AJUSTE SALARIAL EN EL VALOR DEL TRABAJO

SUMARIO: 1. Introduccién. 1I. Conceplo de salario igual. 1II. Concepto
de salario de igual valor. IV. Panorama internacional. V. Panorama
nacional. V1. Evolucidn en el trato remunerativo. VII. Conclusiones.

I. INTRODUCCION

El concepto salario como varios otros conceptos del derecho del tra-
bajo ha sufrido algunas modificaciones en los afios recientes, no tan-
to en su contenido juridico como en st adecuacién a los tiempos
que corren en materia de relaciones de trabajo. Recordemos que
desde la definicién que nuestra Ley Federal del Trabajo del aio
1931 ofrecié en el campo de la remuneracién al esfuerzo humano
contribuyente del comercio, la industria y los servicios (muy préxima
a la que afnos mds tarde acepté la Declaracién de Filadelfia) al salario
se le consideré la retribucién que debe pagar el empleador al tra-
bajador por virtud de un contrato de trabajo (articulo 84 LFT de
1931), similar a la que el legislador de 1970 ha consignado en la
ley vigente, en la que siguiendo las normas internacionales la estima
la retribucién del trabajo en si, ya que toda prestacién de un servicio
debe ser retribuida por quien lo solicite, al no encontrarse obligada
ninguna persona a prestarlo sin su voluntad y sin la justa compen-
sacion acordada, a menos que se ofrezca gratuito.

La razén del cambio al que se alude se apoya en la circunstancia
dec que, conforme las normas internacionales del trabajo, los legisla-
dores al ratificar proyectos de la Organizacién Internacional del Tra-
bajo (OIT), han dado unidad al derecho laboral, incorporindolas al
derecho usuval de cada pais, amplidndose en esta forma el campo
conceptual de la materia de trabajo con efectos positivos, particular-
mente en épocas de depresién como la que vivimos.

Ha sido con posterioridad a la Segunda Guerra Mundial que se
inicié en Europa una total revisién de muchos aspectos laborales,
no todos adaptables a la economia y condiciones sociales de cada
nacién, pero si aproximados a las exigencias modernas de los traba-
jadores en general, de obtener del producto de su trabajo un deco-
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roso nivel de vida en lo personal y en lo familiar, aspiracién muy
justificada y cuya atencién ha merecido de parte de los 6rganos de
gobierno un cuidadoso tratamiento que sin vulnerar ¢l desarrollo
nacional, permita satisfacer una imperiocsa demanda. Este fenémeno
ha traido como resultado la bisqueda de soluciones que han obli-
gado a modificar, no de forma substancial pero en cierto sentido
indispensable, aquellos aspectos de la relacion de trabajo que mads
han requerido de una adaptacién a la época actual.

Cabe aclarar que dicha transformacién no ha sido implementada
a través de métodos autoritarios sino de consenso, en los que el
llamado previo a los trabajadores para exponerles la situacién de
gravedad en que se encuentra una economia, sean ellos quienes in-
diquen el camino a seguir o bien acepten sugerencias que permitan
Hegar a soluciones satisfactorias. Es en este campo donde se mueven
en la actualidad los conceptos “salario igual” y “salario de igual va-
lor,” que si bien es cierto aun no constituyen una sustitucién del
concepto tradicional de salario, han modificado en cierta forma los
aspectos basicos de la retribucién laboral.

I1. CONCEPTO DE SALARIO IGUAL

Desde hace varios afos viene sufriendo diversas interpretaciones
el viejo principio social de que “a trabajo igual salario igual”. Nuestra
ley del trabajo en su articulo 86 sustenta dicho principio al decir:
“A trabajo igual desempenado en puesto, jornada y condiciones de
eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual”. Curiosa-
mente para las concepciones laborales que nos rigen resulta mds
actual la definicién de la Ley de 1931 que establecié:

Para fijar el importe del salario en cada clase de trabajo se tomarin en
cuenta la cantidad y calidad del mismo, entendiéndose que para trabajo
igual, desempenado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia tam-
bién iguales, debe corresponder salaric igual, comprendiendo en éste
tanto los pagos hechos por cuota diaria como las gratificaciones, per-
cepciones, habitacién y cualquiera otra cantidad que sea entregada a un
trabajador a cambio de su labor ordinaria, sin que pueda establecerse

diferencia por consideracion a edad, sexo o nacionalidad. {articulo 86
LFT de 1931).

Los teéricos del derecho del trabajo nos dicen que el principio
de salario igual por igual trabajo se impuso en los casos de empleos
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idénticos desde el punto de vista de su contenido, incluso si no
llevaban la misma denominacién. Para ellos esta fue la definicién
que se incorpord en casi todas las legislaciones a partir de la década
de los afios treinta hasta los afos setenta, en los que empezé a
modificarse el criterio hasta entonces sustentado.

Este afio —argumentan— cl gobierno de Gran Bretafia promulgd
el Equal Pay Act, ley que sélo reconocié la igualdad de remuneracién
a los empleos cuyo contenido de tareas fuese uniforme o en aquellos
que previamente hubiesen sido clasificados como iguales. En Canada
y Estados Unidos de América la disposicién legal que rige todavia
acepta igualdad de remuneracién en actividades que sustancialmente
sean iguales. En Bélgica y Suecia se empezé asimismo por distinguir
entre tareas iguales pero de diferente calidad, sélo que los sindicatos
consideraron discriminatorio dividir una misma ocupacién en varias
categorias, por lo que con posterioridad hubieron de hacerse algunas
rectificaciones legales, en las que es la denominacién del empleo lo
que caracteriza la escala de salarios.!

La discriminacién salarial ha constituido por mis de cuatro déca-
das el conflicto de intereses en esta materia. Dicha discriminacién
se presenta con inusitada frecuencia en el trabajo desempenado por
mujeres y por trabajadores de cierta edad. En algunos paises la dis-
criminacién por el sexo la admite la legislacién al aceptar que a la
mujer se le pague un salario inferior no obstante realice iguales
labores que las de trabajadores varones. La forma en la que se ha
suavizado la diferencia es muy sutil; por ejemplo: Francia, Gran Bre-
tafia, los Paises Bajos e Italia establecen para la mujer prohibiciones
en cl mancjo de cargas, se ha fijado que para ellas el peso especifico
de las mismas no sea mayor de treinta o treinta y cinco kilogramos;
cargas superiores lnicamente pueden ser manejadas por los hombres,
percibiendo por ello un mayor salario. En labores de pintura, cuando
se emplean solventes de alguna peligrosidad o compuestos quimicos
especiales, se prohibe que las tareas respectivas las realicen mujeres,
destinando esta labor con exclusividad a los varones, a quienes se
paga un salario superior.

En el caso de los trabajadores que llegan a mayor edad varian las
medidas adoptadas. En algunas leyes se admite la liquidacién del
trabajador aun cuando no exista causa justificada para su separacién;
en otras se suprime toda posibilidad de ascenso al establecerse en

t Doyle, Patricia, Methods of Payment in Belgium, Dublin, Ediciones de la Fundacién
Europea para mejora de la vida v el trabajo, 1982.
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los requisitos para ascender un limite de edad. Por regla general se
acepta el cambio de actividad si el trabajador estd dispuesto a ello
o se le capacita por cuenta del patrono en otra actividad donde
pueda conservar su nivel salarial. La vnica forma aceptada por los
sindicatos en las revisiones de las convenciones colectivas, con el fin
de no establecer discriminaciones en obreros de una misma especia-
lidad pero con capacidades diferentes en cuanto al desempeiio del
trabajo, ha sido la creacién de categorias especiales a las cuales pue-
de aspirar cualquier trabajador siempre que cumpla con los requisi-
tos asignados. Con la aplicacién de este sistema han desaparecido
tanto los ascensos por antigiiedad como las denominaciones de obre-
ro de primera, segunda y hasta tercera categoria incluidas en los
tabuladores. En la actualidad o se tiene capacidad para un determi-
nado puesto o se carece de ella,

El principio moderno de igualdad de salario exige igualdad abso-
luta de trabajo. Si la finalidad impuesta en los contratos colectivos
es sostener el principio de igualdad salarial no es posible estipular
salarios mayores a través de un manejo irregular de las categorias.
Por ese motivo, antes de fijar las labores que competan a determi-
nada categoria es indispensable tomar en cuenta los siguientes fac-
tores: a} La actividad concreta a realizar; ) Establecer las categorias
conforme a dicha actividad; ¢) Precisar la naturaleza de los conoci-
mientos requeridos para ocupar un puesto o comprobar la prepara-
cién y eficacia del trabajador; d) De resultar indispensable determi-
nada profesionalidad contar con diploma, titulo o documento que
la acredite; ¢) Establecer la cantidad y calidad del trabajo asignado
a la categoria; f) De fijarse mayor salario a categorias similares, in-
dicar con claridad el motivo de las diferencias, y g) Tratindose de
trabajos artesanales establecer los caracteres de intensidad y calidad
de cada picza producida.?

En el salario igual por igual labor debe exigirse reconocida igual-
dad de condiciones y eficacia en dicha labor porque aun cuando el
empleo, pueste o trabajo, pueda ser en apariencia el mismo, el ren-
dimiento de los trabajadores puede ser, a su vez, distinto. Ademas,
el término trabajo igual se encuentra relacionado y no siempre en
forma exclusiva con la identidad de la categoria o designacién del
cargo, por lo cual se considera ilégico que la simple denominacién
del puesto represente igualdad de remuneracién, al no ser la igual-

2 Poruschiege, Hans, La evaluacidn de tareas y los sindicatos, Ginebra, Suiza, OIT,
1961.
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dad de jornada, de empleo ¢ de manejo de materiales los tinicos
factores determinantes del salario, ya que aun dentro del supuesto
de quec un grupo de obreros preste servicios en similares condiciones,
cl pago del salario no puede tener efectos redundantes de aplicacién
general. Debe entenderse que toda igualdad la determina la unifor-
midad respecto de la cantidad y la calidad dei trabajo, elemento base
de la remuneracién.

Por la razén anterior, como lo ha expresado la Suprema Corte
de Justicia de la Nacién, a la cantidad del trabajo desempeiiado no
procede interpretirsele tomando en cuenta Onicamente la categoria
o designacién del puesto para el que haya sido nombrado el traba-
jador, sino también las labores que realmente ejecute. Caso distinto
—ha agregado—

es aquel por el cual, si bien en el contrato colectivo se han definido
los requisitos para asignar a un trabajador determinada categoria y re-
muneracion, y con el objeto de beneficiar a otro u otros se les reconoce
mayor salario por estimarse que su trabajo lo merece, es evidente que
en tal caso corresponde igual retribucién a aquellos trabajadores a quie-
nes se haya asignado dicha categoria, pues con ello implicitamente se
estd reconociendo que la labor respectiva debe ser mejor remunerada.’

En suma, en todas las constituciones examinadas y en gran parte
de las legislaciones del trabajo se reconoce el principio general de
igualdad en la remuneracién por igual trabajo, pero en estas tltimas
puede apreciarse que el concepto ha venido evolucionando hacia
otras consideraciones distintas a la relacionada con la denominacién
del empleo, Esta evolucién se puede apreciar en las tres etapas por
las que ha transitado el principio de “salario igual por igual trabajo.”
En la primera etapa el legislador se acogié a la idea de imponer
igualdad de remuneracién para todos los empleos considerados idén-
ticos, aceptindose una multitud de gradaciones relacionadas con una
misma labor: obrero especialista, obrero de primera, obrero de se-
gunda, etcétera. En la segunda etapa sc abrié el compds de la com-
paracién y fucron comprendidos en una misma categoria los trabajos
similares sin atender a la gradacién que se daba a los puestos en
las contrataciones colectivas; en esta etapa era el trabajador quien
debia comprobar que realizaba iguales tarcas a las de aquel otro
trabajador con quien pretendia nivelarse. En la tercera ctapa es el

3 Suprema Corte de Justicia de la Nacién (SC]), tesis mimeros 232 y 233, pp.
217 y 218 del Apéndice de jurisprudencia correspondiente a los afios de 1917 a 1975,
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legislador quien ha profundizado en la cuestién para evitar toda dis-
criminacién, al aceptar que la disparidad en los empleos obedece a
diferencias estructurales vinculadas con la caracteristica del trabajo,
imponiendo en consecuencia distinta valuacién a cada actividad de-
sarrollada.

I1l. CONCEPTO DE SALARIO DE IGUAL VALOR

El trabajo de igual valor, si se desea aquilatarlo en su justa di-
mensién para comprender el nuevo concepto de salario, requiere de
un andlisis de comparabilidad respecto a su contenido. Cuatro son
los criterios de comparacidn basada en el valor del contenido de
trabajo, tomando en cuenta tanto la contribucién del asalariado a la
produccién como el valor del mercado y la complejidad de cualquier
sistema de remuneracién que se ponga en prictica. Un andlisis sus-
cinto de estos criterios los clasifica en:

1. Valor del contenido de trabajo

Es la organizacién interna del trabajo lo que permite la evaluacién
de los puestos. No es ya con exclusividad el trabajo individual sino
¢l trabajo de grupo lo que cuenta en la asignacién de los empleos.
Esto hace hoy mas dificil la comparacién de los puestos si se con-
sidera que se otorga mayor valor a la promocién profesional que a
la antigiiedad, aspecto que por mucho tiempo ha sido factor para
el ascenso. La medicién de las tareas ha demostrado que la realiza-
cién por largo tiempo de una actividad repetitiva, no faculta al tra-
bajador el aspirar a una categoria superior con mejor salario si ca-
rece de los conocimientos basicos exigidos en esa otra categoria. Un
examen de su capacidad demostraria palpablemente la falta de bases
indispensables para ocupar otro puesto, que aun cuando se le co-
nozca, requiera de diversos apoyos profesionales para su desempeiio.

En México, por ejemplo, se ha acostumbrado cuando s¢ presenta
en una empresa cualquier vacante de superior categoria dentro de
un oficio especifico; otorgar dicha vacante al trabajador mas antiguo,
ascendiéndolo de operario de tercera a operario de segunda, o co-
rriendo el escalafén del operario de primera para convertirlo, sin
otra opcién, en operario especialista. Si en el transcurso de un mes
(que cn nuestra ley no se considera periodo de prucba), se com-
prucba que el trabajador ascendido carece de la capacidad para el
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desempefio del puesto, se le retira y regresa a su emplec anterior,
accptandose a otra persona que pueda desempenar ¢l trabajo reque-
rido. Esto ya no se da en muchas legislaciones, pues al presentarse
la vacante se realiza un examen entre varios trabajadores aspirantes
al puesto de ascenso y el que presenta mejores calificaciones es quien
abtiene dicho puesto.

Los sindicatos estiman que un sistema de esta naturaleza es dis-
criminatorio. Por esta razén se obliga la preparacién previa de todos
aquellos trabajadores que desean ocupar posiciones de superior ca-
tegoria y mejor salario, mediante el establecimiento de cursos de
capacitacién en el oficio u oficios a los que deseen dedicarse, o se
les proporciona el debido adiestramiento en las propias instalaciones
de las empresas, con cargo al patrono y durante el tiempo de jor-
nada.

2. E! valor del mercado

Desterrada la antigua idea de que el trabajo es una mercancia, el
legislador se ha negado a su vez a estimar que sea su valor en
el mercado lo que permita cualquier evaluacién para fijar el salario.
Sin embargo, se ha aceptado que al fijarse un cierto salario sea el
trabajo de igual valor lo que determine cualquier criterio de com-
paracién. A este método de igualacion se le hace partir de una escala
de preferencia que aun cuando no ha sido Ficilmente admitida por
la comunidad obrera, su aplicacién deriva del juego de las fuerzas
del mercado, sobre todo cuando existe escasez de ciertas aptitudes
o calificaciones del trabajador. De presentarse este fenémeno la tasa
salarial aumenta de acuerdo con la necesidad de mano de obra ca-
lificada, sin que los sindicatos hayan podido argumentar que se dis-
crimina a sus asociados y no se les da oportunidad para mejorar
sus condiciones de empleo, al ser la naturaleza intrinseca del puesto
lo que determina el salario.

A esto se debe que hoy en dia sean los propios sindicatos los
que procuren preparar a sus agremiados de modo conventiente, con
el fin de gue no resulten rechazados cuando se les examine para la
ocupacion de un mejor puesto con mejor salario. De esta manera,
cuando los trabajadores de una profesién escascan ya sea por ausen-
cias o cambio de ocupacion, los sindicatos tienen preparados jévenes
que han acudido a centros de capacitacion y han obtenido buenas
calificaciones, con cuya preparacidon han cvitado perder empleos. Este
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sistema ha permitide que ¢l mercado de mano de obra se vea en-
riquecido acorde a las nuevas exigencias industriales y que sea el
propio trabajador quien adquiera por si mismo el valor comparativo
de su trabajo.

3. Contribucion del asalariado a la produccion

Otro sistema utilizado en las tres iltimas décadas es ¢l otorga-
miento de “primas” al trabajo productive, siempre que dicho sistema
esté abierto a todos los asalariados, esto es, que no exista preferencia
por motivo de ambiciones personales o simpatias patronales, al darse
con frecuencia estas situaciones en el seno de las empresas. Es na-
tural que alguna persona estime que su desempeiio es mejor 0 mds
intenso que el de otra u otras y que por ello no sélo aspire a mejor
remuneraciéon sino a un trato distinto ¢ al otorgamiento de ciertas
consideraciones. La entrega de “primas a la produccién” ha impul-
sado este sistema con algunas variantes.

Por una parte, en los ultimos afios han desaparecido en varias
negociaciones las llamadas “primas de asiduidad, de competencia, de
ubicacién del empleo, etcétera™ para convertirlas en “primas por tra-
bajo de igual valor”; esto es, si una actividad se desarrolla en igual
nivel de capacidad y eficiencia, se impone la nivelacién en beneficio
de todos aquellos trabajadores que en conjunto entreguen idénticos
resultados, no asi de aquellos que vinicamente cumplan con su tarca
ordinaria. Por otra parte, ¢l grupo obliga a impulsar el esfuerzo
colectivo y a no acostumbrarse al cumplimiento de las obligacionces
elementales.

Las legislaciones actuales han aceptado como tnicas “primas” sa-
lariales las concernientes a la antigiiedad, al descanso vacacional, al
pago por tiempo extraordinario, la especializacién y el trabajo ter-
minal, o sea aquel con el cual se concluye la fabricacién de un
producto. Respecto a la especializacién se hacen algunas gradaciones
para distinguir un trabajo de igual valor frente a otro que exija
determinados conocimientos o capacidad profesional. En relacién con
la antigiiedad debemos distinguir el criterio adoptado en nuestra ley,
ya que al trabajador se le reconoce ésta por cada aio de servicios
prestados, pero se le entrega la cantidad que haya acumulado hasta
el momento de su separacién del trabajo, ya sea por renuncia del
empleo, o por causa justificada o injustificada. En otras legislaciones
la “prima de antigiiedad” se aumenta al salario ordinario o al de igual
valor, segun las condiciones pactadas en los contratos colectivos.
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4. Complejidad de los sistemas de remuneracion

El terreno en el que se ha avanzado notablemente es en el del
combate a la discriminacién, sea por sexo, por edad o por situacién
personal. Todas las legislaciones impiden hoy un trato diferente a
la mujer o al trabajador que ha llegado a una edad provecta; en
estos casos contintia siendo vilido el principio de que a igual trabajo
en igualdad de condiciones de tiempo y lugar corresponde igual sa-
lario. De ahi ha surgido la complejidad de algunas situaciones en la
apreciacion del trabajo de igual valor. Por ejemplo: en empresas de
Europa y Estados Unidos de América se ha permitido el trabajo de la
mujer en las minas, observindose que hasta cierto limite de la jor-
nada su rendimiento es igual al del hombre, pero pasado este limite
dicho rendimiento baja por razones fisiolégicas. No se le disminuye
el salario pero en la primera oportunidad se le elimina. En las de-
mandas interpuestas estas trabajadoras han alegado discriminacién,
pero los jueces han resuelto que no existe tal y que pueden ser
nucvamente contratadas si demuestran igualdad de valor en el tra-
bajo que desempeian.?

No es por lo tanto la naturaleza del oficio sino ¢l resultado de
la productividad lo que en nuestros dias viene imponiéndose en la
cscala de salarios. En muchas empresas textiles se ha observado este
singular fenémeno, pues durante afios en cierto tipo de actividades
no se contrataron mujeres porque su rendimiento, segin se alegaba
por los patronos, era inferior al del hombre. Las reiteradas reclama-
ciones presentadas ante los tribunales por varias trabajadoras y la
demostracion de que podian desempenar cualquier oficio en igual-
dad dc condiciones, condujo a los jueces a otorgarles el derecho a
la contratacién en igualdad al hombre y ahora se les contrata en
muchos empleos sin distincidn de sexo, solamente con la comproba-
cién de poseer la capacidad, eficacia o conocimientos necesarios para
un determinado puesto.

Y lo mismo ha ocurndo con la edad. Gracias al adelanto biolégico
muchas personas que a los cincuenta afios o un pece mas habian
alcanzado su mdximo rendimiento eran retiradas de los empleos. Ac-
tualmente ese limite ha avanzado hasta los sesenta afios o proximos
al retiro voluntario u obligatorio. Los trabajadores aducen que si se

1 Eyraud, Francois, “Igualdad de remuneracién y valor del trabajo en los paises
industrializacos”, Revista Internacional del Trabajo, Ginebra, Suiza, vol. 112, ntim. 2, pp.

235-252,
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mantienen de modo permanente medidas correctivas durante el de-
sempeiio de su trabajo no existe razén alguna para desplazarlos, pues
de presentarse tal situacién serd problema de aprendizaje o de su-
peraciéon personal el alcanzar cierto niveles pero en forma alguna
cuestién de incapacidad. Consideran ademds que si los delegados de
personal y los delegados sindicales poseen la preparacién suficiente
para estas distinciones, sin duda alguna sus servicios pueden ser uti-
lizados.5

IV. PANORAMA INTERNACIONAL

Ha sido en la Unién Europea (anterior CEE), Estados Unidos de
América y Japén, en donde se han puesto en practica diversos sis-
temas de trabajo que se han traducido en otras tantas formas de
remuneracién proporcional a la productividad obtenida. Los autores
los han clasificado en tres categorias: individual, de grupo y por
unidad de tiempo; de ahi lo conveniente de conocer cada uno de
cllos antes de llevar a cabo un breve examen de derecho comparado.

1. Sistemas individuales

Se les define como la medida del rendimiento utilizado en el cil-
culo del salario. Algunas Jeyes los incluyen en el sector de las primas
de incentivo, pero otros los subdividen en cuatro sectores, inclindn-
dose por uno u otro, ¢ inclusive por dos de ellos. Dichos sistemas
son los siguientes:

— Sistema de mejoria o simplificacién del trabajo. Comprenden
estudios completos de los métodos que permiten, segin la eco-
nomia de cada pais, las adaptaciones al cambio operado en la
tecnologia y la moderna divisién del trabajo.

— Sistema de mayor o menor celeridad. Se basa en los periodos
de medicién del rendimiento humano tanto para evitar se haga
un mal inicio de la jornada como impedir al trabajador la re-
cuperacién del tiempo perdido, al haberse comprobado que un
mal comienzo trac aparejado un irregular desempefio del tra-
bajo. Para evitar estas situaciones se ha considerado preferible
el rendimiento proporcional o sca el pago del salario por pieza
terminada.

5 OIT, Comisién de Expertos, Igualdad de remuneracién, Ginebra, Suiza, 1986.
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— Sistema estabilizador o de participacién. Su caracteristica es el
ajuste a las normas de seguridad, al esfuerzo compensado, al
tipo de maquinaria empleada y a los métodos de ejecucién. El
conjunto de estos parimetros determina el costo real de la
mano de obra y asimismo ¢l importe real del salario.

— Sistema de varios factores. Es aquel en el cual se combina can-
tidad y calidad de produccién. En su ejecucién se atiende mis
a las innovaciones implantadas en la organizacién obrero-patro-
nal y a los métedos de trabajo sobre cualquier otro aspecto del
rendimiento humano.

2. Sistemas de grupo

La adopcién de estos sistemas se establece, por regla general, en-
tre sindicatos y patronos, al momento de discutirse las condiciones
colectivas de trabajo; no puede ponerse en ejecucién la actividad
productiva ni la fijacién de los salarios si antes no existe pleno acuer-
do entre el trabajo y el capital. Son tres los sistemas conocidos:

— Sistemas de colaboracién. Cuando se ejecuta el trabajo en equi-
po por resultar indispensable la colaboracién de todos los tra-
bajadores en las diversas fases de fabricacién de un producto.
Con la finalidad de obtener un rendimiento elevado, se estimula
en cada trabajador la ayuda a sus compaieros. El objetivo es
sostener un ritmo adecuado de actividad, sin cansancio, alen-
tando en lo posible tareas no deseables pero ajustadas a un
interés comuin. Se ha observado que gracias a este método se
reduce el tiempo improductivo y el trabajador presta mayor
atencién a la actividad que realiza.

— Sistema por tareas. Se convicne entre patronos y trabajadores
una tarea fija por jornada, en la que la prima de productividad
es igual para todo ¢l grupo. A efecto de mantener uniformidad
en las labores se selecciona con antelacién al personal y se le
imparte el adiestramiento indispensable para evitar desajustes y
diversidad de ritmos. Se evitan asi las comparaciones, se destie-
rra toda idea de discriminacién y se reducen los movimientos
de personal. Si por eventualidad se presentan bajas se prepara
con tiempo a trabajadores sustitutos.

— Sistemas de seccién o departamento. Cuando son varias las ta-
reas a realizar se redinen las similares y se da adiestramiento
previo a los trabajadores. El costo inicial de la mano de obra
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€s mayor pero se compensa con la preparacién de los trabaja-
dores, quienes abarcan mayor mimero de tareas, supliéndose
unos a otros y evitindose la monctonia del esfuerzo. El prin-
cipal atractivo de esta forma de produccién ha side la simpli-
cidad de las funciones, la reduccién del gasto administrativo y
la ausencia de problemas de inactividad o ausentismo.

3. Sistemas por unidad de tiempo

Son aquellos en los que se implanta cierta flexibilidad en jornadas,
salarios y descansos, de acuerdo con la conveniencia manifiesta de al-
gunos sectores de trabajadores. Los dos factores de este tipo de
actividad son, por una parte, la estabilizacién del ingreso; por otra,
el control total del tiempo de trabajo. Mediante lo primero se esta-
blece un salario fijo, a través del segundo no se marcan jornadas
sino tiempo de produccién acorde con las necesidades de cada in-
dustria. En este tipo de trabajo es posible la interrupcién de las
tareas y la fijacién de un tiempo médximo de labor (de aqui la de-
nominacién de tiempo controlado), y si por alguna circunstancia re-
sulta necesario ampliar la jornada varia la remuneracién, pero exten-
siva a todo el grupo o sector, de modo que ningin trabajador
perciba mayor o menor salario.®

La implantacién de estos diversos sistemas ha traide como resul-
tado mayor eficiencia y mejor productividad, aparte el hecho de un
adecuado cilcule de costos gracias al rendimiento obtenido, Los tra-
bajadores han sido conformes en ello porque les ha evitado cansan-
cio, monotonia y descansos alternos, pues el incentivo se encuentra
en funcién del tiempo de trabajo y la mejor percepcién econdmica.
Para las empresas ha significado abolir los segundos turncs o los
turnos extraordinarios, el pago de tiempo extra no siempre aceptado
por los trabajadores por regir sus actividades sociales bajo diversos
patrones de conducta, asi como la divisién de la productividad den-
tro de la jornada cuando ésta es indispensable para cumplir com-
promisos o demanda de productos.

De esta manera, las soluciones legislativas a muchos problemas de
remuneracidn han quedado sujetas a una gran varicdad de princi-
pios. Tenemos por ejemplo, el case de Suecia, en donde el ombuds-
man resuclve el caso de discriminacion salarial; varias de sus resolu-

6 Thurman, J. E. y Kou K., Mayer, Productividad y un mejor lugar de trabaje, Gi-
nebra, Suiza, OIT, 1992
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ciones han sido aceptadas por trabajadores y empresas no obstante
tratarse del pago de un salario desigual por labores similares. El
razonamiente de este funcionario ha sido que la experiencia profe-
sional debe compensarse con mejor remuneracion, ya que no puede
partirse de un indice comin en la ocupacién cuando se poscen su-
periores conocimientos o mds elevadas calificaciones en el trabajo.
Los jueces han aceptado este criterio y las sentencias de varios juicios
laborales se han uniformado en torno a la calidad profesional.’

En Gran Bretana se ha suprimido toda diferencia de salario entre
el trabajo del hombre y la mujer que todavia hasta hace pocos aios
se consignaba en las convenciones colectivas, en donde las tasas sa-
lariales eran diferentes para las mujeres no obstante la realizacién
de idénticas labores. En la actualidad a unas y otros se sujeta a
cxdmenes previos antes de asignarles una tarea cuya remuneracién
es variable, siendo curioso observar que en cierta clase de activida-
des, si los resultados son iguales, se da preferencia a la mujer y no
al hombre. Posiblemente ello esté en funcién de la actividad a de-
sarrollar.®

En Espaiia, independientemente de haberse constitunido un Fondo
de Garantia Salarial que comprende cuestiones de trabajo de igual
valor, en el Estatuto de los Trabajadores se hace referencia a los
llamados contratos de formacion o prdctica en los que se permite, du-
rante el periodo de preparacién de los trabajadores, el pago de sa-
lario menor por iguales labores (articulos 11 y 121). Esto fue lo que
estuvo en vigor en México durante la existencia del contrato de
aprendizaje. Con la incorporacién a la UE se han preparado en dicho
pais modificaciones legislativas relacionadas con la igualdad de salario
siempre que en los contratos colectivos se admitan tasas o escalas
especiales ajustadas a determinado control de productividad.

En los Paises Bajos (IHolanda, Bélgica y Luxemburgo) se acepta el
nivel de calificaciones para establecer el tipo de remuneracién. Con
base en este criteric aun cuando se realice el mismo trabajo por
dos o mds personas, es la calificacién otorgada al trabajador lo que
faculta al patrono a asignarle un salario mayor o menor. En estos
paises la remuneracién no se fija en funcién de la similitud ocupa-

7 ley de fecha 17-XI1-79 sobre igualdad de trabajo.

8 Nielsen, Ruth, Equally legislation in a comparative perspective, Copenhague, Dina-
marca, Women's Research Center, 1983..
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cional sino en el posible resultade de la produccién de acuerdo con
el nivel de capacidad para el trabajo.®

En la Alemania ya unificada los tribunales han castigado severa-
mente la discriminacién salarial y los sindicatos han sido estrictos en
la defensa de los intereses de sus agremiados cuando se han com-
probado remuneraciones desiguales por iguales actividades. Sin em-
bargo, han aceptado ¢l pago de salario igual por trabajo de igual
valor, apoyindolo en muiltiples clasificaciones, lo que equivale en par-
te a la variada categorizacién que se contempla en los tabuladores
de nuestros contratos colectivos.'?

Es por tanto sumamente sutil la distincién en el trabajo de igual
valor, por lo que a cambio de evitar conflicto surgidos por una
indebida interpretacién de la escala salarial, se ha preferido sea en
las convenciones colectivas donde se implementen los diversos siste-
mas de remuneracién a que se ha hecho mencién. Gracias a dichos
sistemas ha sido posible llegar a mejores soluciones en aquellos casos
en los que las personas estiman realizar idénticas labores a las que
realizan compafieros suyos que perciben salarios mas altos, al fijarse
en forma casuistica la naturaleza de cada ocupacion.

V. PANORAMA NACIONAL

La legislacién mexicana incluye tres requisitos en la aplicacién del
principio “pago de salario igual para trabajo igual”. Ellos son: a) el
desempefio de un mismo puesto; b) la jornada establecida previa-
mente; y ¢) las condiciones de eficiencia o sea la cantidad y calidad
de las labores a realizar. Veamoslo:

a) Precisa acreditarse por la persona que reclame salario igual que
se trata de idéntica funcién a ejercer (paileria, pintura, soldadura,
mecénica, etcétera); no se permite comparacién alguna frente a ac-
tividades de distinta naturaleza por lo que resulta esencial la refe-
rencia a un mismo empleo. Por otra parte, habiéndose senalado en
parrafos anteriores que una de las finalidades del contrato colectivo

¢ Bélgica. Orden nim. 179 del Ministerio del Emplec de fecha 30-XI1-82, que
reglamenta el ajuste de tiempo en el trabajo con la finalidad de proveer tanto la
distribucién de los trabajos disponibles como el pago de salarios por labores de igual
valor, mediante convenios obrero-patronales que tramita el propio Ministerio. Holanda:
Ley ntim. 170 de fecha 0111180 que pusc en vigor directrices aprobadas por la CEE
respecto a la igualdad en el trabajo.

10 Organizacion Internacional del Trabajo, Los salarios; manual de educacidn obrera,
5a. ed., Ginebra, Suiza, 1991.
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de trabajo es fijar las diversas categorias de los trabajadores dentro de
una empresa, al igual que el salario que corresponda a cada catego-
ria, es por tanto en dicha convencién donde procede se haga el
ajuste de las normas o reglas a las cuales debera sujetarse el trabajo,
con independencia de la persona o personas que vayan a ejecutarlo.
Por este motivo es en los tabuladores que formen parte de la con-
tratacién en donde deben quedar precisadas tales categorias y sus
respectivos salarios.

b) La jornada es asimismo elemento indispensable en el orden
comparativo de igualdad salarial, al ser la propia legislacién en donde
aparece dividido ¢l tiempo de jornada, clasificandolo en diurne, noc-
turnc o mixto y adjudicande distinto horario para cada uno de es-
tos turnos. En consecuencia, el simple desempefio de las labores en
uno u otro turno ya tiene asignado, por disposicién legal, diverso
criterio compensatorio; el turno nocturno por el hecho de llevarlo
a cabo en las horas de la noche; el turno mixto por desempeiarlo
parte durante las horas del dia y parte durante las primeras horas
de la noche. De tal manera, por ejemplo, que tres obreros encarga-
dos de una misma miquina o una misma funcién realizan igual la-
bor, sélo que uno lo hace exclusivamente durante las horas del dia
en jornadas ordinarias de ocho horas maximo, otro en el turno mix-
to con obligacién de laborar siete horas y media en cada jornada;
si a ése se le obliga a cubrir un tiempo de ocho horas habri que
pagarle, en forma permanente, media hora de tiempo extra. En cuan-
to al obrero de noche cuya jornada se ha fijado en siete horas, si
se le obliga a trabajar ocho horas, debe pagirsele el importe de una
hora extra. Tenemos asi tres tipos de salario para la misma labor,
por lo que no es el empleo en si lo que determina el salario sino
la jornada durante la cual se desempena,

¢) En cuanto a las condiciones de eficiencia es indudable que to-
dos los trabajadores de una misma categoria deben percibir el mismo
salario, porque de otro modo se romperia el principio de igualdad
al que se hace mérito y resultaria initil fijar en el contrato colectivo
un tabulador que forme parte del mismo. Los patronos, una vez
firmado el contrato colectivo, fijadas las categorias y los salarios co-
rrespondientes a cada categoria, no pueden modificar sus términos
ni estipular un salario mayor para uno o varios trabajadores de la
categoria; de hacerlo la Suprema Corte de Justicia ha sustentado
jurisprudencia en el sentido de que cualquier ventaja otorgada de-
beri extenderse al trabajador que realice iguales actividades, con apo-
yo en dos razonamientos: uno, que sélo en el caso de demostrarse
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que la cantidad o calidad del trabajo que desarrolle el obrero es
supcrior en contenido y resultados a la desarrollada por el resto de
los trabajadores, no hay identificacién en ambas actividades y por lo
tanto e¢s posible establecer distintos niveles de salario; y otra, que
tampoco es el patrén quien puede unilateralmente destruir la fina-
lidad de las contrataciones colectivas tratindose de condiciones de
trabajo, por cuyo motivo, si por alguna circunstancia modifica esas
condiciones, esta incurriendo en una violacién manifiesta de la cual
debe responder, extendiendo entonces la remuneracién mis alta a
los trabajadores a quienes se hayan asignado labores de igual cali-
dad.!!

El doctor Mario de la Cueva ha sustentado este criterio al expresar
en su obra inicial sobre el derecho mexicano del trabajo que debe
sobreentenderse al establecer igualdad en el trabajo que, las condi-
ciones fijadas en una contrataciéon tienen plena uniformidad en ma-
teria de cantidad y calidad, al ser ésta la base para fijar el importe
del salario, porque de no ser asi se carece de apoyo en el requisito
legal de identidad exigido en todas las legislaciones que basan en él
la distincién de trato. El espiritu de la disposicién en tat sentido
—agrega— no e¢s otra sino el impedir que dentro de una misma em-
presa y en un momento dado, dos obreros que desempeiian trabajos
iguales y respecto de los cuales concurran las mismas condiciones
en cuanto al trabajo desarrollado, sea desigual su remuneracién, ya
que ¢l requisito de aplicacién exige la simultaneidad del trabajo.!?

Podria aducirse como objecién que el monto de la remuneracién
que deba pagarse o se pague en determinado empleo no puede ser
siempre la misma, puesto que su regulacién estd sujeta a fluctuacio-
nes de diversa indole, entre otras las variables econdémicas o la mayor
o menor experiencia de los trabajadores; sin embargo, tal objecién
resulta ineficaz por cuanto que, sin desestimar que la fijacién del
monto del salario y sus variaciones se encuentra intimamente rela-
cionada con toda esa seric de fluctuaciones y circunstancias, sélo
cuando una labor requicre calificaciones especiales y esto s¢ com-
prucbe, serd posible fijar salario distinto para actividades en aparien-
cia iguales.

it Suprema Corte de Justicia, Tesis nim. 55, p. 69 del Apéndice de jurisprudencia
correspondiente a los afos de 1917 a 1975,

12 Cueva, Mario de la, Derecho mexicano del trabajo, 3a. ed., México, Pornia, 1949,
t. L
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Otra tesis de la Suprema Corte permite aclarar la cuestién. Aun
cuando es verdad que el término trabajo igual se relaciona con iden-
tidad de categoria —se dice— respecto de los trabajadores de una
empresa es ilégica la conclusién de que por esa simple identidad la
remuneracion que deba pagarse por sus servicios a quienes tengan
la misma categoria o designacién, deba ser necesariamente igual, ya
que no debe tomarse tnicamente en cuenta la categoria o designa-
cién del puesto para la que hayan sido nombrados los trabajadores
sino también las labores que realmente ejecutan.!

La tesis es correcta porque ¢l concepto “trabajo igual” de ningiin
modo puede ser sinénimo de “puesto” o “empleo” al que se dé el
mismo nombre. Tal término debe aplicarse a la actividad desempe-
fada por los trabajadores, como también lo dejé cxpuesto el doctor
Maric de la Cueva, porque de otra manera bastaria que el patrono
pusiera nombres distintos a los puestos para que el principio de
igualdad deviniera inoperante. Por ello —agregé— es necesario esta-
blecer la frase “condiciones de eficiencia también iguales” ya que el
Diccionario de la Real Academic de la Lengun Espatiola define la efi-
ciencia como la virtud y facultad para lograr un efecto determinado
o la accién con que se logra; por cuya razén la igualdad de trabajo
no debe ser entendida como una igualdad matemitica que no podri
nunca darse en la vida real sino como una situacién interrelacionada
con los instrumentos reales del desempeno del trabajo.’

VI. EVOLUCION EN EL TRATO REMUNERATIVO

Tres etapas marcan la lucha sindical en el campo dentro del cual
se ha movido el concepto de “salario igual para trabajo igual™: a)
La incorporacién al concepto de salario de todas las prestaciones
otorgadas al trabajador por su labor ordinaria, tanto las hechas en
cfectivo como las entregadas en especie; #) La comprendida en las
diversas revisiones de los contratos colectivos, sujetas la mayor parte
de ellas a interpretacién de los tribunales de trabajo; y ¢) La que
fija los requisitos legales para establecer cualquier clase de compara-
cién de la labor desarrollada, a la que hoy se acogen la mayor parte
de las legislaciones dirigidas a la regulacién de las relaciones de tra-

15 Suprema Corte de Justicia, Tesis niam. 280, pp. 254 y 255 del Apéndice de
jurisprudencia correspondiente a los afos de 1917 a 1985,

14 Cueva, Mario de la, El nuevo derecho mexicano del frabajo, México, Porria, 1972,

L. L pp. 299-300.
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bajo. Una cuarta y quizds una quinta etapas podrian encontrarse en
la aplicacién de diversas reglas para tasar el salario por trabajo de
igual valor.

Primera etapa. Durante el siglo pasado y parte de los primeros
anos del presente, los sindicatos fueron obteniendo conquistas gra-
duales relacionadas con la remuneracién. Una de las primeras fue
el otorgamiento de habitacién, dado que muchas instalaciones fabri-
les no se levantaban en lugares préximos a una poblacién sino ale-
jadas de ésta. Para evitar los penosos y largos traslados al trabajo y
al hogar, los sindicatos demostraron a los empleadores la convenien-
cia de construir o dar facilidades econémicas para la construccién
de viviendas, constituyendo lo anterior una de las iniciales prestacio-
nes adicionales al salario ordinario. Muchas ciudades se formaron al
amparo de los centros industriales.

A partir de aqui fueron apareciendo otras prestaciones: a) el trans-
porte de los lugares préximos al domicilio hasta las fibricas, sin
costo alguno, asi como el regreso al hogar; d) los primeros comedo-
res para la toma de alimentos cuando la jornada se dividia; ¢) la
entrega de vales para obtener articulos de primera necesidad o vales
para descuento de mercancias en comercios establecidos; d) “primas”
dominicales y “primas” vacacionales; ¢) “primas” por antigiedad de ser-
vicios; y f) gratificaciones e incentivos de productividad. Varias de
estas prestaciones no formaban parte del salario, por cuyo motivo
la exigencia sindical fue incorporarlas a la remuncracién ordinaria.

Segunda etapa, la dinidmica de los contratos colectivos condujo,
por una parte, a esa incorporacién de las prestaciones al salario
diario; por otra, a la inclusién de muchos beneficios econémicos que
fue incrementando la percepcién de los trabajadores. Es cierto que en
las leyes del trabajo se incluyé la disposicién de que a trabajo igual
correspondia salario igual, agregindose mds tarde el principio de
que formaba parte del salario no sélo la cuota diaria fijada en las
contrataciones sino todos los pagos hechos al trabajador en forma
adicional, siempre que los mismos se entregaran a cambio de la
labor realizada, sin establecer diferencias por razén de edad, sexo o
nacionalidad, tal y como quedd asentado en la Ley Federal del Tra-
bajo del afio 1931.

Si se comparan los contratos colectivos mexicanos con los celebra-
dos por sindicatos de otros paises con patronos de sus respectivas
locaciones, se advertird ademds, la forma en que otros beneficios
fueron integrando el concepto de remuneracién obrera y campesina.
De esta manera el periodo vacacional, por ejemplo, se ha ido am-
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pliando con el pago completo de salario por todo el tiempo de
descanso. Los sindicatos han obtenido para sus miembros y los hijos
de ellos el otorgamiento de becas de formacién profesional, ade-
mis de facilitarles en unién de su familia la formacién cultural. Se
le ofrecen actividades recreativas y deportivas en calidad de presta-
ciones especiales, Se evita la competencia desleal entre los propios
trabajadores mediante un riguroso tabulador y se convienen salarios
de emergencia o subsidios por tareas especificas.

Tercera etapa. Incluye todos los factores de modernidad en el cam-
po de la igualdad salarial. Los dos criterios predominantes desde el
punto de vista doctrinal se relacionan, uno, con la discriminacién;
otro, con la identidad o uniformidad de las labores. Conforme al
primero los autores aceptan ¢ue ha sido enorme el avance logrado
tanto en lo que corresponde al trabajo femenino, como ya se ha
visto, como en lo tocante a la edad y la nacionalidad. En cuanto a
la nacionalidad (problema que no se contempla en el dmbito nacio-
nal) se han dado pasos significativos para la desaparicién de esta
causal discriminatoria. Existen tinicamente diferencia en aquellos pai-
ses en los que alin no se establecen escalas de valor econémico en
el pago del salario, al ser las condiciones impuestas en los contratos
las que marcan dichas diferencias de remuneracién. De ahi que en
varios paises sean las condiciones de trabajo las que distinguen las
actividades y el empleo. Si por alguna circunstancia el nivel de ocu-
pacién encaja en determinada categoria, fa retribucién al trabajador
es exactamente la misma, sin acudir a otro tipo de comparacién.

La cuarta y quinta etapas corresponden al trabajo de caricter in-
dividual y al trabajo de grupo. ¢Cuil es el criterio predominante en
cuanto al pago de salario? Tratindose de los sistema individuales es
la profesion el factor que impera respecto al monto del salario in-
cluidas las prestaciones, que a su vez no son uniformes. Tampoco
encontramos uniformidad en la legislacién pues varia de pais a pais
el criterio de profesionalidad tanto por el grado cultural de la po-
blacién como por las diferencias étnicas en la vida social. En Ale-
mania, Francia o Gran Bretaiia, por ejemplo, se han abierto las puer-
tas a pobladores de las antiguas colonias o de naciones empobrecidas
para realizar trabajos inferiores en los que el grado cultural no cuen-
ta sino la aptitud en el trabajo. La ubicacién en un mejor nivel
cultural es lo itnico que permite la mejoria salarial sin otro atributo."

15 Thurman, J. E. y Kou K., Mayer, op. cit.
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Los profesiogramas muestran por lo mismo Gnicamente sectores
de actividad: 1. Técnicos, especialistas y auxiliares; con labores pro-
pias en cada categoria; 2. Trabajadores de un determinado ramo: a)
en contabilidad (oficinistas, cajeros, estadigrafos, actuarios, etcétera);
b) quimicos, laboratoristas, farmacéuticos, cardiégrafos, radiélogos,
enfermeras); ¢) Unidades médicas (técnicos en servicios de anestesia,
en aparatos de electrodiagndstico, terapistas, etcétera); 3. Transporte
(choferes, mecénicos, motociclistas, controladores); 4. Conservacién
(operarios de mantenimiento, encargados de mdiquinas, electricistas,
plomeros, pintores, albaniles, etcétera); 5. Imprenta (redactores, lino-
tipistas, impresores, heliografistas, etcétera); 6. Trabajo sccial (téeni-
cos, auxiliares, personal de guarderia, encargados de alimentacién,
ctcétera), y 7. Profesionistas (abogados, arquitectos, ingenieros, mé-
dicos, quimicos, técnicos en informatica, economistas, socidlogos, et-
cétera). Todas estas actividades se remuneran en funcién de la mayor
o menor complejidad del trabajo, conforme la participacién de la
persona en la ejecucidén de las tareas o al esfuerzo realizado o en
atencién al auxilio de equipo accesorio. El parametro se basa en la
medicién del valor agregado a la ocupacidn; a igual medida se paga
igual salario.

En cambic en el trabajo de grupo ¢s la labor de conjunto lo que
cuenta en la remuneracién. Valores previos a la valoracién son: el
local, el ambiente de trabajo, las condiciones materiales para el tra-
bajo, la plena identidad de los recursos humanos, la formacién del
trabajador, su actualizacién y desempeino; la calidad y la productivi-
dad como formas de accién y la organizacién empresarial. Nuevos
factores: la vigilancia en armonia, la ayuda de unos a otros trabaja-
dores y la certeza de que cualquier pérdida afecta al grupo. Se dice
que todo esto ha concientizado al trabajador y lo ha responsabilizado
en su trabajo.!®

Lo anterior ha traido entre trabajadores y patronos un nuecvo for-
mato de relaciones laborales que implica una mayor participacién
obrera en varias decisiones empresariales. Un ejemplo de ello fue lo
ocurrido en la empresa japonesa Mitsubischi. Fue presentado a los
trabajadores un programa de mejoramiento salarial conforme al cual
se solicitaban proposiciones del personal para el impulse de la pro-
ductividad; tres dias mds tarde se recibian mis de trescientas opi-
niones objetivas que enriquecieron la organizacién interna de la em-

16 Organizacién Internacional del Trabajo, Programacién para la mejora del rendi-
miento en las empresas, 3a. reimp., Ginebra, Suiza, 1990,
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presa, ampliaron el ritmo de trabajo y mejoraron la remuneracién
general.

En Furopa las comisiones mixtas obrero-patronales han puesto en
prictica nuevos métodos de trabajo que han elevado el salario, sin
llegar a fricciones laborales, Ha podido darse ocupacién a la mano
de obra desempleada y evitar el desgaste mental y fisico. El valor al
trabajo constituye el elemento principal al ser dicho factor el que
actia como estimulo o limitante del ingreso al impulsarse en el gru-
po © equipe una doble motividad: por un lado la cohesién, colabo-
racién o coordinacién de todos los trabajadores en funcién del be-
neficio colectivo; por otro lado, el destierro de toda idea aislacionista
o personal, ya que es el esfuerzo en conjunto lo que arrcja el re-
sultado a obtener. No es la mano de obra aislada lo que importa
sino el compromiso colectivo de hacer bien las cosas porque un
error o un descuido no captado a tiempo trac como consecucncia
la pérdida del producto y la necesidad de repetir los movimientos.

VII. CONCLUSIONES

Primera. El concepto “salario” ha sufrido en los afios recientes
varias modificaciones; al viejo principio de salario igual para trabajo
igual desempefnado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia
también iguales, se ha agregado una nueva concepcién ideolégica, el
trabajo de igual valor, cuyo anilisis de comparabilidad se basa en
su contenido. Los autores del derecho del trabajo nos dicen que si
bien es cierto el principio de salario igual por igual trabajo se im-
puso en los casos de empleos idénticos desde el punto de vista de
su contenido, hoy son otros parametros los que se toman en cuenta
para el pago de la remuneracién del trabajador.

Segunda. Se considera que cuatro son los criterios de comparacién
respecto del valor del contenido de trabajo: 1. No es ya el trabajo
individual sinc el trabajo de grupo lo que predomina en la asigna-
cién de los empleos. 2. Ha sido desterrada la idea de que el trabajo
es una mercancia pero se acepta un nuevo método de comparacién,
el de la aplicacién del salario de acuerdo con el juego de las fuerzas
del mercado, sobre todo cuando existe escasez de ciertas aptitudes
o calificaciones del trabajador. La necesaria contribucién del asala-
riado a la produccién es en la actualidad el elemento de mayor
importancia en la productividad y en el beneficio econdémico que
éste reciba. 3. ITan desaparecido ciertos incentivos para sustituirlos
con las llamadas “primas por trabajo de igual valor” en las que es
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el nivel de capacidad y eficiencia del trabajador lo que se estimula.
4. Subsisten inicamente las “primas de antigiiedad,” al descanso se-
manal, el pago por tiempo extraordinario, las vacaciones, la especia-
lizacion y el trabajo terminal.

Tercere. La Unién Europea {antigua CEE), Estados Unidos de Amé-
rica y Japén, han puesto en prictica diversos sistemas de trabajo en
los que la remuneracién es proporcional a la productividad obtenida.
Tres son los sistemas individuales a los que se define como la medida
del rendimiento utilizado en el cdlculo del salario: a) los de mejoria
o simplificacion del trabajo; 4) el de mayor o menor celeridad labo-
ral, y ¢} el llamado sistema estabilizador o de participacién. Tres son
también los denominados sistemas de grupo: a) el de colaboracién;
b) el sistema por tareas, y ¢) el sistema de seccién o departamento.
Finalmente los sistemas por unidad de tiempo son aquellos en los
que se implanta cierta flexibilidad en jornadas, salarios y descansos,
de acuerdo con la conveniencia de algunos sectores de trabajadores.

Cuarta. En el panorama nacional ha sido la Suprema Corte de
Justicia de la Nacién la que ha fijado los criterios de comparacién
en sus numerosas tesis de jurisprudencia. Ha dicho que fijadas en
los contratos colectivos las categorias y los salarios correspondientes
no pueden modificar sus términos ni estipularse un salario mayor
para uno o varios trabajadores de la categoria. De acuerdo con esta
tesis resulta posible que dentro de una misma empresa y en un
momento dado, dos obreros que desempefien trabajos iguales, pue-
den recibir desigual remuneracién, ya que ¢l requisito de aplicacién
de un salario igual exige la simultaneidad del trabajo.

Quinta. Los criterios predominantes en materia de igualdad salarial
estdn intimamente relacionados, por una parte, con la discriminacién
por sexo, edad o nacionalidad; por otra, con la identidad y unifor-
midad de las labores. Para evitar toda desigualdad se establece en
las actuales leyes del trabajo una escala de valor econémico en el
pago del salario, debiendo ser en las condiciones impuestas en los
contratos colectivos de trabajo donde se marquen las diferencias de
remuneracién, que eviten indebidas apreciaciones en el valor del
trabajo.
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