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as nuevas tecnologias de informaciéon son

un elemento esencial en la vida de las per-

sonas y las organizaciones. Se trata de una
realidad que cambia de manera tan rapida que,
para no quedar obsoletos, debemos procurar an-
ticiparnos y adecuarnos a la transformacion.

Las empresas de todos tipos y tamanos deben es-
tar a la vanguardia en cuanto a los elementos tec-
nolégicos relacionados con su actividad u objeto
de negocio. Ya en la gestién del capital humano,
advertimos una digitalizacién creciente de practi-
camente todos los procesos.

Es innegable que se trata de importantes herra-
mientas que ya son parte imprescindible de las
agrupaciones, que requieren la observancia de una
serie de medidas para garantizar que su uso gene-
rara soluciones y no problemas. Obviaremos algu-
nas medidas tendientes a proteger la informacion
restringida y/o confidencial de la empresa y utili-
zacion comun de dispositivos méviles (por ejem-
plo, el almacenamiento seguro de informacion, el
empleo de redes sociales para fines no personales,
etcétera), para puntualizar algunos elementos re-
levantes.

® En materia de proteccion de datos personales.
La Ley Federal de Proteccion de Datos Perso-
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nales en Posesion de los Particulares (articulos
8, 15, 16, 17, 18 y 36), asi como su reglamento,
establecen los lineamientos generales que toda
organizacion debe observar incluso desde el mo-
mento de las contrataciones laborales, pues no
olvidemos que el candidato pone a disposicién
de su empleador informacion personal (e incluso
sensible, de acuerdo con la ley); por ello es que se
vuelve imprescindible contar con avisos de pri-
vacidad, con independencia de la forma en que se
celebre el contrato de trabajo, la naturaleza de las
actividades o la forma en que se haya entregado
la informacién personal.

En materia civil / mercantil. El1 Codigo de Comer-
cio en su articulo 80, el Cédigo Civil Federal en
sus numerales1803 y 1807, asi como el articulo 23
de la Convencién de las Naciones Unidas sobre
los Contratos de Compraventa Internacional de
Mercaderias, contemplan la posibilidad de per-
feccionar un convenio o contrato mediante el uso
de cualquier tecnologia de la informacion, con la
simple aceptacion de la propuesta efectuada; ello
se vuelve especialmente importante tratandose
de comunicaciones relativas a operaciones con
clientes, proveedores o terceros.

En materia de informacion confidencial. Los
articulos 82, 84 y 85 de la Ley de Propiedad In-



dustrial contemplan la prohibiciéon de divulgar
informacién considerada como restringida, en
especial tratandose de la obtenida por los traba-
jadores de sus empleadores. Este punto es espe-
cialmente importante, en virtud que hoy en dia
se puede tener acceso via electronica, a veces de
forma indiscriminada, a informacién confiden-
cial de las empresas; por ello es importante di-
senar e implementar contratos que contemplen
este tipo de limitantes.

En materia de trabajo y relaciones laborales

Es comun que RH, en una muy justificada busqueda
de hacer mas efectivos sus procesos, recurra a ele-
mentos tecnologicos; en algunos de ellos, su princi-
pal problematica y sugerencias de solucién son:

® Medios electronicos o biométricos de control
de jornadas de trabajo. El principal problema es
que, generalmente, los reportes emitidos por
este tipo de dispositivos no va acompanado de la
firma del trabajador como signo de conformidad,
con lo cual se presume que el empleador lo pue-
de modificar unilateralmente; la solucién es la
firma semanal o quincenal de los reportes emi-
tidos por este tipo de dispositivos, de tal manera
que obtengamos una doble utilidad: en el ambito
administrativo (descuentos, pagos, etcétera) y
desde el punto de vista legal, que puedan servir
en un conflicto laboral. Véase articulos 784 y 804
de la Ley Federal del Trabajo.

® Laremision de los recibos de pago por via elec-
tronica. En materia fiscal, existe la obligacién
patronal de enviar a cada uno de sus emplea-
dos el comprobante fiscal de su pago néomina.
La situacion ha generado confusién acerca de
si se debe continuar con la impresion y firma
de los recibos por parte del trabajador. La res-
puesta es un contundente si. En efecto, la firma
del recibo de pago es el elemento inequivoco de
la conformidad del trabajador con el monto de
sus percepciones y deducciones del periodo.
Especialmente en el caso de conflictos labora-
les puede darse el caso que, aun cuando pudiera
acreditarse que al trabajador se le efectu6 una
transferencia de fondos a su cuenta bancaria y
que el monto de ésta corresponde con el recibo
de ndmina (no firmado) enviado via electroni-
ca al correo del empleado, sélo podria probarse

que se efectud dicho pago, pero no que se estu-
vo de acuerdo con el mismo.

® Validez legal de las comunicaciones via electro-
nica. Cuando surgen problemas y lo Gnico que
tenemos como evidencia es informacién que
ha quedado almacenada en algiin medio digital,
surgen preguntas relativas a la validez. Desafor-
tunadamente, nuestra legislacion laboral no ha
avanzado a la par de las necesidades que recla-
ma el incesante avance tecnoldgico, pues aun
cuando en las reformas a la Ley Federal del Tra-
bajo vigentes a partir de diciembre del ano 2012
se reguld el ofrecimiento de pruebas de carac-
ter tecnoldgico (articulos 836-A al 836-D), ello
implica grandes gastos y una serie de medidas
documentales que el patrén debid haber imple-
mentado para lograr que estas comunicaciones
tengan validez legal (como la firma de los com-
probantes de resguardo de nimeros o nombres
de usuarios, contrasenas, convenios de confi-
dencialidad, entre otros). Con lo anterior, pode-
mos aseverar que la mejor forma de acreditar la
validez legal en materia laboral de las comuni-
caciones digitales es que las mismas consten en
un documento fisico y con la firma de quien los
emite. En este caso, la utilizacién de papel se-
guira siendo imprescindible y dificilmente supe-
rable por los medios electronicos.

Quienes estamos inmersos en los procesos de RH
debemos acostumbrarnos a lidiar con documentos
y comunicaciones digitales, firmas electrénicas,
asi como vinculos cada dia menos presenciales.
Esto va acompanado de nuevas disposiciones le-
gales en diversas materias, desde obligaciones y
reglas que cumplir, hasta la ampliacién del cata-
logo de ciber delitos.

Invitamos a documentar todo tipo de obligacio-
nes, reglas y prohibiciones, mediante la imple-
mentacién de contratos de trabajo actualizados,
cédigos de ética, convenios de confidencialidad,
comprobantes de resguardo, entre otros soportes
que rigen la relacion de trabajo. Asi, podemos be-
neficiarnos de los avances tecnoldgicos, al tiempo
que se cumple con la ley y evitan conductas noci-
vas por parte de las partes involucradas.
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