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Los mexicanos celebraron con gusto las nuevas reformas a la legislacion laboral en el pais,
principalmente debido a que en afios recientes hubo algunos intentos de modificar la ley a
fin de reflejar la realidad de las relaciones laborales y proponer un buen conjunto de
politicas en el 4rea para promover las inversiones nacionales y extranjeras en nuestro pais;
esto fue finalmente realizado.

La nueva reforma, la cual entr6 en vigor el 1 de diciembre de 2012, disipard muchas de las
preocupaciones histéricas que experimentaban los emprendedores, corporaciones Yy
extranjeros al momento de buscar invertir en un negocio. Todavia debemos esperar para
ver como se implementard la extensa reforma en la practica y como serd interpretada por
los tribunales administrativos en materia laboral, pero a primera vista pareciera crear las
bases para tener relaciones laborales mas productivas en el pais.

No obstante que la reforma a la legislacion laboral fue extensa, el presente memorandum
solo mencionara cinco importantes puntos que fueron modificados con las reformas, y los
cuales pueden afectar la vida normal de una sociedad mexicana:

1. Subcontratacion, u outsourcing.

Aun y cuando la subcontratacion se ha venido aplicando en México en los ultimos afios, la
figura es por primera vez contemplada en la legislacion laboral como un mecanismo
reconocido que proporciona una serie de pruebas a fin de otorgar cierta “validez” a dicha
subcontratacion y asi validar la limitacion de las responsabilidades derivadas de la relacion
obrero-patronal para la compaiiia receptora de los servicios.

Previo a la reforma, el principio aplicado bajo la legislacion laboral mexicana era que, en
cualquier estructura de subcontratacion, la sociedad recibiendo los servicios subcontratados
era plena y solidariamente responsable con la compafiia subcontratante por cualquier
responsabilidad derivada de la relacion obrero-patronal, ain y cuando dicha relacion fuera
unica y formalmente entre el trabajador y la compafiia subcontratada. Por dicha razén era
critico incluir disposiciones de indemnizacion en los contratos de subcontratacion con el
proposito de recuperar cualquier monto pagador por la compaifiia receptora de los servicios
como consecuencia de la responsabilidad legal por parte de la compafiia subcontrada.

La reforma establece tres condiciones que deberan cumplirse a fin de considerar una
relacion de servicios como subcontratacion, limitando dicha responsabilidad:



1) Que los servicios subcontratados no cubran la totalidad de las actividades
desarrolladas en las instalaciones de la sociedad receptora de los servicios;

2) Que los servicios proporcionados por la empresa subcontratada sean
“especializados”; y

3) Que los servicios proporcionados por la empresa subcontrada no cubran tareas que
sean similares o iguales a aquellas desarrolladas por los empleados de la sociedad
receptora de los servicios.

De conformidad con las nuevas reglas, en caso que estas tres condiciones ocurran, la
empresa receptora de los servicios podra evitar cualquier responsabilidad que pudiera surgir
derivada de la relacion laboral entre la empresa subcontratada y proveedora de los servicios
y sus empleados, en cuyo caso la responsabilidad seria unicamente de la empresa
subcontratada. Sin embargo, la responsabilidad solidaria para algunas otras obligaciones
relacionadas con la relacion laboral parecen permanecer vigentes.

La reforma también pretende cambiar el estatus de la empresa receptora de los servicios en
caso de que la relaciéon no cumpla con las condiciones para proteger la responsabilidad
laboral. En dicho caso la empresa receptora de los supuestos servicios de subcontratacion
sera directamente y legalmente responsable de todas las responsabilidades laborales que se
deriven de la legislacion laboral bajo las leyes mexicanas, mientras que antes de la reforma
dicha empresa era considerada como responsable solidaria — lo cual conlleva una diferencia
técnica. Entendemos que la reforma puede dar origen a la oportunidad de evitar el estatus
de patron en caso de que el trabajador duplique su demanda por cualquier responsabilidad
laboral, demandando tanto a la empresa receptora de los servicios como a la compaiiia
subcontratada. Lo anterior todavia se encuentra sujeto a la aplicacion practica de la
reforma y su interpretacion por parte de las juntas laborales, por lo que deberemos darle
seguimiento a la interpretacion final que prevalezca sobre el tema.

2. Nuevos tipos de relaciones laborales.
Adicionalmente al empleo por tiempo determinado o proyecto y el empleo por tiempo
indeterminado, la reforma introduce los siguientes nuevos tipos de relaciones laborales:

1) Contratos por periodo de prueba y capacitacion inicial. Estos contratos temporales
proporcionan al patron una oportunidad para confirmar si el trabajador cuenta con
las capacidades para cumplir con los requerimientos del trabajo o para entrenarlo
por un periodo de tiempo limitado para apreciar si €l o ella puede desarrollar las
habilidades necesarias. Los contratos de capacitacion inicial podran ser validos por
un periodo maximo de seis meses. Los contratos de periodo a prueba seran validos
por 30 dias unicamente, y en caso de puestos de direccion y administracion, por un
periodo maximo de 180 dias.

2) Contratos con salario por hora. Aunque no esta claro la forma en la que el salario
sera calculado a fin de pagar los aguinaldos y las primas vacacionales, entre otras
prestaciones, la reforma ahora otorga una opcién alternativa a los dias laborales de
ocho horas diarias, que solian ser obligatorios. Los limites a éste nuevo mecanismo
son (a) que el salario minimo diario, sin importar el niimero de horas trabajadas,
deberd ser equivalente al menos al salario minimo diario minimo contemplado en la
ley, y (b) que el dia laboral no podra exceder de 8 horas durante las jornadas



diurnas, 7 horas durante las jornadas nocturnas y 7.5 horas durante las jornadas
mixtas.

3) Contratos por temporada. Este tipo de contratos puede ser utilizado en caso de
demanda temporal o estacional y en aquellos casos en donde el trabajo no implique
trabajar en una base semanal, mensual o anual.

Esto es, en nuestra opinidn, el cambio mas significativo que afecta a los empleadores que se
encuentra contenido en la reforma ya que brindara la oportunidad de manejar de mejor
manera el desempeno del régimen de contratacion de la empresa.

3. Compensacion como consecuencia de la muerte del trabajador.

La reforma contempla un cambio en el célculo de la compensacion que debera pagarse en
caso de que un trabajador muera en el desempeio de su trabajo, el cual es ahora equivalente
a 5,000 veces el salario minimo (en vez de las 730 veces el salario minimo, que solia ser
aplicable antes de la reforma). Este cambio sera relevante respecto a las cuotas de
seguridad social que deberan pagarse al Instituto Mexicano del Seguro Social, ya que
probablemente incrementaran debido a que dichas cuotas son calculadas, entre otras cosas,
considerando los costos de la compensacion que deberd pagarse en caso de la muerte de un
trabajador. También incrementaran los precios de las polizas de seguro, incluyendo
aquellas de proteccion contra responsabilidad civil que son ofrecidas por compafias de
seguros, ya que también contemplan esa base para compensacion al momento de estimar la
cobertura y costos para un seguro de responsabilidad civil ordinario. Esta figura también es
relevante ya que de igual manera es el monto base utilizado para calcular dafios en caso de
cualquier accidente afuera del ambiente laboral, y también se contempla como referencia
para otras situaciones de responsabilidad en cédigos federales civiles y penales.

4. Aviso de Despido.

La recision de las relaciones de trabajo es en cierta forma facilitada ya que a fin de rescindir
la relacion laboral el patron inicamente debera entregar personalmente el aviso de despido
al momento de la rescision. Dicho aviso debera referir las conductas que motivaron la
recision asi como las fechas en que ocurrieron. Anteriormente, si el trabajador no estaba de
acuerdo con la recision, el patron estaba obligado a presentar el aviso de despido ante las
juntas laborales y las relaciones laborales no terminaban sino hasta que el aviso de despido
era notificado al trabajador por parte de la junta. Este es otro punto clave cuya
interpretacion por parte de las juntas sera critica y debe ser estrechamente monitoreada para
analizar las recomendaciones que deban hacerse en relacion con dichos avisos.

5. Salarios Vencidos.

Bajo la legislacion laboral mexicana, una vez que un juicio laboral termina, y en caso de
que el patron sea condenado, también sera condenado al pago de los salarios vencidos
desde el momento del despido. El cambio en estos casos es que, previo a la reforma, dichos
salarios vencidos no tenian limite alguno, por lo que el monto de los salarios vencidos era
en algunos casos exponencialmente mas elevado que la demanda original; ahora, a
consecuencia de la reforma, el pago de salarios vencidos tiene como tope un periodo
limitado de 12 meses de salario. En caso que el juicio exceda dicho periodo y el trabajador
prevalezca en su proceso de demanda, tendré entonces derecho a recibir adicionalmente y
por cada mes que transcurra, el 2% de la cantidad equivalente a 15 meses de su salario.



Como también se menciona en otras secciones de este memorandum, es muy importante
recalcar que los efectos finales de la reforma a la ley laboral solamente serdn claros una vez
que los tribunales laborales comiencen a interpretar y aplicar la ley reformada. Esto
ocurrira en el futuro, y debemos mantenernos vigilantes a dichas interpretaciones,
resoluciones y precedentes, que podrian dar origen a recomendaciones u otras acciones de
proteccion.
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