82 3,864.41 0.81 117
Muerte del trabajador derivada de riesgo de trabajo 2,659.82 3,864.41 0.81 117
Rescmon. del contrato de manera justificada por parte 14375.70 46,709.81 436 1415
del trabajador
Por conclusion de obra o plazo e inversiéon de capital 2,659.82 3,864.41 0.81 117
Term,maoon aanpada del cor?trato por parte del 1230362 7527341 373 781
patrén, por obra o tiempo determinado
Incapaodad fisica 0 mental o |nha.b|||dad manifiesta del 505562 716021 13 217
trabajador por un riesgo no profesional
La fuerza mayor o caso fortuito no imputable al patron 12,303.62 13,751.81 373 417
El concurso o la quiebra legalmente declarada 12,303.62 13,751.81 3.73 417
La mcogt'eablhdad (sic) notoria y manifiesta de la 1230362 1375181 373 417
explotacion
El agot'armento de la materia objeto de una industria 1230362 1375181 373 417
extractiva
La mplantaoon de maquinaria o procedimientos de 17,483.82 50,005.61 53 1515
trabajo nuevos
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Antigiiedad

GLIEITECET mayor a 15 Meses Meses
o menora 15 - -

Causal de la separacion " " anos (15 anos de de

anos (1 ano . . . .

.. de servicio + 1 salario salario
de servicio) "
dia)
Por engafo del trabajador al patron 2,659.82 3,864.41 0.81 1.17
Por falta de probidad o actos de violencia del trabajador 2,659.82 3,864.41 0.81 1.17
Por ocasionar el trabajador perjuicios materiales 2,659.82 3,864.41 0.81 117
Por |mprudeHC|a del trabajador que arriesgue la fuente 265982 386441 081 117
de trabajo
Por comisién del trabajador de actos inmorales 2,659.82 3,864.41 0.81 117
qu revelacion de secretos de fabricacion o de asuntos 265982 386441 081 117
privados
Por faltas injustificadas del trabajador 2,659.82 3,864.41 0.81 1.17
Por desobediencia injustificada del trabajador 2,659.82 3,864.41 0.81 1.17
Epr. no adoptar el trabajador medidas de seguridad e 265982 386441 081 117
igiene

Por embriaguez o influjo psicotropico del trabajador 2,659.82 3,864.41 0.81 117
Por prision preventiva del trabajador 2,659.82 3,864.41 0.81 117

Nota: Los calculos fueron realizados para trabajadores de confianza que no tiene contrato individual o colectivo con prestaciones por encima de la LFT.

Fuente: IMCO, con datos de la LFT, contamex.com, Codigo Fiscal de la Federacion y otras.

Méas alld de que la LFT pareciera ser contraria a cosas como el cambio tecnoldgico (la causal de separacién que hace injustificado
el despido por implantacién de maquinaria o procedimientos de trabajo nuevos), el sistema de imparticion de justicia laboral
tiene que lidiar con la complejidad que implica administrar las causales de despido. Es importante notar también que los
costos se elevan de manera significativa con la antigliedad del trabajador. Sin embargo, estos incrementos son predecibles
en el tiempo, y quizas hay en ellos una explicacion de por qué no hay tantos empleos hoy en dia que sean para toda la vida.

Dicho lo anterior, la mayor parte de las empresas formales grandes hacen las reservas actuariales necesarias para el pago
de la liquidacion, con base en las probabilidades de despido de su propio historial laboral. Otra vez, el problema esta en
empresas de administracion precaria, como las PYMES, donde dificilmente estos célculos entran en la hoja de balance, ni
se construyen las reservas periddicamente.

d) Competitividad en la imparticion de justicia laboral a nivel local

Para darnos una idea de qué tan bien funcionan los sistemas de imparticion de justicia a nivel local, afortunadamente
contamos con una excelente compilacion estadistica de INEGI sobre el tema: los registros administrativos de relaciones
laborales de jurisdiccion local ®

La distincion entre la competencia de la junta local y la federal estd especificada en el articulo 527 de la LFT. Esta
distincién es relevante para poder producir un ranking que nos diga qué tan competitiva es la imparticion de justicia a
nivel local, dado que la poblacion que estd sujeta a la competencia de las autoridades locales en este tema depende de
la presencia de las industrias y empresas que no estan consideradas en el articulo 527 de la LFT. Nuestra estimacion de

6 INEGI (2013), “Registros administrativos, Relaciones laborales de jurisdiccion local”. Disponible en: http://www.inegi.org.mx/est/contenidos/proyectos/
registros/sociales/laborales/default.aspx , consultado en septiembre de 2013.
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la PEA que le compete a la JCA local se hace con base en 2.

los resultados de los censos econdmicos de 2005 y 2009,
extrapolando el resultado mediante tendencias lineales a
una serie de datos de 10 afos (2003 a 2012).

El indice consta de siete variables:

1. Conflictos colectivos por cada millén de trabajadores
en la poblacién econdmicamente activa (PEA).
Ponderacion: 10%. En general, si el estado tiene
menos conflictos colectivos, la autoridad laboral y la
JCA estan siendo mas exitosos en su gestion, desde
antes que se origine un conflicto como tal en la
JCA. La estadistica nacional revela que los conflictos
colectivos van a la baja. Esto es interesante, ya que
habla de una menor sindicalizacion de las relaciones
laborales, y una menor conflictividad de las mismas,
cuestion que tiene que tomarse en cuenta para
futuras reformas a la LFT. De hecho, en el gran
total nacional, los conflictos colectivos han venido
a la baja, a partir de la era del Tratado de Libre
Comercio (TLC). Esto implica que ante un entorno
de competencia internacional, la autoridad y los
sindicatos han flexibilizado posiciones para dirimir
controversias sin llegar al conflicto colectivo, como
puede verse en la siguiente gréfica:

3.

Conlflictos individuales por cada millén de trabajadores
en la PEA. Ponderacién: 30%. De igual manera,
mientras menos conflictos individuales tiene la
autoridad, mds exitosa estd siendo en su gestion,
desde antes que el trabajador, la empresa, o el
trabajador a través de su sindicato, decidan tomar
acciones legales en la JCA con una demanda
individual.

La importancia relativa de los conflictos individuales hace
pensar que para efectos de un indice de competitividad
de la gestion laboral, las variables individuales deben
tener un peso mayor en la ponderacion que las colectivas.

Conflictos solucionados/conflictos totales. Ponderacion:
20% Esta variable suma los conflictos individuales y
colectivos en el denominador, y el numerador es la
variable de conflictos solucionados. Aqui se evalla
de manera directa a la JCA en su eficiencia para
desactivar conflictos. En este sentido, es importante
mencionar que las juntas son cada vez mas eficaces
para resolver los conflictos, aunque no ha crecido la
resolucion de conflictos en la misma magnitud que el
numero de conflictos individuales. En 1991, las juntas
resolvian el 73% de los conflictos, mientras que en
2012 resolvian el 201% (es decir, en ndmeros gruesos,

Grafica 3. Conflictos colectivos (eje izquierdo) e individuales (eje derecho) totales en las Juntas Locales de

Conciliacién y Arbitraje, 1991-2012
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Fuente: Analisis IMCO con datos de INEGI, Estadisticas sobre relaciones laborales
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podriamos decir que resolvian un asunto rezagado
de afios anteriores por cada asunto vigente).

. Conveniosfuera dejuicio/conflictos totales. Ponderacidn:

10%. En esta medicion, capturamos el porcentaje de
convenios que se logran afuera de los juicios como
proporcion de los conflictos totales. Mientras mayor
sea este numero, la gestion de la junta es mejor,
ya que implica que las etapas conciliatorias estan
funcionando mejor que las litigiosas.

Resultados

Las siguientes tablas resumen la posicién en 2012 de los
estados en el ranking y los estados que mas avanzaron en
el periodo 2003-2012.

Tabla 3. Resultados generales del indice de Imparticién
de Justicia Laboral Local

Posicion Cambio
. Convenios fuera de juicio por millén de trabajadores en 2012 03-12
la PEA. Ponderacion: 10%. En esta medicion, estamos | Aguascalientes 6 4
capturando qué tanto acude la poblacion y las | Baja California 30 0
empresas a la JCA como garante de los convenios | Baja California Sur 24 4
laborales antes de acudir a las instancias litigiosas. Es | Campeche 13 8
una medicion de confianza del mercado laboral en | Chiapas 10 2
la JCA. Chihuahua 20 6
. Emplazamientos ~ a  huelga  solucionados/ Co§huila 16 8
emplazamientos a huelga totales. Ponderacion: 10%. C?"ma 32 27
Las empresas en donde hay un sindicato activo | Distrito Federal 31 1
reciben un emplazamiento a huelga cada afo. En | Purango 1 12
la medida en que la empresa resuelve el pliego | Guanajuato 21 9
petitorio, el sindicato decide no irse a la huelga. | Guerrero 23 6
Cuando esta proporcion es muy alta, quiere decir que Hidalgo 4 -3
la JCA y la autoridad laboral son altamente efectivas | Jalisco 25 6
en desactivar huelgas y por lo tanto un menor valor | México 14 2
del indicador es mejor. Si bien el principal interés de | Michoacan 19 -10
este estudio son los conflictos individuales, dado | Morelos 27 =4
que han crecido de manera importante, como se vio | Nayarit 28 -25
anteriormente, se incluyen las variables de conflictos | Nuevo Leodn 22 5
colectivos porque implican que las JCA les dediquen | Oaxaca 12 -8
recursos y tiempo de los funcionarios a solucionarlas. | Puebla 5 14
" -~ uerétaro 29 -12
. Huelgas estalladas por millén de PEA. Ponderacion: o :
, Quintana Roo 26 -8
10%. Un mayor numero de huelgas estalladas en ) )
y Lo ) ) San Luis Potosi 3 3
relacién ala PEA habla de un sindicalismo més activo -
. . ) . . Sinaloa 7 8
en las industrias que no estan bajo la competencia
. . g . Sonora 11 11
federal e instancias de conciliacién que no estan
. ) . Tabasco 18 -4
siendo efectivas para conjurar las huelgas. ,
Tamaulipas 9 11
Tlaxcala 15 10
Veracruz 8 3
Yucatan 2 8
Zacatecas 17 -10
L
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Tabla 4. Matriz de correlacion — desempefio de las JCA contra variables clave de la competitividad estatal

Calificacion .
Salario

promedio

indice de JCA
locales

PIB per
capita

Inversion
por
habitante
ocupado

Tasa de
desempleo

Atraccion de
talento

Calificacion indice de 100

JCA locales

Salario promedio -0.47 1.00
PIB per capita -0.18 0.20
Atraccién de talento -0.50 049
Inversiéon por

habitante%cupado 048 039
Tasa de desempleo -0.18 0.11

Fuente: IMCO

En estos resultados se observa que los estados con
mayor salario promedio, atraccion de talento, e inversion
por habitante ocupado, son aquellos que tienen peor
desemperio en las JCA, a partir de la correlacion entre
las variables. La I6gica de esto es simple: donde hay mas
actividad econémica, y donde es mas competitiva la
economia, hay mas posibilidades de extraccién de rentas
derivada de las separaciones laborales.

La correlacién con la tasa de desempleo es negativa,
pero débil. Esto implica que no pareciera haber relacién
estadistica entre el desempeno de las JCA y el desempleo.
Esto es paradojico, ya que la justificacion de la existencia
de un aparato de justicia laboral es para preservar las
condiciones de empleo. Igualmente, la correlacion del
desempefio de las JCA con el PIB per céapita es negativa
pero débil. Las JCA parecerian funcionar mejor en
estados mas pobres, pero una correlacion del 18% no
es estadisticamente significativa, lo cual implica que el
funcionamiento de las JCA es independiente de si la
entidad es rica o pobre, medida por el PIB per cépita.

Hay otras implicaciones derivadas de la correlacion alta
con el salario promedio y la inversién por habitante, pero
baja con el PIB per capita. El salario resume el pago al
factor trabajo en la entidad, mientras que el PIB per cépita
resume el pago a todos los factores de la produccion y
la utilidad que se logra en el proceso productivo. Los
numeros parecerfan indicar que el mal funcionamiento
de la JCA afecta més a los factores de la produccion que

1.00

0.45 1.00

0.57 0.84 1.00

0.09 -0.12 -0.15 1.00

a la generacion de utilidades. Es decir, los problemas de
justicia laboral obstaculizan el propio proceso productivo,
no la creaciéon de riqueza derivada de éste.

e) ;Por qué se debe corregir la legislacion
laboral?

Las problemdticas relacionadas con las practicas antes
presentadas, que se llevan a cabo en las JCA deben
corregirse debido a:

Costos de ajuste

El sector laboral es un sector dindmico por definicién. La
situacion presente de los empleados cambiara en el futuro,
cada periodo salen y entran trabajadores de la fuerza
laboral formal via jubilaciones, separaciones voluntarias e
involuntarias, individuos que se incorporan a la Poblacion
Econdmicamente Activa (PEA), entre otras. Aunado a lo
anterior, las empresas ajustan constantemente su nivel
de produccion y fuerza laboral motivadas por variables
econdmicas (ciclos econdmicos, aumento de salarios,
cambios tecnoldgicos, etcétera).

Al analizar las separaciones laborales, uno de los costos en
el que incurre la empresa es la pérdida de las habilidades
y capacitacion que ya habfa recibido el trabajador.
Posteriormente,loscostosdelaempresaestanrelacionados
con la capacidad de conciliacién o en su defecto, de sus
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capacidades para resolver los procesos legales asociados
al despido. La separacion puede resolverse mediante un
acuerdo, ya sea dentro de la etapa conciliatoria o fuera
de ésta. Si dicho acuerdo no se concreta, la disputa se
resuelve mediante los procedimientos de ley. En caso de
llevar la controversia a instancias legales, la diferencia en
costos significativa.

Con base en el marco conceptual de Heckman y Pagés-
Serra (2000), las leyes reguladoras de las terminaciones
laborales alrededor del mundo pueden obligar a las
empresas a incurrir en los siguientes cuatro costos:

1. Notificacién por adelantado: Cuando hay que dar
aviso previo al trabajador para separarlo de la
fuerza laboral, o cuando el trabajador debe avisar
a la empresa antes de separarse, el periodo de
notificacién actla como un costo, ya que de no
hacerlo muchas legislaciones obligan a un pago, y
en caso de realizarse, la productividad y motivacién
del trabajador se reducen considerablemente.
De facto opera como una extensidon de pago.

2. Compensacién por despido: La compensacion
por despido varia dependiendo de la naturaleza
del despido. Algunos paises no distinguen entre
causas justificadas e injustificadas de despido.
Diversos paises consideran las causas econémicas
(v.g, las disminuciones en la demanda de
producto de la empresa, o la contraccién en el
ciclo de negocio) como justificacion de despido.
No es el caso de México. En el caso mexicano,
una vez que la JCA determina que el despido
fue injustificado (lo cual puede ocurrir con una
probabilidad alta), los costos para la empresa son
mucho mas altos que si el despido fue justificado.

3. Primas de antigiedad: Ademas de la compensacion
por despido, algunos pafses como México, Ecuador,
Colombiay Panamd obligan a las empresas a realizar
un pago adicional independientemente de la causa
y el tipo de despido en el caso de trabajadores de
planta con por lo menos 15 afos de servicio. Dicho
pago se define usualmente en multiplos del Ultimo
salario. En el caso mexicano, la prima de antigliedad
es equivalente a 12 dias de salario por afo trabajado

(con un tope para el calculo de 2 salarios minimos),
pero se calculatomando como base el salario minimo
diario de la zona geografica en donde el trabajador
desempefa sus servicios. Muchas empresas,
especialmente las mas pequenas, no saben esto, y son
obligadas a pagar la prima de antigiiedad tasandola
al salario efectivo percibido por el trabajador.

4. Salarios caidos: Los salarios caidos se incorporan al
andlisis de costo de ajuste, los costos reales para
despedir son mucho mayores. Algunos pafses lo
incluyen explicitamente en su legislacién mientras que
otros lo consideran en la decision final del juicio. En el
Caso mexicano, los salarios caidos durante el proceso
litigioso en la JCA se toparon a un afo en la reciente
reforma a la Ley Federal del Trabajo. Sin embargo,
como demuestra el trabajo de David Kaplan (2013)
gue se mencionara mas adelante, no necesariamente
esta reforma resulta en una reduccion del costo de
indemnizacion, debido a la capitalizacion de intereses.

Heckman y Pagés-Serra (2000) calcularon los costos de
despediralincluirlostresprimerosconceptosmencionados
enlistados anteriormente. La siguiente grafica muestra los
resultados. Como puede verse en la grafica, los costos en
México son relativamente altos, si se comparan con los
de paises competidores como Brasil o Estados Unidos.
En otros paises la indemnizacion por despido puede ser
mas alta que en México. Chile y Perd son los Unicos casos
virtuosos en donde dichas indemnizaciones no parecen
ser obstaculo al crecimiento econdmico. Dicho lo anterior,
los pafses relativamente desarrollados tienen esquemas
de proteccion al trabajador donde la indemnizaciéon no es
elevada, en la mayoria de los casos debido a la existencia
de seguros de desempleo.

Ademds de los costos que enfrentan las empresas, de
acuerdo con Zack (2005), la pronta conciliacién reduce las
cargas a las instancias laborales ademas de liberar recursos
financieros. El fendmeno puede acentuarse en sociedades
mas educadas ya que se vuelven también mas exigentes
de sus derechos con lo que aumenta el nimero de casos
presentados ante tribunales, las cargas de expedientes y
con ello el tiempo de resolucion.
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Grafica 4. Indemnizacién a trabajadores
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Fuente: Heckman y Pagés-Serra (2000).

Rojas y Santamaria (2007) encuentran que en México las
disputas que llegan a la corte le cuestan a las empresas
50% mas que las resueltas informalmente. El fendmeno
no es exclusivo de México. Knight y Latreille (2000) sefalan
que en Reino Unido el costo promedio de llevar el caso
de separacion ante un tribunal es dos veces mayor para
las empresas y hasta tres veces mayor para los empleados,
comparado con los casos resueltos en la etapa conciliatoria
previa. Mientras que en Nueva Zelanda las encuestas a
empresas revelaron que las disputas resueltas en el lugar
de trabajo cuestan hasta 20 veces menos y toman la quinta
parte del tiempo (Department of Labour, 2008). En suma, la
conciliacién representa menores costos para las empresas y
la obtencién rapida de prestaciones para el trabajador.

Aunado al ahorro monetario, existen externalidades o
beneficios intangibles como reducir el estrés o aumentar
las probabilidades de subsanar las relaciones laborales
deterioradas. Los conflictos también pueden reducir la
productividad laboral de los involucrados.

Dados los beneficios de la conciliacion, varios paises de
la OCDE ya han implementado reformas que buscan
moverse en la direccién de mayor conciliacion. De acuerdo
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con Venn (2009) la legislacién en Reino Unido obliga a los
empleados y empresas a seguir un procedimiento de tres
pasos de conciliacién antes de llevarlo a una corte laboral.
En Alemania, el empleado y la empresa firman un acuerdo
mutuo donde el empleado renuncia a los beneficios de
desempleo y el derecho a apelar el despido a cambio de
un pago por indemnizacion garantizado. Espafa en el
2002 permitio a las empresas evitar el costo asociado a las
disputas por despido injustificado si se admite el alegato
y se paga la compensacion al momento del despido. Aun
cuando el costo inicial de despido para la empresa puede
ser mas del doble, las empresas parecen estar dispuestos
a evitar las complicaciones, costo e incertidumbre de
los procedimientos en la corte. El 75% de los despidos
individuales son resueltos de esta manera.

Al analizar los porcentajes de disputas resueltas antes
del juicio ya sea por conciliaciéon, acuerdos o retiro de las
demandas, Alemania es el pais cuyo porcentaje es superior
al 80%, Japdn resuelve el 80%, Reino Unido y Canadé con
porcentajes ligeramente inferiores al 80% (Venn, 2009).

Los paises se han movido en direccion de valores medios
en el Employment Protection Legislation Index (Indice de
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Legislacion de Proteccién al Empleo que captura de
rigidez de la legislacion laboral) medida por la OCDE. Por
ejemplo, la mayorfa de los paises de la OCDE ha legislado
a favor de una indemnizacion por despido. Dicho pago de
la empresa al trabajador es un componente importante
de los costos del despido. De acuerdo con Boeri et al
(2013) la indemnizacion por despido explica hasta 50%
de la variacion en el indice que publica la OCDE sobre la
rigidez de la legislacion de proteccién al empleado.

De acuerdo con Heckman y Pagés-Serra (2000), la
compensacion muchas veces se ve afectada por la
naturaleza del despido. Las empresas dificilmente ofrecen
indemnizacién en caso de que la causa del despido haya
sido alguna razén disciplinaria. En el caso mexicano, las
empresas usualmente tienen problemas para demostrar
las razones disciplinarias en el despido, cuyas causales son
clarasenlalLey Federal del Trabajo. En el caso de los despidos
justificados por razones independientes al desempefio
del trabajador, usualmente se ofrece una compensacion.
Sin embargo en el caso de despidos injustificados la
compensacion suele ser mucho mas alta, razén por la cual
los empleados tienen incentivos a llevar los casos hacia
instancias litigiosas, judiciales o extra-judiciales.

Los pafses han transitado hacia la reduccién de estos
costos de diferentes formas (Venn, 2009). Independizar
la indemnizacién del tipo de despido y conciliar mas
llegando a un acuerdo es una de ellas. En 2003, Austria
incluyd un sistema individual de cuentas de ahorro a su
legislacion de indemnizacion por despido. Anteriormente
la indemnizacion dependia de la duracién en la relacion
laboral: si la relacién duraba por méas de tres afos, se
detonaba un pago de la empresa en caso de separacion
del trabajador, que iba desde un mes por afio de
antigliedad hasta el salario correspondiente a un afo por
una antigledad mayor a 25 anos. La legislacion actual
obliga a las empresas a contribuir 1.54% del pago de
némina a una cuenta individual (administrada por un
fondo que invierte en mercados de capital privado) desde
el primer dia de empleo hasta el término del contrato. En
caso de despido por parte de las empresas, el empleado
(sila antigliedad es mayor a tres afos) puede decidir entre
recibir la indemnizacion de dicha cuenta o bien ahorrar
los derechos adquiridos para futuras pensiones. Si la
antigliedad es menor a tres afos, el empleado no puede
recibir la suma pero si pueda transferirla a su siguiente
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empleo. Desde el punto de vista de las empresas, este
esquema reduce al minimo los costos y la incertidumbre
asociada al despido, mientras que el empleado reduce
los costos a la movilidad laboral. Finalmente, el pago no
depende de la forma en la que el contrato fue terminado.

Espafia ha legislado sobre el tema de manera similar a
Austria. A diferencia de otros paises, las empresas pagaran
al final de cada afo la suma equivalente a cierto ndmero
de salarios a una cuenta a la cual el empleado accede en
caso de ser despedido.

El fendmeno se ha presentado también fuera de
Europa. Heckman y Pagés-Serra (2000) mencionan que
en Ecuador, Colombia, Panamd, Perd y Venezuela las
empresas se depositan cierta fraccion del salario mensual
de los trabajadores en un fondo individual para cubrir
el pago de las primas por antigledad. Al término de
la relacion laboral el trabajador recibe el principal mas
cierto rendimiento. Al igual que en Austria, el pago se
realiza sin importar la causa de separacion del trabajador
(despido injustificado o no, o renuncia). Este tipo de
prefinanciamiento de la indemnizacion es una opcion
para dar mayor certidumbre tanto a la empresa como
al trabajador, reducir los incentivos para iniciar un juicio
laboral, y por lo tanto reducir las ineficiencias asociadas a
la regulacion de las separaciones del trabajo.

Por una mejor justicia laboral



Problemas del mercado
laboral en México

Flexibilizar el mercado laboral utilizando las herramientas
regulatorias asociadas a los litigios laborales puede
ayudar a resolver problemas especificos de México.
Algunos problemas del mercado laboral mexicano estan
relacionados con:

a) Costos de ajuste asociados a separaciones laborales

b) Incertidumbre en liquidaciones para empleados y
empresas

¢) Incentivos perversos a obstaculizar el proceso de
litigio en la JCA

d) Incentivos a no acatar el laudo de la JCA y llevar el
asunto a tribunales colegiados

e) Profesionalizaciény mapeo institucional del proceso
de litigio

f) Poca conciliacién

a) Costos de ajuste asociados a separaciones
laborales

Con el fin de reducir los costos asociados a la separacion
de los trabajadores, la reforma a la Ley Federal del Trabajo
(LFT) que se hizo en 2012 limité el monto maximo de los
salarios caidos a un afio. Al célculo de un afio de salario a
partir de la fecha del despido, es necesario agregarle los
intereses generados (al importe de 15 meses de salario) a
una tasa mensual del 2% (Art. 48, LFT).

Un andlisis reciente de David Kaplan (2013), experto
en mercados laborales del Banco Interamericano de
Desarrollo (BID), sugiere que la disminucién en el monto
de laliquidacién ocurre cuando el procedimiento en la JCA
duramasde 1afoy menosde 10 afos. Siel procedimiento
dura un afo, el monto de liquidacion que debe pagar la
empresa sera exactamente igual al que tenia que pagar
antes de la reforma. Si el proceso de litigio ante la JCA dura
10 afos 0 mas, por efecto de la capitalizacion de intereses,
el monto de la liquidacion serd mayor que el que se tenfa

que pagar antes de la reforma. La brecha maxima entre
el régimen anterior y el nuevo estd cuando el litigio se
resuelve en 74 meses, en cuyo caso la diferencia es de 25.8
meses en el costo de despido.

Dado lo anterior, persiste el incentivo financiero, con
el fin de extraer una renta a las empresas, para que los
procedimientos sigan siendo largos. No obstante, la
reforma ala LFT contempla sanciones a los funcionarios de
la JCA cuando los plazos se vencen o los procedimientos
se alargan innecesariamente (Articulos 640 al 647 de la
LFT). Sin embargo, solamente el articulo 645 de la LFT
reformada solamente considera la destitucion de los
auxiliares en la junta cuando retarden innecesariamente
la tramitacion de un expediente (Art. 645, frac. IV, inciso
Q). En el caso de los secretarios generales, secretarios
auxiliares y presidentes de las juntas especiales, solamente
se considera la destitucién en el caso de no proveer
oportunamente la ejecucién de un laudo (Art. 645, frac.
V, inciso c). Sin embargo, la LFT no es especialmente clara
respecto al procedimiento mediante el cual se hacen
cumplir estos preceptos.

Grafica 5. Comparacion de montos de liquidacién pre-
reforma y post-reforma
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Fuente: Kaplan (2013)

Lo que resulta especialmente grave de esta situacion esque el
esguema (a) es costoso para las empresas, por lo cual inhibe el
empleo formal; (b) raramente beneficia al trabajador (Kaplan,
Sadka y Silva-Méndez, 2008); y (c) beneficia principalmente a
los abogados especialistas en derecho laboral.
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Kaplan, Sadka vy Silva-Méndez (2008) realizaron una
completa recopilacién de los modelos econdmicos
que buscan explicar el comportamiento de las partes
involucradas en conflictos laborales. De manera general,
los modelos suponen que las partes tienen creencias
particulares respecto a los posibles resultados de un
conflicto laboral. Si la empresa considera que el costo
esperado de un juicio es alto, al igual las probabilidades
de un fallo poco favorable, la empresa buscara concluir el
conflicto por medio de la conciliacién o bien un arreglo
informal. De igual forma, el empleado se forma expectativas
respecto a la posible indemnizacién y las probabilidades de
recibir un fallo favorable en el litigio laboral.

Adicionalmente, el hecho de recibir un laudo favorable
en un juicio laboral no es garantfa de que el trabajador
recibird el pago. Kaplan y Sadka (2011) muestran que
muchos laudos favorables al trabajador no se ejecutan,
lo cual implica que estos trabajadores despedidos no
reciben indemnizaciones después de afios peleando el
caso en la JCA. El hecho de que los patrones temen los
juicios laborales y los salarios cafdos correspondientes
los derechos laborales de los trabajadores tampoco
se respetan, es evidencia de un sistema arbitrario e
ineficaz que no le conviene ni al patrén ni al trabajador.
Una reduccion de estas ineficiencias permitiria mejor
proteccion al trabajador y menores costos a la empresa
simultdneamente.

Heckman y Pagés-Serra (2000) y Boeri et al. (2013) han
propuesto modelos para conocer los posibles costos
asociados con un posible litigio laboral. Ambos modelos
contemplan que los costos para las empresas crecen en
la medida en que las probabilidades de fallar a favor del
empleado también crecen, si afadimos la diferencia en
costos que obligan las legislaciones. Boeri et al. (2013)
contemplan también que los costos crecen conforme
transcurre el tiempo a partir del despido cuando la
legislacion lo permite (como es el caso en México).

b) Incertidumbre en tiempo de juicio, tiempo
de pago y monto
La reciente reforma laboral limité la acumulacién de

salarios caidos a un afo, pero no necesariamente resulta en
liquidaciones menos costosas o predecibles. Kaplan (2013)

encuentra que aun con la reforma a la LFT los costos de
litigios laborales permanecen altos, porque la capitalizacion
de los intereses aminora las diferencias entre la legislacion
anteriory la nueva. Los costos del despido siguen creciendo
conforme la duracién del juicio aumenta.

La legislacion federal presenta la siguiente disyuntiva: por
un lado, la acumulacién de los salarios caidos compensa a
los trabajadores por ingresos que debieron haber recibido
(en caso de que el procedimiento falle a su favor). Por
otro, se crean incentivos a retrasar los litigios con el fin
de acumular una mayor compensacién. Es por ello que
los costos por despedir trabajadores para las empresas
permanecen altos e inciertos.

Sibien es cierto que el problema afecta a todos los posibles
empleadores, la naturaleza de cada unidad econémica
origina que éstas absorban el impacto de la legislacion
de manera diferente. El IMCO ha realizado analisis sobre
la esperanza de vida de las empresas, desagregadas
por sector y tamano, en funcién del momento en que
la liquidacion de un trabajador es mayor al capital
acumulado (bajo ciertos supuestos?). La siguiente tabla
muestra los resultados del analisis.

De manera general observamos que un mayor capital
acumulado (derivado de un rendimiento alto) se
incrementa conforme aumenta el tamano de la empresa
(excepto en el sector agropecuario y construccién). A
medida que la empresa es de menor tamafio y menor
rentabilidad la capacidad de pago de las indemnizaciones
disminuye. Las empresas muy grandes y altamente
rentables tienden a tener una esperanza de vida mayor.
Como resultado, las empresas intensivas en capital
presentan mejores rendimientos mientras que los sectores
intensivos en mano de obra crecen a tasas bajas.

7  Trabajador con: salario mediano de $2580.00 mensuales, 10 afos de
antigliedad y considerando el costo de oportunidad del trabajo en
términos de capital
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Tabla 5. Esperanza de vida de empresas por tamafioy
sector

Tamano
Chica Mediana Grande

Mineria 4 = -
Transporte y 3 ) i
Comunicaciones

Servicios Financieros 3 = =
Electricidad, Gas y Agua 3 = -
Comercio 3 = =
Manufactura 11 - -
Construccion 6 = 3
Agricultura 2 = 1.3

Nota: Afos transcurridos antes de que los costos de liquidacion de un
trabajador sean mayores al capital acumulado de la empresa. El simbolo
(-) implica que los costos por liquidacién dificiimente llegardn a ser

mayores que el capital acumulado de la empresa.

Fuente: Anélisis IMCO, 2007

La tasa de mortalidad de las PYME, bajo estos supuestos, es
alta especialmente durante los primeros afios de vida del
negocio. Es durante este periodo en el que las empresas
son vulnerables a una liquidacién costosa o incierta. Las
empresas micro y pequefias optan por contratar pocos
trabajadores o bien trabajadores familiares (usualmente
sin pago). Finalmente, la poblacién en busca de trabajo
formal se relega a la no participacién o participacion
marginal en el sector.

En este sentido, proveer de certidumbre y rapidez a
los litigios laborales elevard la esperanza de vida de las
empresas, especialmente de las pequenas y medianas en
su rol de creadores de empleos.

Adicionalmente, es pertinente sefalar que, en el caso
de que un juicio laboral acabe con el patrimonio de
una empresa, tampoco es una situacion favorable para
los trabajadores. En primer lugar, el juicio laboral de un
trabajador despedido puede provocar la eliminacion de
las fuentes de trabajo de otros. Ademas, en la medida
en que la empresa pueda desmantelar la empresa antes
de que la JCA embargue los bienes, es muy posible que

el trabajador no reciba nada. Finalmente, cuando una
empresa se da cuenta de que la indemnizacion, junta
con los salarios cafdos, acabaria con el patrimonio de
la empresa, la empresa tendria incentivos fuertes para
obstaculizar el juicio. Como la amenaza de mayores
salarios caidos ya pierde relevancia—no se puede pagar
mas que todo el capital de la empresa— la empresa tiene
todos los incentivos por seguir incumpliendo con el pago
con la esperanza de que el trabajador desista.

¢) Incentivos a obstaculizar el proceso ante
la JCA

Desde un punto de vista econémico, el esfuerzo del
trabajador es una variable dificil de medir y observar
por lo que las decisiones de los juzgadores (sean jueces
o presidentes de JCA) tienden a ser imperfectas. Los
trabajadores que reclaman despidos injustificados cuando
en realidad las razones son vélidas o disciplinarias, pueden
resultar beneficiados con la resolucién de la autoridad.
Paralelamente, una empresa oportunista que alegue
despidos por razones disciplinarias o validas, cuando
en realidad el trabajador si cumplié con su parte del
contrato y la empresa no, puede terminar pagando una
compensacion menor a la debida.

Los medios de comunicacién han registrado y difundido
casos de conductas no éticas que buscan influir en la
decisiéon de las JCA8 Después de analizar “senales” de la
contraparte y el comportamiento histérico de las JCA,
cada una de las partes puede suponer sus probabilidades
de ganar la disputa. Por lo tanto es necesario incrementar
las penas asociadas con conductas que busquen retrasar
el procedimiento, o bien modificar la evidencia que
consecuentemente modifique la decision de la JCA.
También es fundamental aumentar las probabilidades de
identificar estas acciones ilicitas y sancionar de manera
eficaz e inmediata, como por ejemplo mediante arrestos
administrativos y suspension de actividades de abogados
enla JCA.

8 Inflar casos y mentir era su modo de operar. (2012, Octubre 18). £/ Heraldo
de Chihuahua, p. Local.
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La actual legislacion federal (Art. 48, LFT) contempla
las siguientes sanciones para las conductas antes
mencionadas, ademas de los citados parrafos atras para
malas actuaciones de funcionarios:

-+ 100 dias de salario minimo general a los abogados,
litigantes o representantes que promuevan acciones,
excepciones, incidentes, diligencias, ofrecimiento de
pruebas, recursos Yy, en general toda actuacion en
forma notoriamente improcedente, con la finalidad
de prolongar, dilatar u obstaculizar la sustanciacion o
resolucion de un litigio laboral.

+ 90 dfas sin pago de salario y destitucién en caso
de reincidencia (en el Ultimo caso se notificard al
Ministerio publico), en caso de ser responsables de
la dilacion los administradores de justicia.

d) Naturaleza juridica de las Juntas de las
Juntas de Conciliacion y Arbitraje

Historicamente, las JCA han generado controversia
respecto la determinacion de su naturaleza juridica. Es
decir, han sido objeto de cuestionamientos para aclarar
si es que realmente deben depender del ejecutivo, tal y
como sucede hoy en México a nivel estatal y federal. Esto,
a pesar de que en términos generales, la concepcion
aceptada es que se trata de una instancia administrativa
que dirime conflictos entre los factores de la produccion,
patron (es) y empleado(s). Sin embargo, para abordar
el tema, serd necesario describir primero lo que dicta el
antecedente histérico y a partir de ahi, analizar la doctrina,
ley y jurisprudencia, respectivamente.

La figura de JCA es tan antigua como el México
prerrevolucionario.? El antecedente histérico es la Ley del
estado de Jalisco de 7 de octubre de 1914, a partir de la
cual se crearon instancias especiales para conocer de los
conflictos en materia laboral. Principalmente se crearon
para los temas de agricultura, ganaderia y una general
para las demas industrias que tenia cada municipio. Lo
anterior sin dejar de considerar que para esa época el

9 Suprema Corte de Justicia de la Nacion (2008), “Origen y evolucién
de las juntas de conciliacion y arbitraje”. Disponible en: http:/www.
sitios.scjn.gob.mx/instituto/sites/default/files/documentos/cuaderno-
jurisprudencial-02.pdf. Consultado en mayo de 2013.

municipio tenfa gran relevancia y aun no era vigente la
constitucion de 1917 (Borrel 1989).

Pocos afios después se crearon tribunales laborales y de
salarios minimos en diversos estados (Jalisco y Yucatan,
entre otros). En 1917, un poco después de promulgada
la Constitucion, se crearon las JCA federales y, para el afo
siguiente, la naturalezajuridica delas JCAtenia que aclararse,
por lo que la Suprema Corte de Justicia de la Nacion (SCIN)
emitio los siguientes criterios jurisprudenciales:'

a) La Junta no es tribunal, pero si es autoridad. Por
tanto, procede en su contra el amparo indirecto
(actos de autoridad),

c

El arbitraje que le compete es publico, no privado,
pero no deja de ser arbitraje,

c) Siendo arbitraje, la validez de las bases de arreglo
que propone queda sujeta a la aceptacion de las
partes,

£

El arbitraje sélo tiene por objeto prevenir los
conflictos entre capital y trabajo, esto es, solo opera
tratdndose de conflictos colectivos, pero no de
conflictos individuales, los que deben dirimirse ante
los tribunales ordinarios, y

e) La junta no puede obligar a los particulares a
someterse a sus determinaciones. Estas tienen que
homologarse judicialmente.

La naturaleza especial de las JCA como cuerpos de arbitraje
las colocd bajo el mando del poder Ejecutivo y, dado que
sus fallos estaban sujetos a la ratificacion de las partes,
no eran entonces un organo jurisdiccional, pero si una
autoridad en contra de la cual procedia el amparo indirecto.

Unos afos mas tarde, en 1924, la SCIN emitio jurisprudencia
en la que aclaré que “a pesar de ser autoridades
administrativas, tienen funciones judiciales perfectamente
determinadas’’ y que “Las resoluciones de las Juntas
de Conciliacién y Arbitraje, son verdaderas sentencias
declaratorias de derechoy tienen la misma fuerza legal que
una resolucién dictada por un tribunal judicial”'? Es decir,
habia elementos para entender a las JCA como érganos

jurisdiccionales que estan adscritos al poder Ejecutivo.

10 Suprema Corte de Justicia de la Nacién, Op. Cit. pags. 16-17.
11 Ibidem, pagina 20.

12 Ibidem, pagina 22.
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Como consecuencia de esa evolucion histérica de las
JCA, la SCIN a concluyd que “En la actualidad las Juntas
de Conciliacién y Arbitraje son considerados verdaderos
tribunales de trabajo, lo cual deriva del reconocimiento tanto
legal como jurisprudencial que desde la Quinta Epoca ha
dictado la Suprema Corte, en algunos asuntos a través del
Plenoy, en un principio, por la Segunda Sala; posteriormente
por la Cuarta Sala a partir de su creacion en 1935y hasta 1994,
en que se reestructurd la Suprema Corte para integrarse
nuevamente con 2 Salas, correspondiendo a la Segunda
la especialidad en la materia laboral”'® Estos preceptos
siguen vigentes en la reforma de la LFT en 2012 vy justifican
replantear que si bien se trata de “verdaderos tribunales’, por
qué no estan en la estructura del poder judicial.

Hoy, las JCA deben respetar los principios de la ley
fundamental tanto de la Constitucion, como de la Ley
Federal del Trabajo y deméas normas aplicables, para
lograr un equilibrio y justicia social entre los patrones y
trabajadores. Sin embargo, la interrogante relativa a su
dependencia de la funcién ejecutiva para organizarlas
justifica retomar la discusién que inicié hace un siglo
respecto de su naturaleza. Basicamente el debate se centra
en aclarar si se trata de una funcién ejecutiva o judicial y
para ello, a continuacion se analizara lo preceptuado por
la doctrina, la ley y la jurisprudencia.

En primer término, la doctrina postula que las JCA son
una instancia cuya competencia es conocer de todos los
asuntos laborales y fijar el alcance de los derechos entre
las partes que intervienen (trabajador y patrén). Ademas,
que si bien no son parte del poder judicial, se subordinan
a él por dos las dos siguientes vias (Borrel 1989):

a) El control constitucional de amparo indirecto
laboral, y

b) Los criterios jurisprudenciales emitidos por la
SCIN y Tribunales de Circuito.

Desde otra Optica tedrica, también se han desarrollado las
siguientes razones para argumentar por qué, a partir de
sus funciones, las JCA podrian ser vistas como parte de la
funcién judicial:™

13 Ibidem, pagina 28.

14 Suprema Corte de Justicia de la Nacion, Op. Cit. p.61

a) Son tribunales que gozan de independencia y
autonomia,

b) No son tribunales de Ultima instancia ya que sus
resoluciones son revisadas por el poder Judicial,

) La jurisprudencia los obliga a actuar dentro de su
jurisdiccion territorial, y

d) Existe la intencion de dotar de cierto estatus juridico
a los funcionarios de las juntas a fin de contar con las
mismas garantias que los magistrados de diversos
tribunales.

A pesar de esas posturas que se contraponen, hay autores
como Gabino Fraga'™ que muestran la importancia de
atender a este tipo de claroscuros conceptuales que
dificilmente se podran encasillar en un solo concepto.
Menciona que dentro del sistema normativo que regula al
Estado mexicano hay un catdlogo de reglas que a pesar de
gue comparten los mismos fines, se distinguen por temas
especificos llamados por muchos “poderes’, pero que no
se refieren sino a un solo poder del Estado que se divide
en tres funciones (ejecutiva, legislativa y judicial).

La finalidad de esas funciones es atender necesidades
colectivas que evolucionan con el tiempo y cada
vez hacen mds compleja la relacion entre el Estado y
el gobernante, ya sea a titulo individual o colectivo.
Son estas relaciones las que han hecho cada vez mas
complejo el vinculo entre gobierno y gobernado(s) en el
marco de esas tres funciones que justifican inquietudes
tan fundadas y relevantes como saber si la JCA es un
organismo administrativo que juzga.

15 Fraga, Gabino (2003), Derecho Administrativo, Porrda 43 Edicion, México,
Libro Primero.
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A pesar de los esfuerzos realizados para delimitar esas
funciones, hoy el concepto estd superado por una
complejidad que no las hace exclusivas ni excluyentes.
Conviven en lo que Roldan Xopa sefala como “relacion
compleja“'® Es decir, a pesar de que hay una funcién judicial
que se encarga formalmente de la imparticién de justicia,
eso no la excluye de que materialmente legisle (normas
internas) o realice actos de administracion (licitaciones); asi
mismo, la funcion formalmente ejecutiva no estd limitada
para realizar actos materialmente legislativos (normatividad)
o judiciales (juicio laboral). Por lo tanto, se concluirfa a partir
de estas tesis administrativistas que las JCA son 6rganos
formalmente administrativos que no se privan de realizar
actos materialmente legislativos o judiciales.

Si atendemos al contenido de la LFT, pareceria muy claro
que las JCA son organismos de naturaleza administrativa.
Por ejemplo, la facultad del ejecutivo federal o estatal para
determinar el nUmero de personas que integraran las
juntas o para imponer de sanciones en términos de los
articulos 625y 1008 de la LFT, respectivamente.

Otroelementolegal que nos ubicaalas JCAenlaestructura
de la administracion publica estéd en la fuente que por
antonomasia hace que funcione todo el aparato de la
administracion de justicia laboral. Se trata del presupuesto
que cada ano se aprueba para el funcionamiento de las
juntas que se encuentra vinculado a ejecutivo federal y
estatal, respectivamente para su ejercicio.

A pesar de esa descripcion legal respecto de la
dependencia organica y presupuestal de las JCA frente
al gjecutivo, eso no las excluye de realizar la labor para la
que fueron creadas, es decir, lo que la doctrina menciona
como una funcién materialmente judicial.

Finalmente, después de hacer una breve descripcion
de lo que dictan la doctrina y ley, la SCIN en uso de la
facultad que tiene para interpretar el contenido de la
ley, determiné en 2012 mediante criterio jurisprudencial,
que se las JCA son organismos jurisdiccionales con las
siguientes caracteristicas:"”

16 Roldan, José (2008), Derecho Administrativo, Oxford, México, p. 78

17 Suprema Corte de Justicia de la Nacién. Localizacion: Décima Epoca,
Instancia: Segunda Sala, Fuente: Semanario Judicial de la Federacién y su
Gaceta, Libro IV, Enero de 2012 Tomo 4, Pagina 3515, Tesis: 2a./J). 36/2011
(10a.), Jurisprudencia, Materia Trabajo.

a) Cuentan con autonomia plena en el dmbito juridico,

b) Realizan funciones paralelas y analogas a las del
Poder Judicial,

c) Dada su labor, estdn desvinculados de su
dependencia de origen con el Poder Ejecutivo,

d) Ningun ente juridico del Gobierno puede interferir
en sus decisiones jurisdiccionales, ni sugerirles
como han de resolver y cumplir.

También ha habido pronunciamientos desde los Tribunales
Colegiados en tesis aisladas en las que se determina la
naturaleza de las JCA al exponer que se trata de tribunales
con funcion jurisdiccional.’®

Derivado de lo anterior, se puede concluir que las JCA han
transitado por una evolucién que se ha ido ajustando al
contexto del pais y hoy actlan como organismos creados
desde la administracion publica, pero que su actuacion
es paralela a la funcion judicial cumpliendo incluso, con
elementos propios de la actividad judicial como la sujecién
dellaudo laboral a lainstancia judicial y a su jurisprudencia.
Pareceria, entonces, que en términos de lo que describen
la teorfa, la ley y la jurisprudencia, nada impediria que
las JCA que materialmente estan impartiendo justicia en
materia laboral se conviertan formalmente en judiciales
y eliminar asi complicaciones derivadas de aspectos
como la asignacion de los presidentes en las juntas, tanto
locales como federal, que puede estar sujeto a presiones
que interfieran la correcta administracién de justicia o la
dependencia presupuestal a la que estan sujetas desde la
administracion publica.

e) Poca conciliacion

La pronta y eficiente conciliacion trae consigo beneficios
que van mas alla de evitar un litigio. De acuerdo con Zack
(2005) ante una sociedad mas educada y mas exigente
de sus derechos aumentan las siguientes variables: el
ndmero de casos presentados, procesamiento de casos
complejos, cargas a los ya abarrotados expedientes,
tiempo en la emision de resoluciones y el tiempo de
espera. Es por esto que la pronta conciliacién reduce las

18 Tribunales Colegiados de Circuito: Novena Epoca, Instancia: Fuente:
Semanario Judicial de la Federacion y su Gaceta, Tomo XXXI, Marzo 2010,
Pagina 3007, Tesis: Tesis: 1.70.T.92 L, Tesis Aislada, Materia Trabajo.
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cargas a los tribunales laborales. Por otra parte, los recursos
financieros obtendrian también un beneficio derivado de
un aumento en el nimero de conciliaciones.

La legislacion federal en México (Art. 685 LFT) establece lo
siguiente: El proceso del derecho del trabajo sera publico,
gratuito, inmediato, predominantemente oral y conciliatorio
y se iniciard a instancia de parte. Las juntas tendran la
obligacion de tomar las medidas necesarias para lograr la
mayor economia, concentracion y sencillez del proceso.

Unicamente se contempla obligar llevar a cabo una
audiencia de conciliaciéon antes de presentar un caso de
la cual puede derivar una negociacion de acuerdo. La
legislacion también contempla la posibilidad de llegar a
un acuerdo en cualquier momento del litigio laboral sujeto
a la aprobacion del presidente la junta. La notificacién a
la junta obedece a la necesidad de hacer vinculante el
acuerdo con lo que se renuncia al derecho de demandar
posteriormente (Kaplan, Sadka y Silva-Mendez, 2008).

A pesar de que la legislacion promueve la conciliaciéon
ante una separacion laboral (por ejemplo, en su dmbito
de competencia, la Junta Federal a través del Art. 22 del
Reglamento Interior de la Junta Federal de Conciliacion
y Arbitraje y Art. 685 LFT apunta en ese sentido) es
necesario incluir mas medidas que motiven la resolucién
de separaciones mediante conciliacion. Por ejemplo, no
hay pronunciamiento tentativo respecto a los hechos.
En otros paises, un conciliador emite una opinién que, a
pesar de no ser definitiva, sirve como referencia sobre las
posibilidades si el juicio llega a un laudo.

f) Hacia un proceso publico, con principios de
oralidad y expedientes digitalizados

Como se ha menciona anteriormente en el estudio, la LFT
establece que: El proceso del derecho del trabajo serd publico,
gratuito, inmediato, predominantemente oral y conciliatorio
y se iniciard a instancia de parte. Las juntas tendran la
obligacion de tomar las medidas necesarias para lograr la
mayor economia, concentracion y sencillez del proceso
(Art. 685). La adopcion de principios oralidad en litigios
laborales puede ser una herramienta Util para cumplir con
las obligaciones de las JCA en el proceso legal de separacion
laboral. En la practica, los juicios no son orales. Un proyectista
revisa el expediente y escribe el proyecto de laudo.

El principio de economia de los procesos la oralidad
también juega un rol importante. Una parte cuestionable
al respecto de los procesos actuales es el uso de personal
en las juntas. La transcripcion de las audiencias supone
un lastre a la economia del proceso. El uso de recursos
humanos y econémicos en dicha transcripcion podria
sustituirse con el levantamiento de un acta firmada por
los actores en la cual se deja constancia de los puntos mas
relevantes. Espafa es un ejemplo de la implementacion
de este tipo de acta (Lara-Narvéaez, 2006). Ademas dicha
medida se debe complementar mediante el respaldo
digital de las audiencias. De igual forma, Chihuahua
suprimio el levantamiento escrito de citas y/o fechas para
el desahogo de la Inspeccion Ocular durante el litigio
laboral, bajo la premisa de evitar tiempo en agendarlas.

El principio de concentracién, consiste en que todos los
actos del proceso deben realizarse en un ndmero reducido
de audiencias. Es decir, es indispensable simplificar las
actuaciones procesales y garantizar la celeridad de los
mismos. Al respecto, Chihuahua redujo las posibilidades
para diferir audiencias, incentivos para asistir a los litigios,
etcétera. El objetivo es evitar retrasos innecesarios que
resulten en un desperdicio de recursos.

El principio de sencillez, se logra mediante poca formalidad
y sin exigir mayores requisitos. En resumen, si el proceso
es mas laxo y menos formalizado, también serd sencillo y
econdmico.

Los procesos publicos permiten la participacion de todas
las personas que tengan interés en él, ademas permiten
condiciones de transparencia en el proceso. La presencia
ciudadana en las audiencias se traduce en una forma de
control por parte de la sociedad civil a la administracion
de la justicia y vigilancia al actuar de los juzgadores. La
asistencia a los litigios es un derecho politico ciudadano.

El término “juicios orales” se ha utilizado recientemente
en México para identificar el objetivo que se persigue
en las discusiones sobre la reforma penal. Sin embargo
es importante aclarar que dicho término es aplicable no
solamente a la materia penal, sino a casi cualquier forma
de administracion de justicia, ya que en todo proceso es
posible incorporar elementos relacionados con la oralidad,
incluyendo los litigios laborales.
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Colombia adoptd en 2007 la plena oralidad en el proceso
laboral. El Cédigo de Procedimiento Laboral que data de
1948 ya incluia en sus ordenamientos que las actuaciones
judiciales en las instancias se efectuaran oralmente en
audiencia publica. Este principio de actuacion procesal
hace viable una prontay cumplidajusticia. De acuerdo con
Blanco-Rivera (2008) el juicio oral es el vehiculo éptimo
para el pleno desarrollo de los principios de inmediatez
y concentracion. La sencillez asegura la celeridad vy
arroja como resultado un alto porcentaje de procesos
terminados en corto tiempo (semanas) comparadas con
varios anos que tomaba anteriormente.

De acuerdo con Paez (2010) algunas de las caracteristicas
de la oralidad son:

1. Predominio de la palabra hablada
. Transparencia
. Inmediatez, celeridad y facilidad de comparacion
. Argumentos con mas solidez

. Asegurar la inmediacién del juez

. Reducir los costos y tiempos

2

3

4

5

6. Privilegiar la capacidad expresiva de las personas

7

8. Expresarde maneraextensayflexible el pensamiento
9

. Provocar eficacia en el didlogo e impedir la
corrupcion de los jueces y funcionarios judiciales.

La oralidad eliminaria un sin nimero de malas practicas que
habitualmente algunos litigantes utilizan con la finalidad
de dilatar el procedimiento. Inclusive brinda la oportunidad
al juzgador, al estar en contacto directo con las partes de
emitir un sano juicio basado en la verdad real o material.

Al respecto Morales-Loayza y Vicente-Salazar (2013)
mencionan que la oralidad permite al juez en cualquier
momento del proceso, convencerse de la verdad
directamente y no de lo que aparece solamente en el
expediente, y en el caso de observar puntos oscuros o
situaciones confusas, debe aclararlos o desarrollarlos
interrogando personalmente a las partes. Bautista-Pérez
(2006) también menciona que otro de los beneficios es
el contacto directo entre el impartidor de justicia y las
partes, ya que escucha y observa sus diferentes actitudes
personales. Ello permitird emitir un mejor e imparcial

juicio de la situacidon que se estd procesando. Las
manifestaciones deben hacerse de manera oral.

Es necesaria también la instalacion de las herramientas
tecnoldgicas y dotaciones fisicas y audiovisuales para la
total oralidad en el proceso. La inversion en la compra de
software y equipo de computo asi como el entrenamiento
en el manejo de los equipos no es trivial, por lo tanto se
deben contemplar también las fuentes de financiamiento.

g) Agilizacion del proceso

Si bien es cierto que no existen datos publicos oficiales
respecto a la duracion de los litigios laborales, las bases de
datos locales proporcionadas por el estado de Chihuahua
sugieren que la varianza es muy alta. Casos documentados
por medios de comunicacién sugiere que los litigios pueden
durar hasta 3 afios'®?°. Un juicio con dicha duracién afecta
directamente a las tres partes involucradas:

1. El empleado no recibe la indemnizaciéon de forma
inmediata

2. Lla empresa permanece incierta respecto al
momento y consecuencias econdmicas del fallo

3. Y los administradores de justicia (el gobierno)
pierden dinero debido al uso no éptimo de sus
recursos.

Una medida que podria corregir la incertidumbre asociada
a la duracién de los litigios serfa replantear el proceso de
notificaciones. El tiempo de espera para recibir notificaciones
por escrito es muy alto. Una posibilidad para reducir este
tiempo de espera es generar un sistema de notificaciones
electronicas y monitorear de manera mas eficiente a los
actuarios que hacen las notificaciones por escrito.

19 Denuncian retraso en litigios laborales. (2013, Julio 15). E/ Siglo de Torredn.
http://www.elsiglodetorreon.com.mx/noticia/892352.denuncian-
retraso-en-litigios-laborales.html.

20 Ruiz Manuel, J. (2013, Mayo 18). Revolucioné ambiente productivo la
justicia laboral en Chihuahua. E/ Heraldo de Chihuahua
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Efectos de la rigidez del
mercado laboral

a) Efectos sobre las decisiones del trabajador
y empresa

Anteriormente se ha definido la flexibilidad laboral como la
habilidad del mercado para adaptarse y responder al cambio.
La falta de flexibilidad del mercado laboral actual tiene
efectos importantes sobre las decisiones individuales de la
poblacion en edad de trabajar. Algunas de ellas pueden ser:

a) Desmotiva a quienes quieren trabajar y no logran
hacerlo,

b) Incentiva la participacién Unicamente en el sector
informal,

¢) Orillaa muchos grupos de poblacién a no participar
0 participar marginalmente,

d) Hace que las empresas no generen nuevos empleos,

e) Tienen mayor crecimiento las empresas intensivas
en capital,

f) La economia se especializa en sectores que no
requieren trabajadores a pesar de la amplia oferta
de gente que requiere emplearse.

Cuando las leyes restringen la dindmica del mercado
laboral, éste se vuelve mas exclusivo de aquellos que ya
estan inmersos en él. De acuerdo con Nickell (1997) las
empresas ajustan por medio de otras variables diferentes
al despido. Es decir, es menos probable despedir a
trabajadores ya existentes y aquellos fuera del empleo
formal tienen menos probabilidades de integrarse a éste.
Los trabajadores inmersos reciben beneficios a costa de
los trabajadores excluidos del mercado.

b) Informalidad

El Instituto Nacional de Estadistica Geografia e Informética
(INEGI) ha reconocido el problema que el problema de
trabajo informal en México es mayor a lo que se pensaba
anteriormente. Las cifras a junio de 2013 muestran que la
tasa de informalidad laboral representa el 60% de la PEA.

El problema de informalidad ha venido creciendo durante
los Ultimos 20 afos. Debido a que la PEA ha crecido a tasas
mayores que la creacion de empleos formales, el nimero
de empleados informales ha ido en aumento. El nimero
de empleos formales que deberian crearse simplemente
para mantener el nimero de informales constante es
mayor conforme avanza el tiempo. Revertir esta situacion
es apremiante, ya que el problema crece con el tiempo
y la calidad de vida de los trabajadores informales es
considerablemente menor que la del sector formal. INEGI
(2012) reconoce a los trabajadores informales como
doblemente vulnerables por dos razones: la naturaleza
de la unidad econédmica que los emplea y por carecer de
garantias laborales que puedan hacer efectivas.

Al analizar el problema de manera global observamos
que los mercados laborales restrictivos y poco flexibles
se asocian con niveles de informalidad altos. La siguiente
grafica muestra una relacién positiva entre la legislacion
de proteccion al empleo y el nivel de informalidad. Una
legislacidn restrictiva se asocia en un 53% con informalidad
alta como porcentaje del PIB.

Grafica 6. Relaciéon entre legislacidon de proteccién al
empleo e informalidad

35
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indice de proteccion al empleo
N
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Fuente: Andlisis IMCO con datos de OCDE y Schneider (2006).
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; Como implementar
una reforma penal de los
litigios laborales?

De manera conceptual, aun cuando la reforma laboral
disminuyé el costo potencial de los salarios caidos, los
incentivos a las practicas que retardan la duracion de
los litigios no desaparecieron. Los salarios caidos siguen
creciendo mientras mayor sea el tiempo de duracién de un
litigio laboral a partir del despido. Existe una disyuntiva entre
los incentivos a la eficiencia en la procuracion de justicia y
las malas practicas que buscan retrasar los litigios, inducidos
por la indemnizacion que crece conforme transcurre
el tiempo a partir del despido. Por lo tanto, es necesario
incrementar el castigo asociado conductas no apegadas a
derecho que retrasan los procesos. Adicionalmente se debe
aumentar la probabilidad de identificar estas conductas y
a los actores que las cometen. La mala experiencia de
empresas en los procesos penales las desincentiva en su
caracter de generadoras de empleos.

También serfa recomendable aumentar los castigos para
desincentivar practicas fraudulentas en contra de los
trabajadores. Por ejemplo, se podria penalizar con energia
los sobornos a un actuario de la JCA para que no entregue
una notificacion a la empresa, o para que no ejecute un
intento de embargo. La practica comun de reinstalar al
trabajador para “acabar” con el juicio, sélo para volver a
despedirlo el siguiente dia, también mereceria un castigo
fuerte. Finalmente, destituir una empresa y reconstituirla
como empresa nueva, con fines de evitar el pago de las
indemnizaciones, también debe generar castigos severos.

Los funcionarios publicos y abogados involucrados en los
procesos también tienen incentivos a obstruir la justicia
laboral. Practicas como el prevaricato o la corrupcién son
comunes y deben implementarse sistemas para detectar
estos hechos y reducir la impunidad.

En términos generales, existen muchas practicas, tanto de
las empresas como de los trabajadores, que alargan los
juicios, aumentan la incertidumbre juridica y merman los
derechos de propiedad de ambos litigantes. Con algunos
cambios procesales es posible desincentivar estas
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practicas, lo cual resultaria en un sistema mas eficiente y
menos conflictivo. A continuaciéon se presentan algunas
acciones que pueden mejorar la justicia laboral:

a) Endurecer los castigos y agilizar procesos

Al endurecer los castigos por conductas no apegadas a
derecho a los participantes se busca eliminar o reducir la
incidencia de dichas conductas. Por otra parte, alimplementar
medidas que agilicen los procesos laborales, las partes
involucradas seran beneficiadas debido a una disminucién
de la incertidumbre y la duraciéon de los procesos.

Para castigar eficazmente a los actores que se involucran
en estas practicas se debe aumentar la probabilidad de
identificar correctamente tales practicas.

Dicho lo anterior, y reconociendo que es necesario
endurecer los castigos a las malas conductas en las JCA
locales de México, también es importante preservar
un equilibrio fino entre la probabilidad del castigo y
la intensidad del mismo. En general, en otros dmbitos
de las politicas publicas y la imparticion de justicia, se
ha demostrado que la intensidad del castigo no es tan
importante como que la probabilidad de castigo sea
alta (Becker, 1974; Kleiman, 2009). De nada sirve que las
penas sean muy estrictas si la probabilidad de castigo
es nula. Ilgualmente, es necesario que las sanciones sean
mas econdmicas que corporales. Una prohibicién para
litigar en la JCA durante un periodo determinado puede
tener un efecto disuasor de malas conductas mucho mas
efectivo que una pena corporal.

b) Oralidad

Ademés de los beneficios de la conciliacidn, los procesos
laborales orales tienen otros beneficios a considerar. Justicia
tardia es justicia denegada. Desafortunadamente, el propio
sistema juridico contribuye a la ineficacia del sistema, lo
que se traduce en injusticia para la ciudadania. Es necesario
promover nuevas formas que corrijan lo que no funciona de
manera adecuada, para lograr una verdadera imparticion
de justicia laboral. La adopcién de principios de oralidad
permite que el proceso sea mas transparente y agil, dando
resoluciones rapidas a los conflictos.

Por una mejor justicia laboral
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c) Desincentivar las malas practicas

Los costos para la empresa son crecientes conforme crece
la probabilidad de que el fallo favorezca a los empleados
y también crecen conforme mayor es el tiempo a partir
del juicio. Como se ha mencionado anteriormente,
la naturaleza de dichos costos origina incentivos a
modificar la duracion del juicio asi como la probabilidad
de fallar a favor de las empresas, en sentido contrario a
la probabilidad éptima que estd dada por la naturaleza
misma de cada separacion laboral.

Sin embargo, a veces son las empresas quienes alargan
los juicios laborales. A medida que las empresas tienen
maneras de evitar que un laudo se ejecute (esconder
bienes de los intentos de embargo por ejemplo), una
empresa puede alargar el juicio con la esperanza de que
el trabajador desista, lo cual es un resultado comun en
la practica. Si bien existe el desincentivo de los salarios
caldos (reducidos por la Reforma Laboral de 2012),
también es cierto que muchas empresas tienen maneras
de evitar pagar tanto las indemnizaciones como los
salarios cafdos. Se debe castigar las practicas ilegales de
las empresas por desvirtuar el juicio laboral, igual que las
de los representantes de los trabajadores.

Al endurecer las penas asociadas con dichas practicas
y aumentar la eficacia de la deteccion de delitos, los
beneficios esperados disminuyen considerablemente.
Por lo tanto, sancionar severamente el incurrimiento en
dichas practicas termina por desincentivarlas. Al respecto
la LFT (Art. 48) Unicamente contempla lo siguiente:

- Los abogados, litigantes o representantes que
promuevan acciones, excepciones, incidentes,
diligencias, ofrecimiento de pruebas, recursos v,
en general toda actuacion en forma notoriamente
improcedente, con la finalidad de prolongar, dilatar
u obstaculizar la sustanciacion o resolucion de un
litigio laboral, se le impondrd una multa de 100
veces el salario minimo general.

- Sila dilaciéon es producto de omisiones o conductas
irregulares de los servidores publicos, la sancion
aplicable serd la suspension hasta por 90 sin pago
de salario y en caso de reincidencia la destitucion del
cargo, en los términos de las disposiciones aplicables.
Ademas, en este Ultimo supuesto se dara aviso al

Ministerio Publico para que investigue los posibles
delitos cometidos contra la administracion de justicia.

Las sanciones incluidas en la legislacion laboral son laxas
ya que son meramente monetarias. El sistema de justicia
laboral debe hacer esfuerzos por monitorear, identificar y
registrar a servidores publicos y abogados que cometan
fraudesy corrupcion. La existencia de“listas negras’, arrestos
administrativos de 36 horas y restriccion del derecho
al ejercicio de la profesién en la JCA durante 6 meses a
quién cometa estas acciones puede funcionar como una
mecanismo de castigo eficaz. Chihuahua se convirtié en
estado pionero en el endurecimiento de estas sanciones.

Reformas a la justicia laboral:
el caso de Chihuahua

Chihuahua implementd en 2011 dos grandes reformas
que atacan dos de los problemas mas importantes para el
mercado laboral. Por un lado, se buscan agilizar los litigios
laborales para dotar de mayor certeza los tiempos y montos
asociados y por el otro, endurecer las penas asociadas
con malas practicas en los litigios laborales. El cédigo de
litigios laborales estatal ahora sanciona con privacion de
la libertad: la mentira, la presentacion de testigos falsos, asf
como las malas practicas de abogados en la JCA. Es posible
gue tales mecanismos existan ya en otros codigos estatales,
por ejemplo el de Nuevo Ledn. Sin embargo, es importante
activarlos en la practica para hacer efectiva esta proteccion
a la legalidad en los procesos.

En la exposicion de motivos de la reforma se establece
como objetivo el de dirimir las controversias en los
organismos jurisdiccionales manteniendo un equilibrio
justo entre los factores de la produccion. Los actores del
mercado laboral como trabajadores, patrones, sindicatos
y autoridades laborales deben ejercer una cultura del
cumplimiento de las normas juridicas con apego a
principios éticos y juridicos para un sano y transparente
desempenio y justa solucién.

Para ello es necesario no sélo confiar en la buena fe de los
participantes, sino imponer sanciones que desincentiven
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las conductas alejadas del marco juridico y de las mejores
practicas en la resolucién de conflictos. La iniciativa
extendié y detalld la tipificacion de los delitos por
particulares ante el Ministerio PUblico, cualquier autoridad
judicial o administrativa al considerarlos contra la fe publica.
También se tipificaron otras conductas graves que no se
sancionaban ya que no se encontraban en la legislacion.

Ante esta exposicion de motivos, el fin Ultimo de la
reforma no es el de perjudicar los intereses de patrones
o trabajadores sino incorporar sanciones a servidores
publicos, litigantes y cualquier interviniente en los
procedimientos cuando se alejen de los principios éticos
y/0 juridicos en su desempeno. Las conductas a castigar
se refieren principalmente a:

« Falsedad de Declaraciones ante Autoridad: mentir a
cualquier autoridad en interrogatorio, ocultar datos
relevantes de manera intencionada, testigos o peritos
aleccionados, negar hechos ya comprobados,

« Fraude Procesal y Simulacién de Pruebas: Simulacién
o falsificacion de documentos oficiales, alteracidon
de pruebas o actos juridicos, cambiar el estado de
las cosas para obtener una sentencia favorable.
Falsedad de una actuacién procesal para obtener
un beneficio o causar un perjuicio indebido.

- Delitos de Abogados, Patronos & Litigantes: Simular
actos juridicos para atrasar el proceso, alegar hechos
falsos, argumentar en base a leyes derogadas o
inexistentes, participar como abogado de las dos
partes(conflicto de intereses), abandonar a un cliente
sin motivo, no presentar pruebas fundamentales
para la defensa aun cuando exista la posibilidad.

« Atentar contra la fe publica: Falsificaciéon o alteracién
de documentos y el uso indebido de documentos.

« Denegacién o retardo de justicia y prevaricato:
conflicto de intereses por parte de los servidores
publicos, otorgar ventajas indebidas, inducir a
error al demandado, retardar o entorpecer la
administracion de justicia.

a) Proceso agil, oral y publico

Aunado a incrementar las sanciones correspondientes
a las practicas citadas, el estado de Chihuahua también
aplico reformas que agilizan el proceso en las instancias
de Conciliacién y Arbitraje implementando la oralidad
en los litigios laborales. De esa manera, se puede cumplir
la promesa plasmada en la LFT: “las juntas tendran la
obligacién de tomar las medidas necesarias para lograr la
mayor economia, concentracion y sencillez del proceso”.

La oralidad en las JCA de Chihuahua se inici¢ en Hidalgo
del Parral y en Nuevo Casas Grandes, por ser las juntas mas
pequenas. El objetivo de la politica publica fue alinear los
procedimientos a los tiempos y plazos establecidos en la
LFT, y se implementaron las siguientes propuestas:

1. Grabar audiencias con el fin de darle agilidad
al procedimiento y dejar constancia por escrito
cuando sea exigido por la Ley.

2. Solo diferir audiencias por causas justificadas y en
por el nimero de veces que contempla la Ley.

3. En caso de diferimiento de la Audiencia de
Conciliacion, Demanda vy Excepciones por
platicas conciliatorias, se debera fijar fecha para
el desahogo de la misma dentro de los cinco dias
siguientes al diferimiento.

4. Se notificard a la parte actora de la fecha de
la audiencia el mismo dia de la presentacion
de la Audiencia de Conciliacién, Demanda vy
Excepciones, para lo cual se le pedird a la parte
actora se espere un tiempo razonable en el
tribunal después de haber presentado el escrito
de demanda.

5. Los testigos deben ser presentados por la parte
oferente, serdn hostiles por excepcién cuando
exista un impedimento justificado que le impidan
presentarlos directamente. En caso de ser
aceptado como hostil, la parte oferente deberd
proporcionar los medios suficientes y convincentes
para su localizacion y en caso de que el domicilio
sea incorrecto, quedard a cargo del oferente su
presentacion. (Art. 813 Fraccion I LFT y 815 Fraccion
[LFT).

6. El medio de apremio para que las personas

33

Por una mejor justicia laboral



concurran a las audiencias en las que su presencia
es indispensable (por ejemplo, testigos) o para
asegurar el cumplimiento de las resoluciones de la
Junta Local de Conciliacion y Arbitraje (JLCA) serd
el arresto hasta por treinta y seis horas. (Art. 731
Fraccion Il LFT)

El litigante que proporcione domicilio falso o
inexistente tendrd la obligacion de presentar
directamente al testigo.

Si la persona citada para absolver posiciones no
concurre en la fecha y hora sefalada, se les tendra
por confesos de las posiciones que se les articulen.
(Art. 788 LFT. Salvo lo sefialado en el Art. 785 LFT).

En la audiencia de ofrecimiento de pruebas se
deben calificar las pruebas y fijar fecha para el
desahogo de todas ellas.

10. Se deberan respetar los plazos sefalados en la LFT
para el desahogo de pruebas.

11. Presencia del Presidente o del Presidente Auxiliar
(segun quien prepare el proyecto de laudo) en la

audiencia de desahogo de pruebas, al menos.

12. Las fechas para el desahogo de la Inspeccion
Ocular deberan ser senaladas directamente del
secretario al actuario sin tener que anotar las citas

o fechas en un libro.

La siguiente tabla muestra el tiempo estimado maximo
que tomaria un proceso, con base en la reforma procesal
instrumentada en el Estado de Chihuahua:

Tabla 6. Tiempo estimado de proceso de acuerdo a reforma del proceso de litigio en materia laboral de

Chihuahua

Accion Término (dias)

1. Se recibe el Escrito de Demanda y la Oficialia de Partes
debe turnar el escrito de demanda a la Junta Especial
que corresponda, el mismo dia antes de que concluyan
las labores de la Junta

2. Celebracion de la Audiencia de Conciliacion, Demanda y
Excepciones

3. Celebracion de la Audiencia de Ofrecimiento y Admision
de Pruebas

4. Celebracion de Audiencia de Desahogo de Pruebas

5. Desahogar todas las pruebas

6. Presentacion de Alegatos

7. Formular proyecto de laudo

8. Discusion y votacion del proyecto de laudo
Total

Fuente: Analisis IMCO

15, a partir de la recepcion de la demanda

10, después de la audiencia de conciliaciéon, demanda
y excepciones

10, siguientes a la audiencia de ofrecimiento y
admision de pruebas

Dentro de los siguientes 30 dias a la audiencia de
ofrecimiento y admisién de pruebas

2, después del desahogo de la Ultima prueba

10, después de cerrada la instruccion

10, siguientes de haber recibido el proyecto de laudo
88 dfas

Por ultimo, el gobierno de Chihuahua doté a las salas de los litigios laborales con la infraestructura necesaria para filmar
los litigios (cinco cdmaras de video y micréfonos para grabar audio) asi como espacio para las personas del publico que

deseen presenciar el juicio.
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b) Analisis del impacto de las reformas

Para analizar la eficiencia de dichas medidas, IMCO contd
con cifras segmentadas de acuerdo a las salas de las Juntas
de Conciliacion y Arbitraje Locales.

La siguiente figura muestra las demandas registradas en
los afos 2012y 2013. En términos generales, el nimero de
demandas presentadas se ha mantenido estable con un
ligero crecimiento del 1.37%.

Grafica 7. Demandas registradas por sala, al mes de
mayo de cada afio
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Fuente: STPS de Chihuahua

Por otra parte, el nimero de demandas concluidas tuvo
un considerable retroceso de 30.7% del 2012 al 2013. Sin
embargo, los avances en un periodo mas amplio (2010-
2013) en materia de rezago en las demandas laborales han
sido considerables. En el periodo 2010-2012 la reduccion
fue del 15.13% (33,259 a 28,889). Es probable que una
de las causas en la reduccién haya sido el aumento en
la conciliacion previa a las demandas. De Agosto 2010 a
Agosto 2012 el numero de conciliaciones aumentd en un
47.8% (10,130-6,853).

Grafica 8. Demandas terminadas por sala, al mes de
mayo de cada ano
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Las mejorfas mas notables se encuentran en las demandas
en trdmite que disminuyeron 14% de 2010 a 2013 asf
como un aumento en la elaboracién del nimero de
convenios de trabajo, dentro y fuera del juicio, que crecid
12% respecto al afo 2012 con una diferencia de 965
convenios mas.

Grafica 9. Demandas en tramite
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Grafica 10. Total de convenios Las siguientes tablas muestran la estadistica descriptiva
correspondiente alas cinco salas del estado de Chihuahua.
Los datos para cada sala son todos aquellos terminados
en 2012 o antes y se desglosan en: registrados antes de
la reforma (hasta el mes de febrero de 2011) y aquellos
6,323 7,335 registrados una vez aprobada la reforma (marzo de 2011).
Las primeras dos tablas muestran los datos agregados
ponderados por el nimero de casos en cada sala.
I Convenios Sin Juicio

1.948 1.905 Al comparar las tablas es importante observar las
’ 7 . .

Il Convenios Con Juicio diferencias en montoy tiempo. Una vez implementada la
2012 2013 reforma en el estado, los procesos tomaron en promedio

123 dias que representa el 28% del tiempo promedio
antes de la reforma (429 dias). También se observa una
caida en el monto promedio. Previo a la reforma el
Probablemente la cifra que més respalda la eficiencia monto ascendia a $56,073.3, posterior a la reforma el
introducida por la Reforma al Cédigo Penal en la monto disminuyd en un 40%.

expedicion de justicia es el numero de demandas

resueltas en un lapso menor a un afo. En 2012 el 87% de

las demandas se resolvieron en un lapso menor a un afo,

mientras que en 2010 la cifra apenas alcanzé el 69%.

Fuente: STPS de Chihuahua

Tabla 7. Resultados de gestion, pre-reforma y post-reforma en el Estado de Chihuahua. (Ponderado por el nimero
de casos)?!

Datos pre-reforma (Primer dato disponible- Febrero 2011)

Concepto/Sala Delicias Chihuahua Parral Promedio
Total 7001 1092 113 11120 251 19577
Proporciones 35.8% 5.6% 0.6% 56.8% 1.3%

Monto 40,300.0 51,250.3 259383 67,316.7 32,468.7 56,073.3
Tiempo 361.0 419.0 168.9 481.1 182.9 429.1

NCG= Nuevo Casas Grandes

Datos post-reforma (Marzo 2011)

Concepto/Sala Juarez Delicias Chihuahua Parral Promedio
Total 994 175 63 1816 127 3175
Proporciones 31.3% 5.5% 2.0% 57.2% 4.0%

Monto 21,288.2 103,784.9 18,456.8 34,877.9 19,433.2 334778
Tiempo 125.70 192.50 61.78 119.31 92.90 123.1

NCG= Nuevo Casas Grandes

Nota: se utilizaron datos Unicamente de conflictos resueltos

21 Para consultar la estadistica descriptiva correspondiente a cada sala municipal del estado de Chihuahua sobre casos registrados previo y posterior a la
aprobacion de la reforma consultar la seccion de Anexos.
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En general, las cifras nos muestran que consistentemente
el porcentaje de casos resueltos por convenio es mayor
al 90%; mientras que la media del tiempo de resolucién
varfa de acuerdo a las salas. Parral y Nuevo Casas Grandes
permanecen como las salas con el menor tiempo
promedio antes y después de la aprobacion de la reforma,
es decir las mas eficientes (probablemente porque
atienden el menor nlimero de procesos).

De manera opuesta Ciudad Judrez y Chihuahua son
las salas con el mayor tiempo promedio. Es importante
resaltar que en el caso de Parral y Nuevo Casas Grandes
el tiempo promedio de resolucién es considerablemente
bajo (93 y 62 dias respectivamente) ademas que las
observaciones mdximas en duracién son menores a un
ano. Previo a la reforma el tiempo promedio superaba los
400 dias y la evidencia sugiere que los juicios tomaban un
afo minimamente para alcanzar una resolucion.

Por ejemplo, si comparamos la observacién minima en la
sala Delicias pre-reforma y la observacion mdxima en la
misma sala, la duracién es practicamente la misma. (235 'y
243 dias respectivamente). También podemos comparar
la duraciéon maxima en la sala Judrez con el promedio
de duracion de la sala Chihuahua y encontramos que
incluso la duracion maxima en Judrez es menor a la
duracién promedio en Chihuahua (ambas salas aparecen
consistentemente como las mas demandadas). En suma,
las mejoras en la duracion se pueden apreciar en:

a) Menor duraciéon promedio de los casos.

b) Menores observaciones maximas incluso que los
promedios pre-reforma.

c) Menor variacién en la duracion de los casos (medida
por la desviacién estandar)

Asi como observamos mejoras en la duracion, también
podemos observar mejorfas en los montos pagados.

En la sala de Parral, el promedio de los montos equivale al
60% del promedio pre-reforma. En Juarez y Chihuahua (las
salas con las observaciones maximas pre-reforma y post-
reforma) los promedios disminuyeron cerca de la mitad,
53 y 52% respectivamente. La Unica sala en donde no
disminuyod el monto promedio fue Delicias. Al igual que
en las duraciones, los montos promedios asi como sus
variaciones disminuyeron drasticamente.

Finalmente, la siguiente tabla compara los porcentajes
medios en la salas de los tipos de resolucion de conflicto.

Respecto a los mecanismos de resoluciéon de conflictos
laborales, el convenio es el mds comun, seguido del
cumplimiento del laudo, otras causas y desistimiento.
Como resultado de la reforma, el porcentaje de convenios
aumentoé mientras que el numero de laudos disminuyo.

Tabla 8. Porcentaje promedio por tipo de resolucion

Resolucion Pre-reforma | Post-reforma
Convenio 91.7% 96.7%
Cumplimiento Laudo 6.7% 2.0%
Desistimiento 0.4% 0.7%
Otras Causas 1.2% 0.4%
Reinstalacion 0.0% 0.0%

Fuente: Andlisis IMCO

Podemos comparar el porcentaje de acuerdo al tipo
de resolucién de los casos con los datos encontrados
por Kaplan, Sadka y Silva-Mendez (2007)% el 68.5% de
los casos se resolvid mediante conciliacion, el 14% en
Cumplimiento de Laudo y el 18% en Desistimientos.

El monto promedio ($81,472.97) de las demandas en ambas
salas que analiza este estudio (ajustado por inflacion) es
mayor gque el monto promedio de la Salas en Chihuahua. El
mismo estudio y Venn (2009) mencionan que la mayoria de
los modelos desarrollados para las disputas legales muestran
menores sumas en las demandas resueltas mediante
conciliacion. Es probable que la diferencia en demandas
resueltas por conciliacion asi como el tipo de industrias y el
nivel salarial de las zonas, sea el origen de dichas diferencias
en el monto otorgado. Sin embargo, aunque de manera
preliminary conlanecesidad de acumularmas observaciones,
podemos observar una reduccién en la duracién y el monto
promedio de los litigios en el estado de Chihuahua, a partir
de las reformas implementadas.

22 Debemos considerar dicha comparacion en términos ordinales mas
que de magnitud. El estudio citado corresponde a diferente tiempo,
industrias y entidad federativa.
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Los anteriores datos nos demuestran los siguientes puntos:

1. La implementacion en el estado de Chihuahua fue
consistente con lo planteado en la reforma ya que
los tiempos promedio son cercanos a los tiempos
que contempla la ley.

2. La incertidumbre disminuye tanto en montos y
duraciéon esperada asi como en el nivel de variacion.

3. Lasempresas se benefician de menorincertidumbre
y los empleados reciben en menor tiempo los
montos de indemnizacion.

4. Los trabajadores también se benefician porque
reciben pagos mas rapido a través de convenios.

5. La reforma a la agilizacion de los procesos impulsé
también mayor conciliacion.

El IMCO computd la distribucion de probabilidad con
base en los datos de la Secretaria de Trabajo y Prevision
Social del Estado de Chihuahua de la duracién de los
litigios laborales. En la gréfica 11, podemos comparar las
distribuciones un afo antes (Iinea gris) y después (Iinea
morada) de la reforma penal relativa a malas conductas
en la JCA. Cerca del eje horizontal podemos encontrar que
la linea morada se encuentra siempre por encima de la
linea gris lo cual significa que la probabilidad de resolver
el juicio en un lapso menor a 100 dfas aumenté con la
aprobacion de la Reforma.

De igual forma, la media de la distribucion (los puntos mds
altos) se movié hacia la izquierda lo cual significa que la
duracién promedio es menor una vez implementada la
Reforma. La linea morada se mantiene por encima de la
linea gris antes de llegar a los 200 dias aproximadamente.
A partir de este punto la linea gris se encuentra por
encima de la linea morada en el resto de la distribucion.
Por ultimo, la distribucion de la linea morada se trunca
después de 450 dfas por lo que las probabilidades de
litigios muy largos son practicamente inexistentes.

Grafica 11. Distribuciones de probabilidad de la duracién de litigios laborales.
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De manera general podemos percibir una mejora en la
eficiencia de los litigios laborales a partir de la reforma. La
probabilidad de tener un juicio corto (0-100 dias) es de
49.3%, la duraciéon promedio de los litigios fue menor en
el periodo 2011-2012. La probabilidad de un juicio largo
(mas de un afno) es de 0.9%, mientras que antes de la
reforma era de 25.6%.

La siguiente grafica muestra las probabilidades de
duracion en los litigios laborales, al implementarse la
Reforma. La incertidumbre en cuanto a la duracion de
los litigios es también una variable que consideran las
empresas al despedir. En este orden de ideas, la reforma
dotd de mayor certidumbre a los participantes de los
litigios laborales al agilizar los procesos.

Grafica 12. Probabilidades de duracién en litigios
laborales. Ponderadas por nimero de salas en
municipio, Chihuahua. (Duracién <).
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Fuente: Andlisis IMCO con datos de STPS del estado de Chihuahua

Algunas propuestas
complementarias

a) Expediente electrénico

Las tecnologias de la informacion (TIC) han revolucionado
a la sociedad en general. La administracion de justicia no se
debe privar de los beneficios de las TIC. De la misma forma
que el e-government recobra importancia, los sistemas
de imparticién de justicia también deberian adoptar los
beneficios que trae a los participantes el uso de las TIC.

Algunos de los beneficios pueden ser los siguientes
(Cerillo, 2007):

a) Ahorrar tiempo vy trabajo para los administradores
de justicia laboral

b) Incrementar  la  transparencia  sobre el
funcionamiento de la justicia laboral tanto para el
gobierno como los ciudadanos

) Facilitar el acceso a la justicia y ofrecerla de manera
eficaz y eficiente

d) Ahorrar tiempo y costos para los usuarios de la
justicia laboral

e) Mejorar el funcionamiento, derivado de una mejor
evaluacion en la procuracion de justicia laboral

La gestion y control de los expedientes serfa una de las
areas mas beneficiadas con la implementacion de las
TIC, en contrato la implementacion de expedientes
electrénicos. Los expedientes judiciales representan un
gran volumen de documentos generados a lo largo de
todo el proceso. El expediente electronico permitiria
mediante la digitalizacion un mejor y eficiente manejo
(mayor facilidad de busqueda, recuperacion y transmision
asi como la creacion de copias de seguridad). La
implementacién del expediente electrénico también
permitird una mejor rendicion de cuentas y monitoreo
del desempefo en las juntas. A partir de la informacién
generada por los casos se puede conocer:
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- Tasa de resolucion de conflictos
- Tasa de cumplimiento

- Tasa de demora

- Tasa de retraso

De acuerdo con Garcia-Barrera (2011) directoradel Instituto
de laJudicatura del Estado de Nuevo Ledn, los expedientes
electréonicos son mas seguros, rapidos (mayor celeridad y
menor tiempo de respuesta), eficientes en el manejo de
recursos materiales y humanos, claves para el proceso
de modernizacion de la justicia asi como favorecen el
intercambio de informacion y la comunicaciéon entre los
organos judiciales y las instituciones implicadas.

Dichoesto,esnecesarionoobviarlosretosorganizacionalesy
culturales que éste cambio conlleva. Para la instrumentacion
de expedientes digitales, es necesaria una cultura digital
en las JCA, y un proceso de capacitacion de personal, que
puede ser costoso. Sin embargo, los beneficios de tales
medidas son mucho mayores que los costos.

En suma, los expedientes electronicos contribuyen a una
justicia mds accesible, transparente, agil, eficiente. Junto
con la oralidad en los procesos, la creacion de expedientes
y notificaciones electronicas se mejora la justicia laboral y
la certidumbre en sus procesos en linea con lo establecido
en el Art. 685 de la LFT.

b) El papel de la seguridad en un mercado
laboral flexible

Heckmany Pagés-Serra (2000) sefialan que los beneficios de
regular la seguridad laboral han sido bien documentados,
pero los costos son involuntarios y a menudo poco
entendidos. Freeman (2009) resume la literatura econémica
en que las leyes de proteccién al empleo hacen que los
lugares de trabajo se asignen a los trabajadores que vya
estan en el sistema, no a los nuevos. Lo anterior es una de
las razones por las cuales podemos asociar el alto nivel de
informalidad que persiste en México con barreras a ajustar
la planta laboral dentro de las empresas.

Guia de Implementacion
de Reformas a la Justicia
Laboral: Herramientas
para los gobiernos locales

a) Juntas de Conciliacién y Arbitraje:

Actualmente las juntas dependen de las Secretarias de
Trabajo estatales y federales, sin embargo se ha resuelto
que su funcién es la de tribunales laborales. Para mejorar
su funcionamiento es necesario:

1. Dotar de independencia de gestion a los
funcionarios de las juntas.

2. Profesionalizar y capacitar las juntas para la
adopcion de principios de oralidad.

3. Contemplar las fuentes de financiamiento para
el equipamiento fisico que requieren los litigios
orales.

b) Oralidad:

La adopcion de principios orales y agilizacién de los
procesos requiere la implementacion de los siguientes
puntos:

1. Grabar las audiencias para agilizar los
procedimientos.
2. Diferir audiencias Unicamente por causas

justificadas y un ndimero limitado de veces.

3. Una vez presentado el escrito de demanda, se
notificard en el mismo dia la fecha de la audiencia
de conciliacion, demanda y excepciones.

4. Si se difieren audiencias por platicas conciliatorias,
fijar la fecha para audiencia de conciliacion,
demanda y excepciones dentro de los siguientes
cinco dias.

5. Los testigos los debe presentar la parte que
los ofrece, de no presentarse debe existir un
impedimento justificado. Si la justificacion es
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aceptada, la parte oferente debe proveer los
medios para su localizacién. En caso de domicilio
incorrecto, debe presentarlo quien lo ofrecié.

6. Elmétodo paraasegurar quelas personas concurran
a las audiencias o cumplan con las resoluciones de
la junta serd el arresto por 36 horas maximo en caso
de incumplimiento.

7. Si un abogado proporciona un domicilio falso
o inexistente deberd presentar directamente al
testigo.

8. Siuna persona es citada para absolver posiciones y
no asiste, se le tendré por confesa de las posiciones
que le fueron articuladas. (A excepcién de lo
senalado en el Art. 785 de la LFT).

9. En la audiencia de ofrecimiento de pruebas se
deben calificarlas y fijar fecha para el desahogo de
todas.

10. Respetar los plazos sefalados en la LFT para el
desahogo de pruebas.

11. El presidente o presidente auxiliar de la junta (quien
prepare el proyecto de laudo) debe estar presente
durante la audiencia de desahogo de pruebas.

12. No es necesario anotar las fechas para el desahogo
de lainspeccién ocular, basta con la notificacion del
secretario al actuario.

13. El proceso propuesto por el estado de Chihuahua
presenta una duracién de 88 dias a partir de la
presentacion de la demanda hasta la votacion y
discusion del proyecto de laudo. (Ver Tabla 1 en
Anexo, Secuencia en los litigios laborales).

¢) Armonizacion con Cédigo Penal

Ademas de la agilizacion en los litigios laborales, es
necesario incrementar las sanciones a practicas que se
alejen de las normas juridicas con la finalidad de una
justicia sana y desempefio transparente.

Podemos agrupar los delitos a sancionar mas duramente
en cuatro categorias. (Ver en anexo, Tabla 2 reformas al
codigo del proceso laboral en Chihuahua)

11

Falsedad de Declaraciones ante autoridad: El acto de
mentir a cualquier autoridad en interrogatorio, ocultar
datos relevantes de manera intencionada, testigos o
peritos aleccionados, negar hechos ya comprobados. (De
6 meses a 7 anos de prision, 100-300 dias de multa, existen
agravantes a las penas).

Fraude Procesal y Simulacién de Pruebas: Simulacion o
falsificacion de documentos oficiales, alteracion de pruebas
0 actos juridicos, cambiar el estado de las cosas para
obtener una sentencia favorable. Falsedad de una actuacion
procesal para obtener un beneficio o causar un perjuicio
indebido. (1-5 afos de prision, 100-300 dias de multa).

Delito de abogados, patronos y litigantes: Simular actos
juridicos para atrasar el proceso, alegar hechos falsos,
argumentar en base a leyes derogadas o inexistentes,
participar como abogado de las dos partes(conflicto de
intereses), abandonar a un cliente sin motivo, no presentar
pruebas fundamentales para la defensa aln cuando exista
la posibilidad. (6 meses-4 afos, 50-300 dias de multa,
suspension del ejercicio de la profesion).

Denegacion o retardo de justicia y prevaricato: Conflicto
de intereses por parte de los servidores publicos, otorgar
ventajas indebidas, inducir a error al demandado, retardar
o entorpecer la administracion de justicia. (2-8 anos de
prision, 100-400 dias de multa, inhabilitacion de un cargo
publico hasta por 10 afos, existen agravantes a las penas).

Incrementarlas sanciones noes suficiente para desincentivar
las malas practicas. Las JCAdebenimplementar mecanismos
que aumenten la probabilidad de identificar estas practicas.
La eficacia en la imparticion de justicia debe ir acompanada
de eficacia en la deteccion de fraudes y corrupcion durante
el proceso de litigio laboral. Adicionalmente es necesario
tener un registro de litigantes que incurran en malas
practicas y castigarlos mediante arrestos administrativos
por 3 horas vy la restriccion del derecho al ejercicio de la
profesion en la JCA durante 6 meses.

Los estados que consideren sanciones para las malas
practicas en la JCA, se beneficiardn mucho maés de
tener penas Menos severas Pero con una probabilidad
de castigo alta, y en las cuales las sanciones monetarias
tengan primacia sobre las corporales.
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d) Comentarios adicionales

No esdescabellado pensar,dados los datos presentados, en
una nueva reforma laboral — una que pondere soluciones
mucho mas efectivas para el conflicto individual, por
encima del conflicto colectivo, toda vez que este Ultimo
parece estar en vias de desaparicion.

Una reforma que mejore lo logrado por la de 2012 buscaria
modificar el articulo 123 constitucional, especialmente
en lo referente al derecho de reinstalacion y el despido
justificado o injustificado. Dado que el despido que
la empresa supone justificado dificilmente puede ser
probado como tal ante la JCA local, las modificaciones
al 123 constitucional no deberian distinguir entre ambos
tipos de despido y simplemente dar al trabajador una
indemnizaciéon de 3 meses, como fue la intencion original
del constituyente en 1917. Esto generara certidumbre en
el monto de la liquidacion.

El crecimiento de la liquidacion por antigliedad puede
regularse mediante seguros de separacién individualizados
y otros mecanismos que ayuden a la empresa a generar
las reservas actuariales para enfrentar las separaciones
de trabajadores. Ademas de la indemnizacion de ley es
posible implementar un sistema similar al Fondo Individual
de Compensacion por Despido existente en Brasil. Con
este fondo es posible disminuir los costos de despido
que enfrentan las empresas como son los salarios caidos,
costo por litigio y primas de antigiedad®® La opcion
para el trabajador de ser reinstalado debe continuar, sin
embargo se tiene que fomentar arreglos conciliatorios que
contemplen esta opcidon como un caso especial debido a la
baja demanda por este tipo de compensacion (Unicamente
3% de los casos por despido injustificado piden la
reinstalacion). De implementarse este tipo de fondos,
valdria la pena reevaluar la existencia de la liquidacion
laboral desde la empresa, como existe hoy en México.

23 Presentacién: “Las indemnizaciones en México: costos para empresas
y beneficios para trabajadores”. David S. Kaplan. Seminario Jusiticia
Laboral: Experiencias y Perspectivas. ITAM, IDRC. 10 de Febrero 2014

Otras propuestas adicionales de IMCO comprenden:

Conciliar mas: A lo largo del estudio se han citado los
beneficios de la conciliacion. Incentivar una mayor
conciliacién traeria consigo beneficios para las tres partes
involucradas en el proceso. Algunas de las propuestas
basadas en la legislacion de Reino Unido, Espafa y
Alemania son:

1. Obligar a las partes a celebrar una 0 mas audiencias
de conciliacion previas a presentar una demanda.

2. Ofrecer una evaluacién preliminar de los hechos del
litigio para orientar el proceso de la negociacion.

3. Proponer a las empresas la posibilidad de firmar un
acuerdo mayor a la indemnizacion a cambio de que
el empleado renuncie al derecho de una posterior
demanda.

4. Profesionalizacion de los conciliadores con la
finalidad de lograr un mayor porcentaje de éxito.

5. Si la diferencia en montos y tiempo entre litigios y
conciliaciones disminuye, ambas partes las perciben
como soluciones parecidas por lo que el resultado
serd un mayor nimero de conciliaciones.

Registro de abogados con malas practicas: Se propone
que las JCA realiceny hagan publico un registro de aquellos
abogados que han sido asociados con malas practicas o
bien hayan sido sujetos de procesos judiciales en su contra.
El hacer publicos dichos registros obliga a los litigantes a
actuar con apego a las normas, ya que de no hacerlo los
costos futuros en términos reputacionales y sociales son
altos. Adicionalmente, se podria generar un registro de
testigos falsos identificables con indicadores biométricos.

El registro es un instrumento que permite no solo
identificar a abogados, sino también para ejercer castigos
de como puede ser el arresto por 36 horas y la suspensién
de actividades en la JCA durante 6 meses.

Realizar audiencias publicas: La actual legislacion ya admite
que los litigios laborales sean publicos (Art. 685). Los procesos
publicos permiten la participacion de todas las personas que
tengan interés y transparencia en el proceso. La presencia
ciudadana en las audiencias se traduce en una forma de
control por parte de la sociedad civil a la administracién de
lajusticia y vigilancia al actuar de los jueces. La asistencia a los
litigios es un derecho politico ciudadano.
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Expediente electrénico: Realizar un expediente electrénico
para cada caso que derive en los siguientes beneficios
(Cerillo, 2007):

a) Ahorro de tiempo 'y trabajo para los administradores
de justicia laboral.

b) Incrementar la transparencia sobre el funcionamiento
de las JCA.

) Facilitar el acceso a la justicia y hacerla mas eficaz y
eficiente.

d) Mejorar el funcionamiento de las juntas, derivado
de una mejor evaluacion en base a datos duros.
En concreto se podrian automatizar las siguientes
estadisticas: tasa de resolucion de conflictos, tasa de
cumplimiento de laudos, tiempo de demora en los
procedimientos, tiempo de retraso.

e) Mejorar la comunicacion entre los ¢rganos

administradores de justicia.

Replicar esquemas de eficiencia: El Art. 611 de la LFT
establece que en las juntas habra el nimero de auxiliares
a fin de que la administracion de justicia sea expedita.
Sin embargo, dotar de incertidumbre en los tiempos y
costos serfa un mejor esquema de justicia laboral que
reproducir juntas con esquemas de justicia lentos vy
corruptos. Si no se cambia el sistema de desahogo del
procedimiento de litigio, el crecimiento en el nimero de
auxiliares no necesariamente resultara en procedimientos
mas expeditos. Por ello, IMCO recomienda que se haga un
mapa de los procesos en la junta, como se ilustra en el
website que acompafa a este conjunto de herramientas.

Seguro de Desempleo: El seguro de desempleo es una
herramienta que ayuda al desempleado durante periodos
en los que el ingreso disminuye significativamente o bien
esnulo. Un seguro de desempleo bien pensado podria ser
un buen sustituto, pero no un buen complemento, de los
esquemas de liquidacion laboral actuales o del fondo para
separaciones laborales.

El disefio del sequro de desempleo debe:

a) Buscar reincorporar a los trabajadores a la fuerza
laboral tan pronto como sea posible, es decir una
duracién corta de los beneficios condicionada a
esquemas de capacitacion y entrenamiento.

b) Considerar las fuentes de financiamiento,
usualmente esquema tripartito en muchos paises
(empresas, empleados, gobierno)

c) Ponderar las caracterfsticas en las que se definird
el monto. Con base en el dltimo salario percibido,
en las contribuciones histéricas, en los ingresos
actuales o bien beneficios fijos para los cotizantes.

El estudio de Mazza (2000) presenta un completo andlisis
de los esquemas existentes de desempleo aplicados
para paises de América Latina. De manera general, el alto
nivel de informalidad en el mercado laboral mexicano, su
interaccion con el sector formal y la interaccién con las
indemnizaciones por despido ya existentes deben alinearse
con los incentivos del seguro de desempleo. Para alcanzar
dicho fin se debe evitar que durante o al finalizar los pagos
los trabajadores se unan al mercado informal, penalizar el
tiempo que se ha contribuido al sistema si un trabajador se
une a la informalidad y proveer incentivos de largo plazo a
los trabajadores que permanezcan en el sector formal.

Otra pregunta relevante respecto a los seguros de
desempleo es si deben convivir con los esquemas de
liquidaciénlaboral.El seguro de desempleole quita presion
al trabajadory ala parallegara unarreglo rapido respecto
al monto de la liquidacion, y permite a ambas partes tener
una fuente de financiamiento para el conflicto laboral. Por
ello, el seguro de desempleo es recomendable cuando
sustituye al esquema de liquidacion. En este contexto, es
pertinente sefalar que el articulo 22 del Convenio Sobre el
Fomento del Empleo y la Proteccion Contra el Desempleo,
1988 (num. 168) de la Organizacion Internacional del
Trabajo permite reducciones en las indemnizaciones por
despido cuando el trabajador esta cubierto por un seguro
de desempleo y viceversa.

Registro y asesoria a empresas. Un registro de empresas
que regularmente tienen conflictos ante las JCA permitiria
alertar a las autoridades por malas practicas administrativas
al interior de las mismas. Una incorrecta direccion del
personal puede limitar las capacidades de operacion de
empresas. Por otro lado, también serviria como indicador de
empresas que generalmente no terminan arménicamente
relaciones laborales con sus empleados, ya sea por mala
administracién o por malas practicas.
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Conclusiones

Por una mejor justicia laboral recopila una serie de propuestas de reformas a los procesos de
litigio en materia laboral local. Expone las principales probleméticas a las que se enfrentan
los distintos actores involucrados en los procesos de separacion laboral. Sin embargo, los
objetivos de Por una mejor justicia laboral se pueden extender y es necesario replantear el
asunto de manera distinta para conocer de manera integral la competitividad en el sistema

de justicia laboral.

El presente texto contiene una descripcion de los principales problemas que enfrentan los
actores que intervienen en los procesos de separacién laboral. Esto, a partir de un analisis
de informacion estadistica oficial que ha dado lugar a una recopilacién de propuestas de
reforma que incide directamente en el correcto funcionamiento de dichos procesos ante

las JCA estatales.

Lo anterior, abre la posibilidad de explorar enfoques de anélisis sustentados en la evidencia
empirica de lo que sucede en el desarrollo de los procesos laborales. Es decir, contribuir a
los argumentos econdmicos y de politicas publicas ya expuestos, a partir de una revision
de la calidad con que se aplica la ley que regula los procesos de finalizacion de relaciones
laborales, incluyendo todos los elementos involucrados en su desarrollo (sujetos de
derechos y obligaciones, marco normativo, condiciones de trabajo, actuacion de las JCA,

entre otros).
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Anexos

Tabla 1. Secuencia en los litigios laborales

Accion Término (Dias)

1.Se recibe el Escrito de Demanda y la Oficialia de
Partes debe turnar el escrito de demanda a la Junta
Especial que corresponda, el mismo dia antes de que
concluyan las labores de la Junta

2. Celebracion de la Audiencia de Conciliacion,
Demanda y Excepciones

3. Celebracion de la Audiencia de Ofrecimiento y
Admision de Pruebas

4. Celebracion de Audiencia de Desahogo de Pruebas

5. Desahogar todas las pruebas

6. Presentacion de Alegatos
7. Formular proyecto de laudo
8. Discusion y votacion del proyecto de laudo

Articulos citados de la Ley
Federal del Trabajo

Articulos contenidos en la Ley Federal del
Trabajo publicada en el Diario Oficial de la
Federacién el 1° de abril de 1970

Articulo 47.- Son causas de rescision de la relacion de
trabajo, sin responsabilidad para el patron:

. Engafarlo el trabajador o en su caso, el sindicato
que lo hubiese propuesto o recomendado con
certificados falsos o referencias en los que se
atribuyan al trabajador capacidad, aptitudes o
facultades de que carezca. Esta causa de rescision
dejaré de tener efecto después de treinta dias de
prestar sus servicios el trabajador;

15, a partir de la recepcién de la demanda

10, después de la audiencia de conciliacion, demanda
y excepciones

10, siguientes a la audiencia de ofrecimiento y admision
de pruebas

Dentro de los siguientes 30 dias a la audiencia de
ofrecimiento y admisién de pruebas

2, después del desahogo de la Ultima prueba
10, después de cerrada la instruccion
10, siguientes de haber recibido el proyecto de laudo

Il.  Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas
de probidad u honradez, en actos de violencia,
amagos, injurias o malos tratamientos en contra
del patrdn, sus familiares o del personal directivo
o administrativo de la empresa o establecimiento,
0 en contra de clientes y proveedores del patrén,
salvo que medie provocacidn o que obre en
defensa propia;

lll.  Cometer el trabajador contra alguno de sus
companeros, cualquiera de los actos enumerados
en la fraccion anterior, si como consecuencia de
ellos se altera la disciplina del lugar en que se
desempenia el trabajo;

IV.  Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra
el patron, sus familiares o personal directivo
administrativo, alguno de los actos a que se refiere
la fraccion I, si son de tal manera graves que
hagan imposible el cumplimiento de la relacion
de trabajo;
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VL.

VII.

VIil.

Xl

Xll.

Ocasionar el trabajador, intencionalmente,
perjuicios materiales durante el desempefio de
las labores o con motivo de ellas, en los edificios,
obras, maquinaria, instrumentos, materias primas
y demas objetos relacionados con el trabajo;

Ocasionar el trabajador los perjuicios de que habla
la fraccién anterior siempre que sean graves, sin
dolo, pero con negligencia tal, que ella sea la
causa Unica del perjuicio;

Comprometer el trabajador, por su imprudencia
o descuido inexcusable, la seguridad del
establecimiento o de las personas que se
encuentren en él;

Cometer el trabajador actos inmorales o de
hostigamiento y/o acoso sexual contra cualquier
persona en el establecimiento o lugar de trabajo;

Revelar el trabajador los secretos de fabricacion o
dar a conocer asuntos de caracter reservado, con
perjuicio de la empresa;

Tener el trabajador més de tres faltas de asistencia
en un periodo de treinta dias, sin permiso del
patrén o sin causa justificada;

Desobedecer el trabajador al patron o a sus
representantes, sin causa justificada, siempre que
se trate del trabajo contratado;

Negarse el trabajador a adoptar las medidas
preventivas o a seguir los procedimientos
indicados para evitar accidentes o enfermedades;

XIIl. Concurrir el trabajador a sus labores en estado

XIV.

de embriaguez o bajo la influencia de algun
narcético o droga enervante, salvo que, en este
ultimo caso, exista prescripcion médica. Antes de
iniciar su servicio, el trabajador deberd poner el
hecho en conocimiento del patrén y presentar la
prescripcion suscrita por el médico;

La sentencia ejecutoriada que imponga al
trabajador una pena de prision, que le impida el
cumplimiento de la relacion de trabajo;

XIV Bis. La falta de documentos que exijan las leyes y

reglamentos, necesarios para la prestacion del
servicio cuando sea imputable al trabajador y que

exceda del periodo a que se refiere la fraccion IV
del articulo 43;y

XV. Las andlogas a las establecidas en las fracciones
anteriores, de igual manera, graves y de
consecuencias semejantes en lo que al trabajo se

refiere.

El patron que despida a un trabajador deberd darle
aviso escrito en el que refiera claramente la conducta o
conductas que motivan la rescision y la fecha o fechas en
que se cometieron.

El aviso deberd entregarse personalmente al trabajador
en el momento mismo del despido o bien, comunicarlo
a la Junta de Conciliaciéon y Arbitraje competente, dentro
de los cinco difas habiles siguientes, en cuyo caso debera
proporcionar el ultimo domicilio que tenga registrado
del trabajador a fin de que la autoridad se lo notifique en
forma personal.

La prescripcion para ejercer las acciones derivadas del
despido no comenzara a correr sino hasta que el trabajador
reciba personalmente el aviso de rescision.

La falta de aviso al trabajador personalmente o por
conducto de la Junta, por si sola determinara la separacion
no justificada y, en consecuencia, la nulidad del despido.

Articulo 48. El trabajador podra solicitar ante la Junta de
Conciliacion y Arbitraje, a su elecciéon, que se le reinstale
en el trabajo que desempehaba, o que se le indemnice
con el importe de tres meses de salario, a razén del que
corresponda a la fecha en que se realice el pago.

Sien el juicio correspondiente no comprueba el patrén la
causadelarescision, el trabajador tendra derecho, ademas,
cualquiera que hubiese sido la accion intentada, a que
se le paguen los salarios vencidos computados desde la
fecha del despido hasta por un periodo méximo de doce
meses, en términos de lo preceptuado en la Ultima parte
del parrafo anterior.

Sial término del plazo sefalado en el parrafo anterior no ha
concluido el procedimiento o no se ha dado cumplimiento
al laudo, se pagaran también al trabajador los intereses que
se generen sobre el importe de quince meses de salario, a
razén del dos por ciento mensual, capitalizable al momento
del pago. Lo dispuesto en este parrafo no seré aplicable para
el pago de otro tipo de indemnizaciones o prestaciones.
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En caso de muerte del trabajador, dejardn de computarse
los salarios vencidos como parte del conflicto, a partir de
la fecha del fallecimiento.

Los abogados, litigantes o representantes que promuevan
acciones,excepciones,incidentes,diligencias, ofrecimiento
de pruebas, recursos y, en general toda actuacion en
forma notoriamente improcedente, con la finalidad
de prolongar, dilatar u obstaculizar la sustanciacién o
resolucién de un juicio laboral, se le impondra una multa
de 100 a 1000 veces el salario minimo general.

Si la dilaciéon es producto de omisiones o conductas
irregulares de los servidores publicos, la sancién aplicable
serd la suspension hasta por noventa dias sin pago de
salario y en caso de reincidencia la destitucion del cargo,
en los términos de las disposiciones aplicables.

Ademads, en este Ultimo supuesto se daré vista al Ministerio
Publico para que investigue la posible comisién de delitos
contra la administracién de justicia.

Articulo 527.- La aplicacién de las normas de trabajo
corresponde a las autoridades federales, cuando se trate de:

. Ramas industriales y de servicios:
1. Textil:

Eléctrica;

Cinematografica;

Hulerg;

Azucarera;

Minera;

N o v & W N

Metallrgicay siderurgica, abarcando la explotacion
de los minerales basicos, el beneficio y la fundicion
de los mismos, asi como la obtencidn de hierro
metalico y acero a todas sus formas y ligas y los
productos laminados de los mismos;

8. De hidrocarburos;
9. Petroguimica;
10. Cementera;

11. Calera;

12. Automotriz, incluyendo autopartes mecanicas o
eléctricas;

13. Quimica, incluyendo la quimica farmacéutica y
medicamentos;

14 De celulosay papel;
15. De aceites y grasas vegetales;

16. Productora de alimentos, abarcando
exclusivamente la fabricaciéon de los que sean
empacados, enlatados o envasados o que se
destinen a ello;

17. Elaboradora de bebidas que sean envasadas o
enlatadas o que se destinen a ello;

18. Ferrocarrilera;

19. Maderera bésica que comprende la produccién de
aserradero y la fabricacion de triplay o aglutinados
de madera;

20. Vidriera, exclusivamente por lo que toca a la
fabricacion de vidrio plano, liso o labrado o de
envases de vidrio;

21. Tabacalera, que comprende el beneficio o

fabricacion de productos de tabaco; y
22. Servicios de banca y crédito.
Il. Empresas:

1. Aquéllas que sean administradas en forma directa o
descentralizada por el Gobierno Federal;

2. Aquellas que actden en virtud de un contrato,
o concesion federal y las industrias que les sean
conexas. Para los efectos de esta disposicion, se
considera que actian bajo concesion federal
aquellas empresas que tengan por objeto la
administracion y explotacion de servicios publicos
o bienes del Estado en forma regular y continua,
para la satisfaccion del interés colectivo, a través
de cualquier acto administrativo emitido por el
gobierno federal, y

3. Aquéllas que ejecuten trabajos en zonas federales o
que se encuentren bajo jurisdiccion federal, en las
aguas territoriales o en las comprendidas en la zona
econdmica exclusiva de la Nacién.

También corresponderda a las autoridades federales

la aplicacién de las normas de trabajo en los asuntos
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relativos a conflictos que afecten a dos o mas Entidades
Federativas; contratos colectivos que hayan sido
declarados obligatorios en mas de una Entidad Federativa;
y, obligaciones patronales en las materias de capacitacion
y adiestramiento de sus trabajadores y de seguridad e
higiene en los centros de trabajo.

Articulo 527-A.- En la aplicacion de las normas de trabajo
referentes a la capacitacion y adiestramiento de los
trabajadores y las relativas a seguridad e higiene en el
trabajo, las autoridades de la Federacion seran auxiliadas
por las locales, tratdndose de empresas o establecimientos
que, en los demas aspectos derivados de las relaciones
laborales, estén sujetos a la jurisdiccion de estas Ultimas.

Articulo 611.- En el Pleno y en las Juntas Especiales habrd
el nimero de Auxiliares que se juzgue conveniente, a fin de
que la administracion de la justicia del trabajo sea expedita.

Articulo 631.- Las percepciones de los Presidentes de las
Juntas Especiales de la Federal de

Conciliaciony Arbitraje se fijardn anualmente, con sujecion
a las disposiciones presupuestales aplicables.

Articulo 637.- En la imposicion de las sanciones a que se
refiere el articulo anterior se observaran las normas siguientes:

I. ElPresidente de la Junta practicard una investigacion
con audiencia del interesado e impondra la sancion
que corresponda a los actuarios, secretarios,
auxiliares y funcionarios conciliadores; y

Il. Cuando se trate de los secretarios generales,
secretarios auxiliares y Presidentes de las Juntas
Especiales, el Presidente de la Junta dard cuenta
al Secretario del Trabajo y Previsién Social, al
gobernador del estado o al Jefe de Gobierno
del Distrito Federal, quienes, después de oir al
interesado, dictaran la resolucién correspondiente.

Articulo 640.- Son faltas especiales de los Actuarios:

I. No hacer las notificaciones de conformidad con las
disposiciones de esta Ley;

Il. No notificar oportunamente a las partes, salvo causa
justificada;

Ill. No practicar oportunamente las diligencias, salvo
causa justificada;

IV. Hacer constar hechos falsos en las actas que
levanten en ejercicio de sus funciones;

V. No devolver los expedientes inmediatamente
después de practicar las diligencias; y

VI. Las demas que establezcan las leyes.
Articulo 641.- Son faltas especiales de los Secretarios:

I.  Retardar la tramitacion de un negocio sin causa
justificada;

II.  No dar cuenta oportunamente a la Junta de las
promociones;

lll. No dar cuenta inmediata al Presidente de los
depdsitos hechos por las partes;

IV. No autorizar las diligencias en que intervenga o
no hacer las certificaciones que les corresponda;

V. Darfe de hechos falsos;

VI. Entregar algun expediente a los representantes
de los trabajadores o de los patrones, sin exigir el
recibo correspondiente;

VII. No requerir oportunamente a los representantes
para que firmen las resoluciones;

VIII. No informar oportunamente al Presidente de los
hechos a que se refiere la fraccion anterior;

IX. No levantar las actas de las diligencias en que
intervengan o asentar en ellas hechos falsos;

X.  No engrosar los laudos dentro del término
seflalado en esta Ley;

XI. Engrosar los laudos en términos distintos a los
consignados en la votacién; y

XIl. Las demds que establezcan las leyes.

Articulo 641-A. Son faltas especiales de los funcionarios
conciliadores:

I. Conocer de un negocio para el que se encuentren
impedidos de conformidad con las disposiciones
de esta Ley;
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VI.

VII.

No estar presentes en las audiencias de
conciliacién que se les asignen o en cualquier
etapa del juicio, cuando la Junta o cualquiera de
sus integrantes consideren necesaria la funcion
conciliatoria, salvo causa justificada;

No atender a las partes oportunamente y con la
debida consideracion;

Retardar la conciliacion de un
injustificadamente;

negocio

No informar a las Juntas de Conciliacion vy
Arbitraje a que se encuentren adscritos respecto
de los resultados logrados en las audiencias de
conciliacién que se les encomienden, con la
periodicidad que ellas determinen;

No dar cuenta a las Juntas de Conciliacion y
Arbitraje de su adscripcién sobre los convenios a
que hubieren llegado las partes para efectos de su
aprobacion, cuando proceda; y

Las demas que establezcan las Leyes.

Articulo 642.- Son faltas especiales de los Auxiliares:

I. Conocer de un negocio para el que se encuentren

VL.

VIL.

impedidos de conformidad con las disposiciones
de esta Ley;

Retardar la tramitacion de un negocio;
Votar una resolucion notoriamente ilegal o injusta;

Dejar de engrosar los laudos dentro del término
sefalado en esta Ley;

Engrosar los laudos en términos distintos de los
consignados en la votacioén;

Dejar de dictar los acuerdos respectivos dentro de
los términos sefialados en esta Ley;

Abstenerse de informar oportunamente al
Presidente de la Junta Especial acerca de la
conducta irreqular o delictuosa de alguno de
los representantes de los trabajadores o de los
patrones; y

VIII. Las demads que establezcan las Leyes.

Articulo 643.- Son faltas especiales de los Presidentes de
las Juntas Especiales:

VL.

Los casos sefalados en las fracciones |, II, Il y VI del
articulo anterior,

No proveer oportunamente a la ejecucion de los
laudos;

No informar oportunamente al Presidente
de la Junta acerca de la conducta irregular o
delictuosa de alguno de los representantes de
los trabajadores o de los patrones ante la Junta
Especial que presidan;

No denunciar ante el Ministerio Publico al
patrén de una negociacion industrial, agricola,
minera, comercial o de servicios que hubiera
sido condenado por laudo definitivo al pago del
salario minimo general o las diferencias que aquél
hubiera dejado de cubrir a uno o varios de sus
trabajadores;

Abstenerse de cumplir con los procesos, métodos
y mecanismos de evaluacion del desempefio,
asi como de las obligaciones previstas en los
Reglamentos que expida el Pleno de la Junta; y

Las demas que establezcan las Leyes.

Articulo 644.- Son causas generales de destitucion de

los actuarios,

secretarios, funcionarios conciliadores,

auxiliares, secretarios generales, secretarios auxiliares y
Presidentes de las Juntas

Especiales:

Violar la prohibicién del articulo 632 de esta Ley;

Dejar de asistir por mas de tres dias consecutivos
a sus labores sin causa justificada; ausentarse
con frecuencia durante las horas de trabajo,
e incumplir reiteradamente las obligaciones
inherentes al cargo;

Recibir directa o indirectamente cualquier dadiva
de las partes; y

Cometer cinco faltas, por lo menos, distintas de
las causas especiales de destitucion, a juicio de la
autoridad que hubiese hecho el nombramiento.

Articulo 645.- Son causas especiales de destitucion:
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II.  De los funcionarios conciliadores:

a) No dar cuenta a las Juntas de Conciliacion y
Arbitraje de su adscripcién sobre los convenios
a que hubieren llegado las partes para efectos
de su aprobacién, cuando proceda.

b) Conocer de un negocio para el que se
encuentren impedidos de conformidad con
las disposiciones de esta Ley;

lll. De los secretarios: dar fe de hechos falsos y
alterar sustancial o dolosamente los hechos en la
redaccion de las actas que autoricen;

IV. De los auxiliares:

a) Conocer de algun negocio para el que se
encuentren impedidos.

b) Votar una resolucién o formular un dictamen
notoriamente ilegal o injusto.

c)Reteneroretardarindebidamente la tramitacion
de un expediente; y

V. Delos Secretarios Generales, Secretarios Auxiliares
y Presidentes de las Juntas Especiales:

a) Los casos sefalados en los incisos a) y ¢) de la
fraccion anterior.

b) Votar una resolucion notoriamente ilegal o
injusta.

¢) No proveer oportunamente a la ejecucion de
los laudos.

d) Los casos sefalados en el articulo 643, fraccion
V de esta Ley.

Articulo 646.- La destitucion del cargo del personal
juridico de las Juntas Especiales se decretard por la
autoridad que hubiese hecho el nombramiento.

Articulo 647.- Las sanciones a que se refiere este Titulo se
aplicaran sin perjuicio de la responsabilidad penal.

Articulo 685.- El proceso del derecho del trabajo serd publico,
gratuito, inmediato, predominantemente oral y conciliatorio
y se iniciard a instancia de parte. Las Juntas tendran la
obligacién de tomar las medidas necesarias para lograr la
mayor economfa, concentracion y sencillez del proceso.

Cuando la demanda del trabajador sea incompleta, en
cuanto a que no comprenda todas las prestaciones que
de acuerdo con esta Ley deriven de la accién intentada
o procedente, conforme a los hechos expuestos por el
trabajador, la Junta, en el momento de admitir la demanda,
subsanara ésta. Lo anterior sin perjuicio de que cuando la
demanda sea obscura o vaga se proceda en los términos
previstos en el articulo 873 de esta Ley.

Articulo 731.- El Presidente de la Junta, los de las Juntas
Especiales y los Auxiliares podran emplear conjunta e
indistintamente, cualquiera de los medios de apremio
necesarios, para que las personas concurran a las
audiencias en las que su presencia es indispensable o para
asegurar el cumplimiento de sus resoluciones.

Los medios de apremio que pueden emplearse son:

. Multa, que no podrd exceder de 100 veces el
salario minimo general vigente en el Distrito
Federal en el tiempo en que se cometid el
desacato. Tratdndose de trabajadores, la multa no
podra exceder del importe de su jornal o salario
de un dia. Para los efectos de este articulo, no se
considerard trabajadores a los apoderados;

Il.  Presentacion de la persona con auxilio de la fuerza
publica;y
Ill.  Arresto hasta por treinta y seis horas.

Articulo 785.- Si alguna persona estad imposibilitada por
enfermedad u otra causa a concurrir al local de la Junta
para absolver posiciones; reconocer el contenido o firma
de un documento o rendir testimonio, y lo justifica a
juicio de la misma, mediante certificado médico u otra
constancia fehaciente que exhiba bajo protesta de decir
verdad, sefalard nueva fecha para el desahogo de la
prueba y, de subsistir el impedimento, podra ordenar que
el secretario, acompanado por los miembros de la Junta
que lo deseen, se traslade al lugar donde se encuentra
el imposibilitado para el desahogo de la prueba. De no
encontrarse la persona, se le declarard confeso o por
reconocidos los documentos a que se refiere la diligencia
o bien, por desierta la prueba, seguin sea el caso.

Los certificados médicos deberdn contener el nombre
y numero de cédula profesional de quien los expida, la
fechay el estado patoldgico que impide la comparecencia
del citado.
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Los certificados médicos expedidos por instituciones
publicas de seguridad social no requieren ser ratificados.

Articulo 788.- La Junta ordenara se cite a los absolventes
personalmente o por conducto de sus apoderados,
apercibiéndolos de que si no concurren el dia y hora
sefalados, se les tendrd por confesos de las posiciones
que se les articulen.

Articulo 813.- La parte que ofrezca prueba testimonial
debera cumplir con los requisitos siguientes:

I.  Lostestigos deberdn ofrecerse en relacion con los
hechos controvertidos que se pretendan probar
con su testimonio, hasta un maximo de cinco
testigos para cada hecho, en el entendido de que
para su desahogo se estard a lo dispuesto en la
fraccion X del articulo 815 de esta Ley;

Il.  Indicardlos nombres de los testigos; cuando exista
impedimento para presentarlos directamente,
podra solicitar a la Junta que los cite, sefialando la
causa o los motivos justificados que se lo impidan,
en cuyo caso deberd proporcionar sus domicilios
y, de resultar éstos incorrectos, quedara a cargo
del oferente su presentacion;

lll.  Sieltestigo radica fuera del lugar de residencia de
la Junta, el oferente deberd al ofrecer la prueba,
acompanar interrogatorio por escrito, al tenor
del cual deberd ser examinado el testigo; de no
hacerlo, se declarard desierta. Asimismo, exhibird
copias del interrogatorio, las que se pondran a
disposicion de las demas partes, para que dentro
del término de tres dfas presenten su pliego de
repreguntas en sobre cerrado; y

IV.  Cuando el testigo sea servidor publico de mando
superior, a juicio de la Junta, podrad rendir su
declaracion por medio de oficio, observandose lo
dispuesto en este articulo en lo que sea aplicable.

Articulo 814.- La Junta, en el caso de la fraccion Il del
articulo anterior, ordenard que se cite al testigo para que
rinda su declaracion en la horay dia que al efecto se sefiale,
con el apercibimiento de ser presentado por medio de la
fuerza publica.

Articulo 815.- En el desahogo de la prueba testimonial se
observaran las normas siguientes:
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V.

VI.

VII.

VIil.

El oferente de la prueba presentard directamente
a sus testigos, salvo lo dispuesto en el articulo 813,
y la Junta procederd a recibir su testimonio;

El testigo deberd identificarse ante la Junta en
los términos de lo dispuesto en la fraccion IV del
articulo 884 de esta Ley;

Los testigos seran examinados por separado, en el
orden en que fueran ofrecidos. Los interrogatorios
se formularan oralmente, salvo lo dispuesto en las
fracciones lll'y IV del articulo 813 de esta Ley;

Después de tomar al testigo la protesta de
conducirse con verdad y de advertirle de las
penas en que incurren los testigos falsos, se
hardn constar el nombre, edad, estado civil,
domicilio, ocupacién y lugar en que se trabaja y a
continuacion se procedera a tomar su declaracion;

Las partes formulardn las preguntas en forma
verbal y directamente. La Junta admitird aquellas
que tengan relacion directa con el asunto de que
se trata y que no se hayan hecho con anterioridad
al mismo testigo, o lleven implicita la contestacion;

Primero interrogard al oferente de la prueba y
posteriormente alasdemas partes.La Junta,cuando
lo estime pertinente, examinara directamente al
testigo;

Las preguntas y las respuestas se hardn constar en
autos, escribiéndose textualmente unasy otras;

Los testigos estan obligados a dar la razén de su
dicho, y la Junta deberd solicitarla, respecto de las
respuestas que no la lleven ya en si;

El testigo, enterado de su declaracién, firmara al
margen de las hojas que la contengan y asf se
hard constar por el secretario; si no sabe o no
puede leer o firmar la declaracién, le seré leida por
el secretario e imprimira su huella digital y, una
vez ratificada, no podra variarse en la sustancia ni
en la redaccién;

Sélo se recibira la declaracién de tres testigos
por cada hecho que se pretenda probar; en el
Caso que se presentaran mas de tres testigos,
el oferente de la prueba designard entre ellos
quiénes la desahogaran; y

Por una mejor justicia laboral



XI.  El desahogo de esta prueba serd indivisible, salvo
que alguno de los testigos radique fuera del lugar
de residencia de la Junta y que la prueba tenga
que desahogarse por exhorto, en cuyo caso la
Junta adoptara las medidas pertinentes para que
los otros testigos no tengan conocimiento previo
de las declaraciones desahogadas.

Articulo 919.- La Junta, a fin de conseguir el equilibrio y
la justicia social en las relaciones entre los trabajadores y
patrones, en su resolucién podrd aumentar o disminuir
el personal, la jornada, la semana de trabajo, los salarios
y, en general, modificar las condiciones de trabajo de la
empresa o establecimiento, sin que en ningun caso pueda
reducir los derechos minimos consignados en las leyes.
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Tablas estadisticas por sala pre y post reforma al proceso laboral en el estado de Chihuahua

Parral

Pre-reforma

Expedientes registrados pre-reforma (2005-Marzo 2011)

Sala Parral

Desviacion
estandar

Total

Convenio
Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucioén (dias)

Pos-reforma

Expedientes registrados post-reforma (Marzo 2011)

Sala Parral

93.2%
6.4%
0.0%
0.4%
0.0%

251
234

32,468.7
1829

84,197.6
2247

Desviacion

1,300.0
6.0

1,114,867.0
1,670.0

Total

Convenio
Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucion (dias)

19,433.2
929
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28,667.5
61.9
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1,750.0
20

275,000.0
308.0




Chihuahua

Pre-reforma

Expedientes registrados pre-reforma (1990-Marzo 2011)

Sala Chihuahua

Desviacion
estandar

Total

Convenio

Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucion (dfas)

Pos-reforma

Expedientes registrados post-reforma (Marzo 2011)

Sala Chihuahua

88.5%
6.5%
0.8%
4.2%
0.1%

11120
9389
722
84
467

67,316.7
481.1

403,566.7
689.6

Desviacion

0.1
0.0

15,000,000.0
40,757.0

Total

Convenio

Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucion (dfas)

1816
1781
11

16

34,897.9
119.3
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estandar

3595759
80.3
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1.0
0.0

15,000,000.0
447.0




Nuevo Casas Grandes

Pre-reforma

Expedientes registrados pre-reforma (2006-Marzo 2011)

Sala Nuevo Casas Grandes

Total

Convenio
Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucion (dfas)
Pos-reforma

Expedientes registrados post-reforma (Marzo 2011)

Sala Nuevo Casas Grandes

%

92.0%
7.1%
0.9%
0.0%
0.0%

Obs.

113
104
8

1
0
0

Media

259383

168.9

Desviacion
estandar

50,154.6
2282

Desviacion
estandar

1,000.0
1.0

400,000.0
1,163.0

Total

Convenio

Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucion (dfas)

18,456.8

61.8

55

38,943.6
55.0
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700.0
1.0

300,000.0
255.0




Delicias

Pre-reforma

Expedientes registrados pre-reforma (2001-Marzo 2011)

Sala Delicias

Desviacion
estandar

Total

Convenio

Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucion (dfas)

Pos-reforma

Expedientes registrados post-reforma (Marzo 2011)

Sala Delicias

90.7%
8.7%
0.3%
0.5%
0.1%

1092
990

51,250.3

419.0

1743104
268.5

Desviacion

0.0
2350

3,789,573.0
24140

Total

Convenio
Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucion (dfas)

175
160

103,784.9
192.5

56

estandar

358,772.1
443
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200.0
18.0

4,380,096.0
2430




Ciudad Juarez

Pre-reforma

Casos registrados pre-reforma (1996-Febrero 2011)

Sala Juarez

Desviacion
estandar

Total

Convenio

Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucion (dfas)

Pos-reforma

94.2%
5.0%
0.1%
0.7%
0.0%

7001
6595
350

52

= 40,300.0
= 361.0

Expedientes registrados post-reforma (Marzo 2011)

Sala Juarez

250,756.8
450.1

Desviacion

20
0.0

11,500,000.0
4,063.0

Total

Convenio

Cumplimiento Laudo
Desistimiento

Otras Causas
Reinstalacion

Monto pagado ($)
Tiempo Resolucion (dias)

Notas:

Obs.: nimero de expedientes analizados

Min.: cantidad minima
Max.: cantidad méaxima

994
976

= 21,288.2
- 125.7

57

estandar

48,866.2
71.8
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1.2
0.0

800,331.0
434.0




Tabla 2. Reformas al proceso laboral en Chihuahua

Titulo, Capitulo

Capitulo|:
Denegacion o
retardo de justicia y
prevaricacion

Capitulo | :
Denegacion o
retardo de justicia y
prevaricacion

Capitulo |
Denegacion o
retardo de justicia y
prevaricacion

285

286

286

287

Art. LFT

Reformado Primer
Parrafo (16-Feb-
2011)

Reformado Primer
Parrafo (16-Feb-
2011)

Adicionado (16-
Feb-2011)

Reformado Primer
Parrafo (16-Feb-
2011)

Accién
Al servidor publico que: |. Dicte o contribuya al dictado de una
sentencia definitiva o cualquier otra resolucion de fondo que
viole alguin precepto terminante de la ley o que sea contraria a las
actuaciones legalamente practicadas en el proceso 6

Il. no cumpla con una orden legitima que formalmente se le
comunigue por un superior competente

Al servidor publico que: |. Conozca un negocio para el cual tenga un
impedimento legal

II. Litigue por si o por interpdsita persona, cuando la ley les prohiba
el ejercicio de su profesion, dirija 0 aconseje a las personas que
litiguen ante él

Ill. Ejecute un acto o incurra en una omisién que dafe juridicamente
a alguien o le conceda una ventaja indebida

IV. Remate a su favor alguin bien objeto de remate en cuyo juicio
hubiere intervenido

V. Admita o nombre un depositario o entregue a éste los bienes
secuestrados, sin el cumplimiento de los requisitos legales
correspondientes

VI. Induzca a error al demandado, con relacién a la providencia de
embargo decretada en su contra

VII. Nombre sindico o interventor en un concucrso o quiebra, a
una persona que sea deudor, pariente o que haya sido abogado
del fallido, 0 a persona que tenga con el funcionario relacién de
parentesco, estrecha amistad o esté ligada con él por negocios de
interés comun

La misma sancion se impondra a quien, como intermediario de
un servidor publico, remate algun bien objeto del remate en cuyo
juicio se haya intervenido aquél.

Al servidor publico que, para conseguir cualquier finalidad ilegitima:
. Se abstenga, sin tener impedimento legal, de conocer un asunto
que le corresponda por razén de su cargo o comision

Il. Omita dictar deliberadamente, dentro del plazo legal, una
sentencia definitiva o cualquier otra resolucién de fondo o de
tramite

Ill. Retarde o entorpezca indebidamente la administracion de justicia
o
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Castigos

2-8 anos de prision

Inhabilitacién para
obtener o ejercer un
cargo o comision
publica hasta por 10
anos

100-400 dias de multa

2-6 afnos de prision

Inhabilitacion para
obtener o ejercer un
cargo o comision
publica hasta por 10
anos

100-250 dias de multa

En las hipdtesis
previstas en las
fracciones I, Ill o
IV, la penalidad se
aumentara en una
mitad de la pena a
imponer

2-6 anos de prision

Inhabilitacion para
obtener o ejercer un
cargo o comision
publica hasta por 10
anos

50-250 dias de multa




Titulo, Capitulo

Titulo vigésimo, de

Capitulo I: Fraude
Procesal

Capitulo II: Falsedad
ante autoridades

287

itos cometidos por pa

306

307

307

308

Art.LFT

Adicionado (16-
Feb-2011)

Reformado
Primer Parrafo
(16-Feb-2011)

Adicionado (16-
Feb-2011)

Reformado ( 16-
Feb-2011)

Reformado
Primer Pérrafo
(16-Feb-2011)

Adicionado (16-
Feb-2011)

Adicionado (25-
Nov-2009)

Reformado
Primer Parrafo
(16-Feb-2011)

Reformado (16-
Feb-2011)

Reformado (22-
Ago-2009)

Accion

IV. Bajo cualquier pretexto, se niegue justificadamente a despachar,
dentro del plazo legal, un asunto pendiente ante él

Castigos

En las hipotesis
previstas en la fraccion
I, la penalidad se
aumentara en una
mitad de la pena a
imponer

ticulares ante el ministerio publico, autoridad judicial o administrativa

A quien con el propdsito de obtener una resolucion
jurisdiccional de la que se derive perjuicio de alguien o un
beneficio indebido o mayor del que le corresponde, con
independecia de la obtencion del resultado, simule actos
juridicos o altere elementos de prueba

De verificarse el perjuicio o los beneficios a que se refiere el
articulo 306

Cuando en la comisién de este delito intervenga de forma
directa o indirecta un licenciado en Derecho o litigante
legalmente autorizado

Quien al declarar por si 0 por medio de representante ante
autoridad en ejercicio de sus funciones o con motivo de ellas,
faltare a la verdad, en relacién con los hechos que motivan la
intervencion de ésta

Al representante que, con conocimiento de la falsedad,
intervenga en la forma prevista en el Art. 307 pérrafo 1

Si la declaracion a la autoridad se realiza dolosamente a
través del servicio telefénico o por cualguier otro medio de
telecomunicacion, para dar falso aviso de alarma o emergencia

A quien con el propdsito de inculpar o exculpar a alguien,

de favorecer a su oferente o de causar un perjuicio a la
contraparte, indebidamente, con independencia de la obtencion
del resultado, declare falsamente en calidad de testigo o como
denunciante ante la autoridad

Si el testigo falso fuere examinado en un procedimiento penal,
cuando su testimonio se rinda para producir conviccién sobre la
responsabilidad del imputado)

A quien por cualquier medio amenace, intimide o presione
indebidamente a un interviniente o testigo en riesgo y

sus allegados, para inculpar o exculpar a alguien en una
investigacion criminal o en un proceso penal o para obtener
beneficios o causar un perjuicio indebido en otro procedimiento
jurisdiccional

Si se trata de servidores publicos en el ejercicio de sus
funciones
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6 meses-6 afos de
prision  30-80 veces
el salario

Las penas se
incrementaran hasta
en dos tercios

Suspension del
ejercicio profesional
o0 en la actividad
indicada, por un
término igual al de la
prision impuesta

6 meses-6 afos de
prision 100-300 dias
de multa

7 meses-6 afios de
prision 100-300 dias
de multa

Las penas referidas
en el articulo 307
parrafo |, se podran
aumentar hasta en
una mitad,

3-7 afos de prision
100-300 dfas de
multa

Pena de prision se
aumentara en una
mitad

3-7 afos de prision
100-300 dias de
multa

Las penas previstas
en el articulo

308 parrafo | se
aumentaran en una
mitad




Titulo, Capitulo

Simulacion de
Pruebas

Capitulo V: Delitos de
abogados, patronos y
litigantes

311

314

315

Art.LFT

Reformado ( 16-
Feb-2011)

Reformado (22-

Ago-2009)

Adicionado (16-
Feb-2011)

Accion
A quien aporte testigos falsos conociendo esta circunstancia,
o logre que un testigo, perito, intérprete o traductor falte a la
verdad o la oculte al ser examinado por la autoridad publica en
el ejercicio de sus funciones

A quien por cualquier medio amenace, intimide o presione a
un interviniente o testigo y sus allegados, para que no declare,
declare falsamente u oculte la verdad, en una investigacion
criminal, en un proceso penal o en otro procedimiento
jurisdiccional

Si se trata de servidores publicos en el ejercicio de sus
funciones

A quien con el propésito de inculpar a alguien como
responsable de un delito ante la autoridad judicial, simule en su
contra la existencia de pruebas materiales que hagan presumir
su responsabilidad

A quien simule o aporte pruebas falsas en cualquier
procedimiento jurisdiccional con el propésito de obtener
beneficios o causar un perjuicio indebidos

|. Abandone una defensa o un negocio, sin motivo justificado y
en perjuicio de quien patrocina

1. Asista 0 ayude a dos 0 mas contendientes o partes con
intereses opuestos en un Mismo Negocio 0 NEgOCI0S CONEXOS,
o diversos en donde intervengan las mismas partes o acepte el
patrocinio de alguno y admita después el de la parte contraria
en un mismo Negocio

I1l. Como defensor de un imputado, se concrete a aceptar
el cargo y a solicitar la libertad caucional o las actuaciones
equivalentes, sin promover mas pruebas ni diligencias
tendientes a la defensa adecuada del imputado

IV. Como defensor de un imputado, no ofrezca ni desahogue
pruebas fundamentales para la defensa dentro de los plazos
previstos por la ley, teniendo la posibilidad de hacerlo

V. Como representante de la victima o el ofendido, se concrete
a aceptar el cargo sin realizar gestiones, tramites o promociones
relativas a su representacion
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Castigos

6 meses-5 afios de
prision  50-250 dias
de multa

6 meses-5 afos de
prision  50-250 dias
de multa

Las penas previstas
en el articulo

311 parrafo | se
aumentaran en una
mitad

1-5 afos de prision
100-300 dfas de
multa

1-5 afos de prisién
100-300 dias de
multa

6 meses-4 afos de
prision  50-300 dias
de multa
Suspension por
ejercer la abogacia
por un término

igual al de la pena
impuesta

50-300 dias de multa

Suspension por
ejercer la abogacia
por un término
igual al de la pena
impuesta
Suspension de 6
meses-4 afios en

el ejercicio de la
profesion (Si es
defensor particular)
Destitucion del cargo
e inhabilitacion de
6 meses-4 afios
para desempefiar
otro empleo, cargo
0 comision (Si es
defensor de oficio)
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