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PROLOG O, 

Nada fácil llegar al ansiado nxxnento del exanrn profesional 

después de haber transcurrido insensibleioonte algunos afies de ha
ber abandonado las aulas de nuestra esaiela. 

Al paso de esos afies, he desdeñado las invitaciones para -

que presentora mi exanrn profesional, para dar el paso final que

me permitiera con seguridad y aplaoo actuar profesionalioonte en -
el foro mexicano; sin embargo, la dcdicaci6n a actividades de tn
dole di fe rente al litigio, hicieron que esas invitaciones me son! 

ran hostiles y que alargara el sueño acariciado por todo estudiB!)_ 
te universitario, 

Finalirente ha llegado el tierrpo de dar el paso final, y no
por tardado resulta extempor§nco y l!llcho menos intrascendente, P! 

ra mt, resulta ~s significativo ¡.ies pretendo plasmar en m1 te-

sis el producto de la experiencia personal, la inquietud vivida. 

El tema corresponde a un problcm.1 de carácter social vigen

te, problema cuya soluci6n legal desde ahora aceptlllOOs estA con-

teqilada en nuestra legislaci6n laboral, coroo planteada está la -
soluci6n de otros' problemas sociales que COIOO la reforma agraria, 

no tienen ni tendr§n apl icaci6n rtgida, pues asf conviene a inte
reses nacionales, Efectivanrnte, la organizaci6n sindical de los
trabajadores de confianza resolverla el problema aquf planteado,

pues está garantizada por la Ley, pero tal organizaci6n se ve li
mitada por presiones de todo tipo que van desde las oficiales (g!?_ 

bierno y sindicatos oficiales) hasta las que ejercen los patrones 

ambos persiguen y disuelven los movimientos tendientes a la orga
nizaci6n sindical de los trabajadores de confianza. 



El tema es pues LA REVISJON DF. LOS SALARIOS DE LOS a>U'l.EA- -

OOS DE CO!'.'FIAN?A; más adelante sefialaré a quienes considero como -
11empleados' 1

• 

Al escribir este trabajo, lo hago pensando en los trabajad~ 

res, sindical izados o no, llaménse trabajadores, empleados e incl!!_ 

sive funcionarios, a ellos también les afecta el problema. 

Mi agradecimiento humilde a maestros y compañeros de estu-

dio, amigos y familiares, de todos he recibido siempre un trato 

ilJllCrecido: su recuerdo será en mr imperecedero. 

A mis compalleros de trabajo de tantos allos en la industria, 

a ellos dedico este trabajo con la fime convicción de que aqut - -

expreso en gran parte sus anhelos y sus inquietudes; desde esta -

tribuna los exhorto a la organización, tienen ese derecho, y los -

derechos se conquistan, loo se mt'11dingani 
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1 N T R o u u e e 1 o N. 

La elahoraci6n de una tesis profesional implica siempre un

doble compromiso; por un lado el requisito final, el pase para la 

obtención de una cédula, por el otro, la obl igaci6n ooral que CO!! 

tiene mucho de carácter social, esa inquietud que al elaborar •·• 

nuestra tésis no pued<· uno eludir. 

El plasmar nuestro punto de vista sobre un tem.'.l detenninado 

tema que de una manera u otra nos ha preocup•do o acaso nos ha • • 

afectado; el ptmto de vista nuestro siempre será v§lido, de ellos 

nacen los cambios que han transfonnado a la sociedad, de las vi·· 

vencías personales ante las cuales nos heoos enfrentado, sufrién· 

dalas en carne propia o combatiéndolas en defensa de un cliente. 

Injusto será señalar que las lagtmas, errores u omisiones • 

que nuestra legislaci6n contiene se han plasmado u omitido con un 

prop6sito determinado, aunque pudiera ser ast, las leyes cooo Pª!. 

te de nuestra sociedad cambiante, también deben cambiar, los val!?_ 

res de ayer no son los de ho)', las necesidades de antaño no son • 

las actuales y nuestra mentalidad ya no es la misma. 

Este trabajo contiene el sentir de una clase social discri· 

minada, clase que ante los ojos de la sociedad pudiera aparecer · 

cooo protegida, consentida y hasta mimada; pero cu¡•a realidad es

otra, muy diferente, cxtrcmn. 

Los EMPLEA!úS DE CONFIANZA, esa clase de trabajadores que • 

a veces son mal vistos ¡xir sus compañeros sindicalizados (Jos •• 

obreros) ante quienes aparecen cooo las orejas y ojos del patr6n, 

pero que tampoco gozan de la confianrn de Jos verdaderos TRABAJA· 

:¡ 
:1 
i 
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OORES DE CONFIN/ZA (los ftmcionarios); esos eill'lcados que se SlJP2. 

ne tienen tm trato preferencial, sufren en carne propia el impac

to directo, el costo de esa supuesta preferencia, que no es otro

que la manipulaci6n de los salarios. 

El libre albcdrfo del patr6n para revisar (auncntar) los -

sueldos, la iglesia en manos de Lutero, La núsma legislaci6n !ah.e_ 

ral los discrimina (a los trabajadores de confianza), se les ene~ 

jona en un apartado especial, qué no harán los patrones ante qui~ 

nes comparecen sin ningtma representaci6n;largo scrra enuncrar la 

desigualdad que produce a los empleados de confianza esta discri -

núnaci6n, tratos y derechos serán tratados en el desarrollo del -

tema, pero centraremos nuestro estudio a la REVISION DE LQ5 SALA

Rlffi DE LQ5 El>U'LEAroi DE CUIFIANZA; porque ¿alguien puede dccinoo 

cuándo se les revisa su salario y en qué porcentaje? 

Es necesario apuntar desde aoora a quienes considero cooo -

empleados de confianza. La ley Federal del Trabajo, se refiere a

los trabajadores en general y al tratar a los de confianza, los -

define según )'O con toda prccisi6n, tan es ast que los trata en -

un capHulo especial, atinadamente establece la ley señalada que

estos trabajadores atmque st pueden sindicalizarse, no pueden J>C.!: 
tenecer al núsoo sindicato que al de los trabajadores (obreros). 

La interpretaci6n que se ha hecho del artículo 9~ de la le)' 

Laboral, y la forma arbitraria en que empresa y sindicato a la - -

luz de tma negociaci6n colectiva determinan quienes son de con- - -

fianza y quienes no, ha dado lugar a que sean considerados como -

de confianza, una larga lista de puestos que, al 111<~rgcn de la ley 

en una nueva negociaci6n, eill'rcsa y sindicato determinan de nuevo 

arbi trarirurente que en el futuro serán sindicalizados y ya no de-
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confianza. Y la definición de la Ley? 

Los verdaderos trabajadores de confianza, aquellos que dir.!, 

gen, que vigilan, que fiscalizan y que inspeccionan de manera GE

NERAL en complaciente acuerdo con el sindicato, quien manejará en 

el futuro como "conquistas" la sindicalizaci6n de los empleados -

de confianza, maneja a su antojo los derechos de Jos empleados de 

confianza, esa gran cantidad de trabajadores que no pertenecen a

la alta administraci6n y .que tampoco son sindicalizados general-

rrcnte. 

Es conlln encontrarnos en la industria con titules de pues-

tos que por su denominación aparentan tener una gran responsabil.!, 

dad, (dan status) pero que carecen de funciones completas, conti~ 

nen una serie de actividades sin importancia y en consecuencia -

sin que tengan el carácter de GENERAL que establece la ley como -

requisito para que sean considerados cOJID de confianza, pero que

importa si esto pernüte el juego entre el sindicato y el patr6n -

(si te portas mal conmigo te sindicalizo a Jos empleados, y al -

contrario, si te portas bien en esta revisi6n te dejo que sindic_!! 

!ices a tal o cual puesto), claro que este juego no es hablado, 

pero acaso es expreso el C:Ontrato Social ~xicano. 

Revisemos pues, los salarios de los empleados de confianza. 



CAPITULO 

ANfECEDENfES: 

a), El Salarlo en las Conunidades Primitivas, 

b), El Salario en la Edad Media y en la Revolución 

Industrial. 

e). El Salario en la Industria Moderna. 
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CAPITULO 

ANIBElNllJS: 

El Salario en las Comwlidades Primitivas. 

IX>dicados en su mayoría a la recolección, la caza, la pesca 

y Ja agricultura, la población se dedicaba a construir sus vivie!! 

das y con n.Stodos tradidonales de artesania sus nuebles y ense-

res propios del hogar, los habitantes de las conunidades primiti

vas no tenlan forma de pago alguna, tan sólo se procuraban suste!!_ 

to y abrigo de manera individual. 

Posterionncnte, convirti6ndosc en sedentarios )' con el des

arrollo de la agricultura y el pastoreo, comenzó la paga por un -

trabajo que consistió en suministrarles comicia y dem1is cosas nec~ 
sarias para su subsistencia. 

El desarrollo de los pueblos en imperios, trajo consigo la

aparici6n de la esclavitud, y 6stos fueron los que se encargaron

de las labores m1is pesadas recibiendo a cambio lo indispensable -

para que pudieran rendir en el trabajo, el trato era cruel y algt...'. 

nos propietarios de esclavos prefcr!an que se nurieran antes de -

mejorar 6sto, La amplia oferta de esclavos que proporcionaba Ja -

conquista de territorios hecha por los ciudadanos que se dedica-

han a la guerra conn una fonna de ampliar su poder y riqueza, J1<1!. 
mit!a esta poHtica, 

ta esclavitud tuvo su auge en Egipto, Grecia, y sobre todo

en el 1"1'Cr io Romano. 

r.on la 6poca feudal vino Ja servidurri>re, aqui los siervos y 



s. 

los villanos trabajaban para el Seíior Feudal, estaban ligados a -

Ja tierra aunque el villano tenía la libertad para cambiarse de -

villa y el sieNo no. El villano recibfa parte de Ja paga en din!:_ 

ro y parte en especie, con ganado o productos agrícolas que él -

mismo producfa, a cambio debfa de servir tres días a Ja semana al 

Señor Feudal en Ja limpieza de caminos, la reparación de la barda 

del feudo, cte. En cambio el siervo sólo recibfa una parte de lo· 

producido, siempre en especie ¡•se le permitía vivir en chozas 

dentro del feudo a resguardo del Señor Feudal. 

l.a caractertstica principal en esta época, fué el pago en 

especie, es decir, con productos alí.Jrenticios y alojamiento. 

El Salario en la Edad fokldia y en la Revolución Industrial. 

Especialmente en la época de las grandes epidemias, los tra 

bajadores en su roayoria artesanos, obtuvieron las prink!ras con··· 

quistas, porque sus patrones se disputaban sus servicios y por lo 

tanto, les ofrccfan mejores salarios y condiciones de trabajo. En 

las ciudades medievales, las condiciones y los salarios eran mej~ 

res que en el campo y dc,,.1s ocupaciones rurales. 

Con la revolución inch.lstrial, los trabajadores dejaron en 

el Siglo Xl'll I las zonas rurales para ir en busca de mejores con

diciones tanto de trabajo c01JXJ en salarios y una mayor libertad. 

Estos trabajadores que en sus aldeas y pueblos estaban acostunbr!!_ 

dos a recibir la paga en especie, tuvieron serios proble,,.1s para· 

acostumbrarse a administrar su salario. ni manera que n los patr~ 
ncs les resultó fácil darles el pago parte en especie y parte en

dinero. 



6. 

El administrador o duei\o abusó de esta fonna de pago, pucs

dcsarro116 en los misrros centros de trabajo tiendas donde se po-
dfan cambiar w1icruoonte los vales o cupones que en pago les entr!O 
gaban a los trabajadores, y lo peor fué que les suministraba ar-

tkulos de mala calidad y a un alto precio, de manera que el tra
bajador rccib!a en realidad un salario inferior 

Este incipiente sistema de compcnsací6n, que si hubiera su

ministrado a los trabajadores articulas de buena calidad y a bajo 
precio hubiera sido loable, limitó a los trabajadores su libcr-

tad de gastar su salario donde ioojor le conviniera. 

El Salario en la Industria ibdema. 

1\ctualnrntc, además de que el salario de los trabajadores -

se paga totalncnte en efectivo, el trabajador tiene la libertad -
de cairbíar de trabajo a voluntad y cooiprar Jos artkulos donde le 
plazca. l.os grandes centros conrrciales compiten por ofrecér bue

nos precios y productos de buena calidad. 

Aunque se han desarrollado sistemas de t011pensaci6n qoo in
cluyen algunas prestaciones en especie, el salario está perfecta
mente detNminado y es hecho en efectivo, las colf{>Cnsnciones cum
plen con el objetivo de proporcionar mayores facilidades de adqul 

sici6n o de precios a los trabajadores y gencralioontc han sido ·
aceptados por Jos trabajadores o por sus organizaciones sindica-
les, nada puede decirse cuando los precios a que se suministran -

los productos son llkis baratos que los corrientes en el ircrcado y
cuando no es obligatoria su compra, 
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En algunas regiones de Asia, Africa y de Am:irica U.tina, 

se han presentado problemas análogos a los que se presentaron· 

en los albores de Ja re\-oluci6n industrial, pues los trabajad~ 

res mrales que abandonan las tribus o sus pueblos en busca de 

mejores condiciones de vida, no estlin acostumrados a la paga· 

en efectivo )'cuando se les paga, hacen compras sin preocupar· 

se del resto del periodo de pago, comirtiéndose as! en fácil· 

presa de Jos prestamistas. 

f:n algunos países la Jegislaci6n preveo el suministro de 

alojamiento y de comida dentro de Ja paga para este tiro de • • 

trabajadores (tendido de duetos, construcción de carreteras, • 

etc) •.• ''En los países industrial.monte adelantados, tanto Jos

tra!Jajadores cooo los empleados consideraron durante nuchos -

aibs que, excepcí6n hecha de las cantinas, las pcsibilidades • 

de csp.J.rcirrícnto y aleunos otros servicios, los salarios se ~ 

bfon ¡;agar totalJrente en dinero y que los trabajadores debían

de tener libertad para gastarlos donde y cuando gustásen. Sin

e.rr.OOrgo, desde la segunda guerra mundial inte1-eGan cada vez -

nBs las prestaciones adicionales, que muchus veces constituyen 

un canplenento irnr_ortante del salario y aumentan los cestos de 

mano de obra para el empleador" ... (1) 

La gran oferta de m.1no de obra sobre todo en la indus- • • 

tria, propició que hasta antes del surgimiento d~ las organiz!!_ 

cienes sindicales, los salarios fueran fijados unilateralmente 

por los empleadores; con Ja aparición de ellos, los patrones 

... (l) O.I.T. !.os Salarios. ~~'11\Ual de educación ClJrera. 

Ginebra. 1977. Pág. 13. 
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crearon nuevas f6nnulas para sustraerse de su control, )' asi -

crearon tantas plazas de personal de confianza corno fueron po· 

sibles, personal que desde luego no pcrtenec!an a las organiz!'_ 

cienes sindicales, y a quienes inclusive les daban el trabajo

coooicionado a que no pcrtenecer!a al sindicato so pena de qll!!. 

darse sin trabajo. 

Poco a poco se han ido reduciendo el personal que se ha

considerado como de confianza, y es que éstos han visto que -
los trabajadores sindicalizados obtienen con más facilidad sus 

conquistas, amparados por la fuerza que les da el grupo. 

Las injusticias de que son objeto los trabajadores de 

confianza, y la toma de conciencia al ver que el patrón a pe· -

sar de que supucstrurente son sus representantes, un d!a les -

dan las gracias y adiós, han hecho que el empleado de confian

za vuelva sus ojos a los sindicatos collll últillll recurso para -
alcanzar la igualdad de trato tan reafirmada por todas las 

constituciones pol!ticas. 
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CAPITULO JI 

SALARIO: Concepto que nace necesariamente cano producto· 

de una relación de trabajo, y tal y caoo lo señala en su Ma--

nual de Drccho del Trabajo el Lic. Euquerio Guerrero.,. "El sa

lilrío es la justa y necesada car.pe!lsación al esfuerzo del ~ 

rajador" ... (?l. Sin embargo, la palabra salario tiene su ori·· 

gen en ln antiguedad, ya que proviene del concepto "sal" (clo· 
ruro de sodio) que se usó como moneda para pagarles a los ob'!_ 

ros¡ de ahf que se derivara salario como sinónimo de pago o~ 

Jor dicho de la cantidad qll<' corresponde a los trab3jadores •· 

cambio de su trabajo, 

1.a ley Federal del Trab3Jo scfiala diferentes follll3s de 

!ijar el salario, a saben por unidad de tiempo, por unidad de 

obra, por canisidn, a precio alzado o de cualquier otra mane·· 

ra. En el primero de Jos casos, el trabajador tiene obligaci6n 

de prestar sus servicios al patrón durante una jornada determ.!. 
nada, es decir, un determinado tiempo, generalmente ocho horas 

diarias. En el segundo de Jos casos implica en Ja pr§ctica, P!!. 
gar detenninada cantidad por imidad, pieza o género que el tr! 

bajador produzca, tomfuidosc como salario Ja suma de la.~ piezas 

que en una jornada realice el trabajador, En el salario por C.'?, 

misión, generalmente existe un salario base y se establece una 

cooiisi6n para cada pieza o cantidad de dinero que se venda o -

se produzca. El salario a precio alzado, es similar al de uni • 

dad de obra, s61o que en este caso, se toma en consideraci6n -

no las piezas producidas, sino un conjimto de producci6n; por· 

... (2) GUERRERO Eu:¡ucrio. Manual de Derecho del Trabajo, f<li t."?, 
ria! Porrúa, México 1979. Pág. 146, 

1 
i 
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ejemplo en el caso de los albañiles, no se toma en cuenta en -

la fabricaci6n, o mejor dicho construcción de tma barda, el ~

tro lineal de pegado de tabiques por tm lado y el costo del ~ 

gado de aplanado y la construcci6n de bases por otro, sino que 

se toma el rretro de barda en si. 

Al señalar la ley de la materia, que el salario se puede 

fijar de cualquier otra manera, deja en libertad a las partes

contratantes para que ellos detenninen la mcxlalidad del mismo, 

pero en ningQn caso se deber§ fijar tul salario rrenor al mfnirro. 

Al respecto de las diferentes formas de fijar el salario 

existen críticas de esta libertad, asi misrro hay quienes al -

contrario aplauden la misma; entre los primeros se encuentran· 

los sindicatos de la llamada tendencia derrocr§tica, que con -

tma filosoffa marxista, argumentan que al pennitir que los tr_!! 

baj adores y los patrones establezcan mayores salarios a mayor

producci6n o en el peor de los casos por tma jornada mayor, va 

en contra de la salud de los misrros trabajadores y siempre en

beneficio de la clase explotadora que aunque el obrero sea te!!! 

poral o pasajero, ésta permanece y generabrente siempre crece, 

acU1111lando la plusvaUa de la fuerza del trabajo. 

El artfculo 85 de la ley en cita, señala otro concepto

de salario; el salario remtmerador, estableciendo qu6 se en- - -

tiende por ello, y al respecto menciona que debe de ser de --

acuerdo a la cantidad y calidad del trabajo, y ntmca rrenor al

mmirro. Esto quiere decir que el salario debe ser tal que en -

proporci6n el trabajador obtenga lo que con su esfuerzo produ· 

ce, pues de otra manera se estarfa ante tma desrredida explota-

:1 
1 ;¡ 
ll 
:1 
:1 
;] 
" 
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ci6n de la clase trabajadora. 

En sintesis, podeoos decir que el salario es la cantidad 

de dinero que el trabajador debe de recibir por su trabajo, y

quc éste debe de ser suficiente para cubrir o satisfacer sus -

necesidades, tal y como más adelante citarcroos al analizar el

salario mfniroo. 

El articulo 8Z ~ la Ley Labcral establece ... "Salario -

es la retribuci6n que debe pagar el patrón al trabajador por -

su trubajo" ... (3), 

Justo l.6pci, citado por M. llernúdei Cisneros, en su obra 

"Las !t>ligaciones en el J:ercd10 del Trabajo", considera ... ''que 

en el interior del concepto jllt'ídico del salario existe el co!'. 

cepto econánico del misrro cono rédito o ganancia individual, -

que un siflvle reinteero de gdStos no p:xlr!a ser conddemdo s11. 
lario, en una consideraci6n jllt'Ídica; es entonces, la ventaja

patrim:>nial que se recibe c01r0 contraprustación del trabajo S!! 
boroinado. Y que ésto debidancnte entendido, contiene todos -
los elcrrentos indispensables paro entender qué es y qué no es
salario" •.• (4), 

Otras acepciones de salario son las siguientes: paga, 

jornal, estipendio, sueldo, raya, semana, quincena, oosacla, 

etc • 

.. • (3) TRUEBA lJRBINA Alberto y otros. Ley r-cderal del Trabajo. 

Editorial Porrua. ~k}xico 1983. P§g. 6Z • 

.. • (4) BE~U!Jf.Z CISNEROS Miguel. Las Cliligaciones en el !\Jrc-

cho del Trabajo. Editorial Cárdenas Editor y Distribui

dor. ~l'.lxico 1978, P~g. 80, 
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El Diccionario Larousse al respecto establece: •.• "Remu

neraci6n dela persona que trateja por cuenta ajera, en virtud

de un contrato lateral; cantidad que sirve de tese para calcu

lar las prestaciones fi<lliliares y sociales" ... (5), o también • 

lo siguiente: ... "Estiperdio con que se retrituyen servicios -

personales" •• , (6 l. 

.. , tSl LAROJSSE USUAi. Diccionario, Editorial Larousse, México -
1979. P§g, 666, 

... (6) ~'UEVO DICCIONARIO Ilustrado de la Lengua Espaliola. Edi·

torial Grijalbo. España 1980. P§g. 886, Tano 3. 
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Néstor de lluen Lozano, en su obra "1"recho del Trabajo -

ll", dice y estamos de acuerdo con él, que ... "en 1a relación -

laboral, el objeto indir<"Cto y constituye social y económica

mente, el fin dil"CCto que qu:icrC' alcanz:i.r el trahJ.jador a ~ 

hío de aplicar su fuer"' de numjo" ... ('/l, y por otro lado, -

al analizar el salario desde el punto de vista ccon6mico, 

asienta que .. , "el !;-1lario cr. un costo, cuyo v.Jlor se detennina 

de muy difercntcr; maneras, serúr1 spa c1 punto de vista que sc

tcnra: literal, m.lrx.ista., f!f'OCapita1ista, etc" ... (8), }'desde~ 

el punto de vista sicológico, , .• 11cl salario se entiende ccxro

un f..:ictor funJumentu1 qu•.' J1f'n1úte dei S<"f' .suficiente, c·1 adccu .. _! 

do dcsan\Jl lo social h1citi n.(>jon·:~ fornfls de vid,1, o de los -

contrarjo provoca confllctos !'}UL' transfoti!\.1.n la vida social 11 •• 

. (9). 

El mismo autor al comentar a Justo L6pcz, nos dice que -

para el librralismo, . , . 11f>1 saldrio es ip,ual a la cantidad dc

artículos necesario plí'd alimentar y vestir al tt"ilb3jador y a

su fami 1 fr1. 11 y que de acuerdo r.on Rican.:lo, lo que le cuesta a -

la sociOOad permitir a los trah1jac\(lres sutsistir- y perpetuar

la ruza",,. (10) 

Continúa Néstor de &len Lozano, al comentar a Carlos --

~lirx, , • , 'Visto superficialmente, en el plano de la sociedad -

b.lrzuero, el ralario percibido por C'l obrcn.J SC' p1·csenta caro

prccio del tmtujo, roro un1 dctenninacb cantidad de tral:Bjo,-

... (7) or: BUEN LOZANO Néstor. furecho del Trabajo ll. f;di to·- -

ria! Porrúa. ~léxico 1981. Pág. 175 • 

.. . (8) Jdcm. rág. 175 

... (9) ldcm. Pág. 176 

•. (10) ldem. Pág. 176 
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llarrodo precio necesario o natural de éste a su expresión en -

direro. /.hora bien, se pregunta f'arx: "¿Qué es el valor de una 

rrcrcancía?", la fonra rraterializada ó=l trabajo social inverti_ 

cb para su prcducci6n, ¿y CÓlro se rrúde la m3.gn.itud de su valor? 

por la rraenitud del trabajo que encierra", rrás adelante corro -

el misr.o r..rar.oe sefula: El salario en la econanía capitalista, -

cubrirá el valor objetivo calculado de tal llfillera que orir.ine

plusvalía, porque "el valor del trab3jo tiene que ser siempre 

rrás reducido que su pro:lucto de valor, pues el capitalista ha

ce que la fuerza del truoojo funcione sierrpre rrás tienpo que

e] neccsJrio parB prorlllc'Ír su propio valor". Así en doce horas 

de treb3jo el obrero sólo recibirá el producto de seis horas -
de trarojo" ... (11). 

Por otro lado, resulta interesante la clasificaci6n que

dcl concepto del salario hace Le Buen LDZano, po_r ese 100tivo,

la transcribi100s a continuaci6n: 

Al , POR SU NJIJ'UIWEZA. 

a). Sólo en efectivo. 

b). En efectivo y en especie. 

B). POR !A FOFMJ!A OC VAllJACIOJ. 

a), Por unidad de tienpo. 

b) • Por unidad de obra. 

e). Por comisión. 

d). A precio alzado. 

e). re cualquier otra mmera • 

.. • (11) DE BUEN 11JZANO N6stor. ll>. Cit. Pág. 176 



Cl, POR SU DCTEFl-Ul1ACial, 

al, tn cuanto a su c1untía, 

a, 1) Salai'io míruno eencral, 

a,2) Salario míruno profesional. 

a, 3) Salado r<!!nunet'ddor. 

•(emite señalar el salario 

núnino del c«mro). 

bl. En cuanto al orí¡:cn de su fijaci6n. 

b.1) legal. 

b, 2) Individml. 

b. 3) Por contrato colecti"l de trabajo. 

b.4) Por contmto-ley. 

b.5) Por rosoluci6n de las Juntas de 

Conciliaci6n y Arbitroje. 

Dl , POR !;\ CAIBA QUE l1l ORIGlNA. 

a) • Ordi0o1rio, 

b) , Extraordinario. 

el. Excepcional (r;n:itificaci6n especial). 

d). Anual (aguinalcbl. 

•(No ne parece afortunada esta fonre, p~s 

15, 

nás bien es una r;mtificaci6n -prestaci6n- legal. 

E). POR w; FACTORES QIJE l1l IN'l'EGRAN. 

a). Nominal o tabular. 

b), Por cuota diaria. 

e). Intceral. 



f). FOR lA OFOR11.INIIWJ Dt:L PPGO. 

al . Ser..ral. 

bl. Quincenal. 

e). Mensual. 

d l. Anual. (se refie1'€ a J>3EOS en especie 
o gratificaciones}" ... (12} 

16. 

Mario de la Cueva, otro de los grandes autores del Dere

cho del Trabajo en Mé.~ico, define al salario de la siguiente -

manera: .. , "Es la retribJción que del:e pen::ihir el tral>ljador ·• 

p:>r su trah-1jo, a fin r.lP que pueda corducir una existencia que

corresponda a la dienidad de la persona hlmma" o bien, "una -

retrirución que asegure al atral>ljador y a su familia una exis

tencia decorosi" ... (13l. Asi mismo, asienta que no es el sala-

rio el único patrimonio del trabajador, sino que el verdadero -

patrimonio del trabajador es su energra de trabajo, y agregarí!!_ 

roos, que concebida ~sta cano su capacidad para incorporar valo

res a las cosas, 

Alberto Tmeba Urbina, despu6s de analizar el salario de.'?_ 

de el punto de vista jurídico e hist6rico, concluye con una re

flcxi6n caracterfstica de su idcologfa marxista al expresar: 

••• "La teoría del rolario se cur.plementa con el conjunto de di.'?_ 

¡:osiciones legales que tienen por objeto protegerlo, P'nl que -

cumpla su función sociol y econánica. Sin anffirgo, ni la teoría 

revolucionaria , ni lils leyes hm logrado darle resta roy al --

... (12) DE BUF.N LOZMO t\éstor. Oh. Cit. P~g.184 • 

.. . (13) DE LA OJEVA ~!ario. El ~\levo Derecho. del Trabajo. Edito

rial Porrúa. México 1972, P~g. 294. 
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salario su auténtico significado social: Prinero pon:¡ue la in

fluencia burguesa Ju impedido en la realidad que sea una justa 

c00q:>ensación del servicio prestado, y segundo pon:¡ue es objeto 

de fraude al nfil'g"n del control de las autoridades. lii clase -

obrera cono prii:er paso hacia la revoluci6n proletariada debe

ría iniciar la lucha por la reivindicación del salario" .. ,(14) 

Es verdad que no se retribuye al trabajador la compensa· 

ci6n exacta de lo producido, no creo que eso sea necesario, -

baste decir que debiera retribu!rsele en la justa mcdid'l del • 

valor de su trabajo, y no en lo que generalmente se estila, el 

valor que el patrón le asigna, pues no puede ser que con el -

pretexto de qoo la ley los obligoo a pagar un salario m!nim:J,· 
éste sea el qoo cada trabajador que lo percibe desquite o pro· 

duzca. 

Si la foorza o patriJOOnio del trabajador es su cncrgfa • 

de trabajo corro asienta D:. la Qieva, el patrón tiene una con-

tra arma muy poderosa, el dinero que es el fín del obrero; por 
que coioo dijera el ll'.Jctor Baltazar Cavazos en su obra, el tra· 

bajador sierrpro busca ganar más y trabajar nenas, con lo que • 

estruoos de acoordo al llllnos en nuestro pais, donilc la concien· 

cia brilla por su ausencia, y s6lo en casos aislados el traba· 

jador busca la productividad, pues aunque sabe> que de la nejo· 

ría de la empresa depende la suya, sabe también que no le será 

... (14) TRUEBA URBINA Alberto y Otros. Cb. Cit. Pág. 296. 
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propordonalioontc retribuido su esfuerzo, aunque de acuerdo -

con nuestra legislación ésto esté contenplado en la reparti --
ci6n de las utilidades. Su salario estará regido por un ioorca
do regional de salarios y no por la producción que tenga. 

As!, pragnmticrurente, salario es la paga que el trabaj!!_ 
dar obtiene por la prestaci6n de su.' servicios. ~ sea en 11!::. 

tAllco o en especie, qw sea rc1111ncrador o no, son conceptos· 
que escapan al collÚJJ dcnol!linador de los trabajadores; de Jo · 
que si están concíentcs es de que no se le podrfa llamar "sa
lario suficiente" (ver anexo) que es aquel que s! alcanza pa
ra satisfacer las necesidades de un trabajador, por supuesto· 
con familia, pues no poderos concebir al trabajador coro un -
ser aislado. 

Se trabaja por necesidad, para satisfacer nwstras ne-· 

cesidndcs, no podcoos pensar que exista alguien con necesida
des y que trabaje por gusto, todo trabajador persigue la pa-· 
ga, y pretende que ésta esté o corresponda al esfoorzo reali
zado; quüá exista la salvedad en el caso de los pasantes, -
qoo prestan sus servicios buscando, no una paga, sino el ••• 
aprendizaje, la práctica. Sin enilargo, en cuanto aprenden a • 
dar sus prinuos pasos y se dan cuenta de que su trabajo deja 
ganancias, exigen pago y en su defecto se van a lo suyo. Es -
pues claro que el trabajador pcrsigoo con su trabajo el sala
rio, y que cuando siente que l;ste no corresponde al csfwrzo 
realizado, sin que nccesariancnte tenga conocimientos accrca
de las valuaciones de pwstos ni nada acorde a esa técnica a.!!_ 
l!linistrativa, el trabajador siente que su esfuerzo no es com
pensado y entonces reclama, peor aún si ve o se entera que --
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otro trabajador que realiza funciones iguales a las de él o ~ 

nor"s, obtiene mayor ingreso; es entonces cuando se presenta 

y se actualiza la premisa legal de "a trabajo igual, salario -

igual". 

~hnuel Alonso G1rcfo, al dar el concepto de salario es-

tablece: ... "[,' retribuei6n p<Jtrinonial, fijada le¡;al o carwen

cionalncnte, o por la vía mixta, que coro contraprestaci6n na

cida de la rolaci6n laboral, el e">'rosario de'"' al trabajador
en reciprocidad ool trabajo realizado por éste" ... (15), más -

adelante, el mism autor cita la definición del derecho positi_ 

vo espafiol, que dice: ... "la totalidad de los beneficios que -

obtenca el trabajador por SU!; servicios u obras no s6lo lo que 

mciba en nutá:l ioo o en especie corro retribuci6n directa e in

nediata de su labor', sino tanbién las indemnizaciones ¡:cr es~ 

ra' ror ill'P"diJJJmtos o interrupciones del trabajo' así cono la 

obtenida JX'lI"' el uso de l'asa-habitación, agua, Juz, m:mutención 

y conceptos senejuntes, sienpre que se obtmgan pcr rez6n o -

virtud del tmbljo o servicio pi"stado" ... (16). C.Oncepto am--
plio al decir del Lic. Alonso r.arc!a, y con el cual estruoos de 

acuerdo, pues indepcndienterrcnte de que efcctivruoonte salario

no es nada mtis el rrctlilico o moneda que se le paga a lD1 tmba

jador, sino que existen otras prestaciones qm recibe por su -

trabajo, la definlci6n espafiola, incluye pagos que el enpresn

rio debe de hacer por ejeJJ11lo nl fisco, lo que en mi entendcr

no es salario sino obligaciones patronales que nacen precisa-

rrcnte de su condición de patrón, las cuale.- le son inpucstas -

por el estado en funci6n de regulador social. 

... (15) A!mSO GARCJA Manuel. llirso de furccho del Trabajo. zª 
edici6n. Ecli torial Ariel. Barcelona 1967. Pág. 471 

... (16) Al.ctiSQ GARCIA Mmuel. Ob. Cit. Pág. 472 
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TBlllAS OOHJCrCAS: Las diferentes teorías económicas -
del siglo pasado, desarrollaron muchos conceptos de salario, -
ellas tomaron coro base en aquella época el atm?nto o disminu
ción de la poblnci6n, que estaba ligado decían a Ja mayor o ~ 

nor demanda ele trabajadores. Sisioondi sostcnfa que si la de~ 
da llegaba a cesar por completo el obrero dcsaparcccria, ya -
que los trabajadores estaban dcsposefdos de toda propiedad, -
Sismondi contestaba a pregunta de qull si en un régiJOOn de li-
bertad los obreros podrían aceptar su propia destrucción, que
la libertad era de derecho y no de hecho, pues al celebrarse -
un contrato de trabajo, trabajador y patrón se encontraban cn
si tuaci6n ll!ll)' diferente, pues uno buscnha ganancia y el otro -
un ioodio de vida, motivo por el cunl el trabajador a pesar de

su libertad para contratarse, se encontraba presionado para 
aceptar un salario bajo, salario de hambre dcda, 

Jhon Stuart ~Ull, al referirse al salario seftala que no· 
puede escapar a la ley de la oferta y la demanda, sostiene que 
hay dos clases de salarios, el corriente y el natural, el pri· 
iooro se determina por Ja oferta y la demanda de mano de obra,· 
mientras que el segundo se determina de acuerdo con el costo • 
de la vida del trabajador, es decir por sus necesidades, En ~ 
laci6n con el salario corriente deda que éste subta cuando •• 
dos patrones corrían tras de un trabajador, y bajaba cuando 
dos trabajadores corrían tras de un misro patr6n. 

fu su concepto de salario natural más tarde nacería la -
llamada "Ley de Bronce". 
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Vktor ~bzart Russomano y Miguel Bcnnúdez Cisneros, en • 

su obra "El empleador y el empleado", al referirse al salario· 

rooncionan tres teor!as econ6micas para eJ<Plicar el salario: 

A}. !.a tcorla del fondo de los salarios (wage fund), que 

deternunaba el Jlllnto de los salarios dependiendo de el capital 

circulante de un pafs, porque scg(in los economistas ingleses,· 

la función del circulante es mantener a los trabajadores en • • 

servicio, y dividiendo el llllnto del circulante entre el núrooro 

de trabajadores, se ob~iene el cociente que detennina el sala· 

rio iredio. 

B). l.a teoría de la Ley de Bronce, fundada principaliren· 

te en que la mano de obra es simple irercancfa, por lo cual se· 

COl!{lra y se vende dependiendo de la oferta y la demanda, regu· 

ldndose tanbién el salario (su precio) por el costo de produc· 

ci6n, los economistas de esa época representaban con un ejem·· 

plo el costo de la mano de obra, argUlll'ntaban que éste se de-

terminaba por el total de satisfactores que el hombre requiere 

para reponerse de su desgaste f!sico y el que se requiere para 

su sustitución cuando muriése, pues al referirse a satisfacto· 

res consideraban s6lo los mfnims para una subsistencia en CO!l 

dicioncs de realizar las tareas. El salario no podfa ser 111:mor 

ni mayor que el mfnimo para que subsistiera la famil in y para· 

que la pob!ací6n se perpetuase, asr como para educar a sus hi • 

jos para sustituirlo en el futuro. Atinadruoonte, los autores · 

se pronuncian en contra de tales conceptos al sellalnr: ... "Ese 
salario irurobilizado en bronce contror!a la naturaleza hUJllll1a, 

en su anhelo pernanente de progreso y superación. Nada puede -

Ílllpedir que el salario del trabajador aurrente, indefinidam:mte 

de acuerdo con su capacidad y con sus recursos técnicos, en -

cuanto li1 producción soportara esos aunentos. No nada nás se -
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habla hoy en día, en salario invariable, en salario de bronce. 

Hablarros, al contrario en salario vital (living waeel, que es

la retribuci6n del servicio obrero de mxlo que pueda vivir de

acuerdo con los MJ,i tos y las conveniencias del rredio social -

en que él está radicando" .. , (17). 

C), La teoría de la productividad del trabajo, esta teo· 

ría parte del principio de que la mano de obra no es una rrcr-
canda, sino un factor de la producci6n, y si el empleador al· 
quila la tierra en base a su rendimiento y a las máquinas en • 

base al misro factor, al trabajador lo contrata en vista de su 
capacidad de producci6n, siendo por tanto su eficiencia la ba

se para que se determine su paga. Deducidos los intereses del· 

capital el lucro del errpleador y la ganancia de la tierra, el
restante se divide entre el total de los trabajadores. 

Por nuestra parte, sabemos que el salario obedece a di-· 
fcrentes factores; presiones tanto econ6micas coro poHticas,

y que regulado por nuestra legislaci6n laboral, al rrcnos gar"!!_ 

tiza tui m!niro de subsistencia, pero la mayorra de los sala--
rios se determinan en las negociaciones colectivas que reali·

zan los patrones y sindicatos, en ellas se establecen los au·· 

mentos que han de sufrir los salarios atendiendo a la situa--
ci6n econ6mica de la empresa y a la inflaci6n del pa!s, as! c~ 
JOO a topes impuestos por el gobierno . 

.. • (17) mZARr RllSS<Ml~'O Víctor y BERl-UDEZ CISNEHOS Miguel. El 

Errpleado y el F;npleador. Editorial ~rdenas Editor y -

Distribuidor. ~tíxico 1982. P6g. 588 • 

. -·. 
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SIEIJD: Concepto que se usa para referirse a In raya de

los trabajadores de confianza, quizils por la periodicidad con· 

que se les paga a ellos. En la prilctica laboral, se usa sueldo 

coro sin6niro del salario por cuota diaria, y salario al con-

jW1to del pago en efectivo y las prestaciones. Administrativa

irente se le da tal y coro ya ascntwoos, a Jos empleados sueldo 

y a los trabajadores salario, 

SAL'RIO DnllGRAOO: El articulo 84 de la Ley de Ja m.1te-

ria1 cstnblccc al respecto: ... 111..:l saluriu se iuter,ro con los -

paeos hechos en efectivo ¡.-ar cuota diaria, rrotificacioncs, -

percepciones, habitación, prinus, comisiones, prestaciones en

espccie y cualquier otra cantidad o prestaci6n que se entre¡:;uc 

al tnal:>.ljador pot' su trabdjo" ... (18), 

La importancia del salario integrado reside en que, por

asr señalarlo la U.y Federal del Trabajo es este salario el -

que se toma en cuenta para detcnninar lns liquidaciones o las

indcmnizncioncs, pues de otra mancrn carcccria de interés dc-
tenninar cuilnto es el total de dicho salario, al trCnos para el 

trabajador, con que se les de el efoctivo y las prestaciones -

es suficiente; pero coro Jos empresarios al interpretar Ja ley 

lo hacen siel11're cuidando sus intereses, lo cual es leg!tiro,

ha sido necesario que otra legislaci6n detennine con precisi6n 

m~les prestaciones integran el salario )' cuales no. La U.y -

del Seguro Social en su artkulo 32 establece coro salario ba

se para los efectos de cotizaci6n obrero-patronal lo siguiente 

... (18) TRUERA URBINA Alberto y Otros, Ob. Cit. P:ig. 62, 
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, •• ''Para los efectos de esta Ley, el salario base de cotiza--

ci6n se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota di~ 

ria, y las gratificaciones, percepciones, alinentación, habit~ 

ci6n, prim3.s, comisiones, prestaciones en especie y c1.0lquier

otra cantidad o prestad&. que se entregue al trabajador por

sus servicios; no se torrarán en cuenta, dada su naturaleza, -

los siguientes conceptos: 

A). los instrunentos de trabajo, tales corro herramienta, 

ropa, y otros sinúlares. 

8). El ahorro cuando se integre por un dep6sito de cant;f. 

dild :;cm:maria o m:msual i¡:ual del trabajador y de la 

errpresa; y las cantidades otorgadas por el patl"Ón ~ 

ra fines sociales o sindicales. 

C). las aportaciones al Insti tute del fondo Nacional pa

ra la Vivienda de los Trabajadores y la participa--

ción de utilidades de las empresas. 

D), ta alinentación y la habi taci6n cll3lldo no se propor

cionen gratuitarrente al trabajador, así corro las de~ 

pensas. 

El. U>s premios de asistencia, y 

rl, los pagos por tienpo e><traordinario salvo cuando es

te tipo de servicios esté pactado en forll\l de tienp:> 

fijo," .. ,(19) 

Dedruros y rci terruros ahora, que para e 1 trabajador, só
lo tiene interés la detenninación del salario integrado, para

los efectos de una liquidación y en su caso, para los efectos

de las cuotas ante el Hf5S, que to1mdas en cuenta sobre la ba
se del salario integrado, lo bencficiartin cuando se incapacite 

... (19) IBY DEL SErnRO SOCIAL. Editores ~exicanos tmidos. Uhi 

co 1983. Pág. 67, 
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o se llegare a jubilar (pensionar); sin dejar de asentar qt~ • 

también sus familiares rccibir~n Jll)jor pensión en caso de fa·· 

llecimicnto. 

SALARIO NINillJ: El artículo 90 de nuestro Código Laboral 

establece que: •.• "Salario Minino es la cantidad nenor que debe 

recibir en efectivo el trabajador por los servicios prestados

en una jornada de tm00jo. 

El salario rrún:íno deberá sel" suficiente para satisfacer 

las necesidades nonMles de un jefe de familia en el orden m;,_ 
terial, social y cultural, y para pn:ivecr a la educación obJ.4. 

gatoria de los hijos" ... (20). En atención. a las caracteristi· 

cas que scg(in Ja ley del Trabajo debe de retmi r el salario mf 

ni100, dentro de las organizaciones patronales de la región se 

elabora un cst\.klio para detcnninar ctú!l es el salario núni100-

sufidcntc, y de este estudio pode100s dar la siguiente defi •• 
nici6n: 

SAIMlIO NDlDO SUJ.lCIBml: Es la cantidad real que efcE_ 

tivarncnte ctm1Jle con los requisitos que establece el artfculo 

90 de la Ley Federal del Trabajo. (ver anexo) • 

... (20) TRUEBÍ\ URBINA Alberto y otros. Ob. Cit. P~g. 62. 



26. 

En este anexo, están comprendidos todos los satisfacto-

res que minimarrcnte penniten a una familia vivir decorosammte 

y no estlllll'.)S diciendo que al trabajador se le deba de pagar de 
acuerdo a sus necesidades, sino que en este ejemplo, que es un 
trabajo que se realiza para detenninar precisarrcnte el salario 

real miniJoo que requiere un jefe de familia, se debed a de to
mar cono núnino general, pues as! como para que la operaci6n -

de una empresa sea saludable debe de tener un mantenimiento 6E_ 

timo y porque no, se deben de cuidar los costos, asr misn'O, el 
trabajador requiere de un buen ingreso que le pennita, válgase 

la expresi611, una operaci6n salud.1ble también., pnes de otra -

fonna al igual que las e!ll'rcsas quiebra. 

SAIMJO PIOEJIO: Es la cantidad que resulta de la sum.1-
de todos los salarios que se pagan en una empresa, entre el ng 

Jll)ro de trabajadores que existen. Sólo tiene interés para efeE_ 

tos administrativos, estad!sticas y estudios econ6micos. 

SALARIO l'QilEWl): Es la cantidad que resulta de la suma 
de todas las categodas de una e1111resa, entre el n(uooro de - - -

ellas. re igual Ílll'Ortancia que el anterior de carácter admi-

nistrati vo. 

La Ley Federal del Trabajo, contiene varias definiciones 

relativas al salario, entre otras encontramos: Salario Fellll!le
rador, que es aquél que considera cantidad y calidad para su -

fijaci6n; Salario Igual, establece que a igual trabajo igual -
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salario, etc. También la Ley Laboral establece la forna en que 

se han de fijar los salarios y dice al respecto: ..• "Artículo -

83: El salario puede fijarse por unidad de tienp:i, por uniclad

de obra, por comisión, a precio al?.ado o de cualquier otra na

nera" ... (21). 

Salario es pues, el conjunto de prestaciones en efectivo 

y en especie que recibe un trabajador de su patrón por su tra

bajo. 

111ABMO: Pode111JS definir co111J trabajo, "toda acci6n hum._:!. 

na encaminada hacia un fin productivo", aunque claro existen -

diferentes acepciones de este concepto a saber: trabajo inte-

lectual, trabajo manual, obra, negocio, tarea, ocupaci6n, fac

tor de la producci6n, producto, pena, miserias, dificultad, -

etc. 

TRAMJAllll: La l.ey Federal del Trabajo en su artkulo B? 

dice: ... ''l'rabajador es la persona física que presta a otro 1 -

física o moral, un tralxijo pel'Sonal y subon:linado" ... ( 22). TS!!! 

bién a los trabajadores se les conoce co111J "asalariados", quc

viene de señalar salario a una persona • 

.. • (21) TRUEBA URBlNA Alberto y otros, lli. Cit. Pág. 62 

... (22) TRUEBA URBINA Alberto y Otros. lli. Ci~. Pág. 26 
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En general, el concepto de trabajador nos da una idea de 

obrero, jornalero, bracero, empleado, proletario, sindicalil:a· 
do, etc., independientemente de que en la industria o mejor d! 

cho en la época JOOdema se hayan desarrollado nombres diversos 
para diferenciar a un trabajador con respecto de otro en atcn

ci6n a las funciones que realiza. La primera diferencia que e!)_ 

contrarros y que constituye una de las causas de este trabajo, -

Ja encontrarros en Ja Ley F<><leral del Trabajo, a ellas nos ref!:. 
rirémos enseguida, 

TRABAJAIOt S!NDIOO.IZAOO: Aun~ue la J,ey Laboral no esta· 

blece una dcfínici6n para estos trabajadores, al referirse a -

los trabajadores de confianza, y seftalar espccfficanFnte las -
características que se deben de reunir para alcanzar esa cond.\_ 

ci6n, nos deja establecido quiénes son los trabajadores sindi

calizados, no obstante que también los trabajadores de confill!l 
za pueden sindicalizarse. Por tanto, trabajador sindicalizado

es: ft;¡uel trabajador que en uso del derecho que la r.onstitu-·

cíón le consagra, pertenece a una organización sindical. 

Los fundamentos para la creación de sindicatos los enCOJl 
tramos en la fracción X'VI del nrtkulo 123 constitucional, -
apartado A: ••• 'Tanto los obreros como los en;iresarios tendrán 

derecho pat'a coaligarse en defensa de sus respectivos intere-

ses, fotm'lndo sindicatos, asociaciones profesionales, etc. 11 

• (23) • 

.. • (23) COISTITIJCION PoUtica de los Estados Unidos ~klxicanos, 

Editorial Porl1Íll. ~líxico 1976. Pág. 93. 
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Twcl>ién la ley F-cderal del Trabajo en sus JlU!Jl)rales del· 

354 al 385 nonnan la constituci6n y el funcionruniento de los • 

sindicatos. 

TRAllAJAIQl IE OIG'IAN'LA: la ley de la materia en su ar·· 

tkulo 9? cst11blccc, •.. "La cotceorfo de trnmjador de confian

za depende de la naturale<:a de las funciones ck>ser~-cñadas y no 

de la clesi¡;reción que ~e le de al m"'sto. 

Son funciones de confianza lan de dirección, insp:?cción, 

vigilancia y fiscalización, ct.umdo tenran cardcter acncrul, y ... 

las que se relacionen con trabajos personales ool patrón den-

tro de la eJ!l>n!Sa o cstablecinúento" ... (24) 

Sin embargo, la dcfinici6n legal de trabnjndor de con··· 

fianza ha propiciado polémicas en el n»11iento de su interpreta· 

cl6n, pues como sic!!Jlrc el sentido que se le pretenda dar, va· 

rfo según el interés que representa quien hace la interpreta·· 

ci6n; en el subrayado de la definici6n se puede observar que • 

el legislador quiso poner especial cuidado al hablar de las •• 

"foocioncs" y no de la dcsignaci6n, es decir, del nombre del • 

ptM>sto, ya qtie sería muy c6JOOdo ponerle un tftulo interesante· 

a un puesto para qoo fuera de confiMza, por ejc1111Io: "supcrin 

tendente de higieni zaci6n" al aseador, 

... (24) TRUEBA URBINA Alberto y Otros. Cb. Cit. P§g. 27. 
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Por otro lado, al establecer las funciones que se cansí· 

deran coro de confían?a, y al sena lar que "cuando tengan cará!;_ 

ter general", se deja claro que estas funciones debcrtln abar·· 

car el todo en un~ e~resa, pues de otra manera no se poode C!! 
tender el concepto carácter general. 

Antes de concntar lo que los autores del derecho del tr!l_ 

bajo han escrito al respecto, señalaremos qué se entiende por· 

general: 

"Qmeral adj, Que se apliro a un coojtmto de personas o

cle cesas: poder general.- Considerado en su ccnjunto, sin te-

ner en cuenta los detalles: esa es mi impresión general.- Que

es el resulta do de una generalización: ideas generales, - Vago

indeterminado: en tém.inos generales.- !!eferente al coojunto -

de un sCPvicio, de una jeran¡uía: inspector' general. Mil. ni~ 

se del grado superior de la jerurqtúa de oficiales o de los º!: 
ganismos que conciernen la totalidad de un ejército: cuartel -

general. - común, usual, CO?'l"'Íentc: creencia general.- M. jefe

supcrior de los ejércitos de tierra o del aíre: general de di
visión, de brigada. - Supedor en ciertas ÓI'denes rolie.íosas: -

el general de los jesuitas" .. ,(25) 

!)J manera que, por general debcllllS entender lo uní versal 

el todo, el s1~1crior, el que matula, llJIÉn de que en el artkulo 

9? que cmrentmoos se refuerza este concepto al anteponer la Pi!. 
labra carácter, y a mi juicio resulta infantil pretender dcfc!!. 

der ínterprctncioncs contrarias al sentido gramatical, social, 

... (ZS) GARCIA·PELAYO y Gross Ramlin. Diccionario l.arousse ••• 

Usual. falitorial Laroussc. Mlíxico 1974. Plig. 332-333. 

1/ 
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y jurídico, y podr!ruoos agregar hist6rico de esta definición. 

En primer Jugar, vcreoos lo que piensa el !l?ctor en ~r!:. 
cho llaltawr Cavazos Flores, qui en como representante de la - -

clase patronal desde luego se pronuncia en contra de la defin_i 

ci6n dada por la Ley, es m.'is la llama inconstitucional, pws -

según él la Constitución no contcnvla a tales trabajadores, En 
ese orden de ideas también seda inconstitucional el título -

CO!ll'leto dedicado a trabajos especiales, 

Dice el !l?ctor Cavazos nl c°""ntnr el artkulo 9? de la

lcy: ... ''Es verdaderanente lanentable que este concepto cante!)_ 

ga doS párrafos contredictorios, El primero es correcto, ya -

que efectí vanente el nC!llbre que se le de a los contratos no d~ 

termina la naturaleza de los misnas, contradice al segundo, -

que pn!viene que determinadas funciones tienen el carácter de

conf ianza s6lo cuando tenean el caruct~f' general. le cual no -

es exacto" ... (26), El !l?ctor Cavazos apoya su criterio con --

eJe'll>los de personal según él de confianza, cooo los contado-

res, diciendo que tanilién Jos auxiliares dcbfan ser de confi"!! 

za, tal parece que el ser sindicalizado, ncjor dicho el no ser 

de confianza intilfque ser de desconfianza, pues el realizar - -

funciones de oficina (fiscalización), y el realizar por ejem-

plo el mantenimiento a ma m.~quina industrial, son a mi juicio 

ambas, labores de confianza; además que por funci6n, al lll!nos

en administracilin, se entiende quien realiza un conjunto de 

tareas o de actividades y no trabajos aislados • 

• .. (26) CAVAJ.OS FLORES Baltazar y Otros. Nueva ley rederal del 

Trabajo tematizada y sistematizada. Editorial Trillas. 

M5xico 1983, Pág. 86, 

!I 
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Por otrn parte, el Lic. Euquerio Qicrrero coincide con -

el lk>ctor Cavazos y arg1mmta que las labores que realizan los 

oficinistas son ... "estrictanente confidenciales" ... ( 27), qui- -

zás este autor se refiera a~ administrativos, idea qoo 

en este tiempo en que se habla de la cogesti6n resulta fuera -

de época; es cierto que existen puestos qoo deben de pcrtene-

cer a los llamados de confianza, pero por eso se ha estableci

do en la Ley qu6 requisitos deben de currplir, pirs de otra ma

nera se cae en el abuso, o c6Jl'O nos podell'Os explicar qir en -
una empresa con 500 trabajadores 200 o mis sean de confianza.

llcal11rnte, son de confianza los 200? 

Alberto Trucha Urbina coll'O siempre m1s sindicalista y -

con mayor sentido social que los demás autores del derecho de 1 

trabajo, coincide con el esptritu del legislador, y al seilalar 

que para él existen dos clases de trabajadores de confianza, -

altos empleados; y empleados de confianza en general, enfatiza 

el carácter general de las funciones que realizan los trabaja

dores para que puedan ser considerados como de confianza. 

Atinadalll!nte ejelJlllifica con el puesto de vigilancia 

(portero), a quien co11lll\IOOnte en las ernprcsns lo tienen coll'O -

puesto de confianza, al respecto dice que no se debe confmdir 

la vigilancia de la porterfo con la de la CIJllreSa misma . 

.. • (27) GJERRERO Elx¡uerio. et>. Cit. Pág. 45 
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En este orden de ideas, y atendiendo al sentido gramati

cal, social, hist6rico jurfdico, y por qué no, a la 16gica, -

trabajadores de confianza deben ser en una errpresa cualquiera, 

estrict11J1Cnte quienes tengan ese carácter, mismo que por nin~ 
na circunstancia deben perder; podr!a perderse la confianza de 

una persona detenninada, pero en tal caso deber fa de cambiarse 
a la persona y no el carácter del puesto, porque entonces las
funcioncs de confianza que se realizaban en ese puesto quien -

las, va a hacer, porque .si las sigue realizando la núsma perso
na aOn después de sindicalizar el puesto quiere decir que di-
chas funciones no son de confianza y por ende nunca lo fueron. 

Resulta abrumadora la cantidad de nombres que existen P!!. 
ra designar los puestos que en las empresas tienen el carácter 

de confianza; de un ligero análisis realizado en los contratos 
colectivos de la regi6n industrial Coatzacoalcos-Minatitlán, -
vemos que a puestos que, quizás atendiendo a sus funciones le

asignan no:rlircs que en lo personal parecen absurdos, y que tll!!! 
bién por aparentar mayor importancia de la que real1TCnte tie-

nen detentan designaciones inverosfmi les. A contintk1ci6n el<JlO!!. 

go una breve reseña de ellos: 

"Vigilantes, porteros, encargados de porteria, auxilia-· 

res de vigilancia, jefes de vigilancia, cabos, supervisores, 
encargados de tumo, sobrestante, jefes de tumo, ingenieros -

de tumo; corrpradores, encargados de colll'ras, requisitadores,
encargados de adquisiciones (nacionales y extranjeras); secre· 
tarias, auxiliares de oficina, archivistas, controladores, re

certorcs, encargados de rccepci6n, encargados de oficina, tooC_!! 

n6grafas, office boy, oficinistas; analistas de laboratorio, -
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inspectores de calidad, químicos, agentes de trlífico, encarga

dos de básculas, tomadores de ti'cmpo, controladores de la pro

ducci6n, inspectores, pagadores, cajero, encargado de n6minas, 
auxiliar contable, ingeniero de sistemas, capturistas, analis

tas de sistemas, encargados de mesa de control, perfoverifica

dor, almacenistas, recibidores, despachadores, auditores, est~ 

dígrafos, encargado de copiado, superintendentes, jefes de --

planta, jefes de área, jefes de departamento, encargados de d!'_ 
partamento, ingenfcros de proceso, gerentes, gerentes de área, 

gerentes de planta, gerentes de operaci6n, gerentes de linea,
directores, directores comerdales, directores de operaci6n, -

directores administrntiVo!', directores de recursos humanos, <li 

rectores de c<Jllll11icaci6n, etc, etc." ante esta cantidad de --
puestos de confianza, poddmnos hacernos la siguiente pregunta 

¿fabrican bombas o alg(in otro producto bélico?. Porque con ta!! 
to personal de conHanza debe ser super secreto lo que se man!'. 
je en dichas industrfas, no olistante que omití una gran canti

dad de puestos considerados dentro de los contratos colectivos 
consultados cano de confianza. 

Si ya dijimos que los únicos que se deben de considernr

cano de confianza son aquéllos que reúnen los requisitos que -

seílala la Ley l'ederal del Trabajo en ~u articulo 9~, entonces, 
cáno se denaninan todos estos trabajadores que encajonados en

una cláusula contractual, empresa úiatr6n) y sindicato han de

tenninado que son de confianza sin serlo; pues bien yo los de
nanino l}IPLl'.AOO.S DE CXJNFJANZA. 
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91'UWUJ IE a:tlFIANZA: Es aquel trabajador que rea!iza

flDlciones generalrrente administrativas, pero que no tienen 5:!: 
rlictcr general¡ dicho de otra fom, empleado de confianza -

no sindicalizado; y podemos agregar: "envlcado de confianza es 

aquel trabajador que no siendo de confianza, empresa y sindk!'. 

to Je han dado al 1!Érgen de Ja ley, esa categoría". 

Aunque este trabajo est~ encaminado a analizar principa.!_ 

rente Jos salarios de Jos envleados de confianza en las empre

sas de Ja rama industrial, no debemos olvidar que este proble

ma atañe a JTUchos otros trabajadores que ni son de confianza,

ni son sindicalhados, que tampoco pertenecen al grupo de tra

bajadores cuyo salario, por ser el mfoiJTO Je es revisado en -

tielll'O y en Ja forma que Ja I.cy de la materia establece para -

ello; COITO ejenvlo podeJTOs citar: a Jos eiJllleados de corercio, 

de supenoorcados, despachos profesionales, compañfas contrati~ 

tas, constructoras, cte. en ellas, personal de diferentes den~ 

minaciones y niveles son afectados por Ja discriminaci6n qlll -

de estos trabajadores hace la ley Federal del Trabajo al dejar 

al arbitrio del patr6n fecha y cuant!a para sus aUJOOntos sala

riales. 

A todos ellos, a quienes el Dr. Bal tazar Cavnws llama -

"patitos feos" y a quienes en tma de sus ponencias deda que -

"no cuentan para las huelgas ni aqur tampoco" al corentar tma

discusi6n entre lDl eiJllleado de confianza y su esposa, al tener 

que quedarse en casa el eiJllleado por la huelga. 
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También existe un grupo nvy iJTqlortante de trabajadores • 
que a pesar de nivel (jerarqufa) sufren este problema, ya que· 

cuando por cambios administrativos les cambian a sus jefes, •• 
(al nivel que se esté SÍCllJlre habr& uno) independienteoont~ de 
las políticas justas de atmentos de salarios, cada jefe nuevo· 
trae su librito y generalnente dejan pasar un tie!lf>o mientras· 
se enteran de la actuación de sus subordinados, o, en el peor· 
de los cnsos, les ponen Ja aburridora (congeladora) para que • 

se aburran y renuncien. A estos trabajadores con títulos inte· 
resantes yo les denomino: FUNCIONARJOS. 

RtlCIOORl<E: Son los trabajadores a quienes en estricto 
sentido se les debe llamar TRABAJAOORES DE CCNFIANZA, pues •• 
ellos satisfacen los cxtreiros del artfculo 9? de la Ley !.abo·· 

ral. 

Con ellos el problema no es tanto, pues la mayoría de •• 
éstos, son personal con titulo universitario, y, aunque esto • 
últiioo no sea una patente de inmunidad; est5n lllJjor preparados 
para negociar su contrataci6n lndividual, y por otro lado sus· 
servicios en el caso de tratarse de personas con experiencia,· 
son m5s solicltados y por ende mejor remunerados. 

J.as condiciones de contrntaci6n de los funcionarios, va· 
rra según la demanda, pero generalroonte se incluyen altas pre~ 
taciones sociales, mismas que aunadas al sueldo representan un 

porcentaje considerable con respecto al salario base; las pre~ 
taciones a que nos referiioos sureran algunas veces la imagina
ci6n y en otras la legalidad, estos trabajadores constituyen · 
la clase privilegiada del proletariado, pues aunque funciona·· 
ríos, trabajadores son. 

;¡ 

i 
·I :1 
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La diferencia de Jos fW1cionarios y de Jos empleados de

confianza en el lllJmcnto de su contrataci6n, estriba principal
JOOnte, en que a Jos princros no se les da acceso a escoger y -

111Jcho menos a negociar las condiciones de trabajo, _incluyendo

el salario; en muchas ocasiones ni siquiera se les proporciona 
copia de su contrato individual, y solicitarlo puede ser Ja di 
ferencia entre entrar a trabajar o no, a Jos segW1dos colllJ ya

dejanos asentado, quizás por iréritos propios, tienen Ja oport!!_ 
nidad de establecer y ~gociar su contrataci6n, y en ocasiones 
el procentajc y Ja periodicidad conque se habrán de revisar -

sus salarios, Para los empleados de confianza, que es el te1~1-
de nuestro estudio, adem.~s de que no tienen oporttulidad de ne

gociar su salario inicial, en el futuro se tendrán que confor

mar con Jos auncntos que el patr6n les asigne, desde luego que 
de acuerdo con sus polfticas y procedimientos administrativos

de salarios. 

Los trabajadores sindicalizados, obtienen sus auncntos, -

COllD más adelante irencionaremos en la misma fecha y en el mis

mo porcentaje, Jo cual no ocurre con Jos enpleados de confian
za, pues a 6stos los auncntos se les otorgan a veces en difc-
rentes fechas, y casi siempre en diferente porcentaje, el cual 

sicnpre es renor que el de los trabajadores sindicalizados, -
por lo que la diferencia entre los salarios de los trabajado-

res sindicalizados y el de Jos enpleados de confianza, se ve -
reducida, sin que el patr6n toire en cuenta que existen varios

factores que hacen necesario que Jos auncntos de Jos enpleados 
conserve esa diferencial, pues tienen necesidades diferentes,

tanto de ropa como de orden social, las cuales se han ido redu 

ciendo hasta hacerlas desaparecer. 
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El articulo 11 de la Ley de la materia establece quienes 

son considerados coJOO representantes del patrón al asentar: ..• 
"!Ds directores, administradores, gerentes, y denás personas -
que ejerzan funciones de direcci6n o achninistraci6n en la em

presa o establecimiento, serán considerados representantes de 1 

patrón y en tal concepto lo oblif,an en sus relaciones con los
trabajadores" ... ( 28). Si todos los C1111leados son de confianza

porque ejercen funciones de las que senala el artlculo 9~ de -
la misma Ley, eso quiere decir que todos ellos serian represe!!_ 
tantes del patr6n y sus actos, en caso de que por ejemplo que· 

una secretaria se tomara la libertad de despedir a un trabaja

dor, obligar!a al patr6n ante tal despido, y as1 por el estilo 

pues el artkulo 11 se refiere a que esos "funcionarios" no -

pueden en un JOOirento dado alegar que no son patrones, o rejor

dicho, el patr6n no podrá alegar que los actos de dichas pcrs~ 
nas no lo obliguen ante los trabajadores pues se estarfa en la 

posibilidad de nunca tener trato con el patrón, ya que general 

rente son pocos los altos enpleados que tienen poder con facu!_ 
tades para obligarse, por eso es que la Ley prevé lo anterior. 

En la administraci6n p6blica, es decir en la burocracia, 
existen también puestos de confianza, y aunque el prop6sito de 

este trabajo no es incursionar en ese terreno, analizareioos 

breve.rente a los trabajadores de confianza del Estado. 

Al respecto, la I.egislaci6n Federal del Trabajo Burocr! 
tico, establece en su articulo 5 ~ no una definici6n; sino oos 

... (28) TRUEBA URBINA Alberto y Otros. a,, Cit. Pág. 28 
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bien Wla lista de ellos, asf. COITXl tarr!Ji~n la foTIM de nonhrar· 

los; transcribilTXls a continuación el articulo: ... ''Son trabaj~ 

dores de confianza: 

I). U>s que integran la planta ele la Presidencia 

de la FepGblica y aquellos ctr¡o nombramiento 

o eje~icio requiera la aprobación expresa -

del Presidente de la FepGbUca. 

II), En el Poder Ejecutivo, los de las dependen-

cias y los de las entidades comprendidas de!! 

tro del régirren del apartado "B" del artícu

lo 12 3 Constitucional que desempeñen funcio

nes que conforne a los cat~logos a que alude 

el artículo 20 de esta Ley, sean de direc--

ci6n, inspección, vigilancia, fiscalización, 

manejo de fondos o valores, audi tot·Ía, c.-on-

trol directo de adquisiciones, responsables

de los alm.=lcenes e inventarios, investiga--

cién científica, asesoría o consultoría, así 

COITXJ el personal que quede adscrito directa

e inrrediatarrente a quienes desempeñen los -

puestos rrencionados, secretarios partícula-

res en todas sus cateeorías y los destinados 

presupuestalm:mte al servicio de los funcio

narios a que se refiere la fracci6n anterior 

los agentes del Ministerio Público Federal y 

del Distrito Federal, los agentes de las po

licías judiciales y los mienbros de las poli_ 

cias preventivas. 



Han de considerarse de base todas las cate

gor!as que con aquella clasificación consi& 

ne el catálogo de enpleos de la federeci6n

para el personal dcscentede la Secretaría -

de Educaci6n Pública. 

III). En el poder Le¡i:islativo: En la Cfun;m de -

Diputados: El Oficial Mayor, el Director ~ 

neral de Departam:mtos y Oficinas, el Teso

rero General , los Cajeros de la Tesorería, -

el Director General de Mministración, el -

Oficial 11'lyor de la Gran e.omisión, el Dire=. 

tor Industrial de la Imprenta y Encuadema

ci6n y el Director de la Biblioteca del Cb!!_ 

greso. 

En la Contaduría Mayor de Hacienda: El Con

tador y el Subcontador l'Eyor, los Directo-

res y Subdirectores, los Jefes de Departa-

nento, los Auditores, los Asesores, y los -

Secretar:ios Particulares oo los funciona--

rios rrencionados. 

En la cánare de Senadores: Oficial Mayor, -

Tesorero y Subtesorero. 

IV). En el Pode<' Judicial: !Ds Secretarios de -

los Ministros de la Suprena Corte de Justi

cia de la Nación y en el Tribunal Superior--

40. 



de Justicia del llistri to federal, los Sec~ 

tarios del Tribunal Pleno y de las Salas" 
... (29), 

41. 

~lly diferente en cuanto a ln forma del articulo 9~ de la 

Ley r-cdcral del Trabajo, ya que ésta !iltima, no se refiere a -

wi catfilogo de puestos que las partes acuerden {empresa y sin

dicato), sino que reglruoonta las funciones que debe de conte-· 

ncr un puesto para que_ sea considerado coro de confianza. La -

wy Federal del Trabajo Burocrático, señala puestos espccHi-

cos, y además, remite para su detcrnúnación a lo que establece 

el articulo 20 de la misma, que señala •. , "Los tral>Jjadores de

los Poderes de la Uni6n y del Gobierno del Distrito rederal, -

se clasifican confornc a lo sefialado por el catálogo general -

de puestos del gobierno fodcml. Los tral:iljadores de las enti

dades sonetidas al re¡;,inen de esta U!y se clasifican'ín confor

ne a sus propios catálogos que establezcan dentro de su régi-
nen interno. En la forn.ulaci6n, aplicaci6n y actualización de

los rutálogos de ptY,stos, parLiciparoo conjuntill!Cnte los titu

lares o sus representantes de las de¡:endenc.ias y de lo sindi~ 

tos rcs¡:ectivos" ... (30). lll nueva cuenta la facultad de nego-

ciar los puestos de confianza entre empresa, en este caso el 

Estado en su papel de patrón • 

.. • (29) TRUEBA URIHNA Alberto )' Trucha Barrera Jorge. Legisln

ci6n r-cdcral del Trabajo Burocrático. Editorial Pornla 

~xico 1964, Págs. 21 y 22 • 

... (30) TRUEBA URl!!NA Alberto y Trucba Barrera Jorge. Ob. Cit. 
Pfig, 27. 
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Si bien como decíamos párrafos atrás, da la !.e)' de la -

Burocracia una lista de los puestos de confianza, ahora vemos

que también éstos se pueden establecer en una negociaci6n ce-

lectiva entre sindicato )' la dependencia gubernamental que se

trate. 

En el articulo 6? de la misma Ley, se establece quienes 

se consideran como trabajadores de base (de planta) es decir, 

sindicalizados, )' simplemente nos dice que son todos aquellos 

que no son incluidos en la enuneraci6n del artkulo 5? dejan

do perfectamente claro que estos trabajadores serán inamovi- -

bles. As! que ya aqui se presenta una discriminaci6n en con-

tra de los trabajadores de confianza del Estado, ellos sr son 

movibles o nejor dicho removiblcs. Por esa raz6n •e explica -

fkilrrente el fcn6meno de Ja corrupci6n que no es nuestro te

ma, pero si ne pueden roover tan fáciJnentc, no tengo nada que 

cuidar, ni nombramiento m.1s que de Ja vohmtad de nü superior 

y éste tamhi6n puede ser reioovido; en fin, para el caso de -

nuestro estudio s6lo nos interesa que los salarios de Jos tr,!!_ 

bajadores de confianza, sean del Estado o no, no son alJlll)nta

dos en la misma fonna qm para los dem.1s trabajadores, se 11,!!_ 

meo de base o de planta. 

En caso de que alg1in trabajador de la Federaci6n, de b,!!. 

se o de confianza, quisiera proroover la nivelación de su sal.!!. 

rio, la competencia recae en el Tribunal F-ederal de Concilia
ci6n )'Arbitraje; fracci6n XII del artkulo 123 Constitucio-

nal, apartado 11B11
• 
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POLITICAS NACIONALES DE INGRE9JS: 43 

a). Gran Hretaña, 

b), Paises con Economía Planificada. 

c). Paises Ha jos, 

d). Estados Unidos de Nortcruncrica, 

e). M6xico, 
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CAPITULO III 

IU.ITICAS NACHIWES IE INGll':Sm: 

Gran Breta!la. 

Las crisis económicas que se sucedieron en 1 nglaterra e!! 

trc los al\os de 1948 y 1961, hicieron que el ParlBJOOnto pidie

ra con más insistencia la adopción de una pol!tica nacional de 

refrcn:uniento de la subida de los salarios. Tal polftica tiene 

por objeto impedir que los salarios subieran m.1s rápido que Ja 

productividad, y consccuenteirente se propiciaran otras pertur

baciones económicas y la espiral inflacionaria. 

Ante tales propuestas, algunos sindicatos se IOOStraron -

hostiles y otros las respaldaron ocasionalmente, pues, alega-

ron que los salarios sólo representan una parte de la econom1a 

y en partkular del costo de producci6n, y que en caso de adoE_ 

tnrse una política de control de salarios, tarrbién se dcbtan -
de controlar los precios, los dividendos y otros tipos de in-

grosos. 

En el Reino Unido, se suelen fijar los salarios por con

trato colectivo en cada sector industrial independienterrente -

de que mis de cuatro millones de trabajadores están rcprcsent! 

dos por consejos tripartidas de salarios o por la junta de Sa
larios Agrkolas. 
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Hay más o zoonos, un centenar de sindicatos que presentan 

peticiones en forma independiente, pues el congreso de sindic.!!_ 

tos que es la agrupación obrera central, no posee autoridad - -

formal sobre sus afiliados, tan s6lo tiene carficter de asesor

y de servicio, y sus declaraciones políticas pueden ser ratifi 

cadas o rechazadas por sus mieniiros, 

Ante circunstancias de demcrada sindical, aplicar una· 

poUtica nacional de salarios es tUJa empresa titánica; sfo em

bargo, patrones y sindicatos en 1964 sacaron una declaraci6n • 

comOn en donde se fijaban los objetivos que segím ellos debfo

procurar la pol!tica nacional: 

• , • "I). Promowr el dinamis1ro de la industria británica 

y lograr que sus precios sean conpetíUvos. 

II). t1ojolUI' la productividad y eficiencia ron obje

to de increrrentar el producto nacional real , y

irentener los aUlrelltos de sueldos, salarios y ~ 

11<Ís fornus de in¡:rcso dentro de los límites de
dichos aU11eOtos, 

IIIJ. M1ntcncr estable el nivel general re los precios, 

" (31) 

••• (31) LOS SALARIOS. Mlmk~l de Educación Clirera. Oficina 

Internacional del Trabajo. Ginebra 1968. Plig, 168 
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En síntesis se convino en que Jos precios y los salarios 

dcbfan nnrchar ~ la par. 

Mis tarde crearon una Junta Nacional de Precios e Ingre

sos, en la que tambi6n est4n representados los patrones y los· 

trabajadores por rredío de sus sindicatos. La misi6n priJOOrdial 
consiste en examinar casos particulares para detenninar si e 1-

comportamiento de los sueldos, salarios y otros ingresos se ·

ajustan a los intereses nacionales definidos por el gobierno -
tras consulta con sindicatos y empleadores. 

los intereses nacionales son definidos en atención al 
conportamiento de la balanza de pagos y las tendencias de pro
ducción. El Ncddy (Consejo Nacional de Foroonto Económico), fi

gura entre los organisJOOs a quienes se pide asesoramiento para 
deteminar estas tendencias. 

El Neddy estudia la situación general, mientras la Junta 
Nacional de Precios e Ingresos examina propuestas especiales • 
de alm'Cntos de precios e ingresos al tenor de la si tuaci6n ge

neral del pa!s. No le son remitidas todas las propuestas de ·· 
alm'Cntos, el ministro de economfa s6Jo envfa las que les pare

cen excesivas, y la junta no las puede vetnr; se espera que •• 

los interesados acepten las decisiones, y listas gcneralroontc -
son apoyadas por la opinión pfiblica. 

1.4 1.ey exige a los sindicatos que den aviso previo de 

sus pretensiones de aumentos salariales, con el fin de que los 

organiSJOOs funcionen con el debido tiempo, y para que estos - • 
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ioocanisnos tengan éxito todos deben de entender el interés de

la naci6n. 

El gobierno publica sus previsiones económicas, calcula!'_ 

do el fndice de crecimiento de los precios, el de la población 

trabajadora y el del rendimiento pcr-clípi ta. 

, • , "los aurrentos superiores a la nonr.'l s6lo deberían 

pennitirse en ciertas circunstcUlc:ids; por ejenplo: -

cwndo lo~ trabajadores r,;alizan un trabajo 00 TIDYO

rcs exiec1icias, cuando en interés 00 la nucié.n cot1-

vier!'2 csLimular ,_: los Lruba.jadores a entrer en un -

scctCJr industrial dctenninudo, cuando las tasas cxi~ 

tentes son derM.sia.do b3jas pc.uu m1ntencr un nivel de 

vida razonable y cuando lo ~muneroci6n de un ~'1p:>

dc truhljadoros lu qU<Odado en zaga en relaci6n con -

otros que realizan trabajos sírnildres" ... ( 32) 

En Inglaterra como en otros paf ses occidentales, el go-

biemo lleva el peso de dctenninar Jos precios de muchos 

artkulo5 y sectores de la producción, en especial el sector -

agrícola, ya que sus precios están garantizados gracias a la -

intervención gubemruncntal . 

El Jlcino lklido represenrn un ejenplo entre los pa!ses -

occidentales al inplruitar bajo criterios reales y bajo el ---

... (32) LOS SJ\LARIOS. ~bnual de Educación Cbrcra. Ob. Cit. PAg. 

171. 



interés de la naci6n, una política nacional de precios y de 

salarios. 

Paises con economl'.a de planificaci6n central. 

47. 

En estos parses, los salarios, los precios y otros fact~ 

res esttin reglrurentados desde hace varios años y atienden a - -
los objetivos de producci6n fijados por el Estado; en la dete!_ 
minaci6n de ellos, no intervienen directrurente las fuerzas de
la oferta y la demanda, 

Existe un orden de prioridad nacional, y los increrrcntos 

que establecen los sistemas de salarios, se encaminan a dar in 
centivos para alcanzar o sobrepasar los objetivos fijados; las 
necesidades básicas de los trabajdores están garantizadas por
el Estado; la cducaci6n, la producci6n y en general, todas las 
actividades de la poblaci6n tiende a lograr los planes quinq~ 
nales. 

Paises Bajos, 

Por disposici6n legal, ning1ln trabajador puede ser des!'!:. 
dido ni dejar su e"l'leo sin que, obtenga una autorizaci6n del· 
Ministerio de Trabajo. Asr mismo, aunque las negociaciones de
los salarios son libres, una vez que el contrato o convenio se 
aprueba por la Fundaci6n del Trabajo, que es un 6rgano mixto -
en el que están representados sindicatos y empleadores, es --
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entonces cuando se puede hacer efectivo el convenio, 

Existe un Consejo Económico Social que asesora al gobier 

no en los aspectos generales de econonúa, este consejo es tri
partita y cuenta con una red de SQk\PPEN que son consejos vo-

luntarios de patrones y trabajadores constituidos de todos los 

sectores industriales. 

Ningtin patrón puede salirse de lo establecido en los CO!}_ 

veníos acerca de los salarios. y aquel que infrinja esta regla 

se hace merecedor a juicio o a pagar fuerte nrulta, aunque se -

han presentado casos en que para obtener los servicios de de-
terminado trabajador se hacen convenios secretos. En general, -

las partes tienen un gran sentido nacionalista y respetan los

convenios. 

El peso de la revisión de los salarios cae en la Punda-

ci6n del Trabajo, organisrro que coJOO ya dijiJOOs no cuenta con

rcpresentaci6n guhcmruoontal, sin entiargo, el trabajador hol"!l 
des tiene un alto ingreso pcr-cdpita, lo cual le permite tener 

m buen nivel de vida. En general en todas las ramas de la pr~ 
ducci6n están organizados sindicalrrente. 

Estados Unidos de Norteanérica • 

• • , ''Todas las teorías acerca de salarios, hacen caso -

omiso de un fenÓl!eno qm ha transfornado pcr ccmpleto la es-

tructura del nercado del trabajo,,, a saber, el creciente pe-



derío del sindicalisrro, con todas sus consecuencias" ... ( 33) 

"la ere de la contretaci6n colectiva en la que -

la industria norteanericana se ha encontrado du
rante los úl tinos cinco anos' puso fin a la li-

bertad sin límites de la empresa, de decidir que 

prop:>rci6n de las eanancias obtenidas de la pro
ducci6n se distribuiní entre los trabajadores. -

Ah:>re este asunto ccrresp::mcle a la negociación -
colectiva" ... (34). 

49. 

Constituyen los Estados Unidos de Norteruoorica, el puc· 

blo que priooro incursion6 en el perfeccionamiento de las fo!. 
mas democr§ticas de gobierno, y trumién donde se femaron las 

priooras asociaciones de trabajadores que lucharon por la re· 

ducci6n de jornada pri100ro y despu(is por aUJTentos salariales. 

La causa de estos m:>virnientos fu6 motivada por el de- -

sarrollo que tuvo la industria en Estados Unidos, pues ya en 
la (iltima década del siglo XVIII, los "cordobancros" (zapat~ 

ros), sastres, carpinteros, toneleros y tejedores, los que -

... (33) J.W.F. Rowe, Wages in practice and theory. {los sal!!_ 

rlos en la practica y en la teor!a). Routledge, Lon
dres 1928. Pág. 194,• 

... (34) G.S. Golden y H.J. Ruttenberg. Thc dynamics of lnd~ 

trial Dem:>cracy. (llinwca de la Deioocracia Indus -
trial). Harper & Brothers. Ncw York 1942. Pág. 156. • 

• Cbras citadas por c. Wilson Randle. El contrato colectivo. 
Editorial !Altras, M!ixico 1958. Pág. ZZS. 
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enpczaron a organi zarsc en sindicatos tal y corro los conocemos 

ahora, aunque claro entonces sus principales objetivos causa-

rfan asombro a cu.1Jquiera de nosotros, jornadas superiores a -

las 13.00 hrs diarias eran conunes. 

Son Jos Estados Unidos los que han creado debido a su 

desarrollo industrial los sistemas de valuación de puestos, y

los de calificación de actuación o de néritos; por tanto, al -

tener ~cxico w1a alta inversión estadounidense y al importar -

tecnolog!a en las diferentes ramas de la industria, aparcjada

vienen sistemas administrativos entre los que figuran la "ad-

ministración de sueldos y salarios''. 

Los principales nétodos de valuación )' de calificación 

tienen su' origen en las elfl'rcsas estadowiidenses, allá co100 en 

~cxico su aplicaci6n tambi6n tiene segu"ranente sus bc100les, -

sin embargo, en aquel pa!s no se presentan para los empleados

dc confianza los problemas 0,UC annlizare100s en las rcvisiones

de salnrios en México, y senci Jlan1Jntc es porque la sindicali -

zación es tma l'l'alidad en Estados Unidos y en nuestro pa!s no. 

1.1 negociación colectil•a ha alcanzado a la mayor!a de -

las rrun:1s de la producción incluyendo a Ja agr!cola, que aqu!

en 1·15xico todavfa es un sueño, baste decir que solruncnte exis

te para los campesinos Ja garant!a de w1 salario mfni100 sufi-

~iente para el CllJl'PO. 

Una gran ausencia que cncontra100s en los contratos coles_ 

tivos norteamericanos y que en los mexicanos forma parte inva-
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riablerrente de ellos, es la cláusula relativa a quienes son -

"trabajadores de confianza". Coro viros en el capftulo respec

tivo se ha hecho abuso de los puestos a los que empresa y sin

dicato han designado de común acuerdo "de confianza". La sindi 

calizaci6n elimina nuchos problemas de salarios para los trab!!_ 

jadores, pero en nuestro pars aun no son bien vistas las orga

nizaciones sindicales )' sólo se les considera co100 tlll mal nec!:. 

sario. 

Los procedimientos para las revisiones de salarios en -

ocasiones establecen mccanisros para atender las quejas de los 

empleados en relación a sus aurrentos. Sin embargo, estos reca

nisros no son suficientes pues la fuerza de una negociación i~ 

dividual no se puede comparar a la fuerza de una organización

sindical .. ,·,"Su fracaso en las regociacior.~s individuales -

con los empleadores con frecuencia los ha obligado a buscar -

una acci6n colectiva caro erupo, ya sea sindicalizándose u --

obligando a sus sociedades profesionales a convertirse en su -

agente negociador" •.. (35 J. En los Estados Unidos de Norteancr!_ 

ca, la Ley Korris-La Qiardia de 1932, estableció entre otras -

cosas: •.• "IB Ley tarrbién prohibió el uso e<> contrates leoni-

nos, en los cuales el empleador exigía a un errpleado, caro CO!! 
dición para darle el empleo, que no se sindimlizara" .•• (36) • 

• • • (35) OIRUDE.'I & SlffiRH-1.'I. Administración de Personal. Edito-

ria! CECSA. ~cxico 1979. Pág. 407. 

; •• (36) OiRIJDEN & Slffil<!-IAN. Ob. Cit. Pág. 398 
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la sindicalizaci6n en este pats es cada dfa ma¡'Or para -

Jos trabajadores llamados de "cuello blanco" y es que éstos 

han ido creciendo en núncro al irse eliminando cada vez más -
los trabajos manuales )' por consiguiente se ha aunentado el -

núirern de oficinistas o de trabajadores intelectuales, que ah.9_ 

ra ya no sienten esa identificación con el patrón que antes - -
sentfan, pues al ser más ya tampoco tienen el trato directo de 

la alta administración. 

La automatización exige un gran núirero de profesionistas 

en Jos centros de trabajo, el nivel académico ele los trabajad.9_ 

res es cada dfa más al to, y los sindicatos se han visto invad.!. 
dos por e Jlos . 

Los sistemas administrativos qoo se han originado en las 
grandes errprcsas estadounidenses y que conjtmtalll)nte con sus -

errprcsas se han trasladado a nuestro pafs, corro parte de su -

tecnologfa, persiguen un trato justo a las revisiones de los -
salarios, tienen bases de equidad y de justicia, se preocupan
por elevar el nivel de vida de los trabajadores, etc., pero no 

dejan de ser arbitrarios por tmilatcrales en su aplicación. 

Antes de iniciar nuestra incursi6n acerca de las revisi~ 
ncs de los salarios en ~~xico, es conveniente recordar que el

presentc trabajo est~ dedicado a tma clase de trabajadores -·
·los empleados de confianza-, concepto que no contenvla nues--
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tra legislaci6n laboral, pues sólo contiene el concepto de tri!_ 

bajador de confianza. 

Las revisiones de los salarios en México se encuentran • 

pcrfectarente delineadas en cuanto a los trabajadores organiz.!!_ 

dos, es decir, los sindicalizados y asi mismo para los trabaj.!!_ 

dores sujetos a los mal llamados salarios ml'.ninns; para los · • 

priiooros, la Ley f-cderal del Trabajo establece en sus artku·· 

los 399 y 399 bis, la periodicidad con que se habrán_ de reví·· 

sar los contratos colectivos de trabajo; cada dos años revi - · -

si6n COl!l'leta, y cada año el tabulador en cuanto hace a sala·· 

rio por cuota diaria. l.os trabajadores sujetos a salarios ml'.n_i 
ros tienen garantizada su revisi6n cada alío atento a lo esta·· 

blecido por el artfculo 570 de la l.cy Federal del Trabajo, , , , 

"lDs salarios mínirros se fijarán cada año y conenzarán a regir 

el primero de enero del año siguiente" .. ,(37) 

Dentro de los puestos que la Ley Federal del Trabajo in· 

cluye como salarlos ml'.nimos profesionales y que a través de · • 

los af\os ha ido abarcando ~s 'profesionales", existen 86 puc! 
tos, que incluyen desde albru1iles y zapateros, como maestros • 

de escuelas primarias particulares y peinadores; sin enbargo, 

no contenpla y no podr!a contew.ilar a profesionales o puestos· 

con denominaciones tan variadas como existen en las industrias 

en donde segan el criterio del administrador y de sus experieg 

cias o costunbres de la región o zon~ será el tHulo del pues· 

to • 

.. . (37) TRUEBA URBINA Alberto y Otros. et>, Cit. Pág. 309 
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~<! pues sin entrar en mayores profundidatlrs el problema 

social de la revisión de los salarios en ~lóxico no existe, 

pues la Ley de la materia establece lns bases para ello. 

())1 anfilisis que hicimos de los paises tanto occidenta-

les como aquellos de planificación centralizada, virros que t"!!! 

bifo como aqu! en México, existen organismos que se encnrgan · 

de este problema, y en el caso de los paises del bloque socia· 

lista las revisiones ,\e los salarios obedecen a objetivos de -

producción previaJJrnte ·establecidos, pero hay un común denomi· 

nador en ellos, la gran mayorfa de los trabajadores estfin efe_<: 

tivmoontc organiz.ndos, los organisrros sindicales aharcnn n to

das las ramas de las actividades, y no existe represión por ·

sindicallzarse como aqui en ~ISxico. 

los trabajadores de confianrn en ~ISxico, no tienen voz -

ni voto cuando de presiones salariales se trata, tan sólo se -

limitan a esperar el resultado de las negociaciones que los • -

organismos sindicales hagan. Posteriormente, deberán estar a -

la buena disposición de sus respectivos patrones para que cum

pliendo con Jo que establece el articulo 184 de la Ley Laboral 

hagan extensivos a los trabajadores de confianza los benefi·-· 

cios de la negociación colectiva a dichos trabajadores. • .• " 
Las condiciones ele trabajo contenidas en el contrato colectivo 

q~ rija en la cnpresa o establecimiento se extenderán a los -

trabajadores de confianza, salvo dispcsici6n en contrario con

signada en el mismo contrato colectivo" .. ,(38), sólo que en 1!:!_ 

gar de respetar la ley y extender a Jos trabajadores de con---

... (38) mllEllA URBJNA Alberto y Otros. Ob. Cit. Pág. 116 
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fianza los beneficios de la revisión, Ja respetan consignando· 

la no extensión de dichos beneficios, pues en todos los contr.e_ 
tos aparece "ambas partes convienen en que las estipulacioncs
del presente contrato no se aplicarán n los empleados de con-
fianza11. 

La redacci6n anterior aparece de ironera casi invariable, 

de tal suerte que en ninguna elll1resa Jos beneficios de una re
visi6n contractual con el sindicato de los trabajadores, se h.e_ 
cen extensivos a Jos de confianza, pues para el caso de los -
salarios corro ya se dijo, las empresas cuentan con sus poHti
cas internas que van desde la revisi6n por fechas individuales 
hasta las colectivas. 

Las revisiones de salarios efcctivarrente se llevan a ca
bo para los trabajadores de confianza, pero las "políticas" en 
su aplicaci6n adolecen de vicios y desviaciones que ponen a -
los trabajadores de confianza en desventaja o desigualdad con
reíercncia a Jos trabajadores sindical izados, pues ~stos cuen
tan con la segurldad de tma fecha y de un porcentaje igual pa
ra todos y los otros no. 

En cuanto a extender los beneficios, es decir las denms
prestacioncs que generalm:mte se modifican en las revisiones, -
peor a!in, pues para los Cllllleados existe \Ul trato especial 
(preferente). 

Qmn podemos ver, la revisi6n de los salarios en ~l!xico, 

s6lo es problema para los trabajadores que no se encuentran º! 
ganizados (sindical izados). 



CAPITULO IV 

SISTEHl\S Arfo!U:JSrRATIVOS PARA LA REVISIDN DE LOS 
SALARIOS: 

a), La Valuaci6n de Puestos. 

b). Elementos que intervienen en la detenninaci6n 
de los salarios, 

c), Importancia de una estntctura de sueldos y 
salarios. 

d). Desigualdades de sueldos y salarios. 

e). flétodos de Valuaci6n de Puestos: 

e.l) Método de observaci6n por rango. 

e, 2) Método de clasificaci6n. 

e.3) Método de puntos, 

e.4) Método de comparaci6n de factores. 

!). La Calificaci6n de Méritos: 

f,l) Objetivos, 

f. 2) Periodicidad. 

g). Métodos de Calificaci6n: 

g, l.) Comparaci6n. 

g.1.1.) Alineamiento. 

g.l.Z.) Escalas. 

g.1.3.) Listas de Comprobaci6n. 
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CA P J T U LO JV. 

SJSDWS AININISl'llATJ\Ui PARA IA REVISICJi 

IE Wi SN.wffi. 

La valuación de puestos. 

56. 

El articulo 86 de la Ley Federal del Trabajo, establece 

que: ... ''A trabajo igual, desenpeñado en puesto, jornada y con
dicioms de eficiencia también ieuales, debe corresponder sala
rio igual" ... (39) 

Al referirnos a lo que establece este artkulo, antes que 
nada debern:is decir, que si acaso existieran diferencias en CWI!! 
to a la eficiencia o las condiciones en que se desempeña un --
puesto, ~ste no habr!a sido asignado a determinado trabajador, -
si se ocupa un puesto, se supone que se tiene capacidad para -

dese""°ñarlo bien, de otra manera el patrón no se arriesgada a 
la asignación de una persona incapaz. 

re cualquier manera, la Ley de la materia, ya establece -
ctfilles son las diferencias que deben de existir en cuanto a los 

ingresos de los trabajadores y son precisrurcntc las consignadas 

para recibirlas en funci6n de la antigucdad, corn:i son: vacacio
nes, primas, indcmizacioncs, etc., en cuanto al salario debe -
de ser igual una vez que pase el perfodo de prueba a sati sfac- -

ci6n y que el trabajador tenga la responsabilidad del pirsto. 
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!E otra manera no se le podrin exigir responsabilidades, 

pues si no se le paga el puesto al 100\, mal se le puede acha

car incapacidad, si esta es reconocida )' aceptada por la empr~ 

sa. !E manera que creeroos que el artkulo 86 de la ley debe de 

aplicarse al texto, 

Para poder detenninar l.Ula igualdad o no de un puesto con 

referencia a otro, es necesario aplicar el análisis de ptcstos 

para lograr la valuaci6n de un puesto, además del análisis es

necesaria la descripci<Ín y la especificación de los misroos. 

El análisis nos lleva a conocer las operaciones y Íl.UlCi!?_ 

nes que corresponden a cada puesto y a dctcnninar la especifi

cación del mismo, l!l'diante el grado de intensidad que se re--

quieren los requisitos establecidos nonnallll'ntc en cada l.UlO de 

ellos. 

En la valuación hemos de juzgar b5sicnlll'nte los puestos

de una organización y para ello es indispensable el que se co

nozca a fondo, es aqui donde se hace necesaria una investiga-

ción, esta investigación contituyc el análisis de puestos y el 

juicio es la valuación de los misnk:ls. 

Tomando como base el análisis de puestos, podonk:ls decir

quc la valuación de los misros: •.. "es un procedilniento que -

analiza el puesto para determinar el gn1do de habilidad, es--

fuerzo y responsabilidad requeridos en el misno y las condici.!?_ 

nes de trul:ajo en las cuales se desempeña, en relación con ---
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otroo puestos de la misma organización, a fin de establecer -

una relación lógica y objetiva entre estcs factores y la es--
tructura de salarios" .. , ( 39) , 

De aqur que el análisis de puestos constituye la base 

del proceso de valuaci6n, 

Los objetivos que las empresas esperan alcanzar al adop

tar un programa de valuaci6n de puestos, entre otros sobrcsa- -

len los siguientes: 

A) , Proporcionar datos reales, definidos y sistcm§t!_ 

cos para detenninar el valor relativo de los --
poostos. 

B), Proporcionar datos para establecer una estruct):l_ 
ra de salarios comparable a la de otras COJ!lla- -

Mas concurrentes en el mis100 ncrcado de mano 

de obra. 

C), Pennitir a la administraci6n nedir )' controlar

con maror prccisi6n sus costos de personal. 

D), Servir ele base para la ncgociaci6n con el s!nd!_ 

cato en las revisiones <le contratos colectivos. 

,,,(39) INES PEJRO Jos!!, El análisis de puestos y las posibi

lidades que ofrece su aplicaci6n. Editorial LillUSa, -
~i:mterrcy, N.L. México 1970, Pág. 36. 



E). Proporcionar la estructura fonnal para Ja 

revisi6n periódica de sueldos )' salarios. 

F), Crear principios daros )' técnicas ilJliarcia

les que permitan al cuerpo de mando, un tra· 

tanúento más objetivo de los salarios. 

G). Ayudar a Ja selección, colocaci6n, ascenso,

transferenci~ y capadtaci6n del personal. 

11). Reducir quejas y rotación de personal, au-

mcntando as! Ja ooral de trabajo, oojorando

las relaciones elJlircsa-trabajador. 

1). Servir de base para la determinaci6n de los

salarios de los puestos de nueva creaci6n, • 

as! cooo de aquellos que ioodifiqoon su cent!:, 

nido. 

Elementos que intervienen en Ja determinación de 

los salarios. 

Segtin el artfculo 82 de la Ley Federal del Trabajo: 

59. 

"Salario es la retribución que debe pa¡:ar el patron al traba

jador por su trabajo" ... (40) • 

.. • (40) TRIJEBA URBINA Alberto y Otros. Cb. Cit. Pfig. 62 
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El J1JJnto de los salarios regulallJl)nte estfi detennina<lo 

por los siguientes elementos: 

1). Capaci<lad de pago de la e"'>resa. 
2) • Oferta )" delt!lll1<la de la lt!lll10 de obra. 
3). Qialidades del trabajador. 

4). El valor del puesto que desempeña. 

S). Productividad y eficiencia de la mruto de obra. 
6). Necesidades del trabajador. 

7). Especializaci6n del trabajador y en algunos 
casos, su antigucdad. 

Siendo la valuación de puestos la que mide y detennina 
el valor de éstos, su eficaz administración y aplicación crea

r§ un sano equilibrio dentro del conj1U1to de los diversos gru

pos de salarios que se pagan en 1U1a empresa. Este equilibrio -
se logra ..,<liante la ordenación de puestos, procurando que el

importe de Jos salarios guar<le !Ula relación 16gica y objetiva

con el valor del puesto de que se trate; es importante senalar 
que para efectuar una buena valuaci6n de poostos, ésta debe 

ser realizada por personal técnicamente preparado. 

lmpcrtancia de tma estructura de sueldos y salarios. 

La detenninaci6n del salario en cada uno de los poostos, 

debe incluir también la retribución futura. 
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La dccisi6n del empresario tiene efectos de alcances fu

turos, ya en las utilidades, ya en Jos ingresos del trabnja--

dor. Casi todas las empresas, grandes, medianas o pequeñas y -

de cualquier rama industrial, sufren la misma dificultad para

lograr una estructura de salarios congruente, equitativa y de

fendible. 

La distribuci6n equitativa de Ja nómina de una organiza

ción proporciona una de las mejores bases para obtener relaci~ 

nes anroniosas y bien fundadas entre e11tiresa y empleados y 

entre Jos mismos cnpleados. 

Hichos aspectos de Ja administraci6n de personal y rela

ciones industriales pierden su efecto o se vuelven co111pletamc!!_ 
te inútiles cunndo Ja estructura de sueldos y salarios es cri

ticable. 

Aun cuando el descontento del personal puede originarse

cn fuentes diversas, dos son las principales: La retribuci6n -

absoluta y la relativa. 

l.Ds eJll>leados se preocupan por obtener el mayor oonto -

total de salario, es decir, la niayor cantidad de dinero; y ast 

misioo, por la relación o diferencia que sus salarios tienen en 

con;>araci6n con sus conpañcros. Estos clencntos pueden generar 

antagonisrros entre los trabajadores y problemas a la empresa. 

El salario absoluto determina el nivel de vida del cm--

plcado, su posición econ6mica en la conunidad y por consigtlÍC!!_ 
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te la cantidad de bienes y servicios que ptrde adquirir. Su d~ 

seo natural es obtener m.1s y más dinero y mejorar su si tuaci6n 

econ6rnica )' por ende Ja social . 

.Aun cuando se entiendan las limitaciones que existen pa· 

ra obtener mejores atnrentos a la cantidad absoluta, se origi-· 

nan intranquilidades si ellos ven que sus salarios son demasi~ 

do distintos a los que se pagan en otras empresas, o, si no -
guardan proporción con las utilidades qir Ja organización oh-

tiene. 

Es importante para las empresas conocer los sentimientos 
de sus trabajadores acerca de la retribución absoluta, pirs de 

ella se generan descontentos, baja m:iral o alta productividad. 
OOndose el caso de una nl ta o baja rotación de personal. 

Un empleado puede estar satisfecho con su retribución, 
hasta que se da cuenta del salario de otro elll'leado de la mis
ma compañia, recibe un salario mayor en un pirsto con funcio-

nes y responsabilidades similares al de 61; en este m:imcnto h~ 

ce una relación de sus salarios absolutos y alln cuando desde -
este punto de vista, sean ambos salarios altos y suficientes;

desde el punto de vista de relación no Jo es. 

La experiencia indica que un elll'leado es más afectado - · 

por su salario relativo, que por su salario absoluto, suponic!!_ 
do desde luego, que este (iltim:i es suficiente, 
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Iksigualdades de sueldos y salarios. 

FJ\ la dcterminaci6n y administración de salarios existen 

otros factores que causan problemas, 

Cuando la estructura de salarios de cualquier organiza-

ci6n ha contenido en alguna época desigualdades provocadas por 
la ausencia de un sistema objetivo de salarios, los intentos -

que se realizan para C?rregirlos o disminuirlos tienen result~ 
dos a largo plazo y adem.'ís en el inter, se presentan errores 
por la variedad de juicios que en su aplicación intervienen, 

Ejclll'los tfpicos de estos errores, son: 

.. , "1), Valuación incorrecta del rrérito de un eJ!?leadc. 

2). ravoritisro o inclinación, discriminación o ~ 

chazo por ale(in enpleado, 

3). Cimbios o ausencias de ellos cuando se ascien

de o trensfierc a un eJ!?leado, 

4). Pennitir que una presión indebida de los jefes, 

sindicatos y eJ!?leados tenga influencia en la

detenninación de salarios. 

5), Valuación inco1'n!cta del valor de un ptesto" .. ,(41) 

... (41) LANHAM E. Valuaci6n de Puestos, Editorial Cecsa. ~1'.ixi

co 1976, Pág. 14 

1 ,, 
.'f 
(/ 
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Con frecuencia es difkll para Ja aclministraci6n valuar

con exactitud la aportación de un empleada para su con¡iañfo; -
tanto si esta decisión se basa en una calificación de néritos

iret6dica, COIOCl si se basa en ima opini6n personal. Los errores 

de juicio son frecmntes, algunos C"t>leados hnn desarrollado -
tal grado de habilidad que la realización de su trabajo parece 

relatívüJIEnte sencillo aún cuando sea realirente convléja y di· 

fícil su labor, por otra parte hay empleados que aún cuando su 
labor sea sencilla, rodean Ja labor de im ambiente de co"l1lcJ!. 
dad, que resulta un verdadero problema para el valuador, y, es 

en estos casos cuando se dan los errores en Ja estructura de -

los salarios. 

Corro se sefialó en el inciso 4). los empleados mienbros • 
de un sindicato, pueden beneficiarse m.1s con los atmentos que· 

aquellos que no pertenecen a una organización; la fuerza y la

presi6n adicional que se ejerce sobre la administración y en • 
especial sobre el valuador, que de ima manera u otra sabe que
una mala dccisi6n suya pLCdc acarrear problemas a su e"l'rcsn, -

por consiguiente si no beneficia a los sindicalizados evita -
coiooter errores que en el caso de no tener que enfrentar a un
sindicato comctcr!a. 

~16todos de valuaci6n de puestos. 

No ínvorta la actividad que desen¡ieftc el trabajador, cl
satisfactor primordial sue!do o salario depende de la estruct!!_ 

ra de los mismos, basada en una clnsíficaci6n apropiada de •• 
puestos. 
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Para valuar los puestos exísten una serie de nétodos o 

sistemas. Entre los más usuales están: 

A). ~tí todo de obscrvaci6n por rango. 

B). il:ítodo de clasificaci6n. 

C) • ~l:íto<lo de puntos. 

D) • ~todo de c®'rraci6n de factores. 

!.os dos primcros se conocen coroo nétodos no cuantitati-

vos y los dos tlltirros co100 nétodos cuantitativos. 

ll!todo de <hservaci6n por ranao: Conocido también coroo -

néto<lo de graduaci6n o de alineamiento, foo el primero en ser· 

desarrollado y es el más con1inmente usado, sobre todo en las • 

compailfas que carecen de un equipo de recursos humruios conple· 

jo y don<le todos los puestos son plenruoonte conocidos por los· 
califica<lorcs. 

Confonre los otros nétodos son usados· por las organiza·· 

clones, la popularidad del !OOto<lo de observací6n por rango de· 

clina, por lo que hoy es el mcnos empleado de los cuatro, sin· 

enbargo, alg¡mas compaftfas lo encuentran aplicable aíln y por 

ende conviene conocerlo. 



6 6. 

El principio de este nétodo es rruy sencillo, todos tene

ros una idea de que las cosas en general tienen un valor, y en 

relaci6n con otrar. cosas, ésta tiene mayor o ircnor valor. El -

néto<lo de valuaci6n es sirrvlencnte la adaptaci6n de este prin

cipio al valuar los puestos. 

Al corrvarar los puestos entre si, generalrrcnte se tOll\.1 -

un puesto tipo como ptmto de partida, )'alrededor de este pue~ 

to se empiezan a clasificar por su importancia mayor o ircnor -

los dcm!is puestos; Jos puestos al alinearlos, no son consider!!_ 

dos en sus partes componentes, sino se toma como un todo, y - -

s6lo se toman ciertas gufas especificas para establecer la col'.! 

paraci6n. Por ejtmplo: 

Los puestos de un grupo variarán en el grado de educa--

ci6n y experiencia necesarios para su ejercicio nonn.11, en la

cornplejidad de las funciones ejecutadas, en el grado de habili 

dad ejercido y en la responsabilidad por resultados, sea econQ. 

mica o de servicio. 

Al hacer la comparación estos factores deben respetarse· 

para realizar un buen trabajo. 

Dicho en otras palabras 1 el alincrunicnto se realiza si·· 

guiendo el nivel lll.1s sinple, el picsto m!is simple y rutinario

serli el que se coloque en la parte mlis baja de Ja ordenaci6n;

los puestos restantes serán colorndos hacia arriba de la esca

la conforirc a sus funciones, requisitos y responsabilidades -

ftcsen mlis complejos. 
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fu la utllizaci6n de este rrétodo, se pueden desprender -

las siguientes ventajas y desventajas: 

Ventajas: 

1) . Es sencillo y rfipido. 

2), J:s rncilnx>nte COITflrcnsible por todos Jos 

interesados: jefes, trabajadores, o sin

dicatos, en su caso, cte. 

3). F.s aceptado por los afectados con mayor

facilidad. 

4). El costo de implel!l)ntaci6n y actualiza-

ci6n es bajo. 

S). Resulta muy práctico para las empresas -

de tamaño pequefio, con personal reducido 

y puestos sencillos. 

b!swmtajas: 

1). Toma a Jos puestos en su conjunto sin 

analizar los eJel!l)ntos que lo integran. 

2). No cuenta con nonnas definidas o concre

tas para detenninar la ordenaci6n de los 
puestos. 

3) . El ordenamiento puede ser superficial 

por carecer de los detalles del mismo. 



4), Puede resultar confusi6n en poostos de 

Utulo similar. 

5). Es de dificil aplicaci6n en cuanto m.1s 
grande es la empresa, y por consiguierr 

te los poostos m.1s complejos. 

6). Se pooden traslapar los poostos y por· 

consiguiente los salarios. 

7). Los calificadores poodcn estar califi· 

cando a los ocupantes del rwsto y no· 

al puesto en si. 

8). Se pooden haber considerado otros fac· 
tares subjetivos al calificar un poos· 

to, c0100 por ejemplo: antiguedad, m!ir!_ 
tos, etc, 

9). Elimina el eJl1lirisioo s6io en una mfni· 
ma parte y es posible que amente el • 
subjetivismo. 

68. 

M!todo de Oasificacil!n: C:Onocido tambi~n coioo iré todo de 

grados para determinar el valor relativo de los poostos, este· 
m!itodo es el segundo sistema de calificaci6n desarrollado; no· 

es tan detallado corro el retado de puntuaciOn, pero la escala· 

de grados es el primer paso hacia aquel en el cual se logra · -
mayor refinamiento. 

La aplicaci6n actual de esta tl!cnica es limitada, ocupll!! 

do apenas el tercer lugar de aceptaci6n, siendo superada por • 



amplio rnárgen por los sistemas de puntuaci6n y comparación. 

El rn6todo fimdrurcntalrncnte consiste en: 

1). Establecer una serie de categorfos o grados 

de ocupación. 

2) , Elaborar una definición para cada una de 

ellas. Y 

3), Clasificar y agrupar los puestos en fonna 
correspondiente a los grados y definiciones 

anteriores. 

69-

En esta fonna se proporciona al calificador una escala 

de calificaciones compuesta de requisitos de poostos definidos 

contra la cual puede medir los puestos a calificar y elegir el 

grado con el que se pueda identificar con m.1s precisi6n, las 
funciones, responsabilidades y requisitos de los puestos qoo -

califica; este sistema no B!laliza los puestos en sus partes -
conqionentes, se consideran los puestos corno un todo sin asig-
nar un valor separado a las partes del mismo. 

l.as ventajas y desventajas con que cuenta este sistema -
son los siguientes: 

Vcnujas: 

1). Su aplicación es sencilla y rápida. 

Z) . Es flicilirente comprensible por los intel'!O. 
sados. 



3), Sus resultados son razonablemente satis·· 

factorios, 

4), Qlza de aceptaci6n por los afectados. 

n>swntajas: 

1), Puesto que no se hace W1 anfilisis detall!!_ 

do, el juicio general sobre todo W1 pues· 

to, puede causar una calificaci6n inco-·· 
rrecta, 

Z), No se ellqllean hojas de calificaci6n para· 

indicar el valor exacto Cllqllcado por los
calificadores para detenninar el valor -

del puesto. 

3). Es posible que ning(m calificador est~ e!!. 

terado de todos los puestos, para clasif!_ 
carios corrcctaJlllnte, 

4), El tabulador de salarios puede afectar la 

colocaci6n de un puesto dentro .de su cla· 

se. 

5), El errq>leo del sistema se dificulta a med!_ 

da que aumenta el n1lnDro de poostos y la· 
corrq>lcjidad de los mismos. 

6). Es relativamente difkil la descripci6n 

de las clases o grados. 

7 o. 
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M!todo de Puntos: Es el tercer sistcra desarrollado para 

detennlnar el valor relativo de los puestos. 

Este sistema es el IT'ás técnico que se emplea para la va

luaci6n, está sumam:mte extendido ~n nuestro tredio y no signi

fica ya ninguna novedad en las empresas modernas; sin embargo, 

su extraordinaria difusión no significa que sea aplicable a t_2 

da curresa y a todo propósito, aunque desde luego, si es el - -

que mayores ventajas ofrece para la correcta ndministraci6n de 

sueldos y salarios. 

En este mStodo se considera un nóncro razonable de cara.!:_ 

ter!sticns com!ines a todos los trabajadores, que son cuidados!!_ 
trente definidas y ponderadas según su importancia. Cada valor

pondcrado se divide en wi nÚI!llro determinado de grados y cada

grado se divide en un nóncro de puntos. 

En cada trabajo de calificaci6n, se consideran todas las 

caracteristicas contra el grado asignado a cada una de ellas,

la suma de puntos da el total que se tendr~ que confrontar con 

la escala general. 

rJl el diseño de una escala de puntos se realizan los si

guientes pasos: 

1). Se seleccionan y definen el n(¡¡ero de factores 

comúnes a todos los puestos por valuar, 
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Z). Se determinan y definen el n(Ulllro de grados 
que serán distribu!dos dentro de cada fac- -

tor. 

3). Los factores son ponderados, y 

4). Se asignan valores en puntos a cada grado 

de cada factor. 

7 z. 

Este sistema analiza el puesto en ténnino de sus partcs
componentcs; cuenta con las siguientes: 

Ventajas: 

1). El uso de un mayor nlínero de factores pernil 
te un verdadero análisis de los pwstos a -

valuar que de este 100do son verdaderruoonte 

apreciados. 

Z). El proceso es relativ!lllllnte sencillo y cla

ro. 

3). Reduce al m!nimo la influencia subjetiva 

del Utulo del o de la personalidad del 

puesto. 

4). Los trabajadores lo aceptan con facilidad 
cuando está bien descrito y especificado. 

5). ReslllOO los criterios necesarios en defini-

ciones cuidadosruoonte elaboradas. 

6). Este sistema pennitc con faciHdad la colo
cación de puestos claves . 



7), Es nenes suceptible de manipulaci6n que los 

otros. 

8). La cOJL~istencia y la prcsici6n del plan au· 

ncnta con el tieJ11'°· 

!Esvcntajas: 

1), l.1 selección y definición de los factores 

resulta difkil y arbitraria. 

2). La [JOndcraci6n de los factores reprc~entnn

wrn limitación e inviden su aplicaci6n a t9_ 

dos los gnrpos que integran la ellJlresa, di -

rectivos, ejecutivos, jefes,etc. 

3), Es necesario un adiestrmniento cuidadoso de 

todos los que intervienen en la apl icaci6n

y elabornci6n del sistema. 

4). l.a valuación en si misma, exige nnyor ticm· 

pe que los otros sistemas. 

S). Requiere bastante trabajo de oficina. 

73. 

ll!todo de C<11t'3raci611 de factores: Este m6todo es ctmntitnt,i 

va y nnalftico en su fornn de aplicaci6n, divide los puestos -

en sus partes com¡JOnentes con el empleo de factores comunes a

las puestos que se van n valuar. Selecciona puestos "claves" -

para los cuales establece una escala de convaraci6n y la apli

ca entre ellos, Estas COllJlaracioncs se efecttían factor por faf_ 

tor, asignando n cada uno la parte proporcional que le corres

pondo de salario del puesto. 



7 4, 

Ejemplo: Si dos de los factores fueran, requisitos ment!!_ 

les y habilidad, el calificador ordenarfa los puestos claves • 

en su orden decreciente, de acuerdo con los requisitos menta·· 
les en primer ténnino, enseguida ordenarfa los puestos claves· 

en orden de inlJOrtancia relativa con el factor de habilidad. · 

Los calificadores a continuación asignan a cada factor la pro· 
porción del salario total pagado actualncnte que consideran d~ 

be ser asignado a cada factor en particular; si se paga un sa· 

lario de $ 850. 00 diarios, los calificadores a continuación • · 
asignan a cada facto« la proporci6n que de esta cantidad debe· 

asignarse a los requisitos ncntales, )'a los de habilidad; es· 
te procedimiento se repite en la lll!dida que los puestos a va-· 

luar requieran de mayor habilidad o esfuerzo mental, pues son· 

diferentes los requerimientos de cada puesto en cada factor, 

A JOOdida que se van colocando los puestos claves en la 

tabla o escala que se diseña para la evaluación, la clasifica· 

ci6n de los puestos se hace m.'is sencilla, y ast los puestos •• 
que no son claves, se pueden colocar con mayor facilidad den·· 

tro de la misma escala. A redida también que se van colocando· 
los puestos, se van haciendo ajustes si se considera que tal o 
cual puesto tiene m1ís o renos requerimientos que otros, y por· 

consiguiente se le asigna más o roonos dinero que el asignado • 
para cada factor en cada plcsto clave. 

los valores asignados a cada factor se suman para deter· 

minar el valor total del puesto, y entonces los puestos son º!. 
denados de acuerdo al valor total dctenninado por JOOdio del 

procedimiento anterior. 
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Resulta conveniente aclarar en qu6 consiste lDl poosto -

clave, . , . "aquellos que estfut cl.:iran~nte OOfinidos con respecto 

a sus funciones y cuyos salarios no están sujetos a controw!'

sia, aquellos que cvidenterrente no están remunerados en exceso 

o en su defecto, que se encuentren distribuídos en la escala -

de salarios propordonallrente entre los puestos de 111mor remu

neroci6n hacia los de salarios altos" .. ,(42); otra opinión al

respccto indica,,,, 11los puestos claves se identifjcan por ser

nurréricarn:mte important:s en función del nún~ro de or¿:anizaciE_ 

nes qtE lo tienm y del núnero de tru1>3jadores qoo lo ocupan" • 
.. (43). 

U1 ejel!l'lO clfisico de estos poostos en ln industria se- -

ria el del supervisor de turno. 

Las ventajas y desventajas que este sistema ofrece son 

las siguientes: 

Ventajas: 

1). Este sistema se puede aplicar a cualquier indus

tria, 

2). Estudia y analiza cada poosto en función de fac

tores previamente establecidos . 

... (42) LANHAM E. Ob. Cit. Pág. 478 • 

•• • (43) CISNEROS ANfCNIO O. Teorfa Co1"'utativa para Valuaci6n

Objetiva de Puestos. Editorial Limusa-Wiley, S.A. M'ix,!_ 
co 1972. P~g. 44. 



3) . Al descomponer cada puesto en sus clercntos que 

lo integran, torra en cuenta lo que vale cada -
uno de estos requisitos, as! coro de los cleire!! 

tos subjetivos que el trabajador pone en juego

al desarrollar su trabajo. 

4). Es de fácil manejo por el ntíJooro de factores -

reducido que se eITqJlean. 

S). Elimina la rigidez caracter!stica del sisterra 

de graduación y supera en nrucho la estinnci6n 

subjetiva del alireamiento. 

6). Favorece una mayor justicia y una equidad inte!. 
na en los pagos. 

Des\'tlll tajas : 

1). Resulta dificil para algunas empresas detennl-
nar sus puestos clave. 

2). No es de fácil C0ITq1rensi6n por parte de los 

afectados. 

3). Al incluir estimaciones en dinero, obliga a ser 
m.~s objetivos y en consecuencia, se plantean di 
ficultades de orden distintos al que se estudia 

tales coro econi5micos, técnicas, etc. 

4). Aunque usa diversos factores, no pcmite una 
nprcciaci6n correcta y amplia de la realidad, y 
en ocasiones tiende a dcform.1rla por su siITqlli
cidad, 

76. 



5). La implenentación del sisteJJl'I es lenta. 

6). Requiere de bastante trabajo de oficina. 

77. 

Todos los im!to<los analizados Ctml'len en principio con el 

objetivo pri.J1ordial de los sistemas de valuación; que a mi ju.!_ 

cío es el de evitar la subjetividad en la dctenninación de la

est1uctura de salarios, y el establecimiento de una equidad -

interna en Ja distribución de los sueldos que permita una alta 

noral entre los trabajadores eliminan dichos métodos el que se 

esté canhiando constantencnte la estructura de salarios tan -

sólo para ubicar ncjor a un deteminado puesto, segím sea la -

persona que lo ocupa, o en su defecto para degradar a un pues

to por 1 a misma razón. 

La implantación de un sistenn u otro dependerá de: 

1) • Las necesidades de la empresa. 

2) . El n!ÍIOOro de personas y de puestos que la 

integran. 

3). La determinación de la administración de la 

enqiresa y de la aceptación en su caso de 

los trabajadores. 

4). Del costo que implica la inq>lantación y del 

tiempo necesario que requiere, 
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Valuados los puestos en una empresa, con wt sistema u •· 

otro, pues ya establecimos que todos tienen el prop6sito de •· 

el irninar la subjetividad y propiciar la equidad en el pago as! 

corno de que los empresarios, ducfios, patrones, etc. busquen •· 

una sana adrninistraci6n y una alta JOOrnl entre sus trabajado·· 

res; los trabajadores sin embargo, se deben de ajustar al pro· 

blema de la aplicaci6n de las políticas de revisi6n de sueldos 

que tienen su base en la cal ificaci6n de méritos y/o desempeño 

y que en el caso de los empleados de confianza, tienen en Jas

rnás de las veces, una rara intervenci6n, no siendo asi con los 

trabajadores sindicalizados, pues ya se rnencion6 que ellos ti!!_ 

nen sus revisiones de acuerdo a lo que establece la Ley Fede·· 

ral del Trabajo y en ellas intervienen sus directivas. lnsist.!, 

reJOOs en que para ellos las revisiones son peri6dicas y gcner!!_ 

les, mientras que para Jos empleados de confianza son esporád.!, 

cas, escalonadas,, no generales y discriminatorias o por excep· 

ci6n, 

La apl icaci6n de aumentos por e.xcepci6n o el de discrirn.!, 

nar a algunos crnpleados en los aumentos de sueldos, dafia la e~ 

tructurn de los salarios y todo el esfuerzo que se haya hecho· 

para su implantaci6n se viene por tierra por una desviaci6n al 

aplicar los all!lcntos. 

La Calificaci6n de Méritos . 

.. , "As~ caro las técnicas de selecci6n juzgan a priori -

oobre la idoneidad del carrlidato ¡ara desernpffiar un puesto va-
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cante, la calificaci6n de lllÓritos juzga a posterior•i dicha id!O 

neidad". , .( 44) 

La calificación de l!l5ritos es la base que la aclnúnistra

ci6n de salarios toma para detenninar el incrcioonto que ha de

recibir un trabajador no sindicalizado, es decir, un cmplcado

dc confianza. Es claro que la calificación de l!l5ritos debe re

caer sobre los atributos del trabajador cooo tal y por ende, -

debe ser calificado en. fom1 objetiva sin tomar en cuenta su -

personalidad y su capacidad para relacionarse, sino debe ill1'e

rar el dcs~¡qic/io de sus fw1ciones durante un pcrfodo regular. 

!.os factores que se califican son entre otros: calidad, -

cantidad, criterio, responsabilidad, disponibilidad, iniciati

va, previsi6n, entusiasoo, cte. En la calificaci6n, al contra

rio de lo que ocurre en la valuación, aqur se califica a la 

persona y no al puesto, ya que éste es impersonal, 

Para que una calificaci6n tenga éxito y sea objetiva y 

justa, ésta se debe aplicar por el jefe illlOOdiato y ser revis!!_ 

da por el jefe del jefe, indcpcndicntcJOOntc del control de la

actuaci6n que lleva el dcpartaioonto de relaciones industriales 

que debe corroborar las calificaciones actlmles con las últi-

mas, este sistema pcnnite un JOOjor control y evita dcsviacio-

ncs tales como favoritismos y discriminaciones en los aUIOOntos 

de salarios. 

, , .(44) ARIAS 00.ICIA Fernando. Administración de Recursos Jiu

manos. Editorial Trillas, México 1977. Pág. 338 

ESTA TISIS Pm nrnE 
SALIR Df LA lilJUDUCA 
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Objetivos de la Califkación de ~15ritos. 

Ya dejruros establecido que la principal función de Ja c~ 

lificación es la de servir de herramienta para aplicar los m1-

nentos de salarios, pero además, paralelaroonte se cunplen - - -

otros objetivos para Ja organización, para el trabajador, )' p~ 

ra el jefe. 

A la empresa, le pennitir§ conocer a tiempo qué trabaja

dor ha tenido un desarrollo excelente durante varias califica
ciones, y en este caso es este trabajador tm candidato para · -

ascensos, y se le debe tomar en cuenta en ascensos y vacantes; 
la salud de la administración depende mucho de la justicia en

las pro11Pciones. Asi mismo, pennite conocer habilidades y con~ 
cimientos que pueden ser desarrolladas en el personal, tanhién 

sirve para determinar las necesidades de capacitación y de in
centivos. 

El trabajador que observa que se le toma en cuenta para
su revisión de salarios, se esnerar6 en su trabajo, si además

constata que su aplicación viene aparejada de un buen aurrento. 
Convenientenente explicado por su jefe inmediato, el trabaja-
dar evitar§ sanciones y en su caso despidos por un desempcfio 

deficiente. 

Al jefe inmediato le permitir§ dejar de calificar de una 

manera vaga y deficiente a sus subordinados, y nejorarfi su ac

tuación como jefe, siendo mfis anaHtico y menos enpfrico al C.'!_ 

lificar con lo que superar§ el subjetivis11P de las calificaci2_ 

nes. 
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Aunado a lo anterior, las empresas utilizan la califica

ci6n para detenninar quienes tienen o tendrlin derecho a los 

sistemas de incentivos. 

Corresponde a la administración de la el11'resa la fija-- -
ci6n de los porcentajes que se aplicarlin de ainrentos salaria- -

les en corrdaci6n con los puntos asignados a cada trabajador
en la calificación de mfritos. Y es aquI donde se presenta el
problelll'I para los empleados de confianza, pues no en todas las 

empresas se tiene establecido un sistema de calificación que -

prevea revisiones de un superior o de w1 dcpartairento de llecur. 
sos llt<nanos, y en este caso, se corre el peligro multicitado -

de las desviaciones y vicios propios de la naturaleza hlmllilla,
quc afectarán a los eJll>leados con su más valioso recurso: su -
fuerza de trabajo. Pues la unilateralidad de fijar los porcen

tajes es ya de por si injusta para agregarle la unilateralidad 

de la calificación y el no establecimiento de una revisión de
la calificnci6n, que salvo honrosas excepciones al menos en la 

industria, no se da, 

Periodicidad de lu Calificación: 

Es reconcndable que se hagan de 2 a 4 veces al afio, ind!O 
pcndientencntc de que se tonen en cuenta los registros que se

acumulen durante estos periodos, la riqueza de elementos con-
tribuye a una calificación más sana alejada de cualquier enojo 
cercano. 
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~!!todos de Calificación. 

~i6n: Consiste en comparar a Jos trabajadores cn
re!ación con sus demás compañeros; se puede usar tres formas: 

Alineamiento: Jerarquizando de mayor a menor el dcsempe
iio de cada trabajador. Tiene el inconveniente de que en una e!!! 

presa de JJJJchos trabajadores su aplicación no penni te una ver
dadera calificación objetiva, pues necesariamente se tendr§ -

que poner a uno sobre de otro aunque se haya calificado bien a 

dos o más trabajadores. 

Por Pares: En esta forma se califica en realidad a quie

nes están por abajo de los de!Ms y no penni te que se haga una

calificaci6n de Jos que son sobresalientes y en su caso de Jos 
que cumplen con su trabajo en forma satisfactoria. 

Distribuci6n Forzosa: Este sistema parte del principio 
de que en una organizaci6n Ja acttmci6n de la gente se encuen

tra distribuida en los siguientes porcentajes: 

-10\ con calificación JJJJY inferior. 
-20\ con calificaci6n inferior. 

-40\ con calificaci6n promedio. 

-20\ con calificaci6n superior. 
-10\ con calificación llll)' superior, 

En general, este nétodo se puede aplicar a empresas de 
regular tamaño, pues cuando el nCincro de trabajadores es dcm

siado pequeño, se presentan proble111.1s para su distribución¡ y-
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cuando es rruy grande, las comparaciones son muy difkiles y - -
las listas resul tim demasiado largas. 

Escalas: En este nétodo se califica no en relaci6n a su

grupo, sino individualmente, calificando W1ll serie de factores 

previamente dctennlnados; por ejemplo, calidad, cantidad, rapi 

dez, cte. y en cada uno de estos factores, se detennina si es

bueno, regular, malo, etc. 

L.~ escala puede ser continua o discontinua, la diferen-

cia es que no se conserva el misioo orden en Ja escala, princi

palrrcnte para que el calificador no caiga en el error de cali

ficar simpleirente tomando un rengl6n determinado, sino obligar. 

lo a que lea cada factor r razone la calificaci6n, eliminando

una tendencia central. 

Listas de Comprobaci6n: Consiste esenclalirente en pmpa

rar una lista de afinnaciones en las que se califican valores
diferentes a cada una de las situaciones aht planteadas, gene

ralmente el calificador desconoce los valores de ellos pues el 

objetivo es que no controle la calificaci6n; ya que de conocer 

ésta podrfo mejorar o perjudicar a sus subonlinados en la in-

tensidad de su predi!ecci6n, 

fu este mismo nétodo existe una variable que consiste en 

poner agrupadas cuatro afinnaciones, instruyendo al califica-

dar para que solo marque dos de ellas, las que a su juicio me

jor identifiquen al trabajador calificado; los supervisores o

las calificadores, sienten que no se les tiene confinnza al -

usar este nétodo y por lo general manifiestan su rechazo a €1. 
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Siendo la calificación de rréritos la base para que se ·• 

apliquen los aurrentos de salarios, o dicho de otra fonna, Ja -

base de las revisiones de salarios para los empleados, su apli_ 

cación debe ser realizada sin que sea un secreto para Jos tra

bajadores coJOO se hace en algunas empresas; ~s atin en las que 

el trabajador participa a través de una entrevista, se debe -

preparar l!lly bien a los calificadores para aplicar estos sist!:_ 

mas, pues en las ~s de las veces ellos no alcanzan a conpren

der el daño que le hacen al trabajador y a la misma organiza-

ción por la mala aplicación de una calificación tan importan-

te. 

La participación del calificado en la evaluación de su -

dese~fto, trae aparejada actitudes y resultados positivos pa

ra toda la organii:aci6n, ... '\Iejora la comunicaci6n; se produce 

un común acuerdo entre jefe y suboroinado, pues arrbos hablarán 

el misoo idiorra en lo que se refiere a deberes y responsabili

dades del empleado; permite al empleado explicar anDlll'llJ'.as y -

confusiones que pueden producir un concepto equi vacado de su -

actuación; ~ste se siente iMs satisfecho pues sabe que se int!:_ 

rosan por su trabajo y por su futuro; la entrevista se convie!: 

te en un importante factor para ootivar a los empleados, y pe!: 

mi te preparar a nuevos candidatos a puestos rrás importantes, -

que quizás de otro JOOdo fueran dificiles de ocupar" .. ,(45) • 

••• (45) ARIAS GALICIA Fernando. <li. Cit. Pág. 352 
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ConjIBltrurcnte con las calificaciones en algunas empresas 

en las que se aplica Ja administración por objetivos, al cali

ficar la actuación de cada empleado, se prepara en forma con-

jIBlta jefe-empleado, IBla lista de objetivos que se han de con

seguir durante el próxim pcrfodo a calificar; el cumplimiento 

de estos objetivos, interviene en lDl porcentaje determinado -

por Ja administración para Ja calificación final que com tan

tas veces he citado sirve de base para Ja revisi6n de los sal!!_ 

rios. 



CAPITULO V 

IA IU:VISION llt llJS S,\l,\ltlllS: 86 

a). Salarios Mínimos. 

b). Contratos C.olc~tivos. 

e), Contrntos J.cy. 

d). Contr.1tos lmlividualcs. 

e). l'olíticas Em¡ircsnrialcs. 

í), Polftic:is Cl.1bcrn:1111cntaks. 
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CAPITUl.O V 

J.as revisiones de Jos salarios en ~i:;xico obedecen a dis

posiciones legales y/o polfticas cnqircsariales o gubcrna11Cnta

les. l'Jnpcwrcuos con las pri11cras: 

SAJ.AIUOO MIHDC!i: Se revisan cada año (t!ltimruoontc cada

seis ncses) por disposición de Ja l.cy r-c<lcral del Trahajo. 

!.as revisiones se hacen atendiendo los estudios que rea

lizan las comisiones tanto regionales como nacionales que para 

tal efecto prevé la Ley, ... "los salarios mín:iJJíls se fijarán -
cada ai.:> y conenzarú11 a rogir el priirero de enero del año si-

¡:uiontc" .. ,(•16), asf reta el nrtkulo 570 de la Ley de la mat!:_ 

ria, y colOO todos sabelOOs dichas comisiones efcctivancnte rea

lizan estudios económicos en las diferentes regiones en que se 
divide al pafs paro tal efecto; pero la fijación no obedece a

dichos estudios sino a presiones tanto sindicales como patron!! 
les, (el gobierno tambi~n es patrón). 

f:n conciencia, los salarios mfnimos nunca han satisfecho 

las necesidades que se supone deben cubrir)' en tnl virtud, s§_ 

lo han cont i tu!do una garant!a eso sr, de un ingreso mfnirro . 

... (46) TRUEBA UlUllNi\Alberto y Otros. Cb. Cit. Pllg. 309 
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• • • "Los salarios núnim:is que deberá'\ disfrutar los trill•.::_ 

jadores serán generales o profesionales. los prirrcros re~ú-B.11-

en una o varias zonas económicas; los seeundos ~e aplicar-án en 

I'illll'lS detenninadas de la industria o del comorcio o en profe-

sienes, oficios o trebJ.jos especiales. 

Los salados I:'fo:irrr,s generales óebcrán ser suficientes -

para satisfacer las necesidades nornales de un jefe de farrilia 

en el orden rraterial, social y cultural y para pro"'er la edu

caci6n obligatoria de los hijos. Los salarios mínirros se fija

rán, considerundo aderrás, las condiciones de las distintas ac

tividades industriales y conerciales. 

l.os trabajadores del campo disfrmanill de un salario rrS

niiro adecuado a sus necesidades. 

lDs salarios núniiros se fijarán por Canisiones Regiona-

les integradas con representa tes de los trabajadores, ele los -

trabajadores, de los patrones y del gobierno y serán scnetidos 

para su aprobaci6n a una Comisi6n Nacional que se integrará en 

la misrra forna prevista para las Comisiones Regionales", •• (47) 

Asr lo establece la fracción VI del artkulo 123 constitucio-

nal, apartado "A". 

Legalrrente queda resuelto el problema de la revisión de

los salarios m!nirros, que no CIJlV>la con los objetivos que est!! 

••• (47) OJNSTI1UCION POLJTICA DE LOO ESTAOOS UN!OOS MEXICM'OO. 

Editorial Porrtia. ~iíxico 1973. Págs. 90 y 91. 
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blecc la O:mstitucl6n es una cosa, pero para Jos efectos de -
las revisiones sf los cumple, y en t6rnrlnos generales se ClJll-· 

ple con el pago de ellos. 

ClJl11IA'IQ; <DIE.Cll\Q;: J.os trabajadores 31Jllarados por un
contrato colectivo de trabajo, es la clase que menos problemas 

tiene para que se les revisen sus salarios, tan s6lo tienen -
que nonilrnr una buena comisi6n revisora para que los represen

ten bien en las rcvisi?nes contractuales; por otro lado, tie-

ncn pcrfcctmoontc delimitado en el tabulador el salario que - -
les corresponde de acuenlo a la categorta que desempeñan, por
lo que en el caso de ascensos (que generalmente modifican el -

salario) taJi110CO tendr:in problemas salariales. 

La ley f-cderal del Trabajo, en sus artfculos que van del 

397 al 400, establece lo relativo a la rcvisi6n de los contra

tos colectivos, mis111Js que un alío s! y otro no, revisan adem.'ls 
del salario las otras condiciones de trabajo (incluyendo pres
taciones).,, "El contruto colectivo por tiempo detenrJnado o .Í!). 

detcnninado, o paro obra detcnninada, será revisable total o -
parclallf):mtc de confonnidad con lo dispuesto en el artículo --
399" Artículo 397" .. ,(48) 

, •• "lli la revisi5n del contrato colectivo se obscrvaron

las nonms sieuicntes: 

... (48) TRUEDA URBINA Alberto. <1>. Cit. Pág. 184 



Il. Si se celebro!"''' un solo sindicato de tr'!:_ 

bajadon?s o por un solo patrón, cualquierCt 

de las partes ¡xxlrd solicitar su ruvisi6a. 

II). Si se celebro por varios sindicatos de t~ 

bajadores, la revisión se hará sicnpre que 

los solicitantes representen el cincuenta

y uno por ciento de la totalidad de los -

trabajadores afectados por el contrato por 

lo nenes" ... (49) 

... "La solicitud de revisión deberá heccrse, por lo nenes -

sesenta d!as antes: 

I) • D:!l vencimiento del contrato colectivo por 

tienpo detenninado, si éste no es nayor de 

dos años, 

II). 0.1 transcurso de dos años, si el contrato 

por tiempo determinado tiene una duroción

nayor. 

III) • D:!l transcUl'so de dos años, en los casos -

de contrato por tiempo incletenninado o por 

obre deternúnada • 

.. • (49) TRUEBA URBINA Alberto. Ch. Cit. Pág. 184. 
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Pare el cónputo de este ténnino se atenderá a lo establ~ 

ciclo en el contmto y, en su defecto, a la fecha del depósito. 

Artículo 399" ... (50) 

"Sin projuicio de lo que establece el artículo 399, los

contmtos colectivos serán revisables cada año en lo que se ~ 

ficrc " los salarios en efectivo p:ir cuota diaria. 

lil solicitud de ~sta revisión deberá hacerse por lo ne-

nos, treintü días antes del cumplimiento de un añ:> transcurTi

cl::> desde la celebmd6m rovisión o prórroga del contrato cole~ 

ti vo. Artículo 399 bis" ... ( 51) 

ºSi nineuna de las partes solicitó la revisión en los 
témiinos del artkulo 399 o no se ejerdt6 el derecho de huel

ga, el controto colectivo se prorrogare por un perfocl::> igual -

al de su duraci6n o continuará pal'.' tiempo indetel'.'mir.odo. 
Artículo ijQQ" ... (52) 

Tal )' cono se establece en los artículos 399 y 399 bis -

de la l.cy Federal del Trabajo, los contratos colectivos se re

visan cada dos afias y cada afio en cuanto a salario por cuota -

diaria; los sindicatos deberán solicitar las revisiones en los 

tt'!nninos del nuooral citado (en la práctica dicha solicitud se 

aconpaiia de tm pliego petitorio con cnq>lni:unicnto a huelga) . 

.. ,(50) TRUEBI\ URlllNA ALBERTO, <b. Cit. Pág. 185, 

... (Sl) TRUERA URBINA ALBERTO. ai. Cit. Pág. 185 • 

... (52) TRUEBA U!IBINA ALBERTO. ai. Cit. Pág. 185. 
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La empresa al acusar recibo de ln solicitud, fjja litt:;1r) 

fecha )'hora para el inicio de la rc\'isi6n )' las pllit icas se 

llevan a efecto con algunos d!as de anticipación con el prop5· 
sito de llegar a lD1 acuerdo antes de la fecha del vencimiento· 
la cual coincide con la fecha que se fij6 para el cstnllnmicn· 

to de la huelga. 

Una vez revisado el contrato colectÍ\'o se dcp6sitn en J:i 

jlDlta que corresponda (local o federal) y su vigencia r apl íc!'_ 
ci6n se ajustan a la fecha que se estableció en el mlsno con·· 
trato, o en su defecto, a la focha del dep6sito. 

Los trabajadores anparados por dichos contratos, gozarán 
de il1Ill!diato de los beneficios que se obtuvieron en dicha rev.!. 

si6n, siendo invaríablcllllnte wio de ellos, el salario. !.os n~ 
vos tabuladores se aplican sin distinción de personas, y para
que el nuevo salario le toque a un trabajador, éste sólo re·· -

quiere tener la categorfa respectiva, sin importar su desclJ1>C· 
l\o personal, claro que se entiende que dicho trabajador CUJl1llc 
en ténninos generales con el estándar en el desnrrol lo de su -
trabajo, de otra manera si no cunpliera serta dado de baja, o· 
en su defecto, al ser sobresaliente tcndrJa derecho a un asee!'. 
so. 

Ast, los trabajadores sindkalizados obtienen invariahl'
rentc sus awoontos en la misma fecha y en el misiro porcentaje· 
que todos sus demás conpafieros. 



92. 

a:HraA'IU JJ:Y: Para la revisión de los Cbntratos le)', se

aplican Jos misnos principios que para los contratos colecti·· 

vos de trabajo, con la salvedad de que la solicitud de revi--

sión se tiene que hacer con treinta d!as mlis en ambos casos, -

es decir, noventa d!as antes si se trata de revisión COJ11lleta, 

y sesenta si se trata de revisión salarial. 

El fundamento para la revisión de los Cbntratos Ley, lo

encontral!OS en la Ley Federal del Trabajo, en los art!culos -

que van del 419 al 420. 

a:N111ATO lNJMlllAL: En virtud de que la Ley Federal del
trabajo no se refiere en ninguno de sus artículos a en qué rro- -

rrcnto se deban de revisar tanto los salarios corro las denñs CO!! 

dic1ones de trabajo pactadas en los Cbntratos Individuales, de

bcnos de entender que en este caso se aplicarán los principios

generalcs de la misma Ley, la cual en su artículo 5 ~ y por ClJa!! 
to se refiere al salario establece: ... "Fnacción V: Un salario

inferior al núnirro¡ Fracción VI: Un salario que oo sea reinune~ 

dor, a juicio de · ia Junta de Conciliación y Arb1 traje; Fracción 

XI: Un salario meoor que el que se pague a otro trabajador en -

la misrru errpNsa o establecimiento por trabajos de igual efi--

ciencia, en la miSM clase de trofiljo o i¡¡u'1 jomada, por con

sideración de edad, sexo o nacionalidad; Fracción XIII: Renun-

cia por parte del trabajador de cualquiera de los derechos o -
prerrogativas consigrados en las J"IJI'!Ms de trofiljo. 

En todos estos casos se entenderá que rigen la ley o las ~ 

supletorias en luear de las cláusulas nulas" ... (53) 

... (53) CAVAWS FLORES Baltázar y Otros. Ob. Cit. Pág. 84 
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Asi misro, y atento a la última fracción del articulo • 

en cita, son de observarse la Constitución, la costumbre los • 

principios generales del derecho, la jurisprodencia, la equi-

dad y los tratados internacionales del trabajo. 

Por otro lado, y coro es sabido la ley Federal del Trabajo es· 

una ley de míniros legales, por lo que para el caso que nos -

ocupa, "La revisión de los salarios en los contratos individ~ 

les del trabajo", se deben de aplicar los períodos que establ~ 

ce la ley para los demás contratos, mi•ro período que también

establece para los casos de los salarios míniros, alllX!ue éstos 

a últimas fechas y debido al fenórrcno inflacionario actual se

revisan cada seis meses, yendo más allá de lo que la ley esta

blece; cabe señalar que aim cuando los contratos colectivos de 

trabajo y/o contratos ley tienen calendarios anuales perfecta· 

mente definidos para su revisión en estas épocas, revisan los

salarios cada seis meses también. 

No obstante lo anterior, en los casos en que un trabaj!!_ 

dor sujeto de un contrato individual de trabajo sienta que su

salario no es remunerador noroue se lo han revisado en los --
periodos legales ya señalados deberá de acudir a juicio para • 

que sea la Junta de Conciliación y Arbitraje la que determine
la procedencia o no de la demanda. Por lo que ima vez más est!!_ 

remos ante un estado de desigualdad de los trabajadores, pues· 

coro tantas veces he señalado, el trabajador indi vidualrrente • 

no tiene la fuerza ni la capacidad negociadora de los trabaja

dores organizados, los cuales son aq>arados por contratos ca-

lectivos, cuyas revisiones salariales son de aplicación irure·· 

diata e inqicrativa. 
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La revisión de los salarios de los trabajadores sujetos 

a contratos individuales obedece no a los periodos legales si

no a Jqs políticas empresariales, algunas veces escritas, o en 

su defecto' las ros <le las veces' a la buena disposici6n de - -

los patrones. 

1'11.ITJOO llol'RffiAAIAUlS: Coll'll todas las organizaciones, 

las e11presas tienen sus poHticas internas; las hay de precios 

de roorcados, de pcrsona
0

l, de ventas, etc, la parte medular de

nucstro estudio surge de una de estas polfticas, que en el len 

guaje técnico administrativo se conoce COIOO PO!.ITICAS DE REClJ!! 
SOS l!!J.WIJS, crntro de ellas existen di verses sistemas y proce· 

dimientos para la aplicaci6n de los a\ITICntos de sueldos, espe

cíficrurente para los trabajadores de confianza no sindicaliza

dos, o mejor dicho, no sujetos a contrato colectivo de trabajo 

pues en este caso, las politicas serian sustituidas por lo di!?_ 

puesto en la Ley Federal del Trabajo. 

L.1s empresas eligen el lugar que han de ocupar dentro 

del mercado laboral, y as! a través de una adminlstraci6n de 

sueldos y salarios, se mantienen en el lugar que la poUtica -

ha m.1rcado, ésta se ha deteminado atendiendo a la oferta y d!! 

manda de la mano de obra y a la calidad de personal con el que. 

se quiera contar. 

Gcneralroonte, estas pol!Licas establecen a\ITICntos anua

les de sueldo, en ocasiones dependiendo de la fecha de ingreso 

individual de cada trabajador de confianza o ellllleado, u otor

gando alllllntos generales en la misma fecha. 
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En otros casos, se establecen fechas para all!Entos de-

pendiendo de los niveles o categorías, y sucede también en los 
auoontos generales que la fecha de revisi6n coincida con la Í!!_ 

cha de revisión del contrato colectivo de trabajo del personal 

sindicalizado, dependiendo de esta revisión el procentaje de 
auncnto que se otorgará a los trabajadores de confianza. 

En las declaraciones, prop6sitos )' objetivos que antec!l. 
den a toda políticas de sueldos y salarios, se establecen una

serie de principios en los cuales se deja ver que buscan la -

equidad )' la igualdad así como la jtt•ticia en Ja aplicación de 
los aLllOOntos. AJ leer estas políticas, se convence uno de que, 
efectivairente, preveen la fonna de alcanzar de una manera obj!!_ 

tiva los propósitos que mencionamos, sin embargo, estas poltt.!_ 

cas se quedan en teoría, no son realizables pues en su aplica
ción necesariamente intervienen personas que no sieJ!llre tienen 

la preparación necesaria, amén de que aún teniéndola, no pue- -
den sustraerse de aplicar cd terios subjetivos al calificar la 
actuaci6n de aquellos a quienes se les habrá de aumentar el 

sueldo. 

la falta de representación o de intervención de los 

afectados en la revisión de los salarios, propicia que trabaj!!_ 

dores con un desempefio excelente obtengan en ocasiones auoontos 

míniloos y que por el contrario, trabajadores regulares o con t'!!_ 

sultados no satisfactorios sean beneficiados en exceso con au-

mentos que van más allá de lo que en estricto sentido les co--

rrcsponder!a. Sea por una m.1la aplicación técnica, º.debido a -
preferencias y discriminaciones, los sistemas para los auoontos 
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de salarios de los trabajadores de confianza no cimqilen con -
las políticas fijadas, y ya no digamos con la igualdad a que 

tendrían derecho de ser sind icalizados. 

POLITJCAS ~ALffi: La mayada de los trabajado· 

res al servicio del estado se encuentran organizados siooical· 

l!llnte, por lo que, las revisiones de sus salarios se efectúan· 

atendiendo a lo que dispone la Ley Federal del Trabajo al res

pecto, independienteioonte de que es costllllbre que cada 1? de • 
Septiembre, al rcndi r su inforioo el Presidente de la República 

anuncie un aU100nto general, ya sea en cantidad o en porcentaje 

igual para todcs los burócratas. 

Los salarios de los funcionarios (secretarios, minis··· 

tros, directores, subdirectores, etc), son determinados median 

te decreto presidencial y su roodi ficaci6n o revisi6n no obede

ce a fechas ni a disposición legal aluna, sino tan solo al ar

bitrio del propio Presidente de la República. 

En la década de los • 70, los fen6menos inflacionarios y 

por ende las presiones de los trabajadores obligaron al gobie! 
no después de que el sector obrero y la clase patronal no en·· 

centraron el porcentaje necesario para equilibrar el poder ad· 

quisitivo pérdida por los trabajadores, a que cano árbitro úl

timo ~ra un ajuste salarial, recomendaci6n que en tér

minos generales surtió efectos de oficial sin serlo, lo que •• 

di6 pie a que en muchos casos no se acatara tal recoroondación, 

sobre todo en el caso de los trabajadores de confianza. 
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Estas reco100ndacioncs se hicieron a partir de Septicm-

bre de 1973 y fueron la pauta para que últi.malll'nte se realicen 

aUIOOntos generales a los salarios míniJOOs cada seis meses, au

mentos que tienen el carácter de obligatorios ya no de recomen 

elaciones, pero que tampoco son aplicados de manera general a -

los trabajadores de confianza. 

Coiro es de esperarse, cada sexenio trae sus propias po
lítkas respecto a salarios, depende pues de éstas lo bien que 

les vaya a los trabajadores del gobierno y en general a la el~ 

se trabajadora, incluyendo a los sindicalizados; el Estado co

rro gran elJllleador dicta las pnutas a seguir en la materia de -

salarios y revisiones; es por tanto el terniimetro que detelllli

na el porcentaje a conseguir en las revisiones contractuales y 

también en las individuales, si es que éstas se dan. 
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FEIERAL JEL TRABAJO: 

98. 

El artfculo 25 de la ley Federal del Trabajo reglrurcnta -

al artículo 24 de la misma ley, que establece: ... "lils condicio
nes de trabajo deben hacerse constar por escrito cuando no exi~ 

tan contratos colectivos aplicables. Se hill i'.n dos ejerrplares -
por lo nenoo, uno quedará en poder de cada parte" .. ,(54).Como -
podemos ver, la Ley de la materia sefiala la obligaci6n de esta

blecer las condiciones de trabajo, s6lo cuando no exista contr! 

to colectivo, es decir, se hará siempre un contrato individual, 
pero como y a hemos dicho en el caso de sindicalizados las cond.!_ 

dones de trabajo no son necesarias pactarlas por estar canten.!_ 

das precisruoonte en los multicitados contratos colectivos, pero 
¿se establecen en los contratos individuales que no estiln suje

tos a contratos colectivos todas aquellas condiciones que en ~ 

ne'ficio del trabajador se debcrfan establecer?, porque ni duda
quepa, el patr6n establece tantas cláusulas a su favor coro le

sea posible y le alcance la imaginaci6n; en cambio el trabaja-

dar en la mayorfa de los casos, s6lo se limita a finn.1r y en -
consecuencia a adherirse al contrato formulado por una sola de

las partes; claro que hay quienes sostienen que es facultad del 

empleador por un lado escoger a sus trabajadores, y por el otro 
deteminar la paga. 

Vewoos pues el contenidn del artkulo 25 de nuestra legi~ 

laci6n laboral vigente: 

, , , (54) TRIJEBA URBINA Alberto, Cb, Cit. Pág. 36 
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CONfEN!OO: 

... ''El escrito en que consten las rondiciones de trabajo 

oobcro ccotemr: 

I), Nonóre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil, 

y domicilio del trabajador y del patron. 

IIl. Si la reldción de trabajo es paro obro o tienpo 

detenninado o tiemp:l indetenninado, 

III), El servicio o servicios que deben prestarse, 

los que se detcnrúnardn con la royor precisl6n

posible, 

IV). El luear o los lugares donde deba de prestarse

el trebajo. 

Vl, la duroción de la jornada. 

VI). la formi y el nonto del salario. 

VII). El día y lugar de pago. 

VIII). la indicaci6n de que el trabajador sera capaci

tado o adiestrado en los términos de los planes 

y progrunas establecidos o que se establezcan -

en la empresa, confOrne a lo dispuesto en esta
l.ey, y 

IX). Otras condiciones de trabajo, tales cono días -

de descanso, vacaciones y demás que convengan -

el trabajador y el patrón" .. .(55) 

,.,(55) TRUEBA URBINA Alberto y TRIJEBA BARRERA Jorge• CIJ. Cit. 
P~g. 36. 
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La (iltima de las fracciones de este artfculo, da lugar a 
que las partes que intervienen en la fonrulaci6n del contrato· 

individual, establezcan bilateralmmte las otras condiciones • 
que de acuerdo con los servicios a prestar, ellos misJll)S cons!, 

deren pertinente pero COJll) ya heJll)S citado en múltiples ocasi~ 

nes, el trabajador con su casi nula capacidad de ncgociaci6n 

en el moroonto de contratarse, no interviene para nada y s6lo 
se adhiere al formato que se le presenta, 

A pesar de que el artículo tiene un carácter enunciativo 

y no limitativo, su carácter aJ!llliO se pierde, al roonos en be· 

neficio del trabajador, o roojor dicho en su perjuicio. Lo no • 
pactado en el inicio difkilrrente se podr!I rectificar, pues de 
ah! en adelante, y s6lo en caso de que el trabajador cambie de 

puesto, se le mandarfi a llamar para que finnc su cambio de sa· 
lario, si es que el cambio lo trae consigo, pues de otra forma 

s6lo se le notificard su cambio de puesto. fe cualquier forma, 

el trabajador nunca sabrá cudl es el salario que le correspon· 
de a su puesto, pues esta es una facultad reservada por y para 

la elJllresa, en la que el trabajador no puede inmiscuirse. Es • 

del dominio general que las poUticas )'procedimientos de suel 
dos y salarios son tratados con la mayor de las reservas, y C!!_ 

si pudieramos decir que con celo profesional, al decir de las

elJllreSas, para evitar el pirateo de sus elJlllcados. Claro que · 
finalrrente los e~ileados de una manera o de otra se enteran .. 
cuanto ganan sus COIJllnfiCros de trabajo, y sobre todo aqucllos

que ocupan los misrros puestos, 

EntrareITDs al análisis de cada una de las fracciones del 

nulticitado artkulo 25 de la Ley Federal del Trabajo: 
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ANAL!S!S: 

La fracción 1, no revfate más inter~s que el que se ide)! 

tifique perfcctmrcnte a las partes contratantes, esto tendr5 -
if1110rtancia para el caso de notificaciones o demandas, para S!l_ 

!\alar a quien se dirigirá cualquiera de las partes en caso de

un conflicto, o en el caso de que alguna de ellas, sea extran
jero, pues coro todos saberos la Ley del Trabajo, establece P!'. 

ra ellos fonnas de contratación especiales. 

!;1 fracción JI, reviste especial importancia en nuestro

estudio, pues a Jos trabajadores de confianza, conímrrcnte se -

les contrata por periodos que van m.1s allá de Jo que penni te -
Ja Ley, estipulando en los contratos que se les contrata por -

tienqio determinado "a prueba", y cuando se termina ese per!o

do, se les da de baja aunque subsista Ja materia que di6 orl-

gen a su contratación, esos periodos van desde 30, 60, 90 ó -
más dias, y en este tenor, los empleados no cuentan con la se

guridad de su trabajo, Con estas prácticas, los empleadores, -
ahorran, aunque infundadmrente, con los salarios de Jos traba

jadores, pues mientras no son de planta, por supuesto, no les
pagan las demf1s prestaciones que gozan aquellos trabajadores 
que sl lo son, 

La duración del contrato individual, debe en estricto -
sentido, estar deteminada por el servicio que se va a prestar 

y no por la forma que el patrón quiera dar a Ja contratación. 

La fracción 111, constituye la base para dctenninnr el -
salario del trabajador, deben contener los contratos una "des-
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cripcí6n" de las flUlciones a realizar por el trabajador, listas 
las debe de conocer el ClJl'leado, y en caso de ascensos o rrodi
ficaciones que sufra su puesto, se les debe de rrodificar su -
descripci6n, y hacérselos saber oportlUlairente; todas estas 100-
dificaciones deberían traer aparejada lUla 100dificaci6n en el 
salario. 

Con el mism:i titulo de puesto, y por consiguiente con -· 
las mismas obligaciones de prestar el mism:i servicio, nos cn-
contrarus a muchos trabajadores, que sin embargo no obtienen -

el mismo salario; es por la antigucdad, dirfan los patrones, -
pero no deberos olvidar que ~sta, ya la l.ey la ha considerado· 
en otros renglones, colll:> vacaciones, primas, derechos escalaf~ 
narios, etc., y la misma c;onstituci6n señala que a trabajo --
igual, salario igual, sin ínportar sexo ni nacionalidad; y la·

Ley f.cderal del Trabajo dice lo mis!JI), sólo que da la posibill 
dad de que existan diferencias de salario, si se dan diferen-
cias en cuanto a las condiciones y a la eficiencia en que se -
presten los servicios; lo cual nos ofrece una vez m.1s la opor
tunidad de señalar la discrimínaci6n de que es objeto el trab!!_ 
jador de confianza, y en el caso de nuestro estudio, el e1111le.!!_ 
do, pues los trabajadores sujetos a un contrato colectivo que

obvia!lllnte contiene lUl tabulador, no tendr§n jamás la posibili 
dad de que hayan diferencias en sus salarios ocupando un mismo 
puesto, so pena de que incurra en una violací6n la ·e1111resa. 

ColOO señalam:is al rencionar los sistemas y procedimicn-· 
tos que se utílizan para la revisi6n de los salarios en las eE! 
presas en cuanto a los e~lcados de confíanza; todos ellos re! 
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siguen Ja b(lsqueda de Ja equidad )' justicia interna al aplicar

los, la exacta distribución de Jos ingresos, el logro de \Dla S!! 
na administración de salarios y que con todo exista un iruoojor!!_ 

ble ambiente de trabajo, se viene por tierra cuMclo dos trabaj!! 

dores ocupan el mismo puesto y tienen diferente salario, 

Al corrcntar la fracción JV, diremos que es una regla gen!:_ 

ral que los patrones se reserven el derecho de canl>iar de lugar 

o rrcjor dicho, de localidad donde haya de prestarse los servi-

cios, lo cual no tendrfa importancia si previniera que siempre

y cuMdo fuera aceptado por el trabajador; pero al no tener és

te esta opción, incurre en desobediencia en caso de no nceptar

el canbio, claro que en Ja m.1)'orin de las ocasiones los cambios 

traen consigo rrcjoras económicas, pero existe la posihilidad de 

que esta facultad se use para deshacerse de un trabajador que -

pudiera no convenir a los intereses de Ja empresa {por ejemplo

un empleado sindicalista). 

La duración de la jornada a que se refiere la fracción V, 

no tendrfo m.1)'01" relevancia, si en efecto, la l.cy señala una -

misma duración máxima sin hacer di fcroncia de si es de confiM

za o no; pero, también en este renglón es tratado con diferente 

criterio el trabajador de confianza, pues alegando un trato más

eUstico para él, los empleadores, comOnmcnte no les pagan el -

tiempo extra, y todos sabemos que sobre todo en los departrurcn

tos de contabilidad, ya sea en los cierres de rrcs o en los de -

ejercicio anual, los Cll1'leados de estas áreas am.mecen, o en el 

rrcjor de los casos se desvelan con las conocidas consecuencias, 

(problemas conyugales por llegar tarJc sin justificar un ingre

so extra, y lo que es más extraño, en juicio). 
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Ahora bien la fracci6n VI, nos indica la obligaci6n de -

consignar dos cosas: la forma de pago, que debe apegarse a lo· 
establecido en el articulo 123 constitucional en su fracción -

X y en los extrerros del nU!tX!ral 84 de la Ley de la materia, al 

señalar ambos que se debe pagar en efectivo el salario por c~ 
ta diaria; por otro lado el monto del salario, lo cual ciert!!_ 

rrente en todos los contratos se establece, y aunque el trabaj!!_ 

dor no interviene en la determinación y tan sólo se adhiere al 
que el patrón unilateralrrente le ofrece, el problema no radica 

abl, es decir, en el salario inicial; pues como ya dijimos de

alguna manera está aceptado, la revisión de ~5te, rrejor dicho· 

la periodicidad con que se ha de revisar y la cuantla o porce!! 
taje en que en cada ocasión se habrá de incrcrrentar; el futuro 

del trabajador y de su familia, en manos del patrón. 

Onitida por el patr6n la facultad de revisar o interve-

nir en la revisi6n de los salarios, ¡de su salario¡ el trabaj.!!_ 
dor seguirá adheriendose a las modificaciones; tanpoco se est.!!_ 

blece que los aumentos de salarios se ajustar5n a las pollti-

cas de la empresa, dejando en im estado de indefensión al tra
bajador de confianza, con la sola oportunidad de ocurrir ante

los tribunales del trabajo para demandar una nivelnci6n de sa

lario atento a lo que dispone el artlculo 57 de la Ley Laboral. 

Corro tantas veces hemos citado, el empleado es tratado 

discriminadarrente pues los trabajadores sindicalizados nunca 

se verán en esa necesidad, que aunque legal, el ell{lleado que 
la intente posiblemente sea separado de su trabajo, o lo que 

es peor, si se le habla tratado mal, ahora se le tratará peor, 
o como se dice en el argot laboral "a la congeladora". 
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No poderros dejar de reconocer que Ja negociaci6n de los -

salarios s1 se presenta en Jos verdaderos empleados de confian

za, a Jos que he llamado "altos funcionarios", a ellos aunque -

no en todos los casos, st se les pennite intervenir en Ja dote_!: 

minaci6n de sus salarios y en su revisi6n así corro en el porce!l 

taje en que habr4 de increrrcntarse. 

Constituye a nú juicio una lamentable omisi6n el que Ja -

ley no sefiale la obliga~orie<lad de establecer Ja periodicidad -

de la revisión de Jos salarios en el caso de que no exista con

trato colectivo, el mismo artkulo 25 deherra contenerlo, no se 

puede soslny11r algo tan trascendente en la relación laboral; el 

salario contituye principalroonte la contraprestación del servi

cio prestado, y si para los contratos colectivos la ley prevé -

las revisiones, de ln misma manera deberra establecerse para -· 
los individtk1lcs, con m.'is razón en atención a su ioonor capaci-

dad y fuerza para negociar y para contratar. 

La fracci6n VII deberá estar ajustada a los que dispone 

el articulo 88 de Ja misma Ley de Ja materia que dice: ... "J.Ds
plazos paro el par.o ml salario nunca podrán ser nayores de una 

sefMila parn l~s ¡:ersonas que desemf"fien un trabajo reterial y -

de quince días paro los derriis trabajadores" .• , (56) 

En la práctica se les paga semannlioontc a Jos trabajado-

res sindicalizados, sin importar el trabajo que dcse1111eñcn, y -

asi mismo, se les paga quincenal111mte a los trabajadores ele co!l 

fianza o no sindicalizados, t:mroco se toma en cuenta la !ahor

que realicen solo conv ya se dijo, c""nta si est:ín o no sindk!!. 

lizndos • 

.. , (56) CAYAZOS FLORES Baltázar y Otros. Ob. Cit. Pág. 154. 



En realidad, la desventaja de cobrar quincennlrrcnte es do. 
que existen en e 1 calendario mlís rreses de 31 dfas que de 30, )'· 

como saberos sólo 1mo de 28; entonces el trabajador tiene tm iD_ 
greso equivalente a 360 dfas, que no tiene el año sino 365. Asf 

el salario de los enpleados de confianza, se fija por mes y no
por dia, lo cual es m inconveniente y 1ma incongruencia )'a que 
en las altas de los trabajadores ante el rnss se les determina
salario diario, no rrensual. 

La fracción VIII, no tiene aplicación directa con nuestro 
tema, pero de todos lllldos si hemos sef\alado la discriminación, -

diremos trurbién que para los empleados de confianza, la obliga
toriedad de capacitar, o el derecho para capacitarse, cstA Jlll)'· 

lejos de alcanzarlos pUC$ ,.-el patnln tiene la facultad de nom- -

brar a los representantes de él en las comisiones mixtas de ca
pacitación y desarrollo, y éstas, no pugnan porque a ellos les
llegue la capacitaci6n, sobre todo porque nrnstros enpresarios
a{¡n no ven en ella una inversi6n; en consecuencia, solo dan ca
pacitación a quienes les pueden ocasionar problemas, sobre todo 
de indole colectivos. !.os sindicalizados si reciben la capacit_!! 
ción, los enpleados reciben solo adiestramiento, 

La tiltima de las fracciones la con-entames al principio de 

este capitulo, y esta fracción la IX, resulta ociosa ante lo ya 
abundado en relación a la nula capacidad para negociar de los -
trabajadores de confianza o de los errvlcados al contratarse, o

en su caso al revisar sus salarios, Volveros a repetir, el con
trato individual es fonrulado al libre arbitrio del patrón y P!! 
ra el trabajador sólo constituye IU1 acto de adhesión forzosa, -
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sin mlis alternativa que el aceptar las condiciones alH plasma

das. Dicho de otro 100do: o lo tomn o lo deja. 



e o N e L u s 1 o N B s 
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e o N e L u s I o N B S: 

l'IUW:RA: La revisión de los salarios de los empleados

de confianza debe de darse atendiendo a los periodos estable

cidos por la Ley Federal del Trabajo, los cuales han de apli

carse supletoriamcnte en los contratos iruividuales de traba

jo. 

l!eroos visto que ·en la práctica este fenómeno no se pr~ 
senta y por tanto para que se respeten estos principios gene

rales de derecho, es menester que los trabajadores de referen 

cia acudan a juicio con la afectación directa de sus ingresos 

derecho vital para los trabajadores; Jo anterior nos lleva a

proponer la siguiente modificación en nuestra legislación la

boral: 

a). ftidificar el articulo 25 de la Ley Federal del -

Trahajo, de manera que al igual que el artículo -

399 y 399 bis se detennine en él la ohligatorie- -

dad de establecer la época de revisión tanto de -

los salm ios coroo de las prestaciones en Jos con

tratos individ1k1les. 

Se propone la siguiente redacción: 

Artículo 25 ... Fracción Vl: La fonna y el monto -

del salario inicial; y la periodicidad .de su revi 
sión futura. En ningtín caso el aumento al salario 

será 100nor al fijado por la Comisión Nncion.11 pa

ra los Salarios Mínimos. 



109. 

b). As! mismo, se debe crear un artículo dentro del Ca

pítulo V del Título segundo "RELACIONES INDJVW.JA-

LES DE TRABi\JO", que establezca la obligaci6n de -

dar publicidad al tabulador de salarios de Jos cm-

pleados de confianza (práctica que ha iniciado el -

gobiemo federal) y que por qué no, del tabulador -

general que incluya a los verdaderos trabajadores -

de confiimzn. 
Se propone la siguiente redacci6n: 

"Artículo 86 bis: l.os patrones deberán publicar el

tabulador que contenga Jos salarios de aquellos -

puestos que no sean sujetos de contrato colectivo". 

~: Las prestaciones en efectivo o en especie que

junto con el pago por cuota diaria integran el salario, han si

do generalmente superiores en cuantía a las prestaciones de los 

trabajadores sindicalizados. Sin embargo, a últimas fechas esta 

diferencia en la cuantía se ha visto reducida y en ITllchos casos 

superada, pues quiz6s por la crisis y dado que los empleados de 

confianza no constituyen riesgo po]hico alguno, los patrones -

no han modificado éstas, por el contrario y en estricto respeto 

a nuestra Ley Federal del Trabajo observan al texto el articulo 

184, que dice que las condiciones de trabajo convenidas en los

contratos colectivos se cxtenderfui a los trabajadores de con--

flanzn salvo disposici6n en contrario, disposici6n que aparece

invariablcmmte en todos los contratos colectivos de trabajo, -

al menos en la regi6n Coatzacoalcos·Minati t15n. Por lo anterior 

se propone modificar dicho articulo, suprimiendo de la fracci6n 

la frase "salvo disposici6n en contrario", as! las cosas no qu~ 

darían marginados los trabajadores de confianza de los benefi-

cios que reciben los trabajadores de b.1se. 
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Se propone la siguiente redacción: 

Artículo 184: Las condiciones de trabajo contenidas en

e! contrato colectivo que rija en la empresa o estable· 
cimiento, se extenderá invariablemente a los trabajado

res de confianza. Su aplicación se hará en los mismos 
ténninos que para los trabajadores sindicalizados, 

'IEIO:RA: J.os co~tratos individuales de trabajo son re-
dactados unilateralmente por los cnvleadorcs. Los trabajadores 

de confianza al contratarse se adhieren a este contrato, sin -

participar en manera alguna en el establecimiento de las condi 
ciones de trabajo que rejirán la relación futura, y aunque al
finnarlos de conformidad pudiera decirse que están de at11erdo
con él, lo cierto es que no tienen m1is alternativa o dicho dc

otro modo, no contratan, no negocian tan sólo se adhieren. 
Al igual que los contratos mercantiles y ahora los con

tratos de arrendamiento deben de ser sancionados por la Procu
raduría Federal del Conmnidor, los contratos individuales de
trabajo deben de ser sancionados por la Procuraduría Federal -

del Trabajo, a través de sus procuradores en las Juntas de la
compctcncia que se trate. 

Su reglamentación se puede consignar en el artículo Z6-
de la Ley federal del Trabajo, de la siguiente manera: 

Artículo 26: El escrito a que se refieren los art!culos 
24 y 25 que anteceden, deberán ser sancionados por la Secreta

ria de Trabajo para que ésta a través del procurador de traba-
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jo competente califique dicho fomato. La omisión de esta dis
posición traerá para el patrón una sanción en los términos del 

artículo 99~ fracción V. 

llWITA: Los escritos en que se asientan las condiciones 
de trabajo y que constituyen los contratos individuales, gene

ralmente se hacen por triplicado pero es común que no se le en 

trcgue al trabajador su tanto, 
No sería ocioso agregar a 1 texto del artículo 24, la --

obligatoriedad de que se haga constar fehacienteirente en los -

miSJOOs formatos que el trabajador ha recibido su tanto del mi~ 
JOO. 

Se propone la siguiente redacción: 

Artículo 24: Las condiciones de trabajo deben de hacer- .. 
se constar por escrito cuando no existan contratos colectivos

aplicables, Se harán dos ejemplares, por lo menos, de los cua

les quedará uno en poder de cada parte, debiendo irwariablenrn 
te finnar el trabajador de h.1bcr recibido su tanto. 

f!Jll<ll'A: Los enplea<los de confianza que no los trabaja<l9_ 
res de confianza se identHican con las ir.:¡uietudes de los tr_l! 

bajadores sirxlicalizados, po<lcni:is afirmar que quieren ser sin
dicalizados, la l.cy les otorga dicho derecho, la Constitución

misma lo establece; la primera en el artículo 354 y dcoos y la 

segunda en la fracción XVI del artículo 123. Sin embargo, te"!'. 

rosos de las persecuciones. "congelamientos'', y purgas que su-
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fren quienes manifiestan sus inquietudes sindicalistas legíti

mas y ante la alternativa de pasar a engrosar las filas de los 

desempleados cuyos indices se¡:ím cifras oficiales no es alar·

mante, se abstienen de participar en cualquier movimiento de 

esta naturaleza. 

Siendo la sindicalizaci6n de los trabajadores una ins-

titución de carácter pGblico, se debe promover o mejor dicho -

garantizar la integraci6n a los sindicatos de los empleados de 

confianza, a quienes no se les debe confundir con los trabaja

dores de confianza a que se refiere el articulo 9 de la Ley Fp_ 

deral del Trabajo, l!kÍS en todo caso si los sindicatos ya cons

tituidos no integran a los empicados de confianza cOIOO sus --

miembros, las autoridades laborales debieran prootover la cons

titución de sindicatos de empleados de confianza. 

Al respecto, se debe incluir dentro de las atribuciones 

de los inspectores del trabajo la siguiente: 

Articulo 541. .. Fracción lX: Asegurarse de que exista 

sindicato constituido que represente los intereses de los tra

bajadores cuando se reGnan las condiciones para ello, tanto P!!. 

ra los efectos de los trabajadores manuales como para los de -

confi:mza. 
La fracción anterior no se tomarli como patrocinio de -

conflicto en contra de los patrones. 
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SlllTA: Por funciones de confianza establece la Ley Fe
deral del Trabajo, que únicamente se deben considerar ccm:> t!!_ 

les las de direcci6n, inspección, vigilancia y fiscalización, 
cuando tengan carácter general, y las que se relacionen con -

trabajos personales del patrón (no de sus representantes) den_ 
tro de la empresa o establecimiento, Sin embargo, la determi

nación de la categoría de trabajador de confianza, no atiende 

en la práctica al espíritu del Artículo 9? de la Ley Federal· 

del Trabajo, sino a la negociación colectiva, es decir, a !o
que pacten ell'1resa y sindicato, sin tomar en cuenta el crite

rio del trabajador que ocupe dicho puesto. 

Asi como para que un contrato iooividual de trabajo -

tenga validez deberá ser sancionado por_ la Secretaría del Tr!!_ 

bajo a través de su procurador, es necesaru,>. que éstos estén
debidamcnte instruidos para que puedan determinar si de las -

condiciones de trabajo establecidas en un contrato individual 
se desprenden si un trabajador es o no de confianza. 



A P B N D 1 C E 



lESIS saiRESALIENl'ES DE U. SUPRFM\ CORJ'E DE 
Jlf)l'ICJA. 

Jubilación de Trabajadores de Confianza. 

Si se jubila un trabajador de confianza apli

cándole cláusulas del contrato colectivo de trabajo, 
éstas deben tomarse en consideraci6n fntegrairente, -

tanto en lo que beneficie como en Jo que pudiera pe!. 
judicar al trabajador, con mayor raz6n si en el con
venio celebrado con el mismo se estipula Ja aplica-

ci6n del referido contrato colectivo. 

Amparo directo 6761/61.-Ferrocarriles de México.- 30 
de Abril de 1972.- S votos. - Ponente: Angel Carbajal. 

Nivelaci6n, Acciones de, y de Diferencia de 

de Salarios. 

En la práctica forense en materia de derecho 

del trabajo, se confunden frecuentemente las accio
nes de nivelaci6n de salarios y diferencia de sala

rios. La primera se fundamenta en el principio de -



la igualdad del salario consignado en la fracción -

Vil del articulo 123 constitucional y en los artrc_!! 

los 5?, fracción XI, y 56 de la Ley Federal del Tr!!_ 

bajo y surge cuando a uno o a mfis trabajadores se -

les paga menor salario del que se cubre a otro u -

otros trabajadores en la misma empresa o estableci

miento por trabajo de igual eficiencia, la misma -

clase de trabajo o igual jornada. 

Ahora bien, la acción por diferencia de sal!!_ 
rios se basa en el principio de que todas aquellas

personas ligadas por tma relación de trabajo, deben 

percibir cuando menos el salario núnimo establecido 

en la Ley laboral, y cuando esto no sucede, pueden

pcdir el pago de la diferencia de salarios existen

te entre el que percibia el trabajador y el mmimo

legal, puesto que en esos casos el patr6n infringe

las disposiciones contenidas en el articulo 123 --

constitucional, fracción VI, asi como los artkulos 

5?, fracción V, y 85 de la Ley Federal del Trabajo. 

TIUHl.mL COLEGlAOO DEL SEXTO CIRCUITO. 
Amparo directo 266/72. - ~bria de los Angeles DJran
tes Bcmal.- 31 de enero de 1973.- Ponente: Ricardo 
Góircz Azciírate. 



Petroleros, Jubilaci6n de Jos. Trabajadores 

de Confianza. 

Com la jtbilaci6n es tm derecho extralegal 

de origen contractual, que ha sido otorgado por Pe
tr6Jeos ~bxicanos sobre Ja base de que las pensio-

nes se calculen tomando en cuenta lo que se ha defi 

nido en el contrato colectivo como' salario ordina-

rio', es de reconocerse que tradndose de este tipo 

de percepciones, resulta inaplicanle lo dispuesto 
por el artículo 86 de la f..cy Federal del Trabajo; -

ya que la intenci6n nru¡ifiesta de la empresa al --

aceptar pagar la jti>Uaci6n en la fonna estipulada, 

o sea sobre la base del salario tabulado, la renta
de casa y el fondo de ahorros, con exclusi6n de --

cualquier otro concepto, es para que la pcnsi6n re~ 

pectiva se calcule sobre esa base y no bajo ningu¡a 
otra; lo que de no hacerse extensivo a los trabaja

dores de confianza de la empresa, implicarfa que -
éstos quedaron al margen de tal beneficio, pues si -

las cláusulas del contrato colectivo que nonna la -

jubilaci6n no son aplicables a Jos empleados de CO!! 

fianza, entonces estos no tendrfan derecho a la mi~ 



ma, desde el momento en que en sus contrataciones -

individuales de trabajo no se han incorporado esti
pulaciones sobre el particular. Además, si el dere

cho de jubilaci6n se basa en el contrato colectivo

dc trabajo, la aplicaci6n de sus disposiciones debe 

ser integra )' no parcial. 

M;iaro directo 1368/68. - Adolfo Miguel Ceballos -
Ckhoa.- 9 de abril de 1969.- Unanimidad de 5 votos. 
Ponente: ~\1nuel Ylífiez Ruiz. 

Salarios, Nivelaci6n de los. Carga de la 

La acci6n de nivelaci6n de salarios, funda

da en el articulo 86 de la l.cy Federal del Trabajo, 

impone al que Ja ejercita la obligaci6n de probar -

los extremos del mencionado precepto; o sen, que -

desempeña un trabajo idéntico al que desempef\an --

otro u otros trabajadores confonre a una jornada -

igual y en condiciones de eficiencia también igua-

les, tanto en cantidad como en calidad, ya que la -

ecunci6n de que a trabajo igual debe corresponder -



salario igual, exige que la igualdad de trabajo en

tre el que lo desempeña yel que demanda la nivela- -

ci6n con el trabajo comparado, sea COflllleta e idén

tica en todos los aspectos, para que no se rompa el 

equilibrio de la ecuaci6n y el salario resulte rea.!_ 
mente nivelado. 

M!paro directo 3414/68.- Sabino Martínez Agustín.
Z3 de abril de 1969. - l.hanimidad de 4 votos. - Po-
nente: Ram5n Canedo Aldrete. 

Trabajadores de C.Onfianza. El contrato -
colectivo de trabajo no es aplicable en perjuicio 

de los. 

Si bien confonne al articulo 48 de la Ley 

Federal del Trabajo, los Contratos C.Olectivos son 

aplicables a todas las personas que trabajan en -
una eflllresa, tanbién es verdad que si el trabaja
dor es un trabajador de confianza, no puede apli

c§rsele el contrato en su perjuicio cuando su co~ 
trataci6n no parece derivar del C.Ontrato Colecti
vo de Trabajo, sino de un acuerdo extrano al mis-



rro, si de una cláusula se deriva que la empresa '
tiene otras divisiones distintas a aquéllas en que 

realiza las obras materia del Contrato Colectivo -

de Trabajo; y si confonre a dicha cláusula adqui-
r!a la oblignci6n de ocupar en esas otras divisio
nes a los trabajadores que hubiera despedido por -

la tenninaci6n de una obra, debe presumirse que es 
cierta la afinnaci6n del trabajador de que fue con

tratado para prestar servicios en fonna indefinida

en las distintas obras que ejecuta la empresa en -
distintos lugares de la República, pues con la clá!!_ 
sula citada se probó que la demandada tiene otras 

divisiones en que ejecuta otras obras, 

Arrparo directo 9801/67.- Estebin Castellll11 Orozco.--
30 de abril de 1969. - lklanimidad de 5 votos, - Ponen 
te: Ma, Cristina Salrrorán de Tamayo. -

*Procuradurfa Federal de la Defensa del Trabajo, -
Secretaria r.meral, Departamento de lnvestigaci6n
Jur1dica. Jurisprudencias y ejecutorias de la Su-
prcma Corte de Justicia de la Naci6n. 
TOllD !. ~lt?xico, D.F. 



fuspido Justificado de Trabajador de Confian 

Si al empleado de confisnza se le otorgan d_!!. 

terminadas facultades y al desempeñarlas se excede, -

tom.indose atribuciones que le han sido prohibidas, -

su conducta implica que se pierda la confianza en 61 

dep6sitada y el despido, por lo mismo, deberá consi

derarse justificado. 

Ejecutoria: Informe 1976 Za. Parte, 4a. Sala 

PP. 16 y 17.- A.D. 5736/75. Wi!fred Edwin Wiegan Behr. 
22 de Julio de 1976. U. 

Fmpleado de Confianza, Separaci6n de los. 

No consign<lndose en el articulo 123 fracción 

XXII, de la consti tuci6n federal, distinci6n alguna

entre obreros oue acunan vuestos de confianza v las

que no lo ocupan, para los efectos de que puedan o -

no ser separados de sus empleos sin causa justifica

da, no puede aceptarse la distinci6n en el sentido -



de que todo empleado que ocupa un puesto de confi"!! 

za, puede ser separado sin que justifique el patro

no el motivo del despido. 

Jurisprudencia: Apcndice 1975, Sa. parte, 4a. Sala, 
Tesis 81 p. 91. 

Nivelación de Salarios. Carga de la Prueba. 

Corresponde al trabajador la pnieba de que -
realiza las mismas labores en igualdad de condicio-

ncs, canticfad, calidad, eficiencia y jornada, que ·

aquél de categoría superior, con el que pretende la
nivelaci6n. 

Jurisprudencia: Apcndicc 1975, Sa. pane, 4a. Sala, 
Tesis 148 p. 147. 

Trabajo superior y diverso al contrntado. 

Prueba id6nra para acre<li tarlo. 

La prueba id6nea para acreditar que un tra

bajador desarrolla labores distintas y superiores -



a las correspondientes al cargo que oficiallll.'nte - -

ostenta, es la pericial. 

Ejecutoria: lnfotmJ 1976, Za. parte, 4a. Sala, pp. 
4Z y 43.- A.D. Z091/75. Elena Laforja llern:indez. -
15 de enero de 1976. U. Precedentes: A.D. 4320/69. 
Federico llitiérrez Flores y coags; A.D. 6399/66, -
Margarita Cárdenas ~tireno; A.D. 5Z88/66. 11\Jnberto
Felipe Orozco. 

Prueba Carga de la. Salario remunerador. 

Cllando el trabajador, en ausencia de con-

trato colectivo, reclama el pago de salario remun!!_ 

rador que scg(in él ioorece por las caracter!sticas

cualitativas y cuantitativas de los servicios quc

presta al patr6n, al trabajador le corresponde, de 

confonnidad con el artículo 763 de la ley Federal· 

del Trabajo, allegar las probanzas relativas a f!n 

de que la Junta, de confonnidad con la facultad - -

que le confieren los articulas 765 del Ordenamien

to invocado y el inciso b) fracci6n XXVII del ar-

tkulo 1Z3 CO!lStitucional, a fin de que pueda re-

sol ver lo que en derecho proceda. 

Ejecutoria: lnfonne 1985. Za. parte, 4a. Sala, p. 
72.- A.D. 5386/74. José Tranquilino Granados Gtez. 
20 de marzo de 1975. 5 v. 



Salarios, Nivelación de los. 

Aún cuando es verdad, que el ténnino "trab.'!_ 

jo igual" que consigna el articulo 86 de la Ley Fe· 

deral del Trabajo de 1931, se relaciona también, y

no en fonna exclusiva, con la identidad de catego-

ría, de cargo, o de designación, respecto de Jos -

trabajos de una empresa, es ilógica la conclusión • 

de que por esa simple identidad, la remuneración -

que deba pagarse por sus servicios a los trabajado· 

res que tengan la mis111.1 categoría, o designación, • 

deba ser necesariamente igual, pretendiendo desean~ 
cer que tal remuneración debe corresponder mlís di-· 

rectamente y sobre todo, a In cantidad del trabajo

desempcfiado, según se desprende del articulo citado 

por lo cual, no debe interpretarse ese precepto to· 

mando únicamente en cuenta la categoría o designa-

ci6n del puesto para los que han sido nombrado los· 

trabajadores, sino también las labores que realmen

te ejecutan. 

Jurisprudencia: Apcndice 1975. Sa. parte, 4a. Sala, 
Tesis 232 pp. 217 y 218. 



Trabaiador de Confianza, Derechos de prefc 

rencia de él. 

Tratándose de puestos de confianza, el pa
trón tiene libertad para seleccionar al trabajador 
que lo va a representar y cuyos actos van a reper

cutir directamente en su beneficio o en su perjui
cio, atendiendo para ello al grado de confianza - -
que le rncrzcan los candidatos; por ende, no basta

contar con las irejores calificaciones obtenidas en 
lDl curso de capacitaci6n, ni el hecho de contar -
con mayor antiguedad de departamento, pues el re·

sultado del exairen de referencia y la antiguedad · 
temporal, no obligan al patr6n a otorgarle al tra

jador el puesto de confianza, porque tales eX8!00·

nes de capad taci6n y antiguedad, podr§n ser cri- -
terios de elecci6n atendibles por el patrón, pero· 
que no lo vinculan. 

Ejecutoria: Informe 1976, Za.parte, 4a. Sala, p.42 
A.D. 1606/76. Hmucl Rueda Orth, 2 de agosto de 
1976. u. 

-ALBERTO TlUJEllA URBINA Y JORGE TRUEBA BARRERA. 
Ley Federal del Trabajo de 1970, Rcfonna Procesal 
de 1980. SOn. Edición. &l. Porrlia, S.A. 

f.l!xico 1983. 



Salarios, Pago de diferencias de los. Car 

ga de la Prueba. 

No habiendo demostrado el trabajador que

haya descnq>cñado las labores correspondientes a -

la categor!a que demanda, ni en su cantidad y ca

lidad y ncnos en las condiciones de eficiencia -

respectivas, carece de ac~ión para reclamar el P!!. 
go de las diferencias de salarios que pretende. 

A.D. 5347/70.- Ferrocarriles Nacionales de ~r;xico. 
10 de noviembre de 1971. U. Voltimen 35 7a. Epoca. 
Sa. parte, p. 49. 4a, Sala. 

*SECRITTARIA DE TRABAJO Y PREVISICJl SOCIAL. F¿,vista 
~xicana del Trabajo. No, 1, TOIOO IV. Enero-Mmo 
1974. 7a. Edición. 
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ESTUDIO SOBRE EL COSTO OE LA VIDA EN LA ZONA COSOLEACAQUE·!HNATITLAN,VER. 

ABRIL DE 1987 

m'ICllUI QJmSllll 
nn:10 unuuo QIS'IO 

(DCUJU IYA) DUIJO 

-ILJUIO 

Cama doble Cada 5 años 97,000.00 53.15 
Cama sencilla Cada 5 años 87. ooo. 00 47 .67 
Ropero Cada 10 años 59,500.00 16. 30 
Comedor Cada 5 años 180,000.00 98.63 
Estufa de gas Cada 5 añds 194,000.00 106.30 
Lavadora Cada 3 año~ 145,000.00 132. 4Z 
Refrigl!rador Cada S años 225, ººº· 00 123. 21 
Cacerola Cada año 6,900.0l• 1e ,.; 
Vajilla Cada año 55,000.00 150.011 
Radio Cada 3 años 20,000.00 I~. 21· 

Suma 7~4.91 

lll'IU".S ESall.Ut:.S 

Lóplces 60 cada año b6. ºº 9.U4 
Cuadernos 25 cada año 459. 00 31.4) 
Liipic('S de colores 12 cada año b79.00 2:'. ); 

f.XJll:JDru(I tXl1I 

Cint• 5 personas 1 600. 00 426. "i 
vt•z por semann 

IOPA llAIUAllOil 

l'antalún 2 cada 6 meses 10,300.00 l lt"t ... ,~ 
Camisns 3 cada 6 meses 8,875.00 147 ,91 
Camiseta 3 cada 6 meses 1,800.00 30.00 
Calzoncillos 3 cada 6 meses 1,400.00 23.33 
Calcet incs 6 cad.1 b mer;es 895.00 29.83 
Chamarra 1 cada aüo 19,000,00 52. 77 
Za¡1ntos 1 cada f> meses 9,899.00 54. 99 

Suma 483. 27 

IOPA ESl'llSA 

Vestido ) coda b meses 18,000.00 3011.0l• 
Swcter 1 cada año 13,00().00 36.11 
Blusa 2 cada 6 meses 8,000,UU 88.8~ 
Portnbusto 2 cada 6 meses 4,000.00 44, 44 

Suma 4b9,/,J 
l'nt1l•1Jc-tn > CMl;i ': 1;wc;~~ 2,8J~.m· '47.,.) 
Fondo cnd.1 t, 11'.l'Sl!f. ),000.00 lh,t1f 
?.ap.1tos nula f, r~St'~ 9,87~. ()( ;~. ~I 
Fiildn cad;, ' r.1.•st•o; I0,00~.110 111,ll 

Suo..c.i ; ·~' r~ 
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HrlaJW COISIJI) 
ftf.CIO IJIITWD CllSIO 
(na.un: DA) DUIUD 

_, llJ.JO lll'fDll 

Pantalón 2 cada 6 meses 5,835.00 64.83 
Camisa 3 cada 6 meses 6,000.00 100.00 
Camiseta 3 cada 6 meses 2, 500. 00 41.66 
Calzoncillos 3 cada 6 meses 1, 200. 00 20.00 
Calcetines 6 ceda 6 meses 850.00 28.33 
Chamarra 1 cada año 8,000.00 22. 22 
zapatos 1 cada 6 meses 8,089.00 44.93 

Suma 321. 99 

-A BIJA lltllUXA 

Vestido cada 6 meses 8,750.00 145.8j 
Fondo cada 6 meses 1, 800. 00 20,00 
Pantaleta cada 6 meses 885. 00 9.83 
Calcetas 6 cada 6 meses 685. ou 2~.83 
Sweter 2 cada año 6,800.00 37. 77 
Zapatos 1 cada 6 meses 14,000.00 77. 77 

Suma 11 •• 0~ 

-AEJDmxa 

Pantalón 3 cada 6 meses 4,880.00 81.33 
Camisa 3 cada 6 meses 3,950,00 f.5.83 
Playera 6 cada 6 meses 1, 200. 00 40.íJil 
Calzoncillos 6 cada 6 meses 800.00 ;!f1.bf· 

Calcetines 6 cada 6 meses 600.00 20.00 
Sweter 1 cada año 8,000.00 22.n 
Zapatos 1 cada 6 meses 8,000.00 44.44 

Suma 300.49 

-AK CASA 

Sábanas 3 cada año 7,795.00 64.95 
Colchas 3 cada año 24,900.00 207. 50 
Cobija 3 cada año 8,250.00 68. 75 
Toalla 5 cada año 7,300.00 101.38 
Almohadas 2 cada año 6,000.00 33. 33 
Fundas 5 cada año 4,300.00 59. 72 

Suma 535. 65 

IAIITACllJI 

Renta cada mes 35,000.00 l, 166.66 
Luz cada bimestre 11,000.00 183,33 
Gas cada mes 4,500. 00 75.00 
Agua cada bimestre 3,000.00 50.00 

Suma 1,474.99 

1UIS1mn 

lrabajador (Coatz) JCI cada ser:.ana 380. Ol• ;~:.65 
(ñc.1yucan) JO cada !>ec:;:rníl 63~,. ÍJ(¡ fJ(r"/,11. 



... o 3 

AUIQJUI lllllSUlll 
r111:.c10 llli1TA1.10 QJS1U 

(lKUJYE lYA) Dlil.10 

unan.os YWOS 

Jabón para baño 2 cada semana 234. 00 66. 85 
Detergente 2 cada semana 918.00 Kg. 262. 28 
Escoba 1 cada bimestre 1,270.00 21.16 
Trapeador 1 cada 4 meses 1,408.00 11. 73 
Cubeta 1 cada 3 lbeses 1, 150.00 12. 77 
Focos 2 cada mes 350.00 23.33 
Navaja de afeitar 2 cada 6 meses 200. 00 2.22 
Cepillo de dientes 1 cada '4 meses 439.00 3. 65 
Peines 1 cada mes 400. 00 13. 33 
Pasta de dientes 1 cada mes 835.00 27 .83 
Fibras 1 cada mes 1108.00 13.60 
Toallas sanitarias ) cada mes 1,450.00 145.00 
Papel sanitario 1 cada mes 1,400.00 4b.tib 
Hilo y aguja 1 cada bimestre 200.00 3.33 
Crema 1 cada ines 1,800.00 60.00 
Peluquerfn 1 cada mes 1,400.00 46.66 
Shampoo 1 cada mes 1,545.00 51.50 
Servil le tas 1 cada n1cs 1,205.00 40. 16 

ALDIESJACIO!i 

Carne de cerdo l cada setnana 2,40U.OO 342.8~ 
Carne de res 1 cada semana 2,200.00 6?8. '>7 
Leche l. 5 diario 500. 00 750. 00 
Huevos 1 cadn semana 1, 530. 00 Reja 21b. 57 
Plátano 2 semana 250.00 71.•2 
Naranja 6 cada semana 3,000.0ll ciento 428. 57 
Chile serrano • 25 cada semana 1,600.00 57 .14 
Zanahoria 1 cada semann 380. ºº 54.26 
Tomate verde 1 cada semana 650.00 92.85 
Jitomate 2 cada semana 600.00 171.42 
Papa blanca 1 cada semana 600.00 85. 71 
Cebolla 1 cada semana 600.00 85. 71 
Arroz 1 cada Hmana 442.00 63.14 
Café molido 2 cada mes 3,000.00 200.00 

Suma 3, 124.21 

Fríjol 3 cada r;emana 520.00 222.85 
Sal • 25 cada semana 118.00 4.20 
Azúcar 2 cada semana 185.00 52.85 
Pan bl01nco 4 diarios 45.00 180.00 
Pan dulce 4 diarios 80.00 320.00 
Tortillas 1 diario ISO.DO 180.00 
Pasta para sopa 3 cada semana 200.00 BS. 71 
Aceite l /2 cad.1 seman.1 980.00 70.00 
Pollo l cada hemana 2,500.uo 3S7 .14 

Su1:1L1 l ,¿72.48 

ltlUllD Sl'.FICltJ\ºTI: s ll,J4¿,6f. 
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