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INTRODUCCION

En nuestro trabajo de Tesis, que es el Estudio Dogmdtico
de la Terminacién de-las Relaciones Laborales, comenzaremos por ma
nifestar que el ser humano siempre ha tenido la necesidad de.tra-—-
bajar para proveerse de todos los satisfactores necesarios para su
subsistencia.

Como hemos visto, en el transcurso del tiempo la clase tra-
bajadora siempre ha sido explotada por la clase patronal quien go-
za de los medios de produccidn, logrando con esto el mayor prove-
cho através del trabajo de la clase trabajadora que explota, asi
vemos que en £&pocas pasadas los trabajadores eran tratados como co
sas, por lo que no tenian derecho alguno, ante esta situacién, }oé
hombres realizan las luchas -sociales con las que poco a poco van
logrando beneficios a su favor.

En México en dpocas del porfiriato ofender al patrdn era
tanto como pecar contra Dios, y es por eso que el mérito mds gran-
de de los trabajadores y campesinos, que cansados de las vejacio-
ciones de que eran objeto se lanzan a la lucha y logran cambiar
las condiciones econdmicas en que vivian, su esfuerzo queda plasma
do en la primera Constitucidn de cardcter social, y es la Constitu
cidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos de 1917, misma que
en sus disposiciones establece logros sociales y juridicos que nun
ca habian obtenido y en particular en materia de trabajo.

El logro definitivo de la clase trabajadora es que el Esta-
do intérvenga para regular las relaciones capital trabajo, ya que
aparte de ser un mediador establece ante todo, beneficios a favor
del trabajador.

ta declaracidn social de Querétaro que solo es el principio



de la lucha de los trabajadores en bfisqueda de su redencidn tiene
a su vez un f£in de orden superior ya que el articulo ‘123, quiere y
promete justicia para hacer hombres libres pues tnicamente de hom-
bres libres estan constituidos los grandes pueblos,

Actualmente la situacidn es bastante critica debido a la
crisis econdmica, lo que trae consigo grandes privaciones para los
trabajadores y como lo han reconocido nuestros Gobernantes, esta-
mos en época de austeridad, por lo que la clase trabajadora se so-
lidarizé con dicha politica por medio del pacto, no exigiendo mds
prestaciones de las que la clase patronal pueda ofrecer, considera
mos que la solidaridad es buena pero con fundamento real, ya que
cualquier ambicidn es buena menos la que se ostenta en la ignoran-
cia y en la miseria de los pueblos y éste es el caso en cuanto al
asalariado y al patrdn, debido a que la clase patronal también de-
be cooperar para ayudar al pais a superar la crisis y que el pa-
trdn no se apoye en dsta para explotar a los trabajadores negdndo-
les prestaciones que realmente puede y debe otorgar. Y que la de-
claracién de los Derechos Sociales se constituya en un verdadero
medio de transicidn rumbo a estadios superiores, y no solo quede
en letra muerta, sino defenderse vivamente mediante la solidaridad
de los trabajadores y su capacidad de afirmarse en la accidn; sola
mente as{ iremos hacia una sociedad justa, con pan bueno y abundan
te en las mesas de todos los hogares.

Por otro lado, es interesante analizar el Rompimiento de el
Principio de Estabilidad que en cierto modo es el tema de nuestro
trabajo, toda vez que dicho rompimiento de la estabilidad en el em
pleo no depende solamente de la voluntad del trabajador o del pa-
trén el ir en contra de ese principio, por lo mismo las causas gque
dan motivo a la terminacidn de las relaciones laborales son muchas,
y hemos querido comentarlas y analizarlas en base a la Legislacidn
Laboral vigente, debido-a que muchas veces las causas de termina-
cién laboral son ajenas a las partes que establecen esa relacidn y



sin embargo traerdn como consecuencia el rompimientc o la resci-
sién de las mismas.

Cuar«eo la ruptura de las Relaciones Laborales es inminente
y la Junta crndena al patrdn a pagar dasos y perjuicios provocados
al trabajador per la separacidén de la empresa, el laudo contiene
la indemnizacidn misma que fue fundamentada en el articulo 50, de
la Ley Laboral, consideramos que es de justicia social el incremen
to de esta indemnizacidn asi como también deberdn modificarse el
articulec it¢, y el 439, de la misma ley, legislando el porcentaje
que hd de ¢levarse en todos los renglones de los articulos antes
mencionados.

Es pertinente que la junta competente.asuma la responsabili-
dad de emitir en todos los casos el laudo referente a la termina-
¢ién de las relaciones laborales colectivas enunciadas en el arti-
culo 439, de la Legislacidn Laboral, toda vez que en la prdctica
se indemniza al trabajador por medio de convenio,perjudicdndole co
mo siempre, otorgdndole la indemnizacidn del articulo 50, mismo
que se refiere a las terminacidn de las relaciones laborales del
contrato individual de trabajo, cuando legitimamente les correspon
de la aplicacién del articulo 439, de la misma, éste encuadra la
terminacidn de las relaciones laborales del contrato colectivo de

zabajo.

Referente a la Reinstalacion, observamos que no se les da
¢i trato indicado a los trabajadores que por laudo de autoridad
compatente son reistalados en la empresa siendo sujetos de agresio

¢ y humillaciones por parte de los patrones esto con la finali-
dad de que dicho trabajador rescinda la relacidén laboral, por lo
gue es necesario que la Delegacidén Sindical correspondiente forme
un organismo vigilante y denuncie estas anomalias para que sean
sancionadvs los patrones, el objetivo de tal sugerencia es otor-
garle al trabajador la trapquilidad necesaria para la realizacidn
da su rutina laboral.



Trato de fincar con este trabajo las norma$ que integran el
Derecho Laboral, adecudndolo a las exigencias actuales hacia la
proteccidén que el trabajador requiere contra abusos del patrdn,
bfindindoles una asesoria y orientacidn para exigir y hacer valer
sus derechos ya que en la actualidad existen trabajadores que no
tienen conocimiento de la existencia de una legislacidn que los
protege, dicho conocimiento lo podrian adquirir por medioc de pla-
ticas, folletos y publicaciones conteniendo las normas minimas gue
deben conocer los trabajadores para su proteccidn legal en cuanto
a las relaciones de trabajo y su terminacidn, pero como van a sa-
berlo si muchas veces no saben lo que es comer tres veces al dia.

La leyes ahi estdn, y cuando se lleven realmente por la via
legal el hecho o la accidn, entonces upa nueva sociedad surgird
pues se encontrard en el disfrute pleno de la libertad, la justi-
cia y la democracia o sea en un Estado de Derecho en el que todos
los mexicanos alcancen un minimo de bienestar, entonces no existi=-
rd ni el dispendio ni la miseria; la libertad y la politica sSe ape.
yardn en la sequridad econdmica y social ya que la auténtica igual
dad de oportunidades disolverd las barreras dando pasoc a la educa-
cidn, la cultura, la seguridad y hasta la misma libertad, terminan
do con la discriminacidn entre razas, sexos, clases econdmicas y
sociales.

Por {iltimo no quisiera concluir estas breves lineas sin an-
tes manifestar mi agradecimiento a mis Maestros por su cooperacidn
en la adquisicidén de los conocimientos obtenidos, los cuales cons-
tituyen la base de una formacidén juridica, y de esta manera poder
comprender la diferencia entre la Doctrina y la Prdctica, a todos
ellos mi mds profundo agradecimiento,



CAPITULO PRIMERO

CONCEPTQS BASICOS.

1.~ CONCEPTOS, DE DERECHO LABORAL, DE RELACION DE TRABAJO, DE RELACION INDIVI-
DUAL DE TRABAJO, DE REALCION COLECTIVA DE TRABAJO, DE CONTRATO INDIVIDUAL Y CO
LECTIVO DE TRABAJO Y CONCEPTOS DE TRABAJADOR, PATRON Y SINDICATO.

1.1.~ CONCEPTQ DE DERECHO LABORAL.

Para comprender que es el Derecho Laboral, es necesaric remontarmos en la

historia, donde advertimos por cierto, que la actividad del hombre se acrecen-

ta y diversifica en la medida que la sociedad exige un mayor y mejor bienes -
tar.

El hombre en la etapa histérica del Conmnismo Primitive, trabajaba de una
manera rudimentaria con el fin de proveerse de los satisfactores mis elementa-
les como son el alimento y el vestir para s{ y su familia; dicho trabajo con -
sistia en 1la recoleccién de frutos y la caza de animales.

Con la evolucidn de 1a civilizacidén, el hombre trabajd en condicidn de es-
clavo, pero en la filtima etapa de esta fase histérica existfan ya disposicio -
nes las cuales regulaban la prestacifn del trabajo, aunque de una manera super—
ficial, encuadrada en el Derecho Civil, bajo las figuras de compra venta y

arrendamiento y cuyo objeto eran los esclavos, las bestias y los elementos de
trabajo.

Posteriormente los hombres libres se viercn en la necesidad de ofrecer
sus servicios en arrendamiento, esto dio lugar al surgimiento de nuevas insti-



tuciones Contractuales como la Locatio Conductio Operis, que regulaba el tra -
bajo por obra determinada, la Locatio Conductio Operarnm, para la prestacién
de servicios, estableciendo a 1a vez la Locatio Conductio Rerum y de aparceria,
las cuales conformaban una wnidad. (1)

Es precisamente en estos contratos donde surge la remneracién a cambio de
la energfa de trabajo, es conveniente hacer notar que en este perfodo histéri-
co del Derecho Civil se regfa por el principic de la autonomfa y de la volun -
tad, por tanto en las relaciones laborales lmperaba la ley de la selva, por lo
que el individuo econdmicamente poderoso obtenfa en todos los casos ventajas
indebidas, pues el débil o aceptaba las condiciones impuestas o no obtenfa tra-
bajo.

Tiempo después de 1a Revolucifn Industrial y el maquinisms, el hombre se
empled en grandes factorfas.

En la lucha del hombre por el hombre, ha surgido la necesidad de conciliar
el capital con el trabajo, es as{, como en nuestro pa{s se manifiesta la nece-
sidad de reglamentar las relaciones de los trabajadores y de lLos patrones, na-
ciendo de esta manera nuestro Dereclio del Trabajo.

Después de un breve anilisis de los siguientes conceptos intentaremos ma -
nifestar nuestro propio concepto.

José, Divalos. Considera que,

“El Dereclo del Trabajo es un conjunto de normas juri{dicas, que tienen por
(1) MARGADANT S, GUILLERMO,- Derecho Romano .- Editorial Esfinge.- Octava Edi-
cidn.- México, D.F. 1988. pag. 4il,



objeto consequir el equilibrioc de la justicia social en las relaciones del tra
bajo". (2)

El jurista Trueba, Urbina, define al Derecho del Trabajo como:

"Derecho del Trabajo, es un conjunto de Principlos, Normas e Institucio -
nes, que protegen, dignifican y tienden a reinvindicar a todos los que viven
de sus esfuerzos materiales e intelectuales, para la realizacién de la vida
humana”, {3)

Para Mario, de la Cueva, el Derecho del Trabajo es:

“Entendemos por Derecho del Trabajo en su acepcidn mds amplia, una congle-
re de normas que a cambio de trabajo humano intentan realizar el derecho del
hombre a una existencia que sea digna de la persona humana". (4)

J. Jesids, Castorena Zavala, nos da su concepto de Derecho del Trabajo:

“"Conjunto de normas que rigen las relaciones de los asalariados con el pg_
trén, con los terceros y con ellos mismos entre si, siempre que la condiclén
de asalariados sea la que se tome en cuenta para dictar esas reglas'. (5)

(2) DAVALOS, JOSE.- Derecho del Trabajo I.- Segunda Edicién. Editorial porria,
S.A. México. 19688, pag. 44

(3) TRUEBA, URBINA ALBERTO.- Nuevo Derechio del Trabajo.- Editorial Porria,
S.A. México. 1970, pig. 136

(4) DE LA CUEVA, MARIO.- Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo.- Tomo I.- Edito-
rial Porrfia, S.A. Sequnda Edicién. co, D.F. 1970. . 83

(5) CASTORENA ZAVALA, J. Jesis.- Tratado de Derecho Obrero.,- Editorial Jaris.-
Segunda Edicidn.-México; D.F. 1968. P3g. 17 .




De lo antes mencionado desprendemos que estos cuatro autores consideran,
que el Derecho del Trabajo es un conjunto de normas, punto tnico en el cual
coinciden ya que difieren en cuanto al resto.

J. Jesls Castorena. I su concopto de tutela da tal derecho Gnicamente a
los obreros, cuando debe ser a la clase trabajadora en general.

En cuanto al maestro Mario de la Cueva, se fundamenta en el articulo 123,
Constitucional para su definicidén del Derecho del Trabajo, mencicnando al res-
pecto que dichio Derecho al Trabajo es Socializador, también manifiesta, el ob-
jetivo de elevar el aspecto econdmico, el respeto y ia dignidad del howbre que
es como debe considerarse al trabajador.

Trueba, Urbina nos manifiesta que, el maestro Mario de la Cueva es Aristo-

télico, y considera que no tiene razén de ser pues Aristételes justificéd la
esclavitud.

Por otra parte el maestro Trueba Urbina, se mnifiesta idealista en cuan-
. to a su concepto integral de Derecho del Trabajo, al considerar que hay que
reivindicar al trabajador lo cual indica que no se sitda en el régimen en el

que vivimos.
Pe lo anterior resumimos, que el objeto del Derecho del Trabajo es:
A.- Reguiar las relacliones juridicas, de los trabajadores y patrones.
5i el trabajo en ambos sexos es el fin licito para adquirir recursos eco-

némicos para el sostenimiento propio del hogar, el Derecho de ese trabajo, es
un Derecho Social e irrenunciable, dichas garantias sociales, consagradas em



el articulo 123, de nuestra Carta Magna.
En cuanto a nuestro concepto:

El Derecho del Trabajo, es un conjunto de normas jurfdicas que tiene por
objeto regular las relaciones laborales entre el trabajador y el Patrdn.

Referente a las normas, son juridicas, ya que eémanan de un érgano Legisla-
tivo del Estado y se proponen establecer el equilibrio y la justicia social en
las relaciones del trabajo.

Dicho equilibrio s6lo se puede dar en la medida que el propio Estado garan
tice a los trabajadores la observancia de sus derechos consagrades en la Ley,
en la contratacién o en la Costumbre.

El fin del Derecho del Trabajo es, garantizar a los trabajadores, vivir
con dignidad, otorgando a la clase trabajadora mejores condicicnes de trabajo,
un salario mejor remmerado, jornadas humanas, descansos y vacaciones que per-
mitan al individuo perfeccionarse como trabajador y como ser humano y llegaéo
el manento, una terminacién de 1la relacidn laboral digna de un individuo libre
el cual trabajd y vive en un Estado de Derecho.

1.2, CONCEPTO DE RELACION DE TRABAJO. Y
1.2.1. CONCEPTO DE RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO.

La palabra Relacién proviena del vocablo Relatio que significa conexién
de una cosa con otra, correspondencia o enlace.

En la antigiedad las primeras formas de prestacién de servicios las encon-
tramos bajo el régimen de la esclavitud.



Para los Griegos, nos dice el profesor, Manuel Alonso. Trabajar, era una
condicién servil propia del esclavo, quien era considerado como cosa: Asi
pues el objeto de la relacién de Trabajo era el esclavo mismo y no su presta-
cibn, por tanto era imposible la relacidn de trabajo, puesto que ni siquiera
se daba l1a condicién fundamental para ser sujeto de la relacién como es la
calidad de persona. (6)

En Rama el trabajo era considerado come un producto ¥ no como una presta-
cidn, para ellos era un hecho ligado a la condicién del esclavo que 1o reali-
zaba, por 10 que no generaba relaciones laborales.

Como Roma carecié de conceptos juridicos especificamente laborales, dichas
relaciones quedaron encuadradas dentro del mrco del Derecho Civil, siendo po-
cas en realidad las Instituciones que regularon algunas situaciones laborales,
como el Derecho de Familia, que lo hizo valiéndose de normas propias, la Manu-
missio, que marca el transito de la esclavitud y un régimen de subordinacién,
por medio del cual el esclavo se convertia en liberto, este acto era efectua—
do por el Sefior, lo anterior engendraba un vinculo de gratitud por lo que el
liberto se¢ sentia obligado a prestar sus servicios a su antiguo Amo.

Durante la época Gremial, la relacién de trabajo se originaba cuando el
individuo se incorporaba al taller, dicha relacidn estaba basada en vinculos
de proteccién, de lealtad y de deberes reciprocos de compenetracitm intima en-
tre maestros, oficiales y aprendices, lo anterior con un firme arraigo a la
conunidad de trabajo del que en ella indresaba, a pesar de }o anterior el con-

(6) ALONSO GARCIA, MANUEL.- Derecho del Trabajo.~ Tomo I. México, D.F. Segun-
da Edicidn, pag. 123



cepto de trabajo eta desconocido. (7)

Cuando los Gremios quedan disueltos y los elementos de produccién disgrega
dos: Es entonces cuando se recurre a la Institucidn del Contrato para lograr
nuevamente el equilibrio de dichos elemantos, surgiendo el trabajo como acuer-
do de voluntades al margen de la Ley y la relacidn laboral aparece como una
nueva relacién de servicios. (8)

EL profesor Garcia, Oviedo, nos dice al respecto que:

"Es la era del Contrato que desde la Revolucién hasta wmedia Centuria habia
de regir enteramenta el vrden econdmico de la vida y come consecuencia debfa
de fundar el origen de la relacidn de trabajo en dicho contrato. (9)

Actualmente toma fuerza una Doctrina, la cual postula la relacién de traba
jo. como una figura auténoma, independiente y distinta a la relacién del Con ~
trato, a esta doctrina se le han adherido renombrados Juristas, los cuales,
afinman que el Dereclio del Trabajo difiere del Darecho Civil, ¥ gque por tanto
las instituciones del Derecho del Trabajo deben de ser distintas a las del De-
recho Civil,.dc la Cueva dice: el Derecho constituye un estatuto personal que
procura elevar al hombre a una existencia digna y por consiguiente "EL elemen-
to primordialmente protegido por el Derecho del Trabajo es, sin duda, el traba
jador, y como el Derecho del Trabajo es sin duda un Derecho inconcluso, o bien
podriamos decir es un Derecho en formacién, por lo que todavia estd en lucha

_con el Derecho Civil, por esta razdn existen actividades que pertenscen al De-
recho del Trabajo ubicadas en el Derechio Civil, por esto cuando el Derecho del

(7) GARCIA OVIEDO, CARLOS.- Tratado Elemental de Dereclio Social.- (uinta Edi -
cién, Editorial Distribuidores Execlusivos para Espafia y el Extranjero.
E.T.S.A, Madrid. 1954. P.0. pag. 105

(8) DE LA CUEVA, MARIO.~ Tomo I. Op. cit. pig. 453

(9) Ibid.pdgs. 106, 107



Trabajo se extiende a otras actividades, sus caracteristicas son diferentes
por tal motivo la relacidn de trabajo no presenta los mismos caracteres, ni
en cuanto a su formacidn ni en cuanto a su contenido y efectos, siendo diffeil
crear un solo tipo de Relacidn Lahoral®. cConcluye diciendo que: "en la rela -
cibn del trabajo los efectos fundamentales de la misma, principian Gnicamente
a partir del instante en que el trabajador inicia la prestacidn del servicio",
dicho en otras palabras "El Derecho del Tralajo, que es un Derechio Protector
de la vida, de la salud y de la condicidn econdmica del trabajador, parte del
supuesto fundamental de 1a prestacidn de servicios, y en razén de ella, impone
al. patrdén cargas y obligaciones. (10)

Por otro lado, la Teoria Contractualista sostenida también por renombrados
Juristas, reafirma el origen de la relacifn en el Contrato de Trabajo,

CABANELLAS, al respecto manifiesta: "Una cosa es dar por desaparecida la
nocidn del contrato y otra bien distinta admitir su evolucién, por reconocer
el intervencionismo Estatal, cada dia mds creciente, y el poderoso desarrollo
de las normas tutelares de orden piblico. "Que debemos por un momento recordar
que en materia laboral la autonomfa de los particulares sufre limitaciones, y
que el hombre que es de cardcter subjetivo, pues se origina por un proceso en
el que actdia la voluntad, restringida o no pero voluntad al fin“. (11)

Garcla Oviedo, afimma: "Que no basta que las partes se subordinen a la
Ley, sino ademdis hace falta un acto subsiguiente rue las ponga en contacto y
decidan crear la relacién, este acto debe de ser un contrato, o sea, un acuer-
do de voluntades, y como é1 dice: "EL mero heclio de la incorporacién a una em
presa", hecho material que carece de un valor juridico si no se acompafia de
un acto de esta naturaleza, y este acto es un verdadero contrato, ademds, afip

(10) DE LA CUEVA, MARIO.- Towo I. Ob. cit, pdg. 455

(11) CABANELLAS, GUILLERMO.- Contrato de Trabajo.- Editorial Bibliografica
Omeba, Vol. I. Buenos Aires, 1963. pig. 148



ma que la mis reciente doctrina alemana, participa en esta concepecidn, (12)

"EL Contrato de Trabajo, dice Holzendorf, determina la insercién del tra -
bajador en la empresa, fomma verdaderamente la relacidn de trabajo, pero nunca
determinard el nacimiento de derechos y obligaciones, la causa de &stas, es
una declaracidn reciproca de voluntades*. (13)

Dentro del Derecho,- Se ha llamado Relacién Juridica a "Un vinculo creado
por normas juridicas entre sujetos de derecho, nacido en un determinado hecho
que origina situaciones juridicas correlativas de facultades y deberes, cuyo
objeto son ciertas prestaciones garantizadas por la aplicacidn de una conse -
cuencia coactiva o sancidén”. (14}

La Ley Federal del Trabajo de 1931, establece sdlo el concepto de Contrato
de Trabajo, manifestando en su articulo 17, “El Contrato Individual de Traba -
jo, es aquél por virtud del cual una persona obliga a prestar a otra, bajo su
direccidn y dependencia un servicio personal mediante retribucidn convenida”.
Mancicnando en su articulo 18, que: "La existencia de un Contrato se presumia
entra las partes, y en el casc de que no hubiese estipulacién expresa, se en -
tenderia regida por dicho Ordenamiento Juridico y las nonmas gue le sean suple
torias.

AL respecto nuestra Nueva Ley Federal del Trabajo, ha preferido tomar los
dos conceptos, dandoles igual valor y aceptado el origen diverso de las rela -
ciones de trabajo, asi en su articulo 20, pdrrafo tercero, se asienta lo si -
guiente: "Las prestaciones de un trabajo a que se refiere el pirrafo anterior,

(12) GARCIA, OVIEDO.- Ob. cit, pdq, 113

(13) CITADO POR GARCIA OVIEDO. Op. cit. pigs. 114 y 115

{14) ROJINA VILLEGAS, RAFAEL.~ Compendio da Derecho Civil.- Tomo I. Editorial
Porrfia, S.A. Ed.; Vigecimosegunda. México, D.F. 1988, pig. 23t



.

Y el contrato celebrado producen los mismos efectos".

Por otra parte, el primer pirrafo de dicho articulo se nos sefiala el con-
cept'o de 1a relacién de trabajo mismo que a la letra dice: "Se entiende por Re-
lacién de Trabajo cualquiera que sea el acto que le de origen, la prestacién de
un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago de un salario".

En el Derecho del Trabajo en su concepto gencral se ha definido como:

"Aquella conexidn entre quien presta un servicio y la persona que lo recibe".

Mario, L. Deveali. Siguiendo 1a definicidn tradicional de que los actos
juridicos son lo que tienen por efecto, crear, modificar o extinguir wn rela -
cién jurfdica que, dentro del Derecho del Trabajo podemos concebir a la rela -
cién de trabajo con un sentido propio que es aquél "Que coincide con aquella
parte de la ejecucidn del contrato que se inicia en el momento y por efecto de
la prestacidn de trabajo y existe mientras dure la misma”. (15)

La mayoria de los autores coineciden en este concepto, ya que el profesor,
Ernesto Krotoschin nos dice que la relacidn de trabajo no es sino: "Aquella si
tuacién juridica que en oposicidn del contrato, se basa (nicamente en el hecho
de la incorporacién del trabajador a la empresa". (16)

Concepto que reafirma el profesor Carlos Garcia Oviedo en su Tratado de
Dereclio Social, al decir que: "La relacidn de trabajo es una trama juridica la
boral que se puede derivar ya de un Contrato, ya de una Ley, y que expontdnea-
mente se someten las partes, y ademds, la relacién surge en virtud del hecho
material de la incorporacién del trabajador a la empresa”. (17)

(15) DEVEALI, MARIO L. Lineamientos del Dereclo del Trabajo. Sequnda Edicidn.
Tipogrifica Editorial. Argentina, Buenos Aires. pag. 215

(16) KROTOSCHIN, ERNESTO. Tratado Prictico del Derecho del Trabajo. Vol. I
Editorial Roque de Palma. Buenos Aires, 1955. pag. 192 -

(17) GARCIA OVIEDO, CARLOS. Op. cit. pig. 112



EL concepto de relacidn asi determinado, se debe a que el derecho del tra-
hajador se refiere principalmente a la prestacién del trabajo o sea, el hecho
y los derechos y obligaciones que nacen entre las partes por el mismo hecho
del trabajo, prescindiendo casi en su totalidad de la existencia de validez
del Contrato.

A modo de conclusidn de esta postura tomamos algunas ideas del eriterio
del maestro, Krotoschin, quien explica cque el contrato es previo a la fase de
ejecucidn se ha suspendido o interrumpido; se ve mis claramente en estos dos
casos de suspensién, interrupcidn que el contrato y no la relacidn es la fuen-
te verdadera y auténtica de las obligaciones mutuas, y que el trabajador es su
perior comd individuo a la empresa y se mantiene eén una posicidn de Derecho ng
tamente perfilada, ain independientemente del destino que puede correr en de -
terninado momento la prestacién,

Por 10 general la celebracién del contrato y la iniciacién de la relacién
coinciden en el tiempo, y aunque la circunstancia del contrato pase inadverti-
da, nos dice el profesor Krotoschin, el hecho de que un contrato empiece inme-
diatamente a ejecutarse, no es motivo para negar que la relacién establecida
se origina en el contrato y el hecho de que algunos efectos no se producen sin
la relacidn o que no deriven estos efectos del contrato, sino que con indepen-
dencia de éste, y que scan consecuencia de ciertas nommas legales, cuyo prin -
cipal objeto es la prestacién del trabajo, eso no es motivo para fincar la teg
ria sobre la existencia de la relacién.

En cuanto a nuestro Articulo 20, de la Ley Federal del Trabajo, lo que nos
manifiesta la antes mencionada, es que basta gue se preste un servicio para
que nazea Ja relacidn laboral, esto indica gue puede existir relacibn laboral
sin que exista un contrato pero nunca al contrario, o sea, que el hecho de que
exista un contrato no indica que se de la prestacién de trabajo personal y su-
bordinado para que exista la relacién laboral, al presentarse ésta se le apli-



card al trabajador un Derecho subjetivo, que en el Dereclio del Trabajo, Qrdena
miento imperativo independientemente de la voluntad de los sujetos de la rela-
cidén de trabajo ya en el acuerdo de voluntades segin de la Cueva, ho es un re-
quisito inevitable para la formacidn de la relacién, el acuerdo de voluntades
no podrd ser rector de la vida de la relacién ya que esa funcién la cumple un
estatuto, la Ley y los Contratos Colectivos entre otros Ordenamientos, debido
a ¢que el Derechio del Trabajo no protege a los acuerdos de voluntades sino al
trabajo mismo, no trata de reqular el intercambio de prestaciones sino de ase-
gurar la salud y la vida del hombre y proporcionar al trabajador una existen -
cia decorosa aunque casi siempre se da la relacién como consecuencia de un con
trato previamente establecido o cuando menos de modo simlténeo.

Por otro lado, salemos también que el contrato es nulo si se establece por
abajo de las condiciones consignadas en la Ley y esto no hard desaparecer la
relacidn laboral.

También la doctrina sefiala otro supuesto y es aquel en el que se constitu-
ye la relacién de trabajo como origen de una situacidn de hecho, o sea el tra-
bajador presta un servicio personal subordinado, con el consentimiento ticito
del patrdn el cual no puede desligarse de la obligacién de pagar por el servi-
cio, pues se han creado derechos y obligaciones, ambos sujetos de la relacidn
laboral, por lo tanto existe la presuncién tutelada en nuestra Ley Federal del
Trabajo.

Se debe hablar solamente de la existencia de 1a relacifn laboral debido a
que puede existir relacidn laboral sin contrato.

La Ley establece 1a existencia dei contrato y de la relacidn de trabajo,
la cual se presume entre el que presta un trabajo personal y el que lo recibe,
articulo 21, de la Ley Laboral.



tiste la presuncidn de que toda persona que preste un brabajo personal
subordinado, estd bajo la proteccién de la lLey Laboral a menos que el patrén
demuestre 1o contrario, esta presuncidn ha sido atacada por los empresarios pa
ra anular esta ventaja a los trabajadores, encubriendo dicha relacién por me -
dio de diferentes tipos de contratos de servicios.

Nuestra Nueva Ley Federal del Trabajo, ha asentado en su art{cule 20, la
distincidn con el contrato, sefialando que la relacidn de trabajo es la presta-
cidn de un trahajo personal subordinado, en tanto que el Contrato estipulado
en el {segundo pérrafo) del mismo, enuncia que: "Cualquiera cue sea su forma o
denominacidn, es aquél en virtud del cual una persona se obliga a prestar a
otra un trabajo personal subordinade, esto mediante el pago de un salario".
Sin cmbarga, a pesar de ser distintos se complementan.

Segln el criterio del profesor Cavazos, hay quz atender para diferenciar -
los mds claramente, el momento de su nacimiento.

"El Contrato, nos dice, se perfecclona desde el instante en que las partea
se ponen de acuerdo sobre el trabajo estipulado y el salario convenido, la re-
lacién de trabajo surge en el momento en que se inicla la prestacidn de servi-
cios”. (18)

1.2.2. CONCEPTO DE RELACION COLECTIVA DE TRABAJO.

Ahora bien, las Relaciones Laborales en general se dividen en el Derecho
Mericano; En Relaciones Laborales Individuales y Relaciones Laborales Colecti-
vaz, las primeras previamente analizadas en piginas anteriores, en cuanto a
las segundas, son las que se establecen entre la empresa y la commnidad de

(18) CAVAZOS, BALTASAR.- Mater Eb Magistra y la Evolucidn del Derecho del Tra-
bajo. - Bibliogrifica Omeba. México, 1964. pag. 4




trabajadores como una simple unidad de hecho, 0 reunida en un sindicato, y re-
ciben ese nombre debido a que se ccupan y afectan a la comnidad obrera como
tal, a los intereses de la misma y claro estd, repercuten sobre todos y cada
uno de los trabajadores.

La misma exposicién de motivos de la nueva Ley Federal del Trabajo, enfa -
tiza que las Relaciones Colectivas son formas de realizar la libertad e igual-
dad del trabajo y del capital, en la Democracia moderma, ya que las institucig
nes que la integran, tienen fundawento Constitucional por primera vez en la
Historia, estipula el articulo 123, fracciones de la XVI, a la XXIII, a saber,
"la Coalicidn, la Asociacidn, las Huelgas, 1as Negoclaciones, los Contratos
Colectivos de Trabajo, para cuya resolucifn existen dos procedimientos, la Hue)
ga y el Recurso ante las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje, a fin de que és -
tas, previo estudio del problema resuelvan si deben modificarse las condicio -
nes de trabajo o de servicios, o si es posible autorizar a la empresa para
que suspenda o termine parcial o totalmente sus actividades". (19)

Y camo el Derecho regulador de las relaciones generalmente estd en el Con-
trato Colective de Trabajo, éste es fuente de Derecho Objetive para las rela -
ciones de trabajo individuales y colectivas, de tal suerte que el articulo
386, se interpreta como que el Contrato Colective constituye la base para el
establerimiento de las Relaciones Colectivas, acompafia a esa nocifn, lo que en
el Derecho Mexicano se conoce ctmo Contrato Lay.

1.3, CONCEPTO DE CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO

YEl Contrato Colective de Trabajo, es la Institucidn central del Derechio

{19) Iniciativa de la Nueva Loy Federal del Trabajo.- Exposicién de Motivos.-
Edicion de la H. Camara de Diputados. 1968, Buitida por, GUSTAVO DIAZ

ORDAZ



Colectivo del Trabajo, su origen se encuentra en el Siglo XIX, posterior al
nacimiento de la asociacidn profesional, y ésta junto con la hueldga, 50n el
medio de presidn sobre el patrdn para obligarlo a acceder a las demandas de
los trabajadores.

Al principio significd un acuerdo de Voluntades privado, regulando de es-
ta fonm una situacién interna, posteriommente cobré fuerza, hasta llegar a
ser en nuestros dfas una de las formas mis novedosas y fdeiles para dar o mo-
dificar normas juridicas.

£1 Contrato Colectivo de Trabajo, es el pactoc que filja las condiciones de
trabajo en las empresas con la mira de elevar ol nivel de vida de los trabaja
dores; es la norma que pretende regular las relaciones de trabajo en el senti-
do mds favorable a las necesidades del obrero.

ES el instrupento que ammoniza los intereses entre el patrdn y los trabae
jadores, resultado de las discusiones de los representantes, siendo la ley
del grupo a la que todos deben saneterse dando nacimiento o modificando normas
juridicas y cldusulas que contiene las cuales se revisan periddicamente con
el objeto de ajustarlas a las necesidades cambiantes de una sociedad, su campo
de aplicacién es la empresa o ampresas con las que se celebre y tiene un carig
ter concreto refirifndose a una empresa y a un sindicato determinado.

El objeto directo del Contrato Colectivo seria adquirir los derechos que
sean bonéficos para los trabajadores, y de condiciones satisfactorias para el
patrdn y ol trabajador.

EL Poder Piblico ha reconocido el valor de estos Contratos Colectivos de
Trabajo y permite que se extiendan en la adquisicién de nueves y mejores dere-
chos respecto a los trabajadores y las condiciones mds favorables para el tta-
bhajo en relacidn con el patrdn, estos derechos pueden ser mejores que los eg-



tablecidos en la Iay, pero nunca podrfn ser inferiores a los manifestados en
1a misma.

Por otra parte, dicho Contrato no substituye al Conttrato Individual sino
mis bien lo complementa.

En cuanto al término del Contrato Colectivo de Trabajo los autores en sus
teorfas han sido my genéricos, y todos nos manifiestan un mismo concepto asi
mismo como la Ley Federal del Trabajo la cual es muy formal al respecto.

El maestro Eugquerio, en su concepto cita el articulo 386 de la Ley Federal
del Trabajo.

"El Contrato Colectivo, es el convenio celebrado entre uno o varios sindi-
catos de trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos patrg
nales, clyo olyjeto es establecer las condiciones segin las cuales debe prestar
se el trabajo en una o mis empresas o establecimientos”, (20)

Para Mario de la Cueva, su concepto es el de la Ley Federal del Trabajo.

"Contrato Colectivo de Trabajo, cano el convenio celebrado entre uno o va-
rios sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindi-
catos patronales con objeto de establecer las condiciones segin las cuales de-
be prestarse el trabajo de una o mis empresas o establecimientos", (21)

En este Contrato, lo finico que se puede apreciar es el acuerdo de volunta-
des de sindicato y patrones o trabajadores y patrones.

(20) GUERRERO, EUQUERIO.- Manual de Derecho del Trabajo.~ Editorial Poryda,
S.A, Vigésimo Quinta Edicidn, Méxicc. 1986, pdg. 331

(21) DE 1A CUEVA, MARIO.- El Nuevo Derechio Mexicano del Trabajo'- Tamo II,
Editorial Porriia. Sequnda Edicibn. Maxico, pags. 438 y 439



En cuanto al término del Contrato Colectivo de Trabajo es criticado ya que
en la actualidad esta situacion no es un instrumento que tenga naturaleza con-
tractual pero que sin embargo, se sigue empleando. En la Bxposicién de Motivos
de la Ley de 1970 al redactar el proyecto de dicha Ley, se analizd la conve -
niencia de cambiar el témmino. "Contrato Colective de Trabajo®, por el de “Con
vencidn Colectiva de Trabajo". Pero liegé a la conclusién de conservar la pri-
mera denominacidn por estar generalizada en la Ley, en la Jurisprudencia, en
la Doctrina y entre los Trabajadores y Patrones, y ademis por que esta denomi-
nacién no afecta a la naturaleza de la Institucidn. (22)

Néstor de Buen, considera que no debia llamarse Contrato ni tampoco Conve-
nio por gue éstos expresan un acuerdo de voluntades entre las partes para cele
brarlo.

Pero en México actualmente esto no sucede ya que los patrones no celebran
estos contratos conforme a su voluntad sino que se ven forzados por un mandato
legal, que los obliga a celebrarlo.

Por lo expuesto Nistor de Buen, considera que se deberfa nominar Pactos en
razén de que implican la idea de arreglo y evitan un conflicto aceptando el re
sultado como una consecuencia de un juego de fuerzas.

La Ley Federal del Trabajo, define al Contrato Colectivo de Trabajo de la
siguiente manera:

"El Contrato celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y
uno o varics patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con abjeto de
establecer las condiciones segin las cuales deberd prestarse el trabajo en una

(22} DE BUEN, NESTOR.~ Derecho del Trabajo.- Editorial Porrla, S.A. quinta
Edicién, México, 1983, pdg. 135



0 mas empresas o establecimientos, artfculo 386 de la Ley Federal del Traba -
jo". (23)

De la definicién que nos da la Ley, se desprende que el legislador le atri
buye naturaleza de convenio, el cual celebran por una parte los trabajadores
representados por una o varias organizaciones sindicales; cuya finalidad es
estahlecer normas generales y su campo de aplicacidn serd necesariamente una’
empresa o establecimiento. i

Jesiis Castorena, en su definicién nos manifiesta:

"Es la Reglamentacidn de las condiciones de trabajo de las relaciones pro-
fesionales y en general de las materias de trabajo, destinadas a regular las
condiciones de una o varias comnidades de trabajadores y un patrdn o varios
patrones, o una comunidad de patrones y la de los miembrog de la Entidad Colec
tiva, con el objeto de conducir esas mismas relaciones por 1a via pacifica".
(24)

1.3.1. CONCEPTO DE CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

Con la Revolucién Industrial e invencién de wmiquinas, mismas que desplaza-
ron al honbre, surgiendo grandes empresas, motivo por el qua los artesancs, de
jaron sus pequefios talleres para emplearse en éstas, asi comienza la incipien-
te relacidn obrero patronal, siendo el primer nexg. jurfdico o vinculo que se
establece entre el hombre propietario de su fuerza de trabajo y el sujeto que
ostenta el capital y los medios de produccién.

Estas relaciones en su tiempo fueron reguladas por el Derecho Civil, mismas

(23) Ley_Federa) del Trabajo, Comentada por TRUEBA, URBINA ALBERTO y TRUERA
BARRERA JORGE.- Editorial Porrfia, S.A, Sextoagésimo primera Edicién, Mé-
xico 1990. pdg. 183

{24) CASTORENA ZAVAIA, J. JESUS.- Ob. cit. pdg. 86



que se traducian en Contratos de Compraventa, as{ lo trataron de clasificar,
otros lo asimilaron dentro del Contrato de Arrendamiento, asi como Mercantil,

Se pretendfa con esto que el obrero o trabajador con el simple hechio de
laborar, surgieran los derechos y obligaciones tanto para el patrén como para
el trabajador, cosa que no puede darse hasta no realizarse un contrato, pues
la Teoria de la Relacién, no se padrfa justificar la existencia de algin derg
cho en la simple relacién laboral.

Anteriomnente se pretendia que fuera as{ para abusar del' trabajador y de
asta manera explotarlo, ya que la relacidn de trabajo se daba como en Spocas
medievales, en que el hombre tenia que obedecer como un caudillo a su sefior

amo.

En el Derecho del Trabajo se le designd dentro del Contrato de Trabajo,
y se le considerd lisa y llanamente contrato.

Se considera gqua el Contrato de Trabajo es de cardcter social y que las
relaciones laborales que de &1 surgen ya que no se rijan dnicamente por la
autonomia de la voluntad sino que alora se establezean conforme a las normas
sociales minimas y, creadas por la Legislacién Laboral.

EL Contrato Individual de Trabajo, contendri siempre normas de caricter
social y prestaciones confomne a la Ley, pero nunca podran ser inferiores a
1o estipulado en la legislacién, debido a que a través del Contrato Individual
de Trabajo se protege al trabajador, por tal motivo los beneficios podrédn ser
mayores para el trabajador.

Mario de la Cueva nos expone su congepto al respecto del Contrato Indivi-
dual de Trabajo:

YEs la suma de Principios, Normas e Instituciones que regulan el nacimien
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to de la vida y extincidn de las relaciones individuales de trabajo, fijan los
derechos y obligaciones del trabajador y del patrdn, y sefiala las nonms parti
culares para aljunas formas de prestacién de servicios o trabajo". (25)

El maestro Euquerio Guerrero, nos manifiesta su concepto de Contrato Indi-
vidual de Trabajo, mismo que a continuacidén enunciamos.

"EL Contratc Individual de Trabajo, cualquiera que sea su forma o denoming
cibn, es aquéi cn virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un
‘trabajo personal subordinado, mediante el pago de un salario”. (26)

Néstor de Buen, al manifestarnos su concepto de Contrato Individual de
Trabajo, nos menciona que:

“Contrato Individual de Trabaje, cualquiera que sca su forma o denomina -
cibn, es aquél en virtud del cual una persona Se abliga a prestar a otra un
trabajo personal subordinade, mediante el pago de un salario*. (27)

En cuanto al concepto de Mario de la Cueva es criticable en razén que ma-
nifiesta que es un conjunto de principios, normas e instituciones, nuestra
prequnta es, qué abarcan éstos, incluso en la parte final vuelve a recalcar
normas lo cual tampoco precisa y es inaceptable en una misma definicidn que se
utilice el mismo témmino y no lo precise.

En tanto que los dos dltimos juristas, no varfan en su concepto de Contra-
to Individua)l de Trabajo, transcribiéndolo de la misma forma que estd redacta
do en la Ley Federal del Trabajo, articuls 20, pirrafo segundo.

(25) DE LA CUEVA, MARIO.-Tomo II. Ob. cit. pigs. 432 y 433
(26) GUERRERO, EUQUERIO.- Ob, cit. pigs. 431 y 432
(27) DE BUEN, L. NESTOR.~ Ob. cit. pdg. 126
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De lo anterlomente escrito desprendemos que, el Contrato Individual de
Trabajo es:

A.- Un conjunto de nommas juridicas, relativas a la prestacién de un servicio
personal subordinade y remunerado.

B.- Es un beneficio personal para el trabajador ya que en &l se estipulan de -

rechos y obligaciones para ambas partes, cosa que en otra época no se ha -
cia, ya que eran los patrones los que ponfan las reglas y los trabajadores {ini
camente acataban haciendo valer por este medio la 1libre voluntad en la contra-
tacion, lo anteriormente expuesto indica que el trabajador nd podia expresar
libremente su voluntad, simplemente se sometfa.

En la definicidn comprendida en la Ley Federal del Trabajo en Mixico, en
su articulo 20, a la letra dice:

“El Contrato Individual de Trabajo, es aquél en virtud del cual una perso-
na se obliga aprestar a otra un trabajo personal subordinado, medlante el pa -
go de un salaric”. (28)

Consideramos que es un concepto muy completo debido a que abarca los tres
elenentos escenciales y son los siguientes:

A.- La actividad del hombre, Prestacidn de servicios o trabajo, el cual es
personal ya que al obligarse a prestarlo implica que lo hard perscnalmen-
ta.

La Prestacidn, puede ser fisica, intelectual o artistica, y la realiza el
pedn, obrero, profesor, ingeniero o artista de cine etc., esta prestacién se

(28) DE BUEN, L. NESTOR.- Ob, cit. pig. 127.



22

prolonga en el tiempo.

B.- Vinculo de subordinacién.- Esto es el asalariado el cual se coloca bajo la
autoridad de un empleador pero no como persona sino fnicamente en lo refe-
rente al trabajo y es como el empleador da las drdenes sobre la ejecucién
del trabajo, controla el cumplimiento del miswo y verifica sus resultados,
el obrero sdlo obedece, aungue a pesar de que sdlo estd subordinado en
cuestién de trabajo y no camo persona, es necesario y se justifica que se
dé la intervencién del legislador para asegurar el respeto de la seguri -
dad y dignidad del trabajador.

Remuneraci6n. - Esto no es otra cosa que el pago o sea el salario,

En la actual legisiacifn, al celebrar el Contrato Individual de Trabajo,
existe un acuerdo de voluntades por ambas partes y as{ mismo se produce la
obligacién de prestar un servicio personal subordinado, por lo gue respecta al
trabajador.

Congideramos que el Contrato Individual de Trabajo, es:

"Un acuerdo de voluntades de ambas partes, reguladas por el Derecho del
Trabajo, el cual debe de celebrarse por escrito,

Y por iltimo, analizaremos los wonceptos principales de la relacidn con -
tractual, esto con al objeto de tener una base minima de conocimiento y poder »
comprender lo referente a la relacidn laboral y su terminacién en determinado
momento.

1.4. CONCEPTOS DE TRABAJADOR, PATRON Y SINDICATO.

CONCEPTO DE TRABAJADOR.
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TerminolSgicamaente, frente a la utilizaci6n indiscriminada de las voces
Obrero, Empleado, Prestador de Servicios, o de Obra, Dependientes, etc,, la
denominacidn trabajador responde con precisién a la naturaleza de este sujeto
primario del Derecho del Trabajo, amén que se unifica el cardcter de aguéllos
que viven del esfuerzo material e intelectual.

Este término suprime la discriminacién ain subsistente en diversos siste -
mas que regulan mediante status diferentes la condicidén del cbrero, el amplea-
do y el trabajador. (29)

EL concepto de trabajador es genérico por que se atribuyen a todas aque -
llas personas gque, con apego a las prescripciones de la Ley, que analizaremos
enseguida, entregan su fuerza de trabajo al servicio de otra y, en atencidn a
los lineamientos Constitucionales, no admiten distinciones; as{ se ha reconoci
do en forma expresa en la ley Federal del Trabajo, segundo pérrafo, que reco -
noce este principio de igualdad al estatuir.

No podrédn establecerse distinciones entre los trabajadores por motivo de
raza, sexo, edad, credo religioso, doctrina polftica o condicién social. (30)

Néstor de Buen L, nos manifiesta que la Ley Federal del Trabajo de 1931,
1o considera de la siguiente manera:

"EL Trabajador es toda persona que presta a otra un servicio material, in-
telectual o de ambos géneros, en virtud de un Contrato de Trabajo". (31)

(29) DICCIONARIO JURIDICO MEXICANO.- Instituto de Investigaciones Jurfdicas
Mexicanas.-Universidad Autdnoma de Mdxico.- Editorial porrfia, S.A. Segun-
da Edicidn. México, 1987, 0-Z, pag. 3106

(30) DAVALOS, JOSE. Ob. cit. pig. 90

(31) DE BUEN L, NESTOR. Ob. cit. pig. 465
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EL Maestro sefiala que la Ley anterior carecia de precisién ya que se con -
sideraba Trabajador, a la persona que prestaba a otra un servicio material e
intelectual o de ambos géneros con lo cual hablaba en general de “personas” y
no precisaba si eran “fisicas o morales’, ademis admitfa categorfas de traba -
jadores manuales o de trabajadores intelectuales las cuales no existian ya que
todo trabajo en alguna medida presupone una actividad fisica e intelectual.

Por otra parte, la nueva Ley Federal del Trabajo de 1971, en su articulo
8, manifiesta:

“Prabajador es la persona fisica que presta a otra £isica o juridica, un
trabajo personal subordinado®.

Esto origind el cambio que implica que Gnicamente las personas fisicas,
pueden ser sujetos de una relacién de trabajo, la cual dio solucién que sir -
vid entre otros objetivos para que el Contrato de Equipo, que era una fuente
de explotacidn de log trabajadores, quedara al margen de la Ley.

El concepto de Trabajador Subordinado, no sdlo sirve para distinguir el
status del houbre sino también para designar algunas formas importantes como
es que el hombre actie de acuerdo con su albedrio, aplicando sus conocimien -
tos por medio de los principios cient{ficos y tecnolégicos que juzgue perti-
nente.

EL Art, 8 de 1la Ley Federal del Trabajo define al trabajador como:

"[a persona fisica que presta a otra fisica o moral, un trabajo personal
subordinado”.

"De acuerdo con esta definicién se observan tres elementos:
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A.- El primer elemento lo integra la persona fisica, en cuanto al Derecho La-
boral protege al trabajador como ser humano debido a la energia que gasta
en la prestacién de un servicio,

Lo cual es légico dada su naturaleza ya que com nos dice el filtimo pirra-
fo del Art. 8, de la ley:

Para efectos de esta disposicién, se entiende por trabajo toda actividad
hunana, intelectual o material independientemente del grado de preparacifn téc
nica requerida para cada oficio o profesién.

B.- El segundo elemento o congtituye el Servicio en si.

C.- El tercers, es la subordinacién, o sea 1o que la Ley de 1931, estimd como
la direccidn y dependencia, esto es el trabajador bajo la dependencia del
patrén”. (32)

La Suprema Corte de Justicia de la Nacién, define la Subordinacidn.

"La Relacidn de Trabajo sujeta a brdenes de un patrdn’, ésta viene a ser
el poder Jurfdico del mismo por el cual puede &1 disponer de la fuerza de tra-
bajo del obrero y la obligacidn legal de aguél de obedecer las drdenes del pa-
trén en relacidn con el trabajo. (33)

El maestro Santiago Barajas, hace alusién a lo manifestado por el doctor
De la Cueva, y expresa en particular.

(32) BARAJAS SANTIAGO.- Dereclio del Trabajo.- Universidad Nacional Autdnoma
de México. U.N.A.M. Instituto de Investigaciones Jurfdicas. México 1983
pag. 157

(33) Tesis No. 161, del Apéndice de) Seminario Judicial de la Federacién.-
Quinta Parte, Cuarta Sala, México, 1975. pég. 157
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Para saber si existe la relacién de trabajo debe atenderse menos a la re -
lacidn real en cuanto a la posibilidad juridica de que esta direccién exista.

La variante de la anterior definicién la encontramos en el trabajador de
confianza art{culo 9, que expresa: "su calidad depende de la naturaleza de las
funciones a realizar por las personas y no de la designacién que se le dé a su
puesto, por ello se ha estimado como funciones de confianza, las de Direccién,
las de Inspeccidn asi com las que se relacionan con trabajos personales del
patrdn dentro de la empresa o establecimiento".

Examinando la exposicidn de motivos de la Ley Federal del Trabajo, encon -
tramos que los principios que apoyaron este conceptc fueron, por una parte, el
hecho de que los trabajadores o empleados de confianza, como se les conoce en
nuestro medio laboral asi como cuanta persona que presta un servicio subordina
do deben estar protegidos por las disciplinas legales, sblo atendiendo a las
modalidades de la prestacién especifica de sus servicies, es decir, el elemen-
to objetivo de ia subordinacién; por otra parte, la calidad de confianza serf
en funcidn a la actividad que se tenga que realizar y no al nombre o titulo
nobiliario que se le otorgue al puesto que sirve. (34)

El maestro Trueba Urbina, en su definicién de trabajador manifiesta:

"ES todo aquél que presta un servicio eficiente, no entrafia subordinacién,
sino simplemente el cumplimiento de un deber".

Dentro de esta definicién quedan encuadrados todos aguéllos que prestan un
servicio personal a otro sea cual fuere ya que estos fueron los deseogs de los
Constituyentes de Querétaro al plasmarlo en. el Art{culo 123, Constitucional,
"la Legislacién no debe limitarse al caricter econdmice, sino al trabajo en
general®, ya sean taxistas, artesanos, artistas, domdsticos, trabajadores del
(34) BARAJAS, SANTIAGO. Ob, cit. pig. 20
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campo, ¢hC,

EL concepto de Trabajador, de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo ac -
tual, misma que nos manifiesta en su numérico 8, qye;

"Trabajador, es la persona fisica que presta a otra fisica o moral un tra-
bajo personal subordinado".

Consideramos que este concepto es correcto aungue incompleto, por lo que a
continuacién exponemos:

1.- S3lo entre personas fisicas se puede dar el trabajo.

2.~ SHlo las personas f{sicas pueden realizar labores manuales o intelec -
tuales.

3.~ S6lo las personas fisicas pueden adquirir un salario por un trabajo
realizado, y es precisamente el salario lo que el Legisiador olvidé en
el concepto de trabajador para complementar un concepto menos burgués
y mis social.

Con el transcurso del tiempo ha mejorade mucho la Legislacidn a favor de
los trabajadores con la finalidad de deshechar por completo el término de su -
bordinacién, otorgando a todos los trabajadores la proteceidn y tutela de De -
recho Mexicano del trabajo y por dicho medio reintegrarle al mismo el respeto
¥ la dignidad a que tiene derecho todo trabajador.

CONCEPTO DE PATRON.

En nuestko anilisis de los conceptos elementales para el trabajo que pre -
tendemos realizar, no podemos olvidar el concepto de patrdn, esto por ser uno
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de los elementos esenciales de la relacién laboral.

As{ tenemos que patrén, se le denomina a la persona que recibe los servi-
clos del trabajador, también se les conoce con otros sindnimos tales caxo:
acreador de trabajo, empleador, patrono, patrén, principal, dador de trabajo,
dador de empleo, empresario, locatario, etc., lo cual sucede en ia Doctrina y
en la Legislacidn Nacional, eligiéndose el de patrén y empresario por costum -
bre v porque son 1os que prostan menos objeciones. (36)

Anteriormente ya anotamos que el patrén es un sujeto primario de la rela-
¢ibn de empleo, por lo que su presencia como persona fisica es frecuente cuan-
do no la regla en la pequefia empresa, en la que se le puede encontrar tanto
suprimiendo los servicios de los trabajadores o compartiendo las actividades
laborales.

Bn los centros de grandes dimensiones, es comin por el contrario 1a diso-
lucién fisica individual, en la integracién de socledades (personas juridicas
o morales).

Pese a que tradicionalmente, como jefe de 1la empresa, se le reconoce al
patrén un poder de jerarquia de la que dependen en relacién subordinada, los
trabajadores de los migmos. ’

Alfredo Sinchez Alvarado, no ofrece su concepto de patrén definiéndolo
asi:

"Patrén, es la persona £isica o juridica colectiva (moral), que recibe de
otra persona fisica los servicios materiales o intelectuales o de ambos géne-

(36) DAVALOS, J0SE. Ob. cit. pig. 98
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ros, en forma subordinada”. (37)

Néstor, de Buen, nos indica que:

“Patrén, es quien puede dirigir la actividad laboral de un tercero que tra
baja en su lLeneficio, mediante retribucidn". (38)

"la ley Federal del Trabajo, en el numeral 10, pirrafo primero nos dice
ques .

Patrdn, es la persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o
varios trabajadores".

En la Iey de 1931, se contemplaba al patrdn en virtud de un contrato de
trabajo.

vpatrén, es toda persona fisica o jurfdica, que emplee el servicio de
otra en virtud de un contrato de trabajo.

En la actual Ley Federal del Trabajo, se ha establecido que la ausencia
del contrato de trabajo en nada afecta la existencia y validez del vinculo la-
boral segin se desprende de los articules 21 y 26, de dicha Legislacién". {39)

1a Ley Federal del trabajo, nos indica en su articulo, 11 lo siguiente:

"Los Directores, Administradores, Gerentes y demds personas que ejerzan
funciones de direceidn o de administracién en la empresa o establecimiento, se
rdn considerados como representantes del patrdn, en tal concepto lo obligan

(37) SANCHEZ ALVARADO, ALFREDO. Instituciones del Deracho Mexicano del Traba-
jo. S/E. México, 1967, Tomo I, phg. 299.

(38) DE BUEN, L. NESTOR. Ob. cit. pdg. 453

(39) DE LA CUEVA, MARIO. Tomo II. Ob. cit. pig. 435
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en sus relaciones con los trabajadores.

Como el sector de la produccidn es variads en nuestro pals, los patrones
se clasificarfn en conformidad a su actividad.

Y com el estudio del patrdn se relaciona con las actividades econémicas,
entonces se puede hablar de patrones industriales, comerciales, artesanales y
agricolas.

Patrén Substituto, esta figura se da gencralmente por la transmisién de
una empresa o establecimiento en virtud de la cual el adquiriente asume la ca-
tegorfa de nuevo patrén o sea el patrbn substituto, mismo que aswmird las obli
gaciones pasadas, presentes y futuras derivadas de las relaciones de trabajo.

La Ley establece que, la substitucidn det patrdn no afecta a las relacio -
nes de trabajo, y que el patrdn substituto es solidariamente responsable junto
con el patrdn anterior, en cuanto a las obligaciones previamente a la fecha de
_ la substitucidn tomando en cuenta un periodo de seis meses anteriores a la fe-
cha de 1a.adquisicién de la empresa o establecimiento.

la Substitucidn del patrdn, no afecta las relaciones de trabajo, pues ésta
es una situacién juridica objetiva establecida entre el trabajador y la fuente
de trabajo.

CONCEPTO DE SINDICATO.

,En la practica del wovimiento obrero, profesionalmente organizado y desti-
nado a procurar la transfonmacién de la vida sccial y del Estado, se manifies-

ta el marco jurfdico del sindicato.

pentro del sistema de economia capitalista y segin su relacién con el Es -
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tado, La Asociacitn Sindical Cbrera, reconoce la necesidad histérica de la lu-
" cha de clases y es considerada como un instrumento material de organizacién y
dafensa del trabajo.

En 1a Enciclica Rerum Novdrum, promulgada por Ledn XIII, en 1881, consa -
gtd la Libertad sindical de los trabajadores, al manifestar el mismo Ledn
XIII, una clase no puede vivir sin la otra ni el capital sin el trabajador,
ni el trabajador sin el capital.

La actividad sindical se encuentra interdisciplinada por las decisiones
det Estado: convirtiendo al sindicato en un instrumento de solidaridad, tratan
do de procurar la participacién obrera en beneficio de la eivilizacién y la
econania,

Al abordar el tema de la relacién laboral colectiva, lo haremos consideran
do a los trabajadores y a 10s patrones, Tesis de Mario de la Cueva, debido a
que inidca que en toda relacién colectiva aparecen sindicato y empresa inter-
relacionados, y siguiendo este vrden nos indica que:

La Relacidn Colectiva de Trabajo, se da entre la colectividad obrera, y
una o varias empresas, manifestando que el contenido de las normas sindicales
son en esencia el conjunto de condiciones de trabajo que, habrin de aplicarse
a los trabajadores presentes y futuros de la negociacidén o negociaciones inte-
resadas. (40)

Por 1o que hace al sujeto Colectivo, nuestra Legislacidn vigente ha esta-
blecido, que los trabajadores, para actuar 1ajo este cardcter, deberdn estar
representados por un sindicato.

(40) DE LA CUEVA. MARIO. Tomo I. Ob. cit. pdg. 161
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Nuestra Legislacidn se cifie a los principios del Convenio No. 87 sobre 1i-
bertad sindical, cuyos principios reproduce en forma casi literal.

La ley Federal del Trabajo en su numeral 356, manifiesta:

Sindicalizacién, es la asociacién de trabajadores o patrones, constitui-
para el estudio, mejoramients y defensa de sus respactivos intereses .
(41)

Existe gran diferencia entre Sindicato y Coalicién toda vez que se obser-
va de inmediato que los alcances del sindicato son mayores, ya que el sindica-
to es una organizacién de cardcter permanente, en tanto la coalicién su orga-
nizacién es por tiempo limitado, pero tanto una como la otra llevan el mismo
objetivo.

Los patrones pueden concurrir a la relaciones colectivas, como personas
fi{sicas o como personas morales, Ya gue la fraceién XVE, del articulo 123, de
nuestra Carta Magna los faculta para crear sindicatos y alin cuando casi no
utilizan esta forma de agruparse a 1os patrones, les otorga los medios de ex-
presifn para tal efecto.

Reafirmando al artfculo 123 fraceidn XVI, de la Coalicidn, existe otra
Garant{a Constitucional al amparoc del articulo 9, de la misma y nos expresa
que no se podrd coartar el Derecho de asociacién en forma pacifica y per ohje-
to 1ieito.

El artfculo 123 Constitucional, también menciona en su fraccidn XVI, que:
tanto los obreros como los cmpresarios tienen derecho a coaligarse en defensa

de sus respectivos intereses, formando sindicatos, asociaciones profesicnales,

(41) TRUEBA, URBINA ALBERTO. Ob. cit. pig. 174
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etc.

Los ohjetivos de la asociacién profesional de los trabajadores, diFieren
de los de la asociacidn profesional de los patrones.

La Asociacién Profesional de los trabajadores, es un derecho soclal que
tiene por objeto luchar para el mejoramiento de las condiciones laborales de
los trabajadores y por la transformacién del régimen capitalista.

En tanto que la Asoclacidn Profesional de los patrones, su objetivo es la
defensa de sus derechos profesionales, entre &stos el de la propiedad.

Por lo tanto, los sindicatos son personas morales del derecho social y
con personalidad jurfdica.

Mario de la Cueva, advierte, cuando el empresario actda por conducto del
sindicato en las relaciones colectivas, éste tan sdlo funge como un simple re-
presentante, pues cada patrén puede en todo momento separarse libremente del
sindicato y convertirse en sujeto de la relacién laboral.

La posjbilidad del empresario se expresa en el artfculo 386 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, la cual nog lo indiea al referirlo en el concepto de Con ~
trato Colective de Trabajo.

Dentro del sistema mexicano se reconoce el principio de Libertad sindical
en el artfculo 123 fracecidn XVI, apartado A, Constitucional relacionade con
el articulo 357 de la ley Federal del Trabajo, donde establece el derecho de
los patrones para formar sindicatos sin previa autorizacién, as{ com afiliar
Se 0 no, o separarse en su caso de determinado sindicato.

El artfculo 359 de la Ley Federal del Trabajo, también consigna la libertad



34

sindical colectiva de las agrupaciones profesionales para redactar sus regla-
mentos y estatutos, elegir sus representantes, organizar su administracién,
formular su programa de accibn, estc para ejercer todos los derechos y accio-
nes de los mismos y de sus miembros.

La contratacién colectiva, implica inevitablemente el uso de la hwelga
como recurse final de quienes negocian y no llegan a ponerse de acuerdo.

Del misino modo cue una contratacién individual no es libre si una de las
partes carece del derecho de negarse a aceptar las condiciones de la otra.

Ia huelga es para la empresa lo que el ultimitum para la querra.

Convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo vigentes en México
con respecto a los sindlcatos, aprobados por la Conferencia Internacional del
Trabajo, riglendo en nuestro pais en conformidad con lo estipulado en el ar -
ticulo 123 Constitucional y el articulo 6°, de la Ley Federal del Trabajo.

Acuerdo No. 1l. Derecho de Asociacién o de coallcién de los trabajadores
agr{colas, Diario Oficial.- 28 de Septiembre de 1937.

Acuerdo No. 87. Likertad sindical y a la prestacidn del derecho de sin -
dicalizacién.- Dlario Oficial 16 de Octubre de 1950.

Los sindicatos de trabajadores se clasifican en conformidad con el articu
lo 360, de la Ley Federal del Trabajo.

1. GREMIALES.- Los que se forman por trabajadores de la misma profesién, es-
pecialidad u oficio,

2. DE EMPRESA.- Formados por trabajadores que prestan sus servicios en la
misma empresa.
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3. INDUSTRIALES,- Formados por trabajadores que presten sus servicios en dos
o mds empresas de una misma rama industrial.

4, NACIONALES DE INDUSTRIA.- Formados por trabajadores que presten sus servi-
cios en una o varias empresas de la mism rama industrial, instaladas en
dos o mis Entidades Federativas.

5. DE OFICIOS VARIOS.- Los formados por trabajadores de diversas profesiones,
estos sindicatos sblo podrin constituirse cuando el Municipio de cue se
trate, el nfiero de trabajadores de una misma profesidn sea menor de vein-
te,

Los Sindicakos de Patrones, de acuerdo con el articulo 361 de la Ley Fede~
ral del Trabajo, pueden ser:

A.- Formados por patrones de una ¢ varias ramas de actividades.

B.~ NACIONALES.- Fommados por patrones de una o varias ramas de actividades
de distintas Entidades Federativas.
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CAPITULO SEGUNDO
NATURALEZA JURIDICA DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO

2.- TEORIA CIVILISTA, TEORIA CONTRACTUALISTA, TEORIA DE LA ESTABILIDAD EN
EL EMPLEO, TEORIA DE LA ESTABILIDAD ABSOLUTA, TEORIA DE LA ESTABILIDAD
RELATIVA, CONTRATO COLECTIVO Y CONTRATO LEY.

2.1.~ TEORIA CIVILISTA.

Es importante conocer las diversas formas del Contrato de Trabajo a tra-
vés del tiempo.

Fn el Derecho Ramano, encontramos el Dereclio del Trabajo como un Contrae-
to de Arrendamiento de Servicios , retomado hasta la actualidad por las le -
gislaciones que siguteron las huellas de aquel derecho, incorporando esta re-
lacién chrero patronal al campo del Déreche Civil, en el cual sus nommas y -
disposiciones legales son de carfcter patrimonial.

En esa época la actividad del hombre era una cosa mis en el comercio,
por lo que el trabajo se consideraba como una mercancia.

En Roma, se conocid el Arrendamiento con las IOCATIO, como un contrato
general, por lo que una persona realizaba por otra algo que era necesario,
este contrato revestia dos modalidades.

Estas modalidades fueron:

A.~ 1a de Arrendamiento de cobra, (Locatio conductic operis).

B.- la de Arrendamiento de servicios, (Locatlo conductio cperarum).
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En la primera, se obliga a realizar una obra para otra persona por deter -
minado precio.

En cuanto a la segunda, ésta recae en la realizacidn de un servicio.

Aunque en esta época el contrato no era muy frecuente debido a la esclavi-
tud, pues se arrendaba al esclavo como cosa para la realizacién del trabajo.

Poco despuds, al utilizar el trabajo de los howbres libres se empieza a
dar 1a relacién jurfdica organizada para la prestacién de servicios y trabajo
de aquéllos.

El régimen de la libertad contractual sdlo se darfa si el Estado no inter-
viene, as{ las relaciones entre el capital y el trabajo debfan desarrollarse
sobre normas de libre voluntad y 1a misién del Estado era puramente policial,
vigilando que las relaciones se llevaran en completo orden.

Ante esta situacién, el ;abrerc no podfa por su debilidad discutir buenas
condiciones de trabajo viéndose obligado a pactar con ol patrén en forma des -
favorable por supuesto para el trabajador, mismos que convenfan por salarios
de hombre, jornadas agotadoras, descansos irrisorios, abuso del empleo de mu -
jeres y nifios, lugares insolubres, ete., dindose con esto un desampard oficial,
¥ es que, al observar el Estado, dicha situvacién se ve en la necesidad de re -
gular las relaciones entre trabajadores y patrones.

El Codigo Napolabnico reglamentd el contrato da prestacidn de servicios,
donde las partes se suponfan en un plano de igualdad al estar en la posibili -
dad de discutir libremente las condiciones de trabajo, es decir, se partia de
una base falsa al pretender la existencia de una igualdad jurfdica, ante una
marcada diferencia econdmica, la que trala como consecuencia el dejar la ela -
boracidn y celebracifn del contrato de trabajo al gusto y ventajas del patrdn,
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tales como el salario, su pago y anticipo, la jorpada de trabajo, ete,, y en
caso de conflicto eran presumibles a favor del empresario, (42)

Posteriommente a la Revolueidn Francesa, el trabajo se rige por la oferta
y la demanda, aqui las condiciones de trabajo son convenidas libremente por
las partes, dindose asi la plena soberanfa de la contratacidén y la autonomfa
de la voluntad como principio fundamental en México.

En esta forma se da ya la naturaleza propia y verdadera de un contrato de
trabajo, por el cual existe un estado de sometimlento personal, toda vez que
el dominio del patrdén para con el trabajador era extenso, lo que demuestra la
relacidn laboral, aunque este poder iba mis alld del limite estricto de la re-
lacién juridica laboral, y va a ser la actividad del trabajo el objeto del
vinculo jurfdico laboral, y serdn las prestaciones manuales y las dirigidas a
la realizacién de un acto jurfdico, el motivo de las relaciones obligatorias,
¥y esta es toda fopma de actividad que constituye el trabajo, el ¢ual era el
fundamento del Contrato de Locacidn, mismo que perdura en la Codificacidn y
en la Doctrina,

Las caracteristicas de la Teorfa Civilista respecto al contrato son:

1.~ Segin la nomma, cuando el comprador debe el precio, el vendedor esta-
blece la relacién jurf{dica (relacién entre personas con derechog y
obligaciones).

2.~ En cuanto a la declaracidn que el propietario puede usar y disfrutar
de la cosa de su pertenencia, (relacidn entre una persona y una cosa).

(42) GRAHAM FERNANDEZ LEONARDO,-Revista Jur{dica No. 9.~ Editada por la Univer
SIDAD Iberoamericana.- México, D.F. Juilo 1977. pag. 36
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En México, también se regulé el trabajo bajo las nommas del contrato ci -
vil, as{ en el Cidigo Civil de 1870, bajo el rubro de contrato de obra se cla-
sified el serviclo domdstico, el servicio por jormal, contrato de obra a pre -
cio alzado, contrato de aprendizaje, contrato de liospedaje, encuadrados todos
bajo el contrato de obra, dindole una fisonomfa propia; surgiendo con el trang
curso del tiempo las asociaciones profesionales y el contrato colectivo de
trabajo y con éste el Derecho de huelga.

Con la Revolucién Mexicana en 1917, se promulga la Constitucién, surgiendo
las garanti{as sociales a favor de los trabajadores, determinando las bases de
1a Legislacién Laboral en su artfculo 123, buscando un marco jurfdico para el
Darecho del Trabajo, con el fin de separarlo del tradiclonalismo civilista en
el que sé encontraba encuadrado, al emanar leyes fundamentales a favor del
trabajador, lxases que regularan cuestionesg laborales mismas que se reglamenta-
ron posteriormente en la Ley Federal del Trabajo de 1931, aceptando normas hu
manas y justas as{ como e} respeto al trabajador como hiombre libre.

De esta forma la prestacién de servicios de los trabajadores y derechos
de los mismos partirfan de un contrato de trabajo.

Surgiendo gran mejoramiento respecto a la cvantfa de salario y duracién
de la jornada, es as{ como a través del tiempo ¥y de la intervencidn del Esta -
do, se han logrado mejores condiciones de vida tanto en el contrato individual
de trabajo como en el colectivo.

Cuando el Contrato de Trabajo sea el medio jurfdico para la constitucién
de las relaciones econdmicas y sociales habrd concordancia entre el capital y

el trabajo y blenestar entre la colectividad.

2.2 TEORIA CONTRACTUALISTA.
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Para poder entender las teorfas existentes acerca de la relacién de traba-
jo, consideramos necesario mencionar las tesis que surgileron respecto al con -
trate de trabajo.

En cuanto a las que se equipararon a este contrato son el de arrendamien -
to, compraventa, sociedad ¥ mandato, ya que inicialmente se considerd al con -
trato de origen civilista por 1o tanto no era raro cue el mismo se tratara de
encuadrar dentro de las formas ya existentes del Derecho Privado y con una nma-
turaleza civilista.

Actualmente toma fuerza una doctrina la cual postula a la relacién del
trabajo como una figura auténoma, independiente y distinta a la nocién del
contrato, a esta doctrina se le han adherido renombrados juristas, los cuales
opinan que el derechw del trabajo difiere del derecho civil y por 1o tanto
las instituciones del derecho del trabajo deben ser distintas a las del dere-
cho civil,

Mario de la Cueva manifiesta:
Ia Relacidn del trabajo es de naturaleza contractual, por lo tanto respec-

to al contrato individual de trabajo el Gnico problema de la doctrina era in - .
cluirlo entre los tipos reglamentados por el derecho civil, (43)

(43) DE LA CUEVA, MARIO. Tomo II. Ob. cit. pig. 445
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1. ARRENDAMIENTO DE SERVICIOS
2. CONTRATO DE TRABAJO
3. CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO
4. CONTRATO DE EMPRESA O DE OBRA POR AJUSTE A PRECIO
CONTRATOS < ALZADO
ESTABLECIDOS EN 5, CONTRATO DE TRANSPORTE
EL CODIGO CIVIL 6. CONTRATO DE CORRETAJE
7. CONTRATO DE FUBLICA PROMESA
L 8. CONTRATO DE COMPRAVENTA

Brevamente analizaremos algunas de las principales teorias contractuales.

1. TEORIA DEL CONIRATO DE ARRENDAMIENTO. Esta teoria fue expuesta por Pla-
niol, quien definid al trabajo como:

Un Contrato en virtud del cual una persona se compromete a trabajar duran
te un tlempo para otra, mediante un preclo proporcionado al tiempo laborado,
al precio se le denanina salario.

Srgmmntando que el Contrato de Trabajo es un contrato de arrendamiento
por que la cosa alquilada es la fuerza de trabajo que se encuentra en cada per
sona y que puede ser utilizada por otro, como la de una miquina o un cakallo,
por 1o que la remmeracidn del trabajo por medio del salario es proporcional
al tiempo como en el arrendamiento de las cosas.

Consideramos que el trabajo no puede separarse de quien lo presta y en el
arrendamiento, la cosa arrendada pasa al poder del arrendatario y la presta -
cién del arrendador o vendedor es siempre una parte de su patrimonio, en tanto
que en el contrato de trabajo no se pramete sino fuerza personal, esto es, na-
da que pertenezca al patrimonio.
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Mario de la Cueva, agrega: La energfa del trabajo no est§ en el patrimonio
de las personas ¥ por tanto, no puede ser objeto del contrato.

Por otra parte, es la esencia de dicho contrato la obligacién de davolver
la cosa arrendada, esto es imposible en el contrato de trabajo debido a que
la energ{a se consuma.

~

. TEORIA DEL CONTRATO DE COMPRAVENTA expuesta por Carnelutti, quien compaxd
el contrato de trabajo con el de ministracién de energia eléctrica.

EL Dr. de la Cueva, a esta tesis dice:

Esta doctrina sostiene que: "El contrato de compraventa se equipara al
contrato da trabajo y lo define come':

"Aquél en virtud del cual un obrero vende su fuerza de trabajo y el sala-
rio es el precio de la venta manifestando que habria de distinguir entre la
fuerza de energia y la energia misma, as{ también en el contrato de trabajo
se debe distinguir entre el trabajador que de alguna manera puede ser objeto
¥ su actividad que es el objeto del contrato". ’

Esta posicifn fue criticada por el maestro De la Cueva, ya que Carmelutti
consideraba la actividad del hombre como una cosa, diciendo: que viene siendo
un gran error equiparar la energia hwnana con una cosa que se encuentra den -
tro ‘del camercio, lo cual viene a constituir una subestimacién al trabajo
prestado por los hambres, debide a que la compraventa la cosa vendida se sepa-
ra del vendedor por completo pasando a manos del comprador; y, por otra parte,
el individuo no puede considerarse como cosa, por ser inseparable del hombre,
bastan por si solos para establecer una esencial y radical distincidn entre
uno y otro contrato.



43

Otros doctrinarios manifiestan qﬁe el obrero vende al patrdn su trabajo
siendo el salario el precio de tal compraventa tiene por objeto transmitir la
propiedad de una cosa real, susceptibie de propiedad privada y en el caso del
esfuerzo muscular e intelectual del obrero no es una cosa en si, es una opera-
cidn del hombre. Entonces el trabajo del lombre no es enajenable debido a que
no es susceptible de propiedad, pues no se puede disponer del hombre como de
sus bienes, no es transmisible ya que estd fuera del comercio, el patrén no
adquiere derecho de propiedad sobre el trabajador es el producto material ob-
tenido por el trabajo del obrero, estableciendo que en el contrate de compra-
venta la obligacién es de dar mientras que en el contrato de trabajo la obli -
gacién es de hacer, jamis alguna legislacién lo ha asimilado como ¢ontrato de
compraventa.

Es el esfuerzo miximo y el mejor realizado por los civilistas para reducir
la relacién de trabajo a una de las figuras tradicionales del derecho civil;
y considera un error comprar la energfa humana como una cosa que se encuentra
en el comercio ¥ que significa la degradacién del trabajo. (44)

3. TEORIA DEL CONTRATO DE SOCIEDAD. Esta teoria fue expuesta por Valverde, y
la fundamenta manifestando que el trabajo existe en la gran industria princi -
palmente y se reficre al trabajo de la empresa en la que se produce la aporta-
cién comin, por parte del patrén, su espiritu, talento organizador, cliente -
la, actividad intelectual y capital. Mientras que la aportacién del trabaja -
dor consiste en su propia fuerza, habilidad profesional y su trabajo.

valverde sostiene que trabajador y patrén participan de los resultados de
la empresa y por 1o tanto éstos pueden quedar condicionados a las contingen -
cias de la empresa, o sea que el salario del trabajador puede sufrir los im -
pactos de una etapa critica de la empresa o puede recibir beneficios extras
ademis del salario.
(44) DE BUEN, L. NESTOR. Ob. cit. pig. 513
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Mario de la Cueva manifiesta que solamente se trata de un fénomeno de pro-
duceidn y que existe marcada diferencia entre un contrato de trabajo y uno de
sociedad, ya que en el trabajo las prestaciones se derivan de un trabajo su -
bordinado, mientras que en el de sociedad hay un trabajo en comin. Manifiasta
también que en el contrato de trabajo la relacidn se da entre trabajador y pa-
trén siendo ésta una relacién de acreedor y deudor, en tanto la sociedad se
da entre la sociedad y cada uno de los socios. (45)

4. TEORIA DEL CONTRATO DE MANDATO. Esta teoria ha sido mencionada por civer--
sSos autores como de la Cueva, de Buen, etrc., sin embargo no precisan quién 1a
expuso primeramente. El Lic. Graham Ferndndez en su estudio del contrato de
trabajo al referirse al Codigo Civil de 1870, que reglamenta el contrato de
obra, en su exposicién de motivos, se menciond este contrato el cual forma
parte del capitulo Tercero del titulo de Arrendamiento; en el Cidigo Francés
se llamd alquiler de locacidn de obras. Pero sea cual fuere al esfera social
en que el hombre se encuentre colocado, no puede ser comparado con seres irra-
cionales y menos afin con los casos innominados, parece un atentado contra la
dignidad humana denominar alquiler a la prestacién de servicios personales,
mis semejanza tiene con el mandato, toda vez que no quiere o no pucde ejercer
por 5i mismo, también en ambos contratos el mandatario adquieres proporeional-
mente derechos y obligacionss, en amxs, se busca la aptitud, misma que serd
mas intelecttal en wno y mis material en el otro, pero en amkos presupone una
cualidad moral ya que nadie puede prestar un servicio sin emplear la 1libre vo-
luntad y ejercitar alguna de sus facultades peculiares del ser humano, por
esta razdn no sélo separd el contrato de obra del contrato de arrendamiento
sino que considerdndolo como cualquier otro pacto 10 colood después del manda-

(45) DE LA CUEVA, MARIO. Tomo II. Ob. cit. pdg. 447
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to por los muchos puntos de semejanza que é1 tiene. (46)

Observamos que el mandato es una estructura civilista y si blen es clerto
que es el que mds semejanza tiene con el contrato de trabajo, no puede encua -
drarse como mandato toda vez que el mandato dada la definicién que nos propor-
ciona el articulo 2546, del C&digo Civil, solamente existe para la ejecucidn
de actos juridicos, debido a que se puede dar en arrendamionto una cosa, un
animal, pero nunca se puede alquilar un trabajador pues la calidad del hombre
no se puede separar de la persona fisica y mucho menos alquilar.

1a relacién de trabajo dejé de ser una relacidn patrimonial para tenex
un cardcter organizador y social vinculade a los hombres en esa asociacidén de
trabajo que es la empresa concebida como una totalidad orginica de miembros y
no una simple reunién de prestadores de trabajo .

Por tanto la relacién de trabajo no forma parte del Derecho de Obligacio-
nes sino del Derecho de Personas.

La relacién de trabajo de acuerdo con la teoria civilista estd contempla-
da como parte del derechio de las obligaciones y su orientacién es exclusiva -
mente patrimonial sobre los factores esenciales de la relacidn de trabajo.

5. TEORIA DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.- Se han establecide diversas
tea}:{as para efecto de establecer la naturaleza juridica de los mismos y los
cuaies se encuadraron en las teorfas contractualistas o civilistas del Contra-
to Colectivo de Trabajo, regulado por el Codigo Civil. Emanacién de la libre
voluntad de las partes, de ahi que el acuerdo celebrade entre los patrones y
un grupo de obreros se decfa que era un contrato de derecho civil de caricter
privado.

(46) GRAHAM FERNANDEZ, LEONARDO. Revista Juridica No. 9.- Anuario del Departa
mento de Derecho de la Universidad Theroamericana. México, 1974. pag. 461
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5.1. CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO, COMO CONTRATO DE MANDATO.

Los seguldores de estas teorfas establecian que los sindicatos obran como
mandatarios de los patrones, ya cque contratan en representacidn de éstos, in-
cluso en los estatutos sindicales se manifiesta la envestidura de los mismos
para celebrar dichos convenios expresando as{ la voluntad de los mandantes,
por 1o que el contrato colectivo de trabajo es la ejecucién de un mandato.

En lo que respecta a las teorias que existen referentes al contrato de
trabajo, sdlo nos queda por analizar la teorfa del Contrato Colectivo de Tra-
bajo como derecho social.

5.2, EL CONTRATO COLECTIVQO DE TRABAJO, COMO DERECHO SOCIAL.

Esta teorfa, extrae al Contrato Colectivo de Trabajo de la Orbita del de-
recho civil y trata de explicar su naturaleza juridica, actualmente nos encon
tramos en la época del derecho social.

El Dereclio Obrero, es un derecho de clase, encaminado a la proteccién del
trabajador al cual se le ha designado la funcifn general de ordenar el traba-
jo y arreglar 1a vida de los diversos oficios.

A través de) estudio de las teorfas anteriores se concluye que: El contra-
to de trabajo se ha separado del derecho civil debido a su contexto de dere -
cho social, ’

De la Cueva hos dice: El Derecho constituye un estatuto personal, mismo
que procura elevar al hombre a una existencia digna, por 10 que el elemento
esencialinente protegide por el Derecho del Trabajo es s}in duda el trabajador
y cano el derecho del trabajo es un derecho inconcluso, podriamos decir que
es un derecho en formacién todavia en lucha con el derecho civil, razdn por
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la gque existen actividades que pertenecen al derecho del trabajo ublcadas en
el derecho y cuando el Derecho del Trabajo se extiende a otras actividades
sus caracteres son diferentes, por lo tanto la relacién de tralbajo no presen-
ta las mismas caracteristicas ni en cuanto a formacién ni en cwanto a sus
efectos, siendo diffeil un sdlo tipo de relacién de trabajo, es asf como los
efectos fundamentales comienzan a producirse a partir de que el trabajador
inicia la prestacién del servicio, dereclio protector de la vida, de la saiud
y de la condicién econdmica del trabajador y en razdn de ello impone cargas y
obligaciones.

2.3. TEORIA DE LA ESTABILIDAD EN EL EMPLEO,

ElL tema de la Estabilidad en el Hwpleo: es una de las de mayor importancia

en huestra Legislacién y en la doctrina laboral, alc do gran trascendencia
también en la Organizacién Internacional del Trabajo.

En efecto la Estabilidad en el Bmpleo configura unc de los principios ele-
mentales para constituirse el Derecho del Trabajo debido a que promeve la li-
bertad e igualdad, también es un principio crador de derechos para el trabaja-
dor ya que es la fuente de garantfa del derecho de antiguddad, cuya importan -
cia es grande toda vez que es de sequridad social estando la expresidn de la
voluntad legitimada por el consentimiento Institucionalizado y por el efectivo
ejercicio de facultades y derechos a la persona humana.

EL berecho del Trabajo ha roto con el principio del derecho civil, que de-
jaba el libre juego de la autonomia y de la voluntad de las partes el lapso de
duracién del trabajo, mismo que podia ser de un dfa, un mes o afios, la idea de
la Estabilidad en el empleo no conviene esta solucidn, de ahf que surgieran
nuevas ideas.
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Para entender 1o antes mencionado, comenzaremos dando el concepto de Esta-
bilidad en el empleo.

Estabilidad en el Ewpleo, en sentido material significa: solidez, firmeza,
seguridad en relacidn al tiempo, permanencia o duracién de la relacién laboral.

En el Derecho Laboral, la estabilidad en el empleo consiste:

En conservar un puesto indefinidamente, de no incurrir en faltas previ -
mente determinadas o de no acaecer especialisimas circunstancias, por consti--
tuir el trabajo un contrato de tracto sucesivo, se perfila su normal continui-
dad, permanencia que reviste extraordinaria importancia juridica y desde el
punto de vista econémico y social; para el patrdn representa el mejor medio de
consequir un dependiente singularmente unido a la empresa y particularmente eg
pecializado en la labor profesional encomendada, para el trabajador significa
la probabilidad de su propia sequridad, una ocupacién duradera y cierta garan-
tia para el sostenimiento propio y el de su familia.

Es el Derechio cque tiene todo trabajador a permanecer en un empleo en cuan
to no sobrevenga una cosa prevista por la legislacidn que origine la interrup-
cién del contrate de trabajo o de la voluntad del trabajador y excepcionalmen-
te del patrén, el incumplimiento grave de las obligaciones del trabajador y de
las circunstancias ajenas a la voluntad de los sujetos de la relacién que ha -
gan imposible su continuacién. (47) ’

En la Estabilidad en el Bmpleo, hay un interés social y otro econdmico no
solamente privativo del trabajador y del patrén, sino que alcanza la propia
produceidn, el trabajador -puede perder su empleo Si no rinde el fruto que
corresponda a la actividad desplegada en una situacidén normal y pasa en forma

(47) DE LA CUEVA, MARTO. Tomo IL. pdg. 219
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directa a afectar a la sociedad.

1a idea de la Estabilidad en el Bmpleo no tiene antecedentes legislativos,
se cred en la asamblea Magna de 1917, de Querétaro tratando de dar seguridad
a la vida del trabajador.

Néstor de Buen, manifiesta )o siguiente al respecto de la Estabilidad en
el Bupleo.

Estabilidad en el Bopleo, debe entenderse como el derecho a conservarlo,
no necesariamente en forma indefinida, sino por el tiempo en ;;ue la naturaleza
de la relacién lo exige; si ésta es indefinida no se podrd separar al trabaja—
dor, salvo cque existiera causas para ello, si es por tiempo u obra determina -
da, mientras subsiste la materia del trabajo, el trabajador podri continuar la
borands, (48)

En el principio de Estabilidad lo que realmente se husca es que el patrdn
no de por terminada la relacién laboral caprichosamente y que dsta subsista
hasta su tenninacién natural.

La Estabilidad en el Bupleo, es un principio creador de un derecho para el
trabajador pero nunca un deber para &L, esto en tanto no de motivos para la
separacién de la empresa.

La Estabilidad en el Empleo es una Institucién peculiar del Derecho del
Trabajo y no es otra cosa que: "ELl permanecer en su fuente del Trabajo en cuan
to subsista su materia, con el objeto de que el trabajador reciha los benefi -
cios consecuentes".

(48) DE BUEN L, NESTOR.— Ob. cit. pig. 547
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Podemos afirmar que son nonmas de estabilidad para el trabajador en la em-
presa, todas aquéllas que tienen por objeto evitar o restringir 1a extincién
del contrato de trabajo en cualquiera de sus modalidades.

2,3,1, TEORIA DE LA ESTABILIDAD ABSOLUTA Y
2.3.2. TEORIA DE LA ESTABILIDAD RELATIVA

La estabilidad de los trabajadores en sus empleos comprende dos modalida -
des.

A. Penmmanencia indefinida de las relaciones de trabajo.
B. la exigencia de una causa para su disolueién.

La falta de una causa razonable es la garantfa de la estabilidad en el em-
pleo, esto de acuerdo con el criterio sostenido por la Suprema Corte de Justi-

cia, en cuanto al tipo de permanencia en el empleo en conformidad a las si -
guientes tesis.

1.~ Amparo Directo.- 931/63. Petrdleos Mexicancs. Unanimidad. 4, votos.
2.- Amparo Directo.- 24-15/61. Aurelio Pérez Diaz y Coogs.
3.- Amparo Directo.- 6566/62. Petrdleos Méxicanos. Unanimidad. 4, votos.

Los trabajadores de planta, son todos aquellos cuyo conjunto constituye la
actividad nommal y necesaria de la ampresa o establecimiento y cuya falta ha -
ria imposible el lwen funcionamiento de la misma, estos son trabajadores per -
manentes, y en vista al ideal de permanencia mencionado surge el contrato por
tiempo indetemminado. El articulo 35, de la Ley laboral, respetando dicho
ideal de duracién de 1a relacién de trabajo indica que: “A falta de estipula -

cifn expresa la relacién serid por tiempo indeterminado por lo que al contra -
to*.

INFORME 1965.- Cuarta Sala. pig. 28
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Toda relacidn de trabajo, se entiende celebrada por tiempo indeterminado
o indefinido salvo en 1os casos expresamente previstos en la misma lexisla -
cidn, excepciones que en todo caso atienden a la naturaleza misma del viculo
laboral establecido. ’

El articulo 35, de la Iey laboral nos manifiesta que: las relaciones la-
borales pueden ser por obra o tiempo determinado, o por tiempo indeterminado,
a falta de estipulacidn expresa la relacidn serd por tiempo indeterminado.

Esta disposicifn adquiere mayor importancia si analizamos el artfculo 39,
de la misma Ley Laboral, misma que nos explica que: "Si vencido el término
que se hubiera f£ijado subsiste la materia de trabajo, la retacién quedard pro
rrogada por todo el tiempo que perdure dicha circunstancia".

La Legislacién de nuestro pafs no dejé a voluntad de las partes la fija -
cién de un plazo para la vigencia de una relacidn de trabajo por partir del
supuesto de que la seguridad presente y futura del trabajador se encontraria
sujeta al criteric del patrdn, por esto es gue basta el ingreso del trabaja -
dor al servicio de una empresa y surgiri a favor de &ste un derecho. es decir
celebrado 21 contrato individual de trabajo, se presume la permanencia indefi
nida del trabajador en el servicio.

1a estabilidad en el empled estd normativamente vinculada al cardcter in-
definido en cuanto a su duracién y su regla fundamental es que salvo se com —
pruebe otra cosa la relacién se celebra por tiempo indefinido,

El establecimiento de la regla géneral. salvo excepcidn expresa, atribu -
ye al contrato individual de trabajo una naturaleza juridica especial o sea

que la temporalidad serd paralela a la vida o aptitud fisica o mental del
trabajador (49)

(49) DE BUEN L. NESTOR. Ob. cit., pég. 55
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Esta regla general se fundama.n!:a‘ por otra parte, en el principio de estabi-
lidad absoluta, el principioc tendrd las mismas caracter{sticas.

Las empresas, el patrdén normalmente tienen que contratar trabajadores para
que realicen trabajos que se refieren a una necesidad permanente del negocio y
es entonces cuando tiene lugar el contrato por tiempo indeterminado, el cual,
cano una confirmacién al principio de estabilidad debe subsistir éste en tanto
no haya causa razonable para su disolucién.

Por- lo que hace al contrato por tiempo indeterminado es el caracteristico
que rige las relaciones laborales Y la excepcifn la constituyen los contratos
que se celebran por tiempo fijo y por obra determinada.

Lo anteriormente sefalado estd enmarcando de una forma muy clara en nues -
tra Ley Laboral en su articulo 35.

2.3.2. TEORIA DE LA ESTABILIDAD RELATIVA.

En cuanto a la Teoria de la Estabilidad Relativa, podemos manifegtar que
esta caracteristica se da cuando por circunstancias extraordinarias o tempora-
les se tienen que contratar trabajadores para cubrir dichos acontecimientos o
pormenores inucitados; estos contratos constituyen no una excepcién sino una
modalidad al princpio de estabilidad, como consecuencia obligada de la natura-
leza del servicio que se deba prestar.

A. Por Tiempo Determinado, reglamentado este tipo de contrato en el articulo
35, de la Ley Laboral.

EL Contrato por Tiempo Determinade, sblo puede celel Se en los supuest

del articulo 35, de la Ley Federal del Trabajo, 10s cuales analizaremos a con-
tinuacién, '
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a.- Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se prestard.
b.- Cuando se tenga por objeto sustituir temporalmente a otro trabajador.
c.~ En los demds casos previstos por la Ley.

La Permanencia en el Bnpleo, se reafirm en el articulo 36 y 38, de la
ley Laboral, que limitativamente indica las hipdtesis en que se pueden dar las
relaciones por obra y tiempo detenninado.

Los elementos fundamentales para determinar la duracidn de trabajo, consis
ten precisamente en las condiciones que le dieron origen, este puede ser cier-
tamente un concepto relativo.

Como quiera que sea y no importando la clasificacifn de estos contratos,
la duracidn queda limitada y sus efectos cesan al producirse el plazo o la con
dicidn, salvo que subsista la materia del trabajo art{culo 39, de la Ley Labo-
ral, en cuyo caso procede prorroga de la relacién por el tiempo que sea necesa -
rio,

De la misma manera lo relativo a la estabilidad traerd como consecuencia
una duracién limitada de la relacién de acuerdo al numeral 39, de la misma °
Tey.

Por 1o tanto estamos en presencia del plazo y supeditada a un aconteci -
miento futuro de realizacién incierto, a que regrese o no un trabajador con
licencia, o que la realizacién de la obra determinada se prolongue mis del
periodo previsto, articulo 293, y 305, de la Ley Federal del Trabajo.

Existen ocasiones en que en adicién o al margen de las actividades perma-
nentes se presentan obras determinadas o identificables, en tales casos serén
por obra determinada los contratos celebrados con el trabajador para la reali
zacién de dichas actividades, diclios:trabajos pueden estar relacionados al ne
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gocio o no ser actividades propias de &1 mismo.

TRABAJADORES DE TEMPORADA.- Son aquéllos que temporalmente desempefian traba-
jos en ciertas épocas.

TRABAJADORES EVENTUALES,~ Son aquéllos a los cuales les faltan las caracte ~
risticas apuntadas en los trabajadores de planta
ya gue no constituyen una necesidad permanente en
la empresa y estas relaciones de trabajo son por
tiempo y obra detemminada.

Excepciones o Limitaciones al Principio de Estabilidad en el Bmpleo en
conformidad con nuestro Derecho Laboral.

Las excepciones al princplo de estabilidad en el empleo estin constitui-
das por los tipos que la Ley enmarca en el articulo 49, de la Ley Laboral,
misma que nos pone en conocimiento de los casos en que ésta permite que se
rompa la permanencia del trabajador en su empleo, independientemente de que
exista causa o motivo de su parte suficiente para dar por terminada la rela -
cién laboral.

Articulo 49, de la Ley Federal del Trabajo.
a.- Si se trata de trabajadores con una antigiledad menor de un afio.

b.~ Si el patrén comprueba ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje, que el
trabajador por razones del trabajo que desempefa o por las caracter{sti-
cas de sus labores, esti en contacto directo con &l y con la Junta, y ég
ta iltima estima, tomando en consideracidn las circunstancias del caso,
que no es posible el desarrollo normal de la relacién de trabajo.
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¢.- En el caso de los trabajadores de confianza.
d,~ En lo que se refiere a los trabajadores damésticos.
e.- En cuanto a los trabajadores eventuales.

A pesar de gue las anteriores limitaciones juegan a favor deil patrbén, en
el sentido de que a su capricho podrd dar por terminadas las relaciones labo -
rales, sin embargo en algunos de estos casos la Ley le da opcidn al trabajador
de decidirse a exigir al patrén ya sea la reinstalacién o bien la indemiza -
¢idn, por lo que se dice que la excepeidn al principio de estabilidad en el em
pleo se traduce en despide injustificado.

La substitucidén del patrén no destruye ni afecta las relaciones laborales
de 1a empresa quedando intacta la estabilidad.

Los Contratos por Obra Determinada, tienen fin.
a.- Cuando concluida la obra para euya ejecucién fueron celebrados.

La ley Federal del Trabajo, en su numéral 158, se refiere al trabajo de
planta y no hace distincién entre eventualidad o temporalidad de los trabaja -
dores sblo para los casos de la determinacibn de la antiguedad de los mismes,
y por lo mismo este precepto legal rige los trabajos continuos y los de tempo-
rada, esta norma Legal es una ratificacién y una aplicacién al principio de
igualdad de tratamiento para todos los trabajadores y en respeto al principio
de estabilidad cubre también a los trabajadores de temporada, esto implica
que disfruten del derechio de presentarse anualimente en la empresa, su no acep
tacién serd una separacidn injustificada, as{ mismo la antigliedad de cada tra
bajador.

_ La fraccién XXII, del articulo 123 Constitucional garantiza el principio
de estabilidad en el empleo al pemmitir que el trabajador elija entre la in -
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damizacidn o su reinstalacién en su tralbajo ante los supuestos de despido in-
justificado o por haber ingresado a una asociacién o sindicato o participado
en una hueldga ilieita,

Pero cuando los impedimentos obran, definitivamente se produce 1a termina-
cifn de la relacidn de trabajo por lo que el articulo 123, fraccién XXI nos ma
nifiesta al respecto que:

Si el patrdn se negare a someter sus diferencias al arbitraje o a aceptar
el laudo pronunciado por la Junta, se dard por terminado el contrato de traba-
jo ¥ quedari obligado a indemizar al obrero con tres meses de salario, ademis
de la responsabilidad que resulte del conflicto. Esta disposicidn no serd
aplicable en los casos de las acciones consignadas en la fraccidn XXII del ar-
ticulo 123 Constitucional, mismo que enunciamos con antelacién, si la negativa
fuera de los trabajadores, se dard por terminado el contrato de trabajo.

Las consecuencias del rompimiento de la estabilidad en el empleo por decla
racidén del laudo se dejard sentir para el trabajador en su estabilidad econdmi
ca, moral y social, pues si recordamos lo que manifestamos en pirrafos anterig
res respects a la estabilidad en el empleo, es conveniente también mencionar
lo referente a su rowpimiento y alquna de sus consecuencias como es el caso
de la indemnizacidn, la cual debe efectuarse en condiciones que aseguren la vi
da, la salud y un nivel econdmico decorcso tanto en los afios de brabajo, la ve
jez o cuando cualquicr circunstancia prive al hombre de la posibilidad de tra-
bajar, y cuando surge el trance de un rompimiento de la estabilidad en el em -
pleo, el trabajador se enfrenta a un serie de problemas que afectan a éL y a
su familia.

Consecuencias del rompimiento de la estabilidad en el empleo por causas
imputables al trabajador.
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Cuando el trabajador ha incurrido en conductas que van a traer como conse-—
cuencia la baja del mismo en la empresa sdlo tendrd dereclic.a que el patrén le
liquide 1las cantidades que resulten a su favor por los siguientes conceptos,
articulo 162 de la mismna.

1.~ Gratificaciones habituales.

2.- Vacaciones y prima vacacional.

3.~ Aguinaldo (proporcional en su caso)
4.~ Reparto de utilidades

5.- Prima de antigiiedad,

6.- Salario diario devengado.

Cuando es el caso de despido justificado, el trabajador y el patrdn pueden
ponerse de acuerdo, lo cual es muy usual, el trabajador firma su renuncia y )
los recibos correspondientes al pago de las prestaciones a que tiene derecho y
que es obligacién del patrdn pagarlas, independientemente de que si éste desea
otorgar al trabajador alguna cantidad adicional, también recabari recibos por
la misma, pueden también otorgar esta renuncia ante la Junta de Conciliacién y
Arbitraje, mediante el convenio, sin embargo esto no es requisito, como tampo-
00 1n es el lleqar a un acuerdo con el trabajador cuando éste ha dado motivos
para su despido legalmente justificado, comentamos lo anterior por que normal-
mente es lo usual ¥ muchos patrones lo acostumbran a £in de evitarse el tener
que enfrentarse a una demanda, que aunque sea legal tendri que seguirse todos
los trdmites, con las consiguientes molestias y gastos.

La Corte ha dictado la siguiente Ejecutoria sobre estas renuncias: "Los
trabajadores pueden vilidamente renunciar al trabajo, sin que tal acto impii -
que renuncia de derechos, en los términos de los artfculos 123 fraceifn XXVII,
inciso "h", de la Constitucidn y 18 de la Ley Federal del Trabajo, pues la re-
nuneia al trabajo no presupone la de derecho alguno derivado de la Ley o ad -
quirido con motivo de la prestacidén de sus servicios, sino que constituye una
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simple manifestacién de voluntad de dar por terminada la relacién laboral, ma.-
nifestacion que para su validez no requiere de la intervencién de las autori -
dades de trabajo, toda vez que surte sus efectos desde lucgo, y corresponde a
los trabajadores, cuando pretenden objetarla por algin vicio del consentimien-
to, demostrar tal extremo para obtener su nulidad: Sexta épora.- Quinta parte.
Vol. XII. pig. 232. A.D.1046/58. Ricardo Mendoza Quintana.

Sin dmbargo, cuando el trabajador no estd de acuerdo con el despido, cosa
que frecusntemente sucede, puede solicitar ante la Junta de Conciliacidén y Ar-
bitraje que se le reinstale en su trabajo u optar por que se le indemmice con
el importe de tres moses de salario y todas las prestaciones a que tiene dere~
cho mis 1os salarios vencidos desde la fecha del despido hasta que se¢ cumpli-
mente el laudo ordenatorio.

Cuando un trahajador eos depedido, debe ejercitar sus acciones dentro de
10s dos meses ﬁosteriores a esta conformidad con el articulo %18, de 1a Ley
Laboral, pues después de este tiempo estardn prescritos los derechos del tra-
bajador para tal accidn.

Cuando es el patrén quien quicre ejercitar sus dereclos el articulo 517
de la misma Ley, cstablece que presecriben en uh mes las acciones siguientes:

- Ejercitar accidén de despido del trabajador.
- Disciplinar sus faibas.
- Efectuar descuentos en sus salarios.

También los trabajadores tienen un término de un mes para separarse de su
trabajo.
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EL cumplimiento de la relacidn laboral como exigencia de los trabajadores
despedidos, conduce, en principio a la reinstalacidn la cual deberd ser en las
mismas condiciones en que se venia prestando antes de la controversia dicha
relacidn laboral, acreditindole a favor del trabajador los salarios minimos o
profesionales o de las revisiones de los contratos colectivos, al puesto que
le han atribuido condiciones ids favorables.

Por virtud del principio de estabilidad en el empleo, la accién de reins-
talacién no puede ser eludida por el patrdn salvo en los casos de excepcidn
previstos en el articulo 49 de nuestra Legislacidn Laboral, por otra parte la
reinstalacién significa en otras palabras, que se le da al trabajador posesién
miterial del puesto gque ocupaba, proporcionindole trabajo y los elamentos ne -
cesarios para llevarlo a cabo, ya que no es valido sentar al trabajador en una
silla, o sea congelarlo, cambiarlo de una oficina a otra, llamados de atencidn
verbales, actas administrativas injustificadas y mil actitudes mis, todas en
contra del trabajador, afin cuando le cubren todas las prestaciones econdmicas
a que tenga derecho, este procedimiento es muy frecuente y atenta contra la
dignidad del trabajador y puede dar lugar a una accidn rescisoria por parte de
éste, que tendrd como fundamento la f£alta de probidad del patrono.

Otra de las acciones es la de cumplimiento de contrato o relacidén de tra -
bajo, misma que lleva consigo la de pago de salarios, este pago serd hecho
desde la fecha del despido injustificado hasta el momento de la reinstalacién.
A esta prestacién la Ley le denomina “Salarios Vencidos" o "Salarios Caldes”,
articulo 48 de 1a Ley en materia.

Por otro lado, el articulo 49 de la ley mencionada nos enuncia las excep -
clones para que el patrén no veinstale a un trabajador, estas excepciones es -

tdn manifestadas en pirrafos anteriores.

Es frecuente confundir los términos Liquidacién e Indemnizacién, mismas
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que se aplican erréneamente para los efectos del pago que se hace a un traba -
Jjador cuando se dan por terminadas las relaciones laborales.

Liquidacién.~ Accidén de ajustar cuentas, haciendo pago efectivo al traba -
jador de todas las prestaciones a que legaliene tiene derecho, por la sola
prestacién de servicios, cuando se da por retiro voluntario o por causas impu-
tables al trabajador pero deberi de tener una antigueédad mayor de 15 afios de
laborar en la empresa, dicha cantidad deberd computarse desde el momento de
ingreso hasta el dia del retiro, articulo 162 de la Ley Laboral.

De igual forma se les pagard a los trabajadores que se separen o sean se-
parados de la empresa, independientemente de la justificacién de la causa.

Esta prestacién se les pagard a los deudos del trabajador en caso de fa -
llecimiento, independientemente del tiempo que haya laborado dentro de la en -
presa,

Las prestaciones desglosadas del articulo 162, las encontraremos plasmadas
en piginas anteriores en forma clara y explicita.

JIndemnizar.- Es la accidn de reparar dafios y perjuicios causados al traba-
jador por el hecho del despide injustificado siempre y cuando sea condenado a
@llo por autoridad campetente, es decir, para que proceda al pago Constitucio-
nal es necesario que el trabajador ejecute esta accibn o en su defecto la de
reinstalacién ante autoridad competente y que sea condenado el patrén a dicho
pago, o cumplir; en el primer caso, el patrdn deberi pagar independientemente
de las prestaciones a que tenga dereclio, lo siguiente:

A.- Tres meses de salario 8ste serd en conformidad con el articulo 465 o 466,
seqiin el caso.



61

B.-- Salarios vencidos, también de acuerde con los articulos antes mecionados.

En el segundo caso, deberd cumplirse con la reinstalcidn y el pado de los
salarios vencidos.

Sélo en el caso que el trabajador se encuentre en los supuestos sefialados

por el articulo 49, de la Legislacién respectiva mismos que sefialamos con ante-
rioridad, podra eximirse al patrdn de reinstalar mediante el pago de las si -
quientes prestaciones.

1.~ Ia mitad de los salarios devengados durante el tiempo d= servicios
prestados, si el contrato fuese por tiempc determinado menor de un aflo.

2.~ Seis meses de salario por el primer afio de servicios prestados y 20
dfas por cada uno de los afios siguientes de servicios laborales dentro

de la empresa, cuando se trate de contrato por tiempo determinado
mayor de un afio.

3.~ 20 dias de salario por cada afio de servicios prestados, si la rola-
cibén fuese por tiempo indeterminada.

4.- Ademis de las indemnizaciones mencionadas en las fracclones anterio-
res, el importe de tres meses de salario y de los salarios vencidos
. desde la fecha del despido hasta que sea pagada la indemnizacién, ar~
ticulo 50 de la Ley Federal del Trabajo.

Es frecuente que al empresa al efectuar la liquidacidn al trabajador, in-
cluya en ella el pago de 20 dias por afio de servicios prestados; tres meses de
salarios: 12 dias por afio por concepto de prima de antigiedad, con la finali-
dad de evitarse conflicto alguno ante 1las autoridades de trabajo, mezclando
as{ prestaciones que son distintas, es mis corriendo cl riesgo de que el tra-
bajador guiera demandar la reinstalacidn en virtud de que sblo en los casos
marcados en el numeral 49 del cidigo Laboral, podrd eximir al patrén de reins=-



62

talarlo, de esta manera se pretende que por el hecho de aceptar el trabajador
dicho pago, estd renunciando a un dereclio, en este caso, el Derecho del Traba-
Jo. Menciona que los derechos del trabajador son irrenunciables y cualquier
cliusula que estipule lo contrario, serd nula de pleno derecho.

Por 1o anteric KD o, ¥ pués de un breve anilisis a las carac-
teristicas econbnicas y sociales del trabajador las cuales son precarias en
todo momento, pero en el instante de un rompimiento de la relacién laboral
queda afin mis desprotegido que habitualimente, por lo que es conveniente el in-
cremento de la indemizacién que en conformidad al articulo 50 de la ley La ~
boral es de tres meses la que sugerimos sea elevada a seis meses e salario
mfnimo, y, en un 50% mis las otras prestaciones de la indemizacién y de 1la
liquidacién estipuladas en el artfculo 162 ¥ 50 de la Ley en materia, lo an =~
terior es con el fin de brindarle al trabajador y a su familia ia sequridad
econdmica minima para que subsista durante el perfodo de Iiisqueda de un nuevo
empleo. Sugerimos que lo anterior amane de un Srgano legisiativo emitiendo las
disposiciones necesarias en aras de una mejoria econdmica como retpibucidn a
quien dejé su energfa. fuerza vital, juventud y en ocasiones hasta su vida en
bienestar de un patrén que en un momento determinado considera que dicho tra -
bajador ya no rendiria la plusvalfa que la empresa requiere para un mejor pro-
vecho de la misma dejando al trabajador en el desamparo total, convirtiéndolo
en un sujeto antisocial y resentido, perfildndolo para tragafuegos en las es =
quinag, mientras los empresarios acumulan riquezas en moneda y bancos extran -
ros a base del sacrificio y del esfuerzo de la clase oprimida.

La miseria es la peor de las tiranfas, sus causas mis frecuentes es la ca-
rencia o la pérdida de un empleo, por lo que entrafia la falta de ingresos del
trabajador y su familia, en el actual periodo de crisis econdmica, las cifras

se acr 1 en el d lec Y

pleo, por lo que es necesario para asegu-
rar un buen desarrollo econdnico nacional, para esto ia permanencia en el em ~
pleo de los trabajadores es de gran importancia.
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Es el derecho del trabajador a la permanencia en el trabajo mientras cum -
pla con sus obligaciones y no dé motivo de separacién justificada, la estabi -
1idad también es la fuente y la garantia de otros dereclos como son la anti -
gledad y la jubilacidn.

2.4, CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

El Contrato Colectivo de Trabajo, es la institucién central del Derecho
Colectivo del Trabajo, su origen se encuentra después del nacimiento de las
asociaciones profesionales y justo con éste y la huelga forman el medio de
presidn sobre el patrdn para obligarlo a acceder a las demandas de los traba -
Jjadares.

El Contrato Colectivo de Tralnjo es el pacto que fija las condiciones de
trabajo en las empresas con la mira de elevar el nivel de los trabajadores; es
la nonma que pretende regular las relaciones de trabajo en el sentido mis fa -
vorable a las necesidades del obzero.

Es el instrunento que armmoniza los intereses del patrén y los trabajado -
res, rosultado de las discusiones de los representantes y es la ley del grupo
a la que todos deben someterse, es asi como modifica o da nacimiento a nommas
juridicas, y las clausulas que contiene se revisan periddicamente para irlas
cambiando y ajustando a las necesidades cambiantes del grupo que evoluciona,
su campo de aplicacidn se reduce a la empresa o empresas con las que se cele -
bre y tienen un caricter concreto refiriéndose a una empresa y a un sindicato
detenninado.

El poder piiblico ha reconocido el valor de estos contratos colectivos de
trabajo y deja que se extiendan en la adquisicidn de nueves y mejores derechos
para los trabajadores. Derechos que podrdn ser mejores a los establecidos en
la Ley pero nunca menores a los marcados por la Legislacién Laboral.
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En cuanto al término de Contrato Colectivo de Trabajo, no es un instrumen-
to que tenga naturaleza contractual sin embargo, se sigue empleando ya que es-
ta denominacién no afecta a la naturaleza de dicha institucién. (50)

Néstor de Buen, manifiesta que no debia llamarse ni contrato ni convenio
ya que éstos expresan un acuerdo de voluntades entre las partes para celebrar-
10 mas en Mixico actualmente esto no sucede ¥a que los patrones no celebran
estos contratos conforme a su voluntad sino que se ven forzados por un mandato
legal que los obliga a la celebracién de los mismos.

Manifiesta &1 mismo, que lo correcto serfa llamarles Pactos, debido a que
implican una idea de arreglo evitando un conflicto siendo el resultado de un
juego de fuerzas.

Ia Ley Federal del Trabajo, define al Contrato Colectivo de Trabajo como:

*Convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores o unc o
varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones con el objeto de esta -
blecer las condiciones seqiin las cuales deberi prestarse el trabajo en una o
mis empresas o establecimientos".

Por lo tanto, al Contrato Colectivo de Trabajo la Ley le atribuye natura -
leza de Convenio el cual celebran por una parte los trabajadores representados
por una o varias organizaciones sindicales; su campo de aplicacién serd nece -
sariamente o una empresa o un establecimiento.

CLASIFICACION DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO, segiin Camerlymch.

A.- Acuerdo Colectivo de Bmpresas o Establecimientos, son aquéllos que deter -
minan el conjunto de condiciones de trabajo y las garantias sociales propias
@e los trabajadores que otorga la empresa o establecimiento, y que supone la

(50) DE BUEN L. NESTOR. Op. cit. pig. 136
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participacién del empleador y de 10s miembros del sindicato representante de
los trabajadores, dicho convenio debe hacerse por escrito y ser publicado para
que todos 10 conozcan.

Estos acuerdo colectivas, son los gue generalmente se concertan entre el
capital privado y los trabajadores.

B.~ Acuerdos Colectivos Interprofesionales, son aquéllos que son concluidos
por las confederaciones patronales y obreros en un marco interprofesional, en
lugar de limitarse a las relaciones de trabajo, han llegado al Smbito de la
previsifn social o de la seguridad social, ejemplos de esto son los que se han
concertado acerca de las licencias de watemidad, sobre la seguridad en el em-
plec y otros.

C.- Acuerdos Colectivos en el Sector Piblico, son aguéllos que se estable-
cen entre las empresas piblicas y los sindicatos de sus trabajadores.

Contrato Calectivo de Trabajo, es el reglamento interior de trabajo, al
que pueden llegar todas aquellas personas gue integran una profesién o una ra-
ma determinada de la industria, vinculo que de modo indispensable establece
las asociaciones profesionales,

Las Federaciones y Confederaciones de Trabajo.

Son las agrupaciones de sindicatos o asociacicnes profesionales, éstas ca-
recen de capacidad para celebrar contrato colectivo de trabajo.

Contenido del Contrato Colective de Trabajo.

Indepandientemente de las partes que intervienen en la celebracién de un
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contrato colectivo de trabajo, las cuales deben quedar plenamente identifica-
das en el mismo, como nombre, domicilio, establecimiento que comprende ete.,
dichos instr deberdn cont las siguientes disposiciones o cliusulas
indicativas de los términos en que haya sido ajustada la relacidn laboral.

La duracidn del contrato o la indicacién de ser por tiempo determinado o
por 1a realizacién de una obra determinada, distribucién que se dé a las jor -
nadas de trabajo, a los dfas de descanso, vacaciones. Las jornadas pueden ser
variables ya sean diurnas, mixtas o nocturnas, continuas o discontinuas o por
menor nimero de horas, descansos semanarios, capacitacién y adiestramiento,
organizacién de comisiones mixtas de trabajadores y representantes del patrén,
como son las comisiones de higicne y seguridad, de antigiledad, de escalafén y
algunas otras que se pueden establecer segin convenga a las partes cone la re-
visién contractual, los de revision de tabuladores, artfculos 391 y 392, de
la Ley Federal del Trabajo.

FORMAS DE CELEBRACION DE UN CONTRATG COLECTIVO.
a.~ Por convenio directo entre sindicato y patrén.
b.- Por convenio colectivo de las partes derivado de un conflicto de huelga.

C.~ Como resultade de un arbitraje de una persona o comisién libremente elegi-
da por las partes cance consecuencia de un conflicto de huelga.

d.- Por sentencia colectiva dictada por la Junta de Coneciliacién y Arbitraje.

Las disposiciones a que se refiere el contrato de trabajo son todas las
reglas que se refieren a la vida e imperio del contrato colectivo.

1. Normas de principio, duracién y fin del contrato colectivo.
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2.- Normas que aseguren la efectividad del contrato colectivo.

3.- Clusulas que se refieren a la creacién de organismos que sersn para
salvar las diferencias y conflictos que pueden sobrevenir entre las
partes.

4.- Nonmas que fijan sanciones entre las partes que violen el contrato co-
lectivo de trabajo.

Las nonmas sobre las condiciones generales, son las condiciones que servi-
ran de base a los contratos de trabajo, son los lineamientos para la presta -
cién de servicios, siendo estas iltimas disposiciones las mis importantes, y
si faltan el contrato colectivo estard incompleto,

En el contenido del contrato colectivo de trabajo, generalmente se da o
estipula la cliusula de exclusién, la cual es consagrada en el articulo 395
de la Ley Federal del Trabajo, ésta establece el derecho de los sindicatos a
convenir en los contratos colectivos de trabajo con el patrdén que admitird
Gnicamente como trabajadores a los miembros de dicho sindicato y a exigir si
as{ fuera acordado por el patrdn que éste separe del trabajo a los miembros
del sindicato que renuncien o sean separados por causas justificadas del sin -
dicato.

Mediante )a cliusula de exclusidn de ingreso, el empresario se obliga a
utilizar Gnicamente trabajadores sindicados, o bien que no podrd el patrén
contratar a dicho trabajador por no haber sido avisado 1o anterior al sindica-
to.

Si el sindicato propone a un trabajador determinado y el empresario, con -
trata a otro en vez de contratar al propuesto por el sindicato, el sindicato

podrd obligar al patrén a que despida a dicho trabajador.

Cldusula de exclusién por separacidn, es aquélla mediante la cual el sin -
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dicato plde que debe ser despedido el trabajador que renuncie a formar parte
del mismo.

Efectos que puede causar esta cldusula.

a.- Pérdida de 1a antigiiedad, pérdida del empleo.
b.~ Espectativa de jubilacidn, ausencia de indemizacidn por el despido.

El alcance de los efectos del contrato colectivo de trabajo. articulo 396,
de la Ley federal del Trabajo.

A.- A los trabajadores miembros del sindicato.

B.- A los trabajadores que no sean micmbros del sindicato.

C.~ A los trabajadores que ingresen despus de la firma de la empresa.

D.- A los trabajadores de confianza, salvo gue queden expresamente excluidos,

Revisién del Contrato Colectivo de Trabajo.

BEn la revisidn del Contrato Colectivo de Trabajo, se observardn las nor -
mas siguientes, en conformidad con el articulo 398, de la Ley Federal del Tra-
bajo.

I.- Si se celebrd por un solo sindicato de trabajadores o por un solo patrén,
cualquiera de las partes podrd solicitar la revisién.

II, ’ Si fue celebrado dicho contrato colectivo de trabajo, por varios sindica-
tos de trabajadores, la revisién se hard siempre que los solicitantes re-
presenten el 51% o mis, de la totalidad de los miembrog de los sindicatos.

III. Si se celebrd por varios patrones, la revisién se lard siempre que los sg
licitantes alcancen la mayorfa del 51% de la totalidad de los trahajado —
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ras afectados por el contrato.
2.4.1. CONTRATO LEY.

El Contrato Loy, nace del Contrato Colective de Trabajo, del cual se in -
dependiza surgiendo como institucién con perfiles propios y cuyo propdsito es
la unificacién nacional de las condiciones de trabajo, para conseguir iguales
o mejores beneficios para todos los trabajadores y obtener la estabilidad de
los mismos, tratando de unificar a los trabajadores de las diferentes empresas
y buscando a la vez el interés econdmico en comin.

El Contrato Ley, existe por imposicién del orden pliblico y tomando en
cuenta la importancia econdmica y social de este contrato se derogan las reglas
del derecho comiin y se reviste al Poder Ejecutivo Federal de la facultad para
convertir en obligatorio dicho contrato, siempre y cuando éste juzgue conve -
niente su implantacidén y que se encuentre rigiendo una gran cantidad de patro-
nes y de trabajadores en una categoria profesional.

En Mxico, son pocos los contratos ley existentes y los mis importantes
son los de industria.

El concepto de Oontrato Iey, en conformidad con la Ley Federal del Traha--
jo, en su numeral 404, a la letra dice:

Contrato ley, es el convenio celebrado entre wio o varios sindicatos de
tralajadores y varios patrones o uno o varios sindicatos de patrones, con el
objeto de establecer las condiciones seg\'m las cuales debe prestarse el traba-
jo en una rama determinada de la industria y declarando obligatorio en una o
varias zonas econSmicas que abarguen una o mds entidades del territorio nacio-
nat .
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Diferencias entre Contrato Ley y Contrato Colectivo de Trabajo.

1.-
1.1.-

2,-

2.1.-
3,-

4,-
4.1.-

5.~
S.l.~

EL Contrato Ley, es un contrato de industria.

EL Contrato Colectivo de Trabajo, es un contrato de empresa o estableci-
miento.

EL Contrato Ley, se solicita ante la Secretaria del Trabajo y Previsién
Social.

El Contrato Colectivo de Trabajo, se solicita ante el patrdn.

El Contrato Ley, se otorga para varios patrones y también se le puede
otorgar a un solo patrdn.

El Contrato Ley, es revisable 90 dias antes de su vencimiento,

El Contrato Colectivo de Trabajo, la revisién se hard 60 dias antes de
su vencimiento. ’

El Contrato Ley, no puede exceder de dos afios su duracidn.

El Contrato Colectivo de Trabajo, puede celebrarse por tlempo indetermi-
nado.

REQUISITOS QUE DEBE TENER EL CONTRATO LEY, PARA SU CELEBRACION.

a.- INICIATIVA. Esta corresponde a los sindicatos que representan las 2/3 par-

tes de los trabajadores sindicalizados en una rama de la industria en una o
varias entidades federativas que abarquen wna o mis de dichas entidades en to-

do el

territorio nacional.

b.- AUTORIDAD COMPETENTE. La Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, si la
solicitud se refiere a dos o mis entidades federativas o industrias de juris -
diccién federal, el gobernador del. Estado o el Jefe del Departamento del Dis -

trito

Federal, si se trata de industrias de jurisdiceién local.

G+~ COMPROBACION DEL REQUISITO DE MAYORIA. Los sindicatos deberan acreditarlo
ante la autoridad competente.
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d.-- FACULTAD DISCRECTONAL DE LA AUTORIDAD. Ia autoridad competente determina -
rd si es oportuna y benéfica la celchracidn del Contrato Ley solicitado.

@... CONVOCATORIA. La autoridad publicard dicha convocatoria en el Diario Ofi--
cial y en el pericdo oficial de la entidad federativa o por ios medios que
juzgue pertinente, sefialando el lugar donde habrd de celebrarse dicha conven-

cibn, en cuanto a la fecha de la misma seri fijada durante los siguientes 30
dias.

£.-- COMPETENCTA PARA PRESIDIR LA CONVENCION. la autoridad competente presidi..
rd la convencidn directamente o por medie de representante,

La propia convencién formulard su reglamento, e integrard las comisiones
cua juzgue necesarias.

g.-- APROBACION. Fsta cs el acuerdo final del convenio, proponiendo el texto fi-
nal del Contrato Loy, el cual requiere de la aprobacién de los patrones y de
los sindicatos mismos que deberédn estar representados por las 2/3 partes de
los trabajadores sindicalizados. :

h.-- DECLARACION DE OBLIGATORIEDAD. Corresponde al Presidente de la Replblica o
Gobernador del Estado o Jefe del Departamento del Distrito Federal, hacer la
publicacién de los resultados obtenidos en dicha convencién.

i.-- INICIACION DE LA VIGENCIA. El Contrato Ley entrara en vigor a partir de la
publicacidn en los diarios antes mencionados salvo que la convencidn detenai-

nara fecha diferente.

REQUISITOS PARA SOLICITAR EL CONTRATO LEY.



12

A.- Acompafiarse de la solicitud copia del Contrato Colectivo que se pretende
se declare obligatorio, indicando ante qué autoridad estf depositado.

En cuanto al trimite de la solicitud, la autoridad competente, despuds de
comprobar el requisito de mayorfa debe ordenar su publicacidn en log diarios
respectivos seflalando un términoc menor de 15 dfas para que los interesados
formulen sus oposiciones.

CONTENIDO DEL CONTRATO LEY.

1l.- Los nombres y danicilio de los sindicatos de trabajadores y patrones que
concurrieron a la convencidn.

2.- La entidad o entidades federativas en la zona o zonas que abarque, o la
expresion de regir en todo el tercitorio nacional.

3.- Duracidn, la cual no debe exceder de dos afios.

4.- las condiciones laborales scbre jornadas de trabajo, dfas de descanso, va-
caciones, monto del salario y las bases sobre la integracién y funcionamiento
de las comisiones que deben integrarse conforme a la Ley.

5.- Reglas sobre las cuales se formulardn los planes y programas para la imp —
plantacién de la capacitacién y adiestramiento en la rama de la industria que
se trate.

6.- las demis estipulaciones que convengan a las partes.
El Contrato Ley, tiene supremacia en relacién al Contrato Colectivo, ya

que las cldusulas del Contrato Ley se aplican no obstante exista disposicién
contraria a éstas en el Contrato Colectivo, siempre y cuando la cifusula del
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Contrato Colectivo sean desfavorables, si no es as{ se aplicarin éstas, el be
neficio va dirigido al bienestar de los trabajadores que forman parte de los
sindicatos de la rama de la industria determinada.

El Contrato Loy, se aplica y rige en una rama determinada de la industria,
y también puede tener una vigencia local, o es posible que se extienda a toda
la entidad federativa o a la Replblica Mexicana, y tiende a ser nacional por
10 que se denonina Ley de Profesidn, unifica las condiciones de trabajo en
todas las cwpresas, teniendo como mira, uniformar el nivel de vida de los tra
bajadores en cada industria, aplicdndose a todos los trabajadores y patrones
dicho Contrato Ley.

Las c¢liusulas del Contrato ley, pasa de pleno Derecho a integrar las rela
ciones individuales de trabajo y su contenido es inderogable.

En cuanto a su duracidn, ésta se determina en primer lugar para asegurar
la paz en la industria, evitando pugnas entre los trabajadores y los patrones,
y en segundo témino, que se permita acomodar las condiciones de trabajo a
1los cambios de la vida econdmica, por 1o que corresponde al Presidente de la
Repiblica, sefialar el plaza fijo de su ducacién.

EXTINCION DEL CONTRATO LEY.

ta vida del Contrato Ley, es independiente del Contrato Colectivo, ya que
su terminacifn responde a reglas propias y termina por:

a.~- Por mutuo consentimiento de las partes, es decir los sindicatos que re -
presentan las 2/3 partes de los trabajadores sindicalizados, de una rama
de la industria en una o varias entidades federativas, en una o mis zo -
nas cconfmicas que abarque una o ids de dichas entidades o en todo el te
rritorio nacional.
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b.- Que al terminar la vigencia del Contrato ley, desapatecen las obligacio -
nes contrafdas con las partes.

c.~ Si al eoncluir el procedimiento de revisién, los sindicatos de los traba-
jadores y patrones no llegan a un acuerdo o convenio, salvo qgue aguéllos
cjerciten el derechio de huelga.

d.~- 5i al teminar el Contrato Ley, no existe Contrato Colectivo en la indus-
tria donde se aplicaba dicho Contrato Ley, desaparece también toda 1a re-
lacién colectiva, quedando trabajadores y patrones de cada empresa en li-
bertad de fijar nuevas condiciones de trabajo y reclamar la firma de un
Contrato Colectivo.

El sindicato mayoritario queda en libertad para actuar y solicitar la ce-
lebracidn del Contrato Colectivo y si el patrdn se niega a celebrarlo se
irdn ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje o a la huelga con el obje-
to de obtener el Contrato Colectivo.

BEn caso de que exista tanto Contrato Colectivo como Contrato Ley, en la
industria determinada, y si el Contrato Ley termina pero subsiste el Contrato
Colectivo, las relaciones entre 1as partes se regirin por el Contrato que es -
té vigente toda vez que 1os patrones y trabajadores acordaron que el Contrato
Colectivo tendria una duracién mayor.

El Contrato Ley, no influye en las relaciones de caricter individual ya
que continuan rigiéndose por las cldusulas del Contrato Ley, toda vez que las
condiciones generales de trabajo pasaron a integrar cada una de las relaciones
particulares.

El propdsito juridico del Contrato ley es diferenciarlo del Contrato Co -
lectivo ordinario, encontrindose la diferencia fundamental en la intervencién
del Estado ya que en el Contrato Ley el Estado establece un conjunto de requi-
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tos de fondo y de forma de cardcter obligatorio de idéntico orden, naturaleza
y contenido destinados a impedir por medio de los lineamientos legislativos,
se impongan limites laborales derivados de inexactas interpretaciones.

Cada Contrato ley, constituye una convencidn colectiva seglin los avances

. de la técnica, y la consecuencia inmediata es otorgar a los sindicatos que va-

yan a encargarse de 1a administracién de cada empresa facultades para el ejer-
cicio de las cliusuias de admisién y de exclusidn.

El Contrato Ley, se revisard anualmente, por tanto si no llevara a cabo
la revisidn, el ejecutivo Federal, podrd dictar los medios pertinentes para
prorrogar su vigencia con el objeto de asegurar a los trabajadores la conser -
vacién de los logros obtenidos, motivo por el cual el gobierno ha asumido di -
cha respénsabilidad con caracteristicas de proteccidn.
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CAPITULO TERCERO
LA RELACION DE TRABAJO.

3.~ ELEMENTOS DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO, CARACTERISTICAS DE
LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO, ELEMENTOS DE LA RELACION COLEC-
TIVA DE TRABAJOQ, CARACTERISTICAS DE LA RELACION COLECTIVA DE TRABA
Jo.

3.1, ELEMENTOS DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO.

Vamos a analizar los elementos de la relacién individual de trabajo, la
cual es la manifestacién de la voluntad dirigida a la produccién de determi -
nados efectos de derecho, previstos por un ordenamiento Legal, que no es otra
cosa que la voluntad rodeada de toda clase de garantias actuando libremente
para la realizacién de un fin admitido o sancionado por la Ley, dicha rela -
eidn laboral sdlo podrd ser realizada por personas capaces inismas que acorda-
rdn 1o que convenga respecto a un objeto licito y adecuado a las buenas cos -
tunbres.

Los elementos esenciales de la relacidn individual de trabajo son los si-
guientes de acuerdo con el articulo 20, de la Ley Federal del Trabajo.

a,- La actividad del hombre o prestacién de servicios o trabajo y el cual es
personal ya que al obligarse a prestarlo implica que no podri transferir
se a otra persona los derechos u obligaciones que resulten de dicha rela-—
cidn laboral.

b.~ El vinculo de subordinacibn, @s el asalariado bajo la autoridad del em-
pleador pero no como persona sino Gnicamente a lo referente al trabajo y
¥ es como el patrén o su representante da las drdenes sobre la ejecucién
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de trabajo, controla el cumplimiento de las mismas y verifica los resul -

tados, el obrero sdle obedece, aunque Unicamente se encuentra subordinado

en cuestién del trabajo y no como persona, es necesario y se justifica la
Lintervencién de legislador como 10 mencionamos en parrafos anteriores.

c.- Remuneracidn; el pago o sea el salario.

Otros clementos de formacién y validez, de las relaciones individuales
de btrabajos

A.- [a voluntad o el consentimiento. El contrato nace en virtud de un acuerdo
de voluntades de los sujetos contractuales a esto se le conoce Como Con —
osentimiento, el que se manifiesta en dos momentos; el primerc es la disposi-
cién para celebrar el contrato y el segundo, es la libertad para la fija-
cidn de las coniciones de trabajo en el mismo contrato.

Tplica: el concurso de la oferta hecha por el empresario y de la acepta-
cién sobre la materia objeto del contrato y causa constitutiva del mismo he -
cha por el trabajador, esto es cuando el patrdn da emplec y el trabajador lo
acepta, es por lo que se dice que sin consentimiento no puede haber contrato
teda vez que no puede obligarse a una persona a trabajar si no lo desea. En lo
referente al consentimiento éste puede ser de manera expresa o tdcita.

EL consentimiento expreso, éste a su vez puede ser verbal o escrite. EL
verbal implica un problema ya que el trabajador debe probir que se celebrd el
contrato si el patrdn lo niega, considerindose que es injusto, ya que el pa -
trén en muchas circunstancias se vale de artimafias para evitar responsabilida-
des y consideramos que es mejor el escrito debido a que de esta forma el pa -
trén no puede negar el haberlo celebrado.

£1 consentimiento tictito, se manifiesta cuando existen hiechos o signos
axternos que revelan la voluntad indefectible de consentir o bien otras veces
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se presenta cuando se da una simple actitud pasiva indicadora del propésito de
llegar a un acuerdo.

La Suprama Corte de Justicla de la Nacidn, ha emitido jurisprudencia res-
pecto a la presuncidn de la existencia del contrato de trabajo en las ejecuto-
rias siguientes:

"Contrato de Trabajo, presuncién de su existencia. Cuando el patrbén de -
mandado niega la existencia de la relacién laboral con el demandante, pero ad-
mite que éste le prestd servielos, se establece 1la presuncidn de la existencia
del contrato de trabajo de acuerde con el articulo 20, de la Ley Federal del
Trabajo; y al propio demandado le corresponde destruir tal presuncidn“, (51)

"amparo Directo 8953/63, lra. Pablo Guanin Acosta, resuelto el 17 de ju -
nio de 1964, por unaminidad de cinco votos. Ponente la C. Ministra Cristina
Salmorin de Tamayo, Srio. Jesfis Sandoval Rodriguez, informe 4° sala pig. 15".
(52)

"Contrato de Trabajo, presuncién de su existencia. La existencia del Con-
trato de Trabajo, se preswune entre el que presta un servicio personal y el que
to recibe, y a falta de estipulacién expresa, la prestacidn de servicios se
entenderd regida por la Ley Federal del Trabajo y por las nornmas que le son
supletorias". (53)

Apéndice de Jurisprudencia de 1917 a 1969 del Seminario Judicial de la
Federacién, Quinta Epoca, Cuarta Sala, pig. 45.

(51) QUINTA EPOCA. Tomo XLII, pig. 2733. R.112/34. Garcia Tranguilino.- Unani
midad de 4 votos.

(52) Tomo XLIII.- Resolucién 6258/34. Pliego Vicente.- R. 5 votos. pdg. 609
(53) Tomo XLVI.- R.2952/33. Gracilazo José, S votos. pdg. 2237
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Alfonso Garcfa, Manuel. En su obra considera cque los elementog del con -
sentimiento son:

I. Pluralidad de los sujetos, lo que significa que por 1o menos deben ser
dos personas que lo presten; el trabajador y el patrdn o sea el emplea -
dor.

II. Capacidad para prestarlo.
III. Cenformidad y concordancia de las partes del trabajo, acreedor y deudor.

IV. Voluntad debidamente formada, que adolezca de vicios.
V. Declaracidn de la voluntad mxpresa o ticitamente hecha.
VvI. Concordancia entre voluntad interna real y voluntad declarada en cada
uno de los sujetos que lo consienten. (54)

El consentimiento se da banto por parte del trabajador comoe persona f£{si-
ca y el ampleador el cual puede ser persona fisica o bien persona moral y en
este Gltimo caso quien da su consentimiento es el representante del interés
empresarial, y nace el contrato individual de trabajo, actualmente se conside-
ra que mis bien el consentimiento ya reviste un caricter unilateral debido a
que en la mayorfa de las ocasiones el empleador impone unas condiciones pres -
tablecidas referentes a la remuneracién y a la calificacidn, y que el trabaja-
dor acepta debido a la falta de empleos, por bemor a que no se le admita en
tal empresa, por necesidad del mismo, debido a esto el Estado tomd cartas en
@l asunto estableciendo normas soeiales y derechos irrenunciables a favor del
trabajador.

(54} ALONSO GARCIA, MANUEL. Msnual del Derecho del Trabajo. Tomo II. Edito -

rial José M. Pesh Editor. Barcelona 1960.- pag. 268
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Ademds se establece a través de la cldusula de exclusidén que el sindicato
puede obligar al empresario a contratar a las personas miembros del mismo en
las vacantes definitivas o temporales, por 1o que no existe consentimiento por
parte del patrén sine Gnicamente la obligacién para aceptar tal situacién.

El consentimiento puede estar viciado, por esto el Derecho Comin estipu -
1a que serd nulo cuando se otorgue por error, dolo, violencia o intimidacidn.

A) El error consiste en una creencia inexacta de la realidad.

B) la violencia, consiste en el empleo de una fuerza irresistible y ante és-
ta, la persona da su consentimiento para celebrar el contrato.

C) La intimidacién, cuando se inspira a uno de 1os contratantes el temor ra-
cional y fundade de sufrir un mal, inminente y grave en su persona o bie -
nes o en la persona o bienes de su cdnyuge, ascendentes, descendientes.

D} Dolo, cuando con palabras o maguinaciones incidiosas de parte de uno de
los contratantes inducido el otro a celebrar un contrate que sin ellas
no hubiera hecho.

Otro elemento esencial del contrato individual de trabajo es el objeto
posible, el cual se expresa en dos direcciones fundamentales que son la
obligacién de prestar el servicio, en forma personal y subordinada y la
de pagar el salario, este es el objeto directo ya que el objeto indirecto
lo constituye el servicio especifico a prestar y el importe del salario.

El objeto debe ser: posible, licito, determinado o determinable.
El servicio debe ser posible ya que la imposibilidad en el momento de la

celebracidén de)l contrato y de que se perfecciona trae como consecuencia ia nu-
1idad del mismo.
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En materia civil, se establece que pueden ser objeto de contrato todas
las cosas que no estén fuera del comercio afin las cosas futuras, entonces nos—
otros hacemos una comparacidn entre la definicién anterior y la ubicamos en
Derecho del Trabajo estableciendo que puede ser objeto del Contrate de Trabajo
todos los serviclos posibles.

En @ste Caso no son ¢osas como en el Derecho Civil establece, sino que
en el Derecho del Trabajo, van a ser los servicles del hombre el objeto del
Contrato de trabajo.

La posibilidad de los servicios son desde dos puntos de vista; fisica y
legal.

La fisica se da cuando se esti de acuerdo con la naturaleza de 1as pres—
taciones y se da la imposibilidad ffisica por ejemplo que el objeto del contra-
to sea trabajar en la luna o desalojar el agua de un océanc lo que es bien
sabido por todos que esto es imposible.

En cuanto a la posibilidad legal; es agquella en que las leyes establecen
las actividades.que son licitas y la imposibilidad legal se da en relacién a
la capacidad de las partes para realizar la prestacién si se les estd o no
prohibida con base también a que el servicio, objeto de la prestacidn sea de
los que legalmente estdn o no prohibidas. EL objeto debe ser licito esto es
que no sea contrario a derecho o a las buenas costumbres ya que si se contrata
sobre un trabajo ilficito serd nulo el contrato celchrado y las partes no tie-
nen accién para reclamar.

Y por altimo, el contrato debe ser determinado o determinable, esto es
muy importante por que se establece que en caso de incumplimiento de la obli -
gacién se puede valorar la prestacién, asi se dice que el objeto del contrato
debe ser una cosa detenminada en cuanto a su especie, por 1o que se fijari la
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clase de servicio que haya de prestarse y en caso de que se dé la indeternmina-
c¢idn, respecto a la cantidad siempre que sea posible detenninarla sin necesi -
dad de un nuevo convenio entre los contratantes, el objeto del contrate serd
posible.

El contrato individual de trabajo, tiene como elementos de validez lo si-
guiente:

a) [a capacidad. En el contratc individual de trabajo, se da la capacidad
de goce y la capacidad de ejercicio.

"la capacidad de goce, es la aptitud que tiene toda persona para ser ti -
tular de derechos y obligaciones, el articulo 22, de la ley Federal dei Tra -
bajo, prohibe la utilizacidn del trabajo a los menores de 14 afios, esto nos
indica que los menores de edad no pueden ser sujetos de la relacién laboral,
1o que indica que el nifio menor de edad es protegido por la Ley, evitando la
explotacién cosa que es de justicia, incluso en el mismo nuneral nos establece
que ademis queda prohibida la utilizacidn del trabajo de Los mayores de 14
afios y menores de 16, que no hayan terminado la educacidn obligatoria salve
10s casos de excepcidén que apruebe la autoridad correspondiente en que a su
juicio haya compatibilidad entre los estudics y el trabajo". (55)

Esta medida aparte de ser de caricter juridica lo es politica educativa,
toda vez que aparte de lograr que el menor de edad adquiera los conocimientos
bisicos también beneficia al patrdn ya que es s ficil adiestrar a sus obre -
ros si saben leer y escribir que a una persona que no sabe.

Otra forma de incapacidad de goce, estd prevista en el artfculo 29 de la
Loy Federal del Trabajo, misma que prohibe la utilizacidn de menores de 18

(55) TRUEBA, URBINA ALBERTO.- Ob. cit. pig. 259
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afios, para la prestacién de servicios fuera de la Repiiblica, salvo que se tra-
te de técnicos, profesionales, artistas, deportistas y en general los trabaja-
dores especializados.

La capacidad de ejercicio laboral, se adquiere a los 16 afios, y los tra -
bajadores de esa edad pueden celebrar por sf mismos el contrato de trabajo y
si son menores de 16 afos y mayores de 14, requieren para celebrarlo la auto -
rizacién de sus padres o tutores y a falta de éstos el sindicato a que perte-
nezcan, de la Junta de Conciliacién y Arbitraje, del inspector de trabajo o
de la autoridad politica quienes deben suplir la incapacidad, esto es impor -
tante ya que el menor de edad por inexperiencia el empleador puede beneficiar-
se de ésta, por lo que es necesario que una persona mayor vigile que el con -
trato individual de trabajo se establezca conforme a la Ley.

b) La licitud en el objeto, se da cuando el objeto no es contrario a la Ley
Y a la moral y orden piblico; el artfculo 5° de la Ley Federal del Trabajo nos
menciona las principales causas de ilicitud y son:

I. Los trabajos para nifios menores de 14 aiios.
II. Una jornada mayor de la permitida por la ILey Federal del Trabajo.
III. Una jornada inhumana por lo notoriamente excesiva dada la indole del tra-
bajo a juicic de la Junta de Conciliacidn y Arbitraje.
IV. Horas extraordinarias de trabajo para los menores de 16 afios.
V. Un salario inferior al minimo.
VI. Un salario que no sea remmnerador a juicio de la Junta de Conciliacién y
Arbitraje.
VII. Un plazo mayor de una semana para el pago de los salarios. 7
VIII. Un lugar especifico para el pago del salario, lugar de recreo, café,
tienda, etcétera.
IX. La obligacidn directa o indirecta para obtener articulos de consumo en
tiendas o lugar detenninado.
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X, La facultad del patrén de retener el salaric por concepto de multas.

XI. Un salario menor al que se pague a otro trabajador en la misma empresa o
establecimiento por trabajo de igual eficacia en la misma clase de traba-
jo o igual jornada por consideracién de, sexo, edad, raza o nacionalidad.

XII. Trabajo nocturno industrial o el trabajo después de las 22:00 horas, pa -
ra imenores de 16 afios.

X1It. Renunciar por parte del trabajador a cualquiera de los derechos o pre -
rrogativas consignadas en las normas de trabajo.

En todos estos casos se entenderd que rigen las leyes supletorias en lu -
gar de las cldusulas que secdn nulas.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacibén, establecié la Jurisprudencia
de que el contrato de trabajo, no puede estar en el cowercio hi ser objeto de
transacciones, convenios o traspasos. Los contratos de trabajo, por la natura-
leza del derecho tutelar que los rige.

Amparo Directo.- 8718/63. Sindicato de trabajadores de neverfas y fibri -
cas de paletas del Distrito Federal, 23 de noviembre de 1965. Cinco votos. Po-
nente: Manuel Yafiez Ruiz. (56}

¢} La forma. La Ley Laboral, estipula que la forma debe ser por escrito, en
su articulo 24 lo siguiente: “Las condiciones de \:rabajb deben hacerse
por escrito y cuando no existan contratos colectivos aplicables, se hardn
dos ejemplares de los cuales quedard uno en poder' de cada una de las
partesg",

{56) Semanario dudicial de la Federacifn. Sexta Epoca. Volumen GL. Quinta
Parte. Noviembre de 1965. Cuacta Sala. pag. 13
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La falta de contrato sdlo afectard al pabrén toda vez que en caso de con-
troversia la Ley le imputa al patrdn la carga de la prueba.

Condiciones de trabajo, mismas que constaran en el Contrato Individual
de Trabajo.

1. Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio del trabaja -
dor y del patrén.

2.~ Si la relacién de trabajo es por obra o tiempo determinado o tiempo inde-
tenninado.

3.- E} servicio o servicios que deberdn prestarse, mismos que se determina -
rén con la mayor precisidn posible.

4.- El lugar o lugares donde deberi prestarse el trabajo.
5.~ la duracibén de la jornada.

6.~ La forma y el monto del salario.

7.- EL dfa y el Jugar del pago del salario.

8.- Otras condiciones de trahajo, tales como dias de descanso, vacaciones y
domds que convengan al trabajador y al patrédn.

El requisito de forma no sdlo se manifiesta respecto al negocio jurfdico
que origina la relacién laboral, sino también opera en vida de éste, en cler-
tas circunstancias, asi el patrén deberd entregar anualmente a sus trabajado -
res una constancia gue contenga su antigiledad y de acuerdo con ella el perfodo
de vacaciones ‘que les corresponda y la fecha en que disrutardn de las mimas.
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Es también obligatorio que los patrones integren con los trabajadores
una comisién mixta que tendri a su cargo formular el cuadro general de las
antigiedades, distribuido por categorias de cada profesién u oficio, mismo
que deberi ser dado a la publicidad.

Tenemos que la falta de escrito no priva a los trabajadores de sus de -
rechos que derivan de las nonmas del Derechio Laboral y de los servicios pres-
tados, ya gque se les imputa tal omisidén al patrdn, esto indica, que aunque
no existe documento donde conste dicho contrato de trabajo y las condiciones
del mismo, los trabajadores gozardn siempre de la proteccidn social que con-
tiene el articulo 123 Constitucional, la Ley Federal del Trabajo, ia costum-
bre laboral que beneficie al trabajador y la Jurisprudencia que también sea
favorable al mismo y ¢ue supere a la ley fundamental o a la ley reglamentaria
esto es 10 que la propia Ley dispone, que se presume la existencia del con =
trato o de la relacidn laboral y en caso de no existir tal contrato deberd
de existir 1a relacidn laborai.

Las Leyes Mexicanas, también protegen a los trabajadores mexicanos que
prestan sus servicios en el extranjero en este caso los llamados braceros
mismos que emigran por falta de oportunidades de empleo en nuestro pais, pe-
ro en realidad se ha visto que dichas normas no se aplican debido a la ilega-
1idad en que se encuentran dichos trabajadores, por lo que no gozan de nin -
gin derecho siguiendo éstos explotados a pesar de que la Ley Laboral en su
artfculo 28. estipula que.

Para la Prestacidn de serviclos de los trabajadores mexicanos fuera de
la Repiblica se observarin las siquientes nonmas.

1.- lLas condiciones de trabajo se lharin constar por escrito y contendrdn pa-
ra su validez las estipulaciones siguientes:

a.~ Los requisitos sefialados en el artfculo 25, de la propia ley.
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Los gastos de transporte, repatriacidn, traslado al lugar de origen,
alimentacidén del trabajador y de su familia y 10s que se originen por
el pago de fronteras y cumplimiento a jag disposiciones de migracién y
por otro concepto semejante, serdn por cuenta del patrdn y el trabaja -
dor percibird su salario Integro sin que se le descuente al trabajador
absolutamente nada por estos conceptos.

El trabajador tiene derecho a las prestaciones que otorgan las institu -
ciones de segquridad y previsidn social a los extranjeros teniendo dere -
cho a ser indemnizados por riesgos de trabajo.

Tienen derecho mediante arrendamiento o cuaiquier otra forma de disfru -
tar de una vivienda decorosa e higiénica.

El patrén debe sefialar en la Repiblica Méxicana el dowicilio para todos
los efectos legales.

EL escrito que contenga las condiciones de trabajo seri sometido a 1a
aprobacidn de la Junta de Conciliacién y Arbitraje, dentro de la juris-
diccidn donde se celebre estableciendo el monto de la fianza o depdsito
para el efecto de asequrar que efectivamente se cumpla con las obliga -
clones conkrafdas por el patrdn.

ElL escrito debe ser visado por el Consul de la Nacidn donde el trabaja -
dor prestari su servicio,

81 el patrén comprueba que ha cumplido con la obligacién contrafda ante
la Junta, le serd devuelta 1a fianza previamente depositada.

Claro que estas disposiciones se aplicardn para aquellos mexicanos que

salgan del pais legalimente a trabajar en el extranjero lo que no sucede con
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los braceros pues son ilegales.

Por lo expuesto, la forma escrita es la mis conveniente ya que ademis
de proteger al trabajador, logra la seguridad de éstos empledndose con mayor
confianza en los centros de trabajo apoyando a que la produccidn sea mejor ¥
as{ poder cubrir tanto sus necesidades como participando en el desarrollo
econdmico y social de México.

3.2. CARACTERISTICAS DEL CONTRATO INDIVIDUAL DEL TRABAJO.

Lag caracteristicas del Contrato Individual del Trabajo, de acuerdo con
el concepto dado por la Ley Federal del Trabajo y de los doctrinarjos, se
puede decir que son las siguientes:

a.- El Contrato Individual de Trabajo es de carScter Sinalagmitico, por que
las prestaciones de las partes son reci{procas y cada uno de los sujetos
estd obligado a una prestacidn, (realizar un trabajo convenido y a pagar
la remuneracién estipulada) estableciéndose entre éstas una interdepen-
dencia en virtud de la cual cada prestacidn actia como presupuesto nece-
sario de su reciprocidad y sin que en consecuencia esté obligado 2l pago
del salario en tanto no haya sido prestado el servicio por el trabajador
o viceversa, de este caricter reciproco deriva la doble condicién de
acreedor y deudor que refinen a un mismo tiempo cada una de las partes.

b.~ El Contrato Individual de Trabajo, es un negocio juridico bilateral, da-
do que procede de dos partes debido a que existen dos centros de inte -
reses, (el interés del empresario y el del obrero).

c.- Es de caricter oneroso dicho contrato de trabajo, toda vez que cada par=
te, la prestacién principal del trabajador es la prestacidén del servicio
1a bisica en el patrdn la constituye el pago del salario.
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Es de caricter conmutativo, ya que las prestaciones que se deben las
partes son ciertas y se podrdn apreciar desde el momento mismo en que el
contrato se perfecciona el baneficio o la pérdida que dicho contrato les
puede causar.

Es un contrato de ejecucién continuada o periddica y pertenece a los de
tracto sucesivo que es aquélla cuando la prestacidn se realiza sin in -
terrupcidn.

Es de cardcter principal, pues existe por sf misma sin depender ni 16gi-
ca ni juridicamente de ningiin otro.

Es un contrato de naturaleza obligatoria y de contenido al mismo tiempo
patrimonial.

. CARACTERISTICAS DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

Contrato Colectivo de Trabajo, el cual se puede ctorgar de dos formas:

Por formacién voluntaria, esto es que el empresario puede voluntariamen-
te suscribir con la asociacidn profesional el contrato colectivo,

Por imposicién de la autoridad, esto es cuando el patrén se nieqa a con-
certar el contrato obligando al sindicato a acudir ante 1a Junta de Con-
ciliacién y Arbitraje para que éstas fijen las cldusulas obligatorias
del Contrato Colectivo de Trabajo.

CARACTERISTICA ESPECIALES DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO,

Se extiende a todos los trabajadores de la negociacidén y es por tanto



20

un contrato de empresa, esto indica que las estipulaciones del mismo son
para todos los trabajadores de la empresa afin cuando no pertenezcan al
sindicato, esto sa fundamenta en el articulo 360 fraccién II de la Ley
Federal del Trabajo.

Ias ventajas del Contrato Colectivo se extienden a la minoria que no ha
contratado, por lo que al sindicato mayoritario se le ha reconocido el dere-
cho de contratar no en nombre propio sino representando el interéds cotectivo
de toda la profesidn; de otra manera no podria negarse el derecho de cele -
brar también un contrato que rigiera sus relaciones con la empresa, es asi
como el contrato perderfa su cardcter de colectivo y no tendria el efecto de
s razdn de ser, unifonmar las condiciones de trabajo primero en una empresa
y despuds en una regién.

B). La inmediatez o vigencia automitica del Contrato Colectivo de Trabajo.
Una vez celebrado el contrato sus efectos son automiticos e inmediatos
sobre las relaciones individuales de trabajo.

La Ley Mexicana, establece que surtird sus efectos después que es cele ~
brado y presentado ante la Junta de Conciliacidn y Arbitraje correspondiente
salvo que las partes hubieran convenido fecha distinta, por lo que desde el
dfa y hora de presentacién surtiri sus efectos, lo anterior es porque las
clafisulas del contrato colectivo pasan de pleno derecho sin necesidad de un
acto juridico adicional a formar parte de los contratos individuales de tra-
bajo y el contenido del Contrato Individual de Trabajo queda modificado o
ajustado al contenido del Contrato Colectivo de Trabajo, artfculo 390, de la
ley Federal del Trabajo.

). las cliusulas del Contrato Colectivo de Trabajo no se derogan, lo que
indica que éstas se imponen a todas autoritariamente.
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D). La minuciosidad del Contrato Colectivo de Trabajo. Esto es que el conte-
nido del mismo debe resolver todas las cuestiones laborales y hacer que
hada pueda agregarse, ni tampoco individualice las normas por que ya lo
estdn y que establecerd todos los derechos y obligaciones que puedan de-
rivar de les contratos individvales.

REQUISITOS DE FORMACION Y VALIDEZ DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

La Constitucién y 1a Ley autorizan a las representacionos profesionales
de trabajadores y patrones para celebrar los Contratos Colectivos de Trabajo
y crear el derecho del trabajo de las empresas, pero han de satisfacer los
requisitos que la propia Ley sefiala para que se lleve a cabo y son:

ELEMENTOS ESENCIALES:

a.- Consentimiento. Este no es determinante en el Contrato Colective ya gue
puede darse el contrato sin consentimiento de alguna de las partes, pe-
ro que sin embargo no deja de tener su importancia por que la propia
Ley establece gue debe concertarse por las partes por su propia voluntad
pero si el patrén no lo guiere celebrar el poder piblico lo obiigard
dando fin a la controversia.

Tenemos que debe darse el consentimiento de los trabajadores para que el
sindicato mayoritario reconocido pueda celebrar el contrato colectivo, con -
sentimiento que se asentard en los estatutos del sindicato o por el acta de
asamblea que as{ lo haya acordado y si no se da el consentimiento de estos
individuos (trabajadores) el sindicato no podrd celebrar dicho contrato y
basta con que la mayorfa de los trabajadores den su consentimiento para que
se celebre el Contrato Colectivo por medio del sindicato ya que se considera
que serf toda la comunidad la que dio el consentimiento para la celebracién,
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Por parte del patrdén tenemos que la Ley lo obliga a que celebre el Con-

trato Colectivo de Trabajo con el sindicato correspondiente por lo que consi-

dera que no existe un consentimiento voluntario del patrdn al celebrar el Con

trato Colectivo sino gue es forzoso que lo haga, porgue como ya lhemos visto

a travds de la historia a &1 no le conviene celebrarlo por que se le obliga

a dar prestaciones que en muchos casos si la Ley no lo obligara no las otorga

ria por lo que es uwna medida necesaria que hard que verdaderamente se apliquen
las leyes laborales.

b.-

A,

El objeto. EL Contrato Colectivo de Trabajo, tiene por objeto plasmar un
sistema normativo que sirva de modelo a las relaciones individuales que
se constituyen en las empresas ademds, el Contrato Colective de Trabajo
jamis puede tener un objeto ilfcito puesto que no es un contrato de eje-
cucién y su finalidad es reglamentar las condiciones de trabajo de una
pluralidad de contratos -individuales.

10S PRESUPUESTOS DE VALIDEZ SON:

1a capacidad, se requiere para celebxar el acto,capacidad de ejer-
ciclo, en cuanto a los trabajadores facultan al sindlcato para que cele-
bren el contrato, el cual debe satisfacer los requisitos legales de
constitucién como de registro, pues finicamente cuando adquiera vida, que
serd juridica la que podrfa denominarse capacidad de dereclo de trabajo,
que comprende la capacidad de representacién de 10s intereses colecti-
vos e individuales de sus miembros de contratacifn colective y de accién
procesal.

En cuanto a los miembros del sindicato éstos deben ser trabajadores ma-

yores de 14 afios y justificarin su personalidad para celebrar el contrato co-
lectivo por medio de los estatutos o por el acta de asamblea que as{ lo acor—
d6 y en relacién a los patrones, si son personas £{sicas se regirén por las



93

leyes civiles en cuanto a la capacidad y deben tener la mayoria de edad y si
es un sindicato patronal serd de la misma forma que para log trabajadores.

B.-

II.

La licitud en el objeto. El contrato tiene como objeto establecer las
condicicnes sobre las cuales debe prestarse el trabajo en una empresa o
establecimiento, este es un objeto siempre licito y que no afecta a fs=
te la ilicitud de la actividad de la empresa o establecimiento, ahora
bien si se establece alguna cliusula ilfcita en el contrato ésta dejard
de tener validez y la Ley la suplird por una que establezca mayor bene-
ficio.

La forma. Todas las Legislaciones sobre el Contrato Colectivo de Traba-
jo exigen la forma escrita, solucién que se da en razdn de que el sindi-
cato al celebrarlo con el patrdn establecerin las condiclones por las
que se regirdn los contratos individuales de trabajo, ademis la forma
escrita es necesaria para que los trabajadores conozcan el contenido del
Contrato Colectivo de Trabajo y ademis los mizimos censignan dereclios im-
perativos que no pueden variarse y para que la firmeza de este dereclio
objetivo se dé, es necesaria la forma escrita y as{ lo manifiesta el ar-
ticulo 390 de la Legislacién Laboral.

Es decir que la forma establecida por Ley es:

Que se celebre por escrito, esto es necesario para dar precisidn a los
compromisos contrafdos por las partes y ademis para que las partes al
celebrarlo se aboquen a lo establecido por las leyes y que la parte pa-
tronal en dado caso no niegue las estipulaciones establecidas en los
mismos.

Se requiere de tres ejemplares, uno para la parbe patronal, otro para
la obrera y el {iltimo, para depositarle.



94

III, EL depdsito, el cual se entregard a la Junta de Conciliacidn y Arbi -
traje o a la Junta Federal o Local de Conciliacidn la que después de ano-
tar fecha y liora de presentacién del documento 1o remitiri a la Junta
Federal o Local de Conciliacidn y Arbitraje, el contrato surtird efec-
tos desde la fecha y hora de su presentacién salvo que se hubiese con -
venido fecha distinta, artfculo 390, pirrafo segundo de la Ley Federal
del Trabajo.

JURISPRUDENCIA. Contratos Colectivos de Trabajo, depdsito de 1os. Eb
acuerdo que recayd al depdsito del contrato, de ninguna manera menciona una
renuncia de algin derecho consagrado a favor del sindicato recurrente, pues
se limité Gnicamente a determinar la fecha de vigencia del Contrato Colectivo
Colectivo de Tralajo obligatorio; y la fraccién XXVII, inciso *h", del ar -
tfculo 123 de la Ley Federal del Trabajo, no puede reputarse infringida, por-
que se refiere a las condiciones que sean nulas y que estén contenidas en los
contratos y ese acuerdo no constituye el contrato sino que es una decisién de
autoridad. Ahora bien, la Junta responsable no desconoci6 la accién de nuii-
dad propuesta por sl quejoso, sino antes bien la estudid, fundamentando las
razones por las cuales era improcedente y no existen pruebas en autos y sdlo
los secretarios del Contrato Colectivo de Trabajo hublesen ejercitado la ac-
cidén de nuiidad, en los mismos términos, al estimar la precitada junta que
esa accién no procedfa, porque no habfan sido oidos ni vencidos en juicio to-
dos 1los interesados en la resolucién cuya nulidad se pedfa es indudable que
procedid con estricto apego a la Ley.

Alcances, Efectos y Sanclones de los Contratos Colectivos de Trabajo.

Como lo mencionamos en pirrafos anteriores la Ley marca a los patrones
la obligacién de celebrar contrato colectivo con los sindicatos de trabajado-
res ya que por medio de la firma de éste los trabajadores consiguen dos fir-

};r_i_sprudencia.- Apéndice 1975. Quinta parte. Cuarta Sala., Tesis 51, pdg. 62



95

mag: El reconocimiento de la personalidad sindical, de manera que el patrén
debe tratar sismpre con sus repr teg debi acreditados; en se -
gundo término la mejora de lag condiciones de trabajo.

La Legislacién Laboral establece que el Contrato Colectivo por parte de
los trabajadores lo puede celebrar dnicamente una asocfacién profesional pe-
ro en cambio por la parte patronal puede ser un sdlo patrén o variocs obrando
aisladamente o en una asociacidn profesional de patrones, artfculo 386 de la
Ley Laboral,

E1l Derecho Mexicano acepta el principio de pluralidad de sindicaliza -
cién, lo cual indica que puede haber varios sindicatos en wna misma empresa
esto ocasiona el problema que se conoce como el sindicato que tiene derecho
a celebrar el Contrato Colectivo. La Ley lo ha resuelto por medio del prin -
cipio del sindicato mayoritario dentro de la negociacién ser§ el capacitado
para celebrar el Contrate Colectivo debido a que sdlo debe haber un contrato
general para todos los trabajadores su efectividad alcanzard a todos los tra-
bajadores de dicha empresa.

S§i concurre un sindicato industrial y uno de empresa el contrato se ce ~
lebrard con la asoclacién que cuente con la mayorfa de trabajadores de la em-
presa rigiendo este contrato a todos los trabajadores de ambas asociaciones
sindicales, artfculo 388, fraccién IIT de la Legislacidn laboral,

Si existe un sdlo sindicato gremial con &1 debe pactarse el Contrato Co-
lectivo pero éste tendrd validez exclusivamente para los miembros de la pro-
fesién representada por dicho sindicato, porque unicamente pacta para su
profesibn y los trabajadores de otras profesicnes quedan sujetos al Conkra -
to Individual de Trabajo.

Si existe un sindicato gremjal por cada profesién el Contrato Colecti -
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vo de Trabajo se celelbrari con el conjunto de sindicatos que representen a ca-
da una de las profesiones siempre que éstos se pongan de acuerdo, si no lo -
gran esto cada sindicato celebra un contrato colectivo por cada profesién re-
presentada, artfculo 388, fraccién II, de la misma Lay.

Si hay otros varios sindicatos gremiales, de empresa o de industria, po-
drin los primeros celebrar un contrato colectivo para su profesién siempre
que el nimero de afiliados sea mayor gue el de los trabajadores de 1a misma
profesidén que forman parte del sindicato de industria o empresa, articulo 388
fraceidn I1I de la Ley Laboral.

FORMAS DE CELEBRACION DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

La Ley no establece las formas de celebracidn del Contrato Colectivo de
Trabajo, sin ambargo podemos deducir que son:

a. Por convenio directo entre el sindicato y el patrdn.
b. Por convenio colectivo de las partes derivado de un conflicto de huelga.

c. Como resultado de un arbitraje de una persona o comisidn libremente ele-
gida por las partes, como consecuencia de un conflicto de huelga.

d. Por sentencia colectiva dictada por la Jjunta de Conciliacién y Arbitraje.

e. Por sentencia colectiva dictada en un conflicto de naturaleza econdmica
por la Junta de Conciliacién y Arbitraje, en este dltimo procedimiento
deben recurrir los sindicatos gremiales que son minoritarios con todo el
personal de una empresa o establecimiento y que por lo mismo no tienen
acceso al derecho de huelga.
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CONTENIDO DE LOS CONTRATOS COLECTIVOS

Es la serie de cliusulas y normas que se estipulan para regular la si -

tuacidn econfimica y social de la Institucidn.

fas legislaciones extranjeras influyeron en los legisladoras y doctri -

narios mexicanos para establecer el contenido del Contrato Colectivo de Tra -

bajo y que al i:jual tienen:

A)

B)

¢}

D)

La envoltura; son las normas sobre el principio, duracién, revisidn y
terminacidn del contrato, especifican a quidn va a aplicarse en la em -

presa,

El elemento obligatorio: normas que aseguran que efectivamente se cum -
plen los derechos y obligaciones de las partes por ejemplo a bravés de
las sanciones que estipulen.

£l elemento nommativo; las condiciones generales para la prestacidn in-
dividual del trabajo y para la prestacidn colectiva de trabajo o servi-
cio, cuyo fin es mejorar las condiciones laborales para 1os obreros, por
ejemplo en el caso de prestacion individual tenenos la fijacién de los
salarios, jornadas de trabajo, descansos, vacaciones que fonmn parte
del Contrato Individual de Trabajo en tanto las colectivas son aquellas
que el anpresario se obliga a cumnplir a favor de los trabajadores por
ejemplo los servicios sociales como hospitales, campos deportives, cen-
tros de recrcacién y otros.

Y también contiene cliusulas transitorias.

Las Leyes Mexicanas establecen derechos sociales para los trabajadores,

es asi como a través del Contrato Colectivo de Trabajo el Legislador estable-
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ce imejores condiciones de trabajo para el obrero, lograda como ya hemos visto
por las luchas sociales de los brabajadores.

As{ tenemos que el articulo 391 de la Ley Laboral estipula el contenido
de los contratos colectivos de trabajo y que deben regir para establecer los
contratos de trabajo.

Los contratos de referencia, deben contener mayores prestaciones a las
que las Leyes Laborales Fijan pero la Ley establece como minimo de su conte-
nido y que debe ser obligatorio en todo contrato colectivo de trabajo.

1.- Nowbres y domicilios de los contratantes (sindicato y patrones, domici-
lio de ambos).

2.~ las anpresas o establecimientos ¢que abarque, (es decir donde se aplica-
rd).

3.- Su duracién y 1a expresién de ser por tiempo o por obra determinada.

-4.- Las jornadas de trabajo.

5, Los dias de descanso y vacaciones.

6.- ElL monto de los salarios (si no se establecen é&stos no produce efectos
dicho contrata). Tabuladores. ‘

7,- las cliusulas relativas,al adiestramiento y capacitacidn de log obre -
ros en la empresa o establecimiento que comprenda.

8.~ Disposiciones sobre la capacitacién y el adiestramiento inicial que de-

ben impartir a guienes vayan a ingresar a laborar en la empresa o esta-
hlecimiento.
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9.—- las bases sobre la integracidn y funcionamiento de las condiciones cue
deben integrarse de acuerdo con dicha Ley.

10.-~ Los demds estipulados gque convengan a las partes, como es el caso de las
comisiones mixtas las cuales estfin plasmadas en el articulo 392 de la
Ley Federal del Trabajo.

Estas comisiones mixtas son paritarias ya que estin formadas de iqual
nfinero de representantes tanto de la parte obrera como patronal y su funcidn
es buscar la solucidn interna a los conflictos con el objeto de que no tras-~
ciendan a los tribunales.

Asi el propio legislador ha establecido comisiones mixtas y otras las
han establecido las partes.

Las comisiones establecidas por el legislador son:

a. Comisién para determinar la parte de cada trabajador en las utilidades
de la empresa.

b, Comisién para formar el cuadro general de antigiiedades de los trabaja -
dores, distribuides por categorias de cada profesién u oficio.

c. Comisién de seguridad e higiene.

las que se establecen por acuerdo de las partes son variadas pero se di-
ce que unas de éstas son las que se establecen para escalafén que tiene a su
cargo determinar los derechos individuales de ascender y las disciplinarias,
Gstas Gltimas por lo general investigan los hechos y determinan las sanciones
menores, las amonestaciones o suspensiones. (57)

(57) GUERRERO, EUQUERIO. Ob. cit. pag. 362
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En caso de sanciones de separacién son decididas unilateralmente por las
empresas, pero previa la investigacién de la comisidn disciplinaria.

Aliora si las partes aceptan ¢ue lag resoluciones de las comisiones sean
obligadas, entonces la Junta de Conciliacién y Arbitraje las ejecutara.

Por lo que es muy importante la creacién de estas comisiones mixtas por-
que a través de ellas se resolverdn los confiictos que aparezcan entre las
partes, lo que légicanente atraerd una mayor estabilidad en la empresa.

En cuanto a la cldusula de exclusién misma que puede o no estar esta -
blecida en el Contrato Colectivo de Trabajo y que en el capitulo anterior ha-
blamos ampliamente de ella.
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CAPITULG CUARTO
DE LA DURACION DE LAS RELACIONES LABORALES.

4.- DURACION POR OBRA DETERMINADA, DURACION POR TIEMPO DETERMINADO, DURACION
POR TIEMPG INDETERMINADO, REVISION Y MODIFICIACION DE IAS RELACIONES IN-
DIVIDUALES Y COLECTIVAS.

El estudio de la duracién de las relaciones laborales que vamos a efec-
tuar en este capftulo, viene a complementar el del contrato y de la relacién
laboral hecha en capitulos anteriores.

Cuando se piensa en la palabra TRABAJO, siempre se relaclonari con la
idea de movimiento, consumo de energfa, esfuerzo, ya que el trabajo represen—
ta un fenbneno cambiable, especialmente en relacidn con el tiempo, que es muy
importante en el contrato de trabajo. Es por eso que, la prestacién de traba-
Jjo debe desarrollarse en el tiempo establecido para beneficio de los intere -
ses de las partes, puesto que el esfuerzo debe ser proporcionado al tiempo y
1a compensacién proporcionada al esfuerzo.

Ia legislacidén Mexicana postuld el principio bdsico de la duracién por
tiempo indefinido de las relaciones laborales, en tanto subsista la materia
da trabajo, articulo 35 de la Ley laboral.

Ahora bien, nuestra nueva Ley Federal del Trabajo ha establecido que,
la duracidn de las relaciones laborales serd:

1.- Por obra determinada.
2.~ Por tiempo indeterminado.
3.- Por tiempo determinado.
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"A falta de estipulacidn expresa, la relacidn serd por tiempo indetermi-
nado".

Prevalece la contrataclén por tiempo indeterminado, forma acogida por
la mayoria de las legislaciones, y por que los mismos asalariados la prefie-
ren, pues de esa manera, tienen la posibilidad de cambiar mis ficiimente de
empresa.

Dicha clasificacidén afecta tanto a las relaciones individuales como co-
lectivas, estando establecidas en la Ley Laboral, en el titulo séptimo, capi-
tulo III, articulo 397 las segundas.

Las excepciones a la duracién por tiempo indeterminado estdn limitadas
a la naturaleza del trabajo. As{ por ejemplo: En la contratacién por obra de-
terminada las relaciones duran el tiempo necesario para el cumplimiento del
fin propuesto., Esta clase de contratacibén se emplea generalmente en la ‘indus-
tria de la construccién.

Ia ley, en su articulo 37, expresa una forma de contratacién por tiempo
determinado, en verdadera aplicacién de 1a idea general de las excepciones,

a saber, cuando tenga por objeto substituir temporalmente a un trabajadoer.

Por eso es necesario dilucidar lo que puede entenderse por naturaleza
del trabajo, para conocer el alcance o la procedencia de las excepciones.

El contrato por tiempo determinado existe cuando:
‘a. Lag partes han fijado por mutuo acuerdo un plazo de duracién.

b, 51 el término del mismo depende de un acontecimiento inevitable.



103

©.. Si el contrato tiene por contenido la relacién de un trabajo determinado,

d.  Si se trata de obtener un resultado, una vez conseguido el mismo.

2. Si de la naturaleza del trabajo se desprende una duracién fijada de he-
clho ¥y de antenano.

£. Si es a precio alzado que es aquel contrato que se celebra para una obra
determinada, pero con la diferencia de que se fija como retribucién en
suma global que se abona al final del trabajo y no periddicamente.

Se ve que algunas de las hipdtesis podrfan ser verdaderas en otras le -
gislaciones pero sdlo algunas de las sefialadas si explicarfan su existencia
aqui.

1a Contratacién por tiempo indeterminado constituye el Principio Consti-
tucional del articulo quinto, que asegura la libertad del trabajador, "a efec-
to de que pueda dedicarse en cualquier momento al trabajo o profesidn que le
cenvenga®, sin tener necegidad de esperar largos afios y sin estar expuesto a
las acciones de responsabiiidad civil. (58)

JURISPRUDENCTA. Contrato de Trabajo por tiempo indefinide, corresponde
al trabajador acreditar la naturaleza de las labores cuando deciara la expe-
dicién de 81, cuando la empresa demanda al contestar la reclamacién se excep-
ciona diciendo que las diversas contrataciones que desempefid un trahajador,
obedecieron a labores extraordinarias que por su naturaleza eran temporales
¥ que no comprendfan a las que, para reparacién y manteniwiento de 1a indus-

(58) De la Cueva, Marioc. Op. cit. Tomo I. pdg. 758
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tria, lleva a cabo en forma normal y permanente, toca al actor la obligacidn
procesal de prolar que las actividades que se le encomendaron eran como las
sefialadas en (ltimo término. Lo anterior, tiene como base el que no debe con-
fundirse el derecho de los trabajadores a la continuidad de la relacién labo-
ral mientras dure la materia del trabajo y las causas que dieron origen a la
contratacidn, con la pretensién de los mismos para que se ies otorgue un
puesto de planta, pues mientras acquél se satisface mediante la prérroga del
contrato en término del articulo 39 de la Ley Federal del Trabajo, éste re -
quiere la demostracidn de existe la vacante, de que el reclamante tiene mejor
derecho respecto de otros trabajadores y de que ha sido propuesto por la or-
ganjizacién sindical, en los casos de contratacién colectiva en que exista la
cléusula de exciusién por ingreso. (59)

JURISPRUDENCIA. Contrato de Tabrajo por tiempo determinado, CARACTERIS-
RISTICAS Y PRORROGAS del, seglin 1o dispuesto por los artfculos 25, fraccién
III; 35, 36, 37 y 39, de la ley Federal del Trabajo, la norma general en 1o
relativo a 1a duracidn del contrato es la de que éste se celebre por tiempo
indeterminado, salvo en los casos del contrato de trabajo por obra determina-
da, como prevee el articule 36 y el contrate de trabajo por tiempo determi -
nado, que estd previsto en el art{culo 37, en este (ltimo caso, el contrato
celebrado en tales condiciones carece de vatidez, para los efectos de su ter-
minacidn, si no se expresa la naturaleza del trabajo que se va a prestar, que
justifique la excepcién a la norma general, ya sea que tenga por objeto subs-
tituir temporalmente a otro trabajador o en los demis casos previstos en la
Ley. Lo anterior significa que el contrato individual de trabajo por tiempo
deterninado sélo puede concluir al vencimiento del término pactado, cuando se
ha agotado la causa que dio origen a la contratacién, que debe ser sefialado
expresamente, a fin de que se justifique la terminacidén de dicho contrato al
llegar la fecha en &1 seflalada, y en su caso, al prevalecer las causas que

{59) Juri;prudencia. Apéndice 1975, Quinta parte. Cuarta Sala. Tesis 43. pp.
54, 55

’
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le dieron origen, el contrato debe ser prorrogado para subsistir la materia
del trabajo por todo el tiempo en que perdure dicha circunstancia, segin lo
dispone el articulo 39 de la Ley de la materia., De 10 contrario no puede con -
cluirse que por s6lo llegar a la fecha indicada, el contrato termina de con -
formidad con lo dispuesto en el artfculo 53, fraccién IT del mismo ordenamien -
to, sino que es necesario, para que no exista responsabilidad por dicha termi -
nacién, que el patrén demuestre que ya no subsiste la materia del trabajo con-
tratado a término.

Amparo Directo 5126/78. Miguel Esteban Martin, 20 de febrero de 1980.
Cinco votos, ponente: Juan Moisés Calleja Garefa: José Manuel Hernfndez Sal -
dafia.

Amparo Directo 581/79. Margarita Gorbente ortiz, 28 de enero de 1580.
Cinco votos, Ponente: Alfonso Lépez Aparicio. Secretario: Carlos Villascdn
Roldin.

Amparo Directo 6132/79 Banco de Crédito Rural del Centro, S.A., 7 de fe -
brero de 1980, Unanimidad cuatro votos Ponente: Alfonso Ldépez Aparicio. Secre -
tario Arturo Carrete Herrera. (60)

JURISPRUDENCIA.- Estabilidad en el Trabajo. Trabajadores, estabilidad de
10s. Modalidades. Las disposiciones del artfculo 24 fraccién III de 1a Ley Fe-
deral del Trabajo de 193], consigna la estabilidad de los trabajadores en sus

(60) QUINTA EPOCA. Tomo IIT. Ob. cit. pig. 1982.
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en sus empleos, como supuesto necesario para la realizacién en sus empleos
comprende dos modalidades: la permanencia, persistencia o duracién indefinida
de ias relaciones de trabajo y la existencia de una causa razonable de diso -
lucidn es la garantia de la estabilidad en el trabajo. La Ley del Trabajo con-
sidera como causas razonables de disolucién, en primer lugar, la que no se re-
flere a la esencia de la naturaleza del trabjo .desempefiado, que motiva pre -
cisamente la celebracidén de un contrato de trabajo para obra determinada, pues
seria i16gico que celebrdndose fnicamente para efectuar la obra determinada,
una vez conclulda, el patrén tuviera que seguir pagando un salario por el des-
empefio de un trabajo que ya no existe, la desocupacién es una consecuencia na-
tural de la satisfaccién de una necesidad: no serfa justo, ni 1égico ni posi -
ble econdmicamente, que una vez terminade el trabajo contratade y ya no exis-
tiendo materia para 81 mismo, se obligara al patrén a mantener a un obrero,
cuyos servicios no se utilizardn.

En cuanto al contrato por tiempo fijo, son aplicables las mismas conside-
raciones que anteriorimente se hicieron sobre el trabajo por obra determinada:
pero la Ley no descuida la proteccién del obrero y establece en su artfculo 39
que si vencido el término del contrato, subsisten las causas que le dieron ori-
gen y la materia del trabajo, se prorrogard el contrato por todo el tiempo que
perduren estas circunstancias. Otras causas estfn fijadas en el articulo 126
del propio ordenamiento.

La estabilidad en el trabajo estd consignada en todos los casos en que sea
posible econémicamente la prolongacifn del trabajo: con las disposiciones que
se han analizado, se ha impedido que el patrén, a su libre eleccién prive a.un
obrero de su ocupacién. (63)

(61) Jurisprudencia: Apéndice 1975. 5a. parte. Cuarta Sala. Tesis 284 pp. 266
267.
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Contrato de Trabajo por tiempo determinade. Efectos de la falta de sefia
lamiento de sus causas motivadoras, cuande no concurre alguna de las causas
motivadoras de la temporalidad de la relacién laboral expresamente consigna-
da en el contrato respectivo, éste debe entenderse celebrado por tiempo inde-
finido, no obstante que en &1 se establezca un término de vigencia, artfculo
35, 37.

Ejecutoria. Informe 1983, 2a. Parte. Cuarta Sala. Tesis 3a. p. 33.

A su vez, aflrma De Litala que: "Los vinculos laborales no pueden ser
perpetuos y as{ lo expone en su artfculo 1780 del Chdigo de Napoledn, que se
inspird en 1a tutela de la libertad individual, ya que todo hombre puede come
prometer su tiempo y sus servicios, pero no puede venderse ni ser vendido; su
persona no es propiedad enajenable". Agrega cque, por tal causa el contrato de
trabajo se estipula por tiempo indeterminado y excepcionalmente se fija un
plazo determinado, como lo acepta nuestra Ley Federal del Trabajo. (62)

Por eso el Profr. De la Cueva nos dice que: “no es posible que la rela-
cién durara por tiempo indefinido, en todos los casos, y sefiala al mism.
tiempo, algunas excepciones como la recogida en el artfculo 36 que es la re-
lacién de trabajo a precio alzado, la cual es una modalidad del contrato por
obra determinada, otra excepelén la constituye la relacidn de trabajo a plazo
fijo, consignada en el artfculo 37 y analizada anteriormente, y por dltimo,
1a relacidn para la explotacién de minas que carezcan de minerales costea -
bles, o para la restauracién de minas abandonadas o paralizadas, pueden ser

(62} DE LITALA, LUIGI. El Contrato de Trabajo.- Editores Lépez y BEchegoyen,
S.A. de R.L. Segunda Edicién.- Editorial Italiana, Buenos Aires Argen -
tina, 1964. pig. 186.
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por tlempo u obra determinada.* (63) ‘

Por otro lado, la duracién de la relacién de trabajo, exige nuestra ley,
quedari contenida en el contrato ya sea individual o colectivo, asi lo esta -
blecen los articules 25, fraccién I respecto a las relacicnes individuales:

y el 391, fraccién IIT respecto a las relaciones colectivas.

"Ahora buen para poder saber cudndo un contrato de trabajo es por tiem-
po determinado o indeterminado, ademis de que debe de estar expresado en el
mismo la duracién, como hemes dicho anteriormente, se debe observar no sélo
la voluntad de las partes, sino también tomar en cuenta la Ley que en benefi-
clo del trabajador establece términos razonables, con los cuales se da al tra-
bajador la oportunidad de procurarse otro empleo”. (64). Y agrega:

"El contrato serd por tiempo detemminado cuando hay un término fijo pre-~
determinado en el tiempo". (65)

Pero hay casos de interpretacién dudosa, ya que existen algunos contra-
tog en los cuales se fija un término come por ejenplo la terminacién de una
guerra, y como es evidente el término resulta incierto ya que no es posihle
determinar cuindo termina tal periodo de querra, se tomard en este caso como
que las relaciones laborales durarin por tiempo indeterminado, ya que es im-
posible determinar dicho periodo afin cuando se haya fijado el término.

Otro caso es el de cuando la obra que se va a realizar no estf determi -
nada: por tanto, como el término en este caso carece de certeza, se puede de-
cir que es por tiempo indeterminado.

El Profr. De Litala nos explica algunos ejemplos pricticos de las rela -
(63) DE LA CUEVA, MARIO.- Ub. cit. Tomo II. pg. 759
(64) IDEM.
(65) IDEM.
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ciones por tiempo determinado:

Si un contador es aceptado como empleado para redactar un balanee, si un
ayudante es aceptado por todo el periodo de construccién de una casa, en es-
tos casos, las relaciones son por tiempo determinado ya que el prestador de
serviclos sabe que a la cesacién del balance o a la cesacién de la casa la
relacién de trabajo habri terminado; término que se puede preveer muy aproxi-
madamente.

Como ¢jemplo de contratacién por tiempo indeterminado nos seflala ques:

Si el mismo ayudante fuera aceptado para prestar sus servicios en todas
las construcciones, serfa por tiempo indeterminado, pues é! ignorarfa cudndo
dicha empresa terminaria de construir casas". (66)

Concluye el Maestro: "Es, sin embargo, cuestién de resoiver caso por ca-
50, la de ver cuando el contrato a término guiera ocultar un contrato por
tiempo indeterminado, debiéndose en la valoracién de la relacidn concreta,
tener sicmpre en cuenta particularmente la relacidn del contrato, bien en re-
lacién a la naturaleza de la obra o la duracidn y naturaleza del negocio". {67)

Respecto a la contratacidn por obra determinada, en caso de que subsis-
ta la materia objeto del trabajo y el término se haya vencido, nuestra ley
determina que el contrato quedard prorrogado por todo el tiempo que perdure
dicha circunstancia, articulo 39 de nuestra Legislacién Laboral.

Hay otras cuestiones que De Litala pone a nuestra consideracién como
agquélla a la que él llama la Reconduccién tdcita de un contrato por tiempo
determinado. Dicho maestro dice que:

(66) DE LITALA, LUIGI. Ob. cit. pig. 190.
(67) IDEM.



110

"Hay ¢quicn sostiene que el nuevo contrato de trabajo tiene ia misma du -
racifn que el anterior, y quien sostiene que dehe entendorse un contrato por
tiempo indeterminado. El autor citado cree que se trata de un contrato nuevo,
Yy como tal, debe considerarse como un contrato por tiempo indeterminado, ya
que por el silencio de las partes nada podria significar, y en cambio, consi-
derando que sca aplicable el primer contrato, se atribuird el silencio un
significado expreso; bien porque el concepto que predomina en la ley y en que
la regla os por tiempo indeterminado, y la excepcién es el contrato por tiem-
po determinado. (68)

Otro caso que se presenta es agquél en el que el patrén decide vender 1a
ompresa o por diversas causas queda substituido por otra persona; nuestra Le-
gisiacién al respecto nos dice en su articulo 4i:

"La substitucién del patrdn no afectard las relaciones de trabajo en una
empresa o establecimiento, el patrén substituto serd solidariamente respon -
sable con el nucvo por las obligaciones derivadas de las relaciones de traba-
jo y de 1a Loy, nacidas antes de la fecha de la sustituclén hasta el término
de sels meses a partir de que se dio aviso al sindicate o a los trabajadores".

Mario de la Cueva, clasifica la prestacién de servicios haciendo refe -
rencia de la siguiente manera:

"Manifiesta que la prestacién de servicios se divide en: eventuales, de
planta y de temporada. fn 1936, sc establece el criterio definitivo, emitido
por la Corte, el cual dice: "Para la existencia de un trabajo de planta se
requiere dnicamente que el servicio desempefiado constituya una necesidad per-
manente en la empresa, y esto nos indica que no se trata de un servicio mera-
mente accidental, cuya repeticién s6lo podrd ser consccuencia de que coneu -

(68) DE LITALA, LUIGI. Ob. cit. pig. 193
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rran cirecunstancias especiales, o 10 que es lo mismo, que el servicio no for-
me parte de las actividades normales, constantes y uniformes de la empresa®.
(69)

El Trabajo eventual lo define Mario de la Cueva, como a continuacidn lo
exXponemos :

"El servicio eventual, es aguel que no constituye una necegidad perma -
nente en la empresa si no que se trata de un servicio meramente accidental,
cuya repeticién sdlo podrd ser porgue concurran circunstancias especiales ya
que el sexrvicio eventual no forma parte de las actividades normales de la em-—
presa". (70)

De la Cueva, concluye que: "el trabajo eventual termina" con la conclu-
sidén de los servicios, en tanto que en los trabajos de temporada subsiste la
relacién indefinidamente para la prestacién de un servicio anual“. (71)

Por otra parte se afimma que las relaciones laborales que estdn sujetas
a un plazo ¥y éste se haya vehcido pero subsiste la materia de trabajo, origi-~
ginarén la prorroga del contrato o de la relacién de trabajo: de esta manera
si el patrdn desplde a1l trabajador subsistiendo la materia cobjeto del traba -
jo, éste podrd demandarlo ante la Junta de Conciliacidn y Arbitraje, soldei ~
tando dicha prérroga y ejercitando la accién del cumplimiento del contrato,
asi como el pago de los salarios vencidos desde el despido hasta 1la fecha en
que sea repuesto a su trabajo. Por tanto, concluye nuestra Suprema Corte de
Justicia que: "En el casoc del trabajador eventual, tiene derecho a la prdrro-
ga de su contrato mientras subsistan las causas que le dieron origen, si en
el Contrato Colective se fijan los cases en que cieréas labores deben consi-
derarse como temporales, los contratos individuales de trabajo que se cele -

(69) Tomado de MARIO DE LA CUEVA.- Citado en la pl 781, Ejecutoria del 3 de
Sep. de 1936.~ 2000/36/LA.

(70) IDEM.

(71) IDEM.
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bren por lo trabajadores propuestos por el sindicato como eventuales, para
desempefiar esas labores durante un tiempo determinado cumplen con 1o ordena-
do en la fraccién segunda del articulo 24, actualmente en el articulo 25
fraccidn segunda de 1a Ley Federal del Trabajo, pero cuando se prucben que
subsisten las causas que le dieron origen a los contratos individuales o que
en el desemperio de las mismas labores se han empleade nuevos elementos de
substitucién a los trabajadores eventuales, éstos tendrin derecho a gque les
mantenga en su trabajo el patrén, es decir, que se prorroguen los contratos
por todo el tiempo que duren tales circunstancias®. (72)

La regla general en la duracidn de las relaciones lakoraleg, es por
tiempo indeterminado; por 1o que, los contratos por tiempo fijo o por obra
determinada constituyen la excepcidn, correspondiendo al patrdén probar esta
circunstancia en los casog de 1itigio.

Respecto a las relaciones colectivas cabe afimmar que, participan de
los conceptos anteriormente seftalados, y se celebran iguaimente por tiempo
determinado o por obra determinada.

Sin embargo, cuando se contrata por tiempo indeterminado, es necesario
establecer un plazo minimo o miximo de duracién, el cual al terminar, se pue-
de revisar el Contrato Colectivo.

En el plazo de duracién de las relaciones laborales colectivas influyen
dos factores de diferente orden:

I. Lla evolucidn constante de las condiciones econdémicas, que exigen la re-
vigién del contenido del Contrato Colectivo, para acondicienar sus
cldusulas a la realidad del momento.

(72) JURISPRUDENCIA.~ Informe 1966. Cuarta Sala. pag, 22
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La necesidad de estabilizar las condiciones de trabajo, con la fijacidn
de cliusulas que aseguren a las normas laborales cierta continuldad co-
mo son las cldusulas de cardcter salarial y hacer que la posicién de
las partes sea distinta seqin el proceso inflacionario y las situacio -
nes que en el desenvolvimiento de la actividad se presenten: cuando hay
inflacién, los patrones se hayan interesados en acuerdos normativos de
larga duracion, permiten al estabilizar las condiciones de trabajo,
planear con relativa seqguridad los futuros planes a desarrollar: por el
contrario, los trabajadores desean entonces convenios de corta duracidm,
que les consientan adecuwar sus condiciones laborales a las circunstan -
cias del momento" y por lo tanto, resulta necesario tencr en cuenta a
las condiciones econémicas, a fin de fijar la duracidn de los convenios
colectivos dentro de los lapsos que posibiliten amoldar sus normas a la
realidad social y econdmica de la vida en el pais.

Cabanellas nos menciona que: "en caso de que la Ley no determine la

obligatoriedad de fijar 1la duracidén, se pueden dar las siguientes situacio -

nes:

A.

Que de hecho rija la duracidn cstablecida por 1a ley ante la omisidn de
un plazo fijado por las partes.

Que sean nulo el pacto por carecer de uno de los requisitos ineludibles
para su vatidez. Cabanellas, acepta que no es nule sino que solo corres—
ponde considerarlo como estipulado por tiempo indeterminado, y aplicarle
la reglamentacién correspondiente", (73)

Respecto de la contratacién por tiempo indeterminado y la fijacién de un

plazo ya sea minimo o miximo para pedir revisién del Contrato Colectivo, el

(73) CABANELLAS, GUILLERMO. Op. cit. pig. 412
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Profr. Cepeda Villarreal opina que:

Indiscutiblemente representa mayor importancia ia fijacidn de un término
minimo de duracién del Centrato Colective, dicho término varia seqin las con-
diciones econdmicas de cada pais. "El objeto que se persigue con la celebra~
ctén de un Contrato Colectivo con plazo minime, es la nivelacién en 1o posi~
ble de las condiciones de trabajo sobre las cusles deben celebrarse los con-
tratos individuales de trabajo y esta nivelacién no sblo produce efectos en
intereses de la clase trabajadora, sino que indiscutiblemente en los de la
clase patronal, y tambifn en el pais, ya que es necesario garantizar la esta-

bilidad de las condiciones de trabajo, para el progreso de la produceién y la
tranquilidad social". {74)

Concluye el autor citado, "que dentro del témine de duracién, no po-
drd ser modificado el Contrato Colectivo, ya que es una garantia minima para
la clase trabajadora, de vigencia del Contrato Colectivo y de las condiciones
de trabajo®. (75)

En nuestra legislacidn, este plazo se ha fljado en dos aflos después del
cual, al finalizarse éste, o el menor que convenga, se puede solicitar revi -
sifn, articule 399 de la Ley Federal del Trabajo.

Este plazo representa en nuestro derecho, €l lapso en que s¢ presume
que los factores de la produccidn permanecen en equilibrio.

La revisién puede ser de dos clases, voluntaria y obligatoria.

La voluntaria se puede celebrar en cuatquier tiempo y lugar, estando
las partes de acuerdo en dicha revisién.

(74) CEPEDA VILLARREAL, RODOLFO. Apuntas del Sequudo Curso del Derecho del
Trabajo. México, D.F. 1990. pag. 77
(75) IDEM.
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Profr. Cepeda Villarreal opina que:

Indiscutiblemente representa mayor importancia 1a fijacion de un término
minimo de duracidn del Contrato Colectivo, dicho término varia segin las con-
diciones econémicas de cada pais. "El cbjeto que se persigue con la celebra-
cién de un Contrato Colectivo con plazo minimo, es 1a nivelacidn en lo posi-
ble de las condiciones de trabajo sobre las cuales deben celebrarse los con-
tratos individuales de trabajo y esta nivelacidn no sbélo produce efectos en
intereses de la clase trabajadora, sino que indiscutiblemente en 1los de la
clase patronal, y también en el pais, ya que es necesario garantizar la esta-
bilidad de las condiciones de trabajo, para el progreso de la produccién y la
tranquilidad social", (74)

Concluye el autor citado, "que dentro del témminc de duracién, no po-
dra ser modificado el Contrato Colectivo, ya que es una garantia minima para
la clase trabajadora, de vigencia del Contrato Colectivo y de las condiciones
de trabajo". (75)

En nuestra Legislacién, este plazo se ha fijado en dos aflos despuds del

cual, al finalizarse éste, o el menor que convenga, se puede solicitar revi -
sidn, articulo 399 de la Ley Federal del Trabajo.

Este plazo representa en nuestro derecho, el lapsc en que se presume
que los factores de la produccién permanecen en equilibrio.

la revisidn puede ser de dos clases, voluntaria y obligatoria.

La voluntaria se puede celebrar en cualquier tiempo y lugar, estando
las partes de acuerdo en dicha revisién.

(74) CEPEDA VILLARREAL, RODOLFO. Apuntes del Sequndo Curso del Derecho del
Trapajo. Méxice, D.F. 1990. pag. 77
(75) DB,
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La obligatoria, procede en via de huelga o de procedimiento ante las

juntas, al vencimiento del lapso especificado en el contratoc y en los térmi-
nos del articulo 399, que a la letra dices

11,

III.

1a solicitud de revisidn deberd hacerse por lo menos sesenta dias antes.

Del vencimiento del Contrato Cotectivo por tiempo indeterminade, si és-
te no es mayor de dos afios.

Del transcurso de dos afios, si el contrato es por tiempo determinado o
por cbra determinada.

Del transcurso de dos afios, en 1los casos de contrato por tiempo inde -
terminado o por obra indeterminada, la Ley agrega que si ninguna de las
partes solicita la revisién o no se ejercitd el derecho de huelga, el
Contrato Colectivo se prorrogard por un periodo igual al de su duracién
o continuard por tiempo indeterminado.

Pero también puede ocurrir una modificacidn sensible en las condiclones

ccondmicas, durante la vigencia del Contrato Colectivo; y entonces el procedi-
miento de modificacidn en las condiciones de trabajo es distinto, puesto que
requiere la comprobacién previa de aquella modificacibn, como condicién indis-
pensable para que proceda el trimite, conforme a las disposiciones para con -
flictos colectivos de naturaleza econdmica.

8610 se llevard a cabo este procedimiento, si las condiclones de trabajo

quedan desacordes de la realidad.

Dicho procedimiento se llevard a cabo por dos causas: debido a circuns-

tancias econdmicas, y, por el aumento de la vida que origine el desequilibrio
entre el capital y el trabajo, como 1o dispone el articulo 426 de cuyo proyec-
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to la H. Cimara de Diputados suprimid la frase: “A juicio de la Junta de Con-
ciliacién y Arbitraje, pues es derecho exclusivo de los titulares del mismo
contrate, la promocion o solicitud para modificar las condiciones de trabajo
de 10s contratos colectivos, Lo anteriormente expuesto, queda justificado en
exposicidn de motives de la Ley, la cual nos dice:

"No era posible desconocer que el desarrollo del movimiento sindical y
el régimen de las relaciones entre los sindicatos de trabajadores y las em -
presas, lleva a la celebracién no sblo de los contratos colectivos y de los
contratos ley, sino ademis, a una serie de convenios de caricter colectivo so-
bre diversas cuestiones, inclusive la modificacidén o complementacidn de los
contratos colectivos de trabajo que afectan las relaciones individuales de
trabajo, la Ley explica en la iniciativa, que habia dos soluciones a seguix":

I. La de régimen de prohibicién de estos convenios dejando Gnicamente a 1los
contratos colectivos o a las decisiones de las Juntas de Conciliacién
y Arbitraje (frase que se suprime en dicho articulo), la determinacidn
o modificacién de las condiciones generales de prestacidn de los servi -
cios.

II. fa segunda solucidn consistiria en la libertad absoluta que tendrian los
sindicatos de trabajadores y las empresas, para modificar o completar,
sin ninguna restriccién, los contratos colectivos de trabajo, y en cual~
quier tiempo,

Nuestra Ley concluye que “No era posible la adopcidén del primero de los
sistemas, porque conduciria a la intervencién excesiva de las autoridades de
trabajo y a una limitacién innccesaria e injustificada de 1a facultad de los
sindicatos y de las empresas, para buscar mediante arreglos especiales, la so-
lucidn de los conflictos de trabajo®. Tos sindicatos obreros y las empresas
acudirdn ante las autoridades cada vez que tengan un conflicto para que éstos
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le den su decisi6n.

El sistema adoptado resuelve satisfactoriamente las exigencias de la ne-
gociacién y contratacién colectivas armonizéndolas con la proteccidon de la
Constitucién y la Ley le otorgan a los trabajadores".

Dice el articulo 426 de la Ley Federal del Trabajo:

"Los sindicatos de trabajadores o 10s patrones podrdn solicitar de las
Juntas.de Conciliacién y Arbitraje la medificacidn de las condiciones de tra-
bajo contenidas en los contratos colectivos o en los contratos ley.

a.~ Cuando existan circunstancias econdmicas que la justifiquen.
b.- Cuando €l aumento del costo de la vida origine un descquilibrio entre
el capital y el trabajo.

la solicitud se ajustarad a lo dispuesto en los articulos 398 y 419,
fraccién I, y se tramitard de acuerdo con las disposiciones para conflictos
colectivos de naturaleza econdmica.

Para conciuir podemos sefialar la diferencia que existe entre la revisién
¥ la modificacion. Siguiendo el ecriterio del profesor de la Cueva, afimmando
que dicha diferencia radica en que:

La revisibn, es un derecho de las partes, en tanto que la modificacién
del Contrato Colectivo seria impuesta por las circunstancias extraordinarias;
es decir, 1a revisidn es un derecho que nace con el contrato colectivo y para
ejercitarse en su oportunidad, en tanto 1a modificacidén es un derecho que nace
posteriormente y de un hecho ajeno al contrato colectivo; en suma, la revisién
es un derecho ordinario mientras que la modificacién es un derecho extraordi-

nario. (76)
{76) DE LA CUEVA, MARYO. Tomo II. Op. cit. pag. G79
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CAPITULG QUINTO
TERMINACION DE LA RELACION LABORAL.

S.-  CONCEPTOS EN RELACTON A LA TERMINACION DE LA RELACION LABORAL, SUS CAU-
SAS Y SU CLASIFICACION, CAUSAS ORDINARIAS INDIVIDUALES, CAUSAS EXTRAOR-
DINARIAS COLECTIVAS.

5.1. CONCEPTOS EN RELACION A LA TERMINACION DE LA RELACION LABORAL.

Principiaremos este capitulo haciendo algunas citas de diversos autores,
respecto del concepto por ellos sostenido, de la terminacién de las relacio -
nes laborales; y posteriotmente presentar un pequefio bosquejo del tema medular
de esta Tesis.

José Divalos, nos manifiesta que la terminacidén de las relaciones de
trabajo son:

“La terminacién de las relaciones laborales es la disolucidn de las re-
laciones de trabajo, por mutuo consentimiento o como consecuencia de 1a inter-
ferencia de un hecho independiente de la voluntad de los trabajadores o de los
patrones que hace imposible su continuacidn“. (77)

El maestro Mario de la Cueva, en lugar de decir terminacidn individual,
para #' es disolucidn de la relacidn de trabajo, y al respecto dice: :

“La terminacion es la disolucidn de 1as relaciones de trabajo por mutuo
consentimiento y como consecuencia de la interferencia de un hecho, indepen -
diente de la voluntad de los trabajadores o de los patrones, que hacen imposi-
ble su continuacién”. (78)

(77) DAVALOS, JOSE. Op. cit. pag. 171
(78) DE LA CUEVA, MARIO. Op. cit. pig. 242. Tomo I
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5.2.~ SUS CAUSAS Y SU CLASIFICACION.

El profesor Castorena nos dice que: "La nulidad, la rescisidn la diso-
lucidn, son idénticos en sus resultados a cualquier caso de extincién de las
obligaciones, es decir, que en todos ellos se dan por terminados los vinculos
futuros; los ya producidos no son susceptibles de hacerse desaparecer". (79)

Es mas propio hablar de temminacién de los contratos que atenerse a los
conceptos de disolucién, extincién, ete., y concluye que para &l1.- "Terminar
un contrato implica poner fin a una situacién juridica". Fenbmeno que ocurre
en el derecho del trabajo, cuando se dan por terminadas las relaciones 1abo-
rales". (80)

La terminacitn se distingue de 1la rescisidn, en que la terminacién se
deriva de un hecho ajeno a la voluntad de 1os hombres que se impone a la re-
lacidn juridica y la rescisién toma su origen en el incumplimiento culposo de
las obligaciones.

TERMINACION DE LAS RELACIONES CCLECTIVAS DE TRABAJC.

Podemos establecer la diferencia de la terminacién de la relacién labo-
ral individual, de la terminacién de la relacidn laboral colectiva.

As{ observamos que la terminacién de la relacién laboral individual es
de cardcter particular no importando el nfimero de los trabajadores.

la terminacidn de la relacién laboral colectiva, tampoco importa el ni-
mero de trabajadores, la diferencia estd en que ésta es de cardcter profesio-
nal y sindical.

{79) CASIORENA, J. JESUS. Op. cit. pag. 72
(80) IDEM.
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La terminacion de la relacidn laboral colectiva, se puede dar por quie-
bra de la empresa, en la terminacién de la relacién laboral individual no.

la terminacién de la relacidn laboral colectiva se puede dar por muerte
del patrdn, mientras que en la terminacién de la relacién laboral individual
se dard por muerte del trabajador.

En la terminacifn de la relacifn laboral colectiva, se otorgara una in-
demnizacidén a los trabajadores por tres meses de su salario en la terminacién
de la relacién laboral individual no se ctorgard esta indemnizacidn.

La terminacién de la relacién laboral colectiva, debe ratificarse ante
1a Junta de Conciliacidén y Arbitraje, en la terminacién de la relacidn laboral
individual no.

En la terminacidn de la relacidn laboral colectiva, en caso de que el
patrén volviera a abrir la empresa, tiene la obligacién de llamar a los traba-
jadores de mayor antigiiedad, en la terminacién de 1a relacién laboral indivi-
dual no. Por ser el trabajador quien soclicita a veces por su voluntad la ter-
minaci6én de la relacifn de trabajo.

CAUSAS DE TERMINACION DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO.

Haremos mencidn de las causas de terminacién individual de trakajo a
que se refiere el articulo 53 de la Ley Federal del Trahajo.

Son causas de terminacién de las relaciones de trabajo:
I. Por mutuo consentimiento de las partes.

II. Por muerte del trabajador.
III. Por terminacién de 1a obra o vencimiento del témmino o inversidn del ca-
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Las causas a que se refiere el articule 434 de la misma Ley.
ANALISIS DE ALGUNAS CAUSAS DE TERMINACION INDIVIDUAL.

La terminacién de la relacién de trabajo consistiri en que las partes

deben estar de acuerdo de romper la relacidn y que se puede dar de ia siguien-
te manera:

1.

II.

III.

Mutuo consentimiento de las partes.- Consiste en que alguna de las par-
tes desea romper la relacidn laboral y 1a otra esté de acuerdo, mejor
dicho el trabajador no desea seguir mis teniendo vigente la relacién la-
boral lo cual si consideramos que algunas veces hacen firmar al traba-
jador documentos que desconoce y aparenta ser una terminacidn, por mutuo
consentimiento del trabajador, cuando realmente son despidos disfraza-
dos, existe la problemitica de que aiqunos patrones se aprovechan del
trabajador injustificadamente, pues se presiona al mismo de tal forma
para que firme su renuncia aparentando el rmtuo consentimiento y asi
evitar las indemnizaciones que marca la ley, a cambio de tan sdlc una
gratificacidn muy por abajo de lo dispuests legalmente y con ello renun-
cia a derechos que pudo haber tenido.

La merte del trabajador, consideramos que es una causa natural pues soO-
bre este hecho, nadie puede remediarlo y si es la persona fisica que
presta a otra un servicio y que se entiende que debe ser personal y su—
bordinado una de las caracteristicas y al no existir la persona no pue-
de existir la relacién laboral y cbviamente se da por terminada.

Terminacién de 1a obra o vencimiento del término o inversién del capi —
tal, de conformidad con los articulos 36, 37 y 38.- Esta causal se da o
se deriva de la celebracidn del contrato por tiempo o por obra determi-
nada © para la explotacién de minas que carezcan de minerales costeables
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o para la restauracién de minas abandonadas o paralizadas y si no exis-
ten algunas de las materias de la relacidén laboral concluir el plazo
determinado en el contrato o al agotarse el capital disponible la rela-
eibn laboral se extingue.

IV. La incapacidad fisica o mental o inhabilidad manifiesta del trabajador
que haga imposible la prestacidn del trabajo.- Cuando ocurra la incapa-
cidad fisica o mental es 1égico que se da la terminacidén de 1a relacidn

laboral ya que es materialmente imposible que el trabajador siga pres -
tando sus servicios.

Sin embargo, existe una excepcién a la terminacién de 1a relacidn labo -
ral por incapacidad fisica o mental y por inhabilidad manifiesta del trabaja-
dor tendra derecho a que se le pagu¢ un mes de salario y doce dfas por cada
afio de servicios conforme al articulo 162 de la Ley Federal del Trabajo, o de
ser posible si asi 1o desea que se le proporcione otro empleo compatible con
sus aptitudes independientemente de las prestaciones que le correspondan.

La indemnizacién que se le da al trabajador por esta causa no serd sufi-
ciente para poder vivir, tal vez serd para un tiempo corto o fue se le propor-
clone otro empleo, no 1o juzgamos conveniente pues el trabajador no tendrd ia
misma capacidad que antes de sufrir la enfermedad o incapacidad para poder
desempefiar su trabajo como cuando estaba en pleno uso de sus facultades y ve-
mos come problema el que no pueda desarrollar su trabajo con eficiencia y pue-
de ser posible que el patrdén vea como causal la imposibjlidad del trabajador
para despedirlo, en consecuencia perjudicable para el prestador del servicio.

ANALISIS DE LA TERMINACION DE LA RELACION COLECTIVA.

S6lo analizaremos algunas causas de la terminacién de la relacién corec-
tiva, articulo 401 de la legislacién Laboral.
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A. La fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al patrdén, o 1a incapa-
cidad fisica o mental o la muerte del patrdn, que produzca como conse -
cuencia necesaria, inmediata o directa la terminacion de los trabajos.

Esta causa da origen a la terminacidn de las relaciones laborales colec-
tivas, aunque rno sea culpable el patrén, de todos modos tiene obligacién ju -
ridica para con el trabajador.

B. El concurso o 1la guiebra legalmente declarada, si la autoridad competen-
te o los acreedores resuelven el cierre definitivo de 1a empresa o la
reduccién definitiva de sus trabajos.

En esta fraccidén es evidente que se trata de ver que la quiebra sea con-
forme a 1a Ley, ya que muchos patrones se declaran en aparente quiebra legal y
as{ cerrar 1a empresa con un despido en masa de sus trabajadores sin la canti-
dad correspondiente de su indemnizacidn, minimisando el porcentaje correspon-
diente a cada trabajador evitando de esta forma la indemnizacidn conforme a la
Ley.

EFECTOS DE LA TERMINACION COLECTIVA EN LA CESANTIA Y LA JUBILACION.

En lo que respecta a ia cesantia, sus efectos serdn que si el trabajador
no esta bilen asesorado, que as{ sucede por lo regular pierda su derecho de
pensidn por cesantia ya que el trabajador es quien debe solicitarla y la per-
derd si deja de cotizar por mis de seis meses al Seguro Social, gin haber emi-
tido.solicitud para hacer efectiva su retribucidén por cesantia.

En lo que se refiere a la terminacidn de la relacidn laboral, sus efec-
tos también serin sdlc como suspensidn en cuanto si el trabajador logre tolo-
carse en otro empleo siempre y cuando también no deje de cotizar por mis de
seis meses para que se le pueda reconocer sus cotizaciones anteriores y no se
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A. la fuerza mayor o el caso faortuito no imputable al patrdn, o la incapa-
cidad fisica o mental o la muerte del patrén, que produzca como conse -
cuencia necesaria, inmediata o directa la terminacién de los trabajos.

Esta causa da origen a la terminacidn de las relaciones laborales colec-
tivas, aunque no sea culpable el patrén, de todos modos tiene obligacién ju -
ridica para con el trabajador.

B. El concurso o la quiebra legalmente declarada, si la autoridad competen-
te o los acreedores resuelven el cierre definitivo de la empresa o la
reduccidén definitiva de sus trabajos.

En esta fraccién es evidente que se trata de ver que la quiebra sea con-
forme a la Ley, ya que muchos patrones se declaran en aparente quiebra legal y
as{ cerrar la empresa con un despido en masa de sus trabajadores sin la canti-
dad correspondiente de su indemnizacién, minimisando el porcentaje correspon-
diente a cada trabajador evitando de esta forma la indemnizacién conforme a la
Ley.

EFECTOS DE TA TERMINACION QOLECTIVA EN LA CESANTIA Y LA JUBILACION.

En 1o que respecta a la cesantia, sus efectos serin que si el trabajador
no estd bien asesorado, gue asi sucede por lo regular pierda su derecho de
pensién por cesantia ya que el trabajador es quien debe solicitarla y la per-
derd si deja de cotizar por mis de seis meses al Segquro Social, sin haber emi-
tido.sollcibud para hacer efectiva su retribucién por cesantia.

En 1o que se refiere a la terminacién de la relacidn laboral, sus efec-
tos también serdn sdlo como suspensidén en cuanto si el trabajador logre colo-
carse en otro empleo siempre y cuando también no deje de cotizar por mas de
seis meses para que se le pueda reconccer sus cotlizaciones anteriores y no se
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pierda as{ este derecho o sea la pensidn por cesantia.

LOS EFECTOS DE 1A TERMINACION DE LA RELACION LABORAL COLECTIVA EN LA
JUBILACION.

Los efectos de la jubilacidn trae como consecuencias grave al trabajador
ya que al terminar la relacibn laboral colectiva los trabajadores que estuvie-
ron pensionados, por esta causa no podrin sequir gozando de este derecho, y
ademds los trabajadores que estuvieran préximos a adquirir también este bene-
ficio no podradn tenerlo, pues es un logro de los trabajadores que se celebran
en algunos contratos colectivos y uno de los requisitos es que el trabajador
tenga un tiempo determinado de prestar sus servicios en la empresa que por lo
regular se otorga a los 30 afios de servicios.

Cuando la terminacién de las relaciones laborales colectivas se dan por
la fraccién V del articule 434 de la Ley Laboral, si afecta al trabajador,
pues, como se ha manifestado con anterioridad la empresa es gquien paga la ju-
bilacién al trabajador por lo cual también terminard el pago al trabajador ju-
bilado ya que la empresa se declara en quiebra y ésta es real y legal, el Se-
guro Social no paga esta clase de jubilaciones.

Después de la Sequnda Guerra Mundial aparece la Seguridad Social, De la
Cueva nos dice que: “E1 Seguro contra la desocupacidn es parte esencial de
ella, y por este camino se estd anunciando una solucién para el futuro; la es-
bilidad de los trabajadores en sus empleos debe ser total, pero si se autori-
za la disolucién de las relaciones laborales de trabajo, sin que exista una
causa justa, debera asegurarse a cada uno de los trabajadores, una posicidn
idéntica a 1a que tenia, y se reconocera tanto su antigﬁedad como su derecho a
ascenso, ete.”. (81)

(81) DE LA CUEVA, MARIO. Ob. cit. Tomo I. pig. 841
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El profesor Castorena, nos sefala los casos, que segin su criterio cau-
san la terminacidn de la relacidn misma del centrato en si, y que son:

1. La temminacidn por violacién de 1a ley.

2. Por cumplimiento de las obligaciones que hacen la relacidn.
3. Por consentimiento de las partes.

4. Por confusion,

5. Por transaccién.

6. Por operar cualquiera de las modalldades introducidas en el Contrato:
la condicién resolutoria y el término extintivo.

7. La imposibilidad de ejecutar.

A continuacidn sefiala aquellos casos de extincidn de las obligaciones
que operan por regla general scbre algiin o algunos de losi efectos del contra-
to, o sean: el pago, la dacién en pago, la compensacién, la revisidn de deuda
o la prescripcién, en cuanto a la novacidn que también es una forma de extin-
cién de obligaciones, se analiza sdlo por la pecurialidad que adquiere en el
Derecho Obrero y dice que: “Es conveniente hacer esta distincidn, porque pue-
de suceder que se den por terminadas las relaciones de trabajo y no se extin-
gan en cambio, algunos de los efectos de esa relacién, o bien, que se extin-
gan algunos de los efcctos, sin que la relacidn sufra menoscabo alguno. (82)

las causas de la terminacién de las relaciones laborales, se pueden cla-
sificar en dos grandes grupos.

A. Causas ordinarias de terminacién de las relaciones laborales.
B. Causas extraordinarias de la terminacién de las relacions laborales.

Dentro del primer grupo podemos seflalar entre otras las siguientes:

(B2) CASTORENA, J. JESUS. Op. cit. pig. 73



Por mutuo consentimiento. Por causas estipuladas precisamente en el con-
trato. Por el vencimiento del plazo fijado. Por la terminacidn de la obra para
1a que fue contratado el trabajador, etc. En este caso estamos frente a la
terminaciédn normal de las relaciones individuales gue traen como consecuencia
la imposibilidad de la aplicacidn del contrato.

En el segundo grupo tenemos como causas extraordinfirias.

Caso fortuito o fuerza mayor, el cierre total de la cmpresa. El ageta -
miento de la materia prima. La incapacidad fisica o mental de una de las par-
tes que impida la continuacién de dicha relacién laboral.

Dentro del derecho mexicano de la nueva ley Federal del Trabajo, la ter-
minacibn de las relaciones laborales estd contenida en forma separada, ya que
1a terminacidén de las relaciones individuales se encuentran establecidas en
los articulos del 53 al 55 de la misma, del articulo 433 al 439 se encuadran
las disposiciones que rigen la terminacién de las relaciones colectivas.

Primeramente analizaremos la terminacidén de las relaciones individuales
tal y como lo hace nuestra Legislacidén Laboral; pero ante todo aclararemos que
1a terminacién de las relaciones individuales de trabajo puede afectar a un
solo trabajador, a un grupo 0 a todos los trabajadores de una empresa, las dos
ditimas hipdtesis se presentardn cuando la terminacién de las relaciones de
trabajo esté determinada por el cierre de la negociacién o por 1a reduccién
del trabajo, las causas de este fendmeno son generalmente de orden econdmico
(malas condiciones del mercado, quiebra, etc.) razones de cardcter técnico
{introduccién de maquinaria nueva): o fendmenos de la naturaleza (caso for -
tuito, fuerza mayor o agotamiento de la materia prima) caso comprendido ya en
nuestra legislacidn laboral, en su articulo 53, texto original del cual se
agregé la fraccién V por la H. Cimara de Diputados para captar las dos Giltimas
hipbtesis citadas con antelacién, las cuales estén sefialadas también en el
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articulo 434 como causas de terminacién colectiva.

Son causas de terminacién de la relacidn laboral colectiva de las rela -
ciones individuales de trabajo, las siguientes:

1. El mutuo consentimiento de las partes, esta primera causa de terminacién
estd consignada por todas las legislaciones extranjeras, y como es natu-
ral, queda aceptada por la nuestra, pues a nadie se le va a obligar a
mantener vigente la relacidn de trabajo en contra de su voluntad y sobre
todo en el caso del trabajador que segim sabemos no es posible forzar su
voluntad, por lo tanto las partes pueden dar por terminadas las relacio-
nes de trabajo en cualquier momento, mediante el mutuo consentimiento a
esto le llaman el pacto disolutivo.

Por otro lado, hay que distinguir la disolucién por mutuo consentimiento
de la renuncia del trabajador a su puesto: pues la renuncia la podemos definir
como: "el acto unilateral de abandono", el cual depende para su eficacia de
aceptacién por parte del patrém, aunque existen ciertos elementos que aproxi-
man la renuncia (aceptada) a la extincidén por mutuo consentimiento, ya que am-
bas surten efectos sin perjuicio de lo que ya ha sido ejecutado, y los dere -
chos que nacieron precisamente en esa ejecucidn, de modo que el derecho del
trabajador de renunciar al puesto es indiscutible.

$1 en un momento dade, patron y trabajador estan de acuerdo en dar por
terminada la relacién de trabajo, éste se extingue al igual de que si en el
momento de celebrar el contrato convienen en seflalar ciertas causas de termi-
nacién, éstas operan extinguiendo la relacion si satisface el requisito de no
implicar a alguno de los derechos establecidos por la iey en favor de los tra-
bajadores, si sucediera de otra manera y se tuviera que renunciar a algfn de-
recho, la cliusula que asi 1o explicara, sera nula en pleno derecho, as{ lo
especifica la Ley Federal del Trabajo en su articulo 56 con fundamento en el

!
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articuio 123 Constitucional.

De la Cueva nos dice que: "La relacién de trabajo termina por las cau-
sas estipuladas expresamente", y agrega que: "solo podra aplicarse dicha dis-
poslpién en sitvaciones muy especiales”, lo cual quiere decir que si las par-
tes estipularan libremente las causas de la terminacién, destruirfan los prin-
ciplos generales del derecho.

II. Muerte del trabajador. Constituye otra de las causas de termina -
nacién de las relaciones individuales establecidas en nuestra tey,
el contrato de trabajo termina siempre con la muerte del trabaja -
dor; esto es explicable toda vez que una de las caracteristicas
de la relacidn de trabajo es que el servicio debe presentarse en
forma personal por el trabajadoer, y al morir éste légicamente se
pone fin a la relacién.

Si fallece el patrdn, por regla general no se extingue la relacién sino
que pasa a sus herederos. S0lo se extinguird en el caso de que el contrato tu-
viera como finalidad, 1a que si estuviera a disposicién y para servir al pa-

trén, como es el caso en que se encuentran las secretarias privadas, las en =
fermeras, etc.

IIT. Terminacién de la obra o vencimiento del término o inversién dei
capital, de conformidad con los articulos 36, 37 y 38, es loégico
comprender que si se ha celebrado un contrato por obra determina-
da o por un t&mino al concluir los mismos quede disuelta la rela-
idn de trabajo, lo mismo sucede en la inversidn del capital de -
terminado. Esto puede afectar tanto una relacidn de trabajo sola-
mente, como a un grupo de trabajadores; es por tanto, una causa
individual como colectiva de terminacidén; queda sin embargo la po-
sibilidad de que subsista la materia de trabajo y en ese caso la
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relacién quedard prorrogada por todo el tiempo que perdure dicha
circunstancia.

IV. Otra de las causas de terminacién seflaladas por la ley, es la inca-
pacidad fisica o mental o inhabilidad manifiesta del trabajador,
que haga imposible la prestacidn del trabajo. De 1a Cueva nos ex-
plica que: "Las prestaciones que constituyen el objeto de las re-
laciones de trabajo son la prestacidn del servicio y el pago del
salario; si aquélia se hace imposible por la incapacidad fisica y
mental del obrero o por su inhabilidad manifiesta para el empleo
de que se trate, tiene que producirse la terminacidn“. Agrega,

"Es el momento en que debe entrar la previsidn social", y nuestra

Ley, en su articulo 54 previene, que en este caso, si la incapaci-
dad proviene de un riesgo no profesional, el trabajador tendra de-
recho a que se le pague un mes de trabajo y doce dias por cada afio
de servicios, en conformidad con lo dispuesto en el articulo 162,

o de ser posible si asi lo desea a que se le proporcione otro em-

pleo compatible con sus aptitudes independientemente de las pres-

taciones que le correspondan en conformidad con las Leyes. (83)

ES ncesario mencionar alguna de las ejecutorias de la Suprema Corte de
Justicia de la Nacidn, respecto de la terminacién individual de las relacio-
nes laborales:; terminacidn, voluntaria del contrato de trabajo. "Cuando unos
trabajadores se limitan a manifestar su voluntad de dar por terminada la rela-
cién laboral, esa manifestacién no requiere la intervencién de las autoridades
de trabajo, porque obviamente una remuncia al trabajo no es un acto de compen-
sacién, liquidacidén o transaccibén o un convenio que para su validez deba ser

(83) DE LA CUEVA, MARIQ. Op. cit. Tomo I. pig. 842
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ratificado. (84)

En cuestién de incapacidad totai, parcial o permanente derivada de un
riesgo profesional, nuestra Suprema Corte nos dice: "De conformidad con los
articulos 487 y 496 de la Ley Federal del Trabajo, tratindose de incapacidad
permanente del trabajador, éste tiene derecho a la asistencia mddica gratuita,
a la suministracién de medicamentos o material de curacién y a su salario {n-
tegro, en tanto sana © ge declara la incapacidad permanente, debiéndose efec-
tuar dicho pago de salarios a partir del primer dia de ia misma. (85)

El profesor Castorena agrega como causas de terminacidn de las relacio-
nes laborales: la voluntad unilateral, la cual nos dice: “En el caso del pa -
tron opera cuando el trabajador ejercita la accidn de cumplimiento de contrato
y el patrdn coxpresa no somoterse al arbitraje, o si es sometido no acepta el
laudo pronunciado por la junta“. Explica que en el caso del trabajador, la
terminacién opera en todas las hipdtesis segin declaracién terminante del ar~
ticulo 5°, Constitucional®. Continua diciendo: "La circunstancia de que deban
pagarse por el patrdn y el trabajador los dafios y perjuicios compensatorios,
no quiere decir que la terminacidn de la relacién no sea real”. Otra causa que
sefiala es la del incumplimiento de los deberes que derivan del contrato, y
prosigue, basindose en el siguiente principio: "El incumplimiento de las obli-
gaciones que emanan de la relacién de trabajo, va incurra en é1 el trabajador,
ya del patrdén, da lugar a la terminacidn si el caso es grave; a la aplicacién
de una medida disciplinaria si 1a falta es leve y la comete el trabajador, si
el autor es ol patrdn, a la aplicacidén de una multa prevista en la Ley, esta
causa recibe el nombre de rescisidn, consignada y reglamentada por separado en
nuestra Ley, en el articulo 47 y siguientes y en los articulos 185, 208, 244,

(84) EJECUTORIA: S.J.F. 6°. E. Vol. CXL. 5ta. parte. pig. 17. Aq. 4000/66 De
Anda Rodriguez y Coags. R. el 9 de enero de 1967.
(85) EJECUTORIA. Informe 1969. 2a. parte. - 44 Sala. pag. 19.
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255, 264, 291, 303, 341 y 343, cuando se refiere a trabajos especiales. (86)

Por otro lado, la nueva ley Federal del Trabajo nos sefiala la termina -
cién de las relaciones colectivas de trabajo dentro de los articulos 433-439.
Respecto al tema encontramos que la exposicidn de motivos de la ley que: La
terminacidn colectiva de las relaciones de trabajo descansa en las mismas
ideas que sirven de base a 1a suspensién temporal de los efectos de las rela-
ciones de trabajo, descansa en el principio de toda suspensién que no derive
de una de las causas legales o sino se siguen los procedimientos correspon -
dientes, da lugar a la responsabilidad del patrdn". Para finalizar agrega: "Si
bien el ideal es que las empresas trabajen de manera permanente, pueden adve-
nir circunstancias que hagan imposible el trabajo y que obligue al clerre de
la empresa o a la reduccidn definitiva de las actividades.

Segin el Profr. De la Cueva, l1a terminacién de las relacicnes colectivas
de trabajo se producen por dos causas:

A) El cierre total de la enpresa, la cual afecta a la totalidad de los tra-
bajadores, y

B) Por reduccién definitiva de sus trabajos, 1o cual sdlo afecta a parte de
el10s.

Ademis,nos sefiala que la doctrina mexicana ha planteado dos import
interrogantes: la primera cuestién es si la terminacién colectiva de las rela-

ciones individuales de trabajo exige una causa justa; la segunda, si la prime-
ra es resuelta afirmativamente en la determinacidn.de las causas justas de
terminacién. (87)

(86) CASTORENA, J. JESUS. Op. cit. pag. 74
(87) DE LA CUEVA, MARIO. Op. cit. Tomo I. pég. 843.
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Las discusiones que se han suscitado acerca de estas cuestiones, han si-
do derivadas de lo que establecia el articulo 126 en su frac. VIII de la Ley
del Trabajo anterior, que a la letra decia: “VIII.- Por cierre total de 1a em-
presa o reduccién definitiva de los trabajos". Ello ha dado lugar a opiniones
contradictorias: la primera, afirma que la Ley autoriza a los patrones a ce -
rrar sus negocios o a reducir definitivamente sus trabajos con absoluta liber-
tad, y esto trae como consecuencia, que 1los patrones no tengan porqué justi -
ficar las causas de dichos actos; la segunda afirma a la inversa, que debe ha-
ber una causa justa, y sus partidarios se dividen a su vez; ya que unos sos -
tienen que las causas justas estdn determinadas por la ley, y otros, dejan al
arbitrio de las Juntas de Conciliacidén y Arbitraje.

Trataremos de explicar la primera de las cuestiones referidas anterior-
mente, que es la exigencia de una causa justa de terminacidn, una fuerte argu-
mentacidn ofrecen sus partidarios, con base en las ideas de los derechos del
hombre. Nos dicen que los empresarios no pueden ser obligados a un trabajo
forzado, estando prohibido por el articulo 4° de la Constitucién, es decir,
no se les puede obligar a dedicarse indefinidamente a una profesidén, ya que 1la
Constitucion garantiza el libre ejercicio de una industria y su libre abando-
no, pues si no es aceptada ésta Gltima posibilidad, los individuos no podran
cambiar de actividad elegida. Esto se identificaria con la servidumbre o la
esclavitud.

Por otro lado, argumentan que la propiedad en su definicion como la fa -
cultad de usar y disfrutar de las cosas, quedaria destruida si los propieta -
rios no pudieran variar el destino de las cosas. De la Cueva, nos dice a mane-
ra de critica que: “En la argumentacidn que antecede, hay dos datos clertos,
1la naturaleza de 1a propiedad y la libertad humana, pero estos derechos deben
ser armonicos con los derechos de los trabajadores, precisamente porque el de-
recho de una persona tiene como 1imite los derechos de 1os demds hombres: la
libertad y el derecho de propiedad no tienen el podér de pasar a los derechos
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de los demis, los derechos del empresario deben apnalizarse a la iuz de los
preceptos de nuestra Legislacién”. Concluye que: "La exigencia de una causa
justa de terminacidn quiere decir, que cuando ella se presenta, puede el em -
presario dar por terminada las relaciones de trabajo; esto eé, el empresario
ejerce sus derechos dentro de los justos 1imites y precisamente por ello el
acto del empresario cierre de la negoclacién o reduceidn definitiva de sus
trabajos no engendra responsabilidad. Ciertamente desaparecen los derechos que
habian adquirido los trabajadores en la empresa". (88)

Los derechos anteriormente sefialados son: Derechos de ascenso, antigﬁx'e-
dad, derecho de jubilacidn, etc., pero es consecuencia de la interferencia de
un hecho ajeno a la voluntad del empresario.

La anterior conclusién queda acorde con nuestra legisiacién actual, ya
que quedd adiclionada la fraccidn VIII, y establecida en el artficulo 433, que a
1a letra dice: "La terminacidn de las relaciones de trabajo coma consecuencia
del cierre de las empresas o establecimientos o de la reduccidn definitiva de
los trabajos, se sujetard a las disposiciones de los articulos siguientes":
del 433 al 439 y del 782 a1 789.

"El cierre de una negociacién o la reduccibn de los trabajos, si encuen-
tran oposicién en los trabajadores, debe someterse al conocimiento de la Junta
de Conciliacién y Arbitraje, o lo que es igual, es la autoridad de trabajo la
que debe decidir acerca de la procedencia del cierre de la empresa o de la re-
duccién”. Pero el derecho de libertad de cambiar de actividad se ha respetado
y por eso, en la fraccldén XXI del articulo 123 Constitucional apartado A re -
suelve el problema definitivamente, concluyendo que el patrdn no puede dar por
terminadas las relaciones de trabajo sino con causa justificada, pero siendo

(88) DE LA CUEVA, MARIO. Op. cit. Tomo I. pag. 844
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contrario a los dereches del hombre, obligar a alguien a permanecer indefini-
damente en el ejercicio de una actividad se permite la terminacién de dichas
relaciones de trabajo, y as{ la fraceidén XXI del artfculo 123, Constitucional
apartado A, nos dice: "Si el patrdn se negara a someter sus diferencias al ar-
bitraje o aceptar el laudo pronunciado por la Junta, se dard por terminado el
contrato de trabajo y quedard obligado a indemmizar al obrero con el importe
de tres meses de salario, ademiis de la responsabilidad que le resulte en et
conflicto. Esta disposicidn no serd aplicable en los casos de las acciones
consignadas en la fraccién siguiente, "Si la negativa fuera por parte de los
trabajadores, se dard por terminado el contrato de trabajo". (89)

Al respecto la Ley Laboral sefiala, en caso que el trabajador solicite
que se le reinstale en el trabajo que descmpefiaba, si en el juicio correspon-
dicnte no se comprueba la causa justa de la rescisién, se le pagardn ademis
los salarios vencidos desde la fecha del despido. Sin embargo, establece tam -
bién algunos casos limitativos en que el patrdn es eximido de la obligacidn de
reinstalar al trabajador mediante una indemnizacidén determinada por el mismo
ordenamiento, como cuando se trate de trabajadores que tengan una antigiiedad
menor de un afio, a los cuales se les jndemnizari con una cantidad igual al im-
porte de los salarios de 1a mitad del tiempo de servicios prestados; también
cuando el patron y el trabajador estan en contacte directo y permanente, y a
juicio de la Junta de Conciliacién y Arbitraje no es posible el desarrollo
normal de l1a relacién de trabajo, en los casos de trabajadores de confianza;
en el servicio domdstico y cuando se trate de trabajadores eventuales.

La segunda cuestidn por analizar ee la determinacién de las causas jus-
tas de terminacién. En la nueva ley Federal dei Trabajo existen disposiciones
que sefialan dichas causas.

(89) PE LA CUEVA, MARIO, Idem. pig. 844.
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uarticulo 433.- La terminacién de las relaciones de trabajo como conse-

cuencia del clerre de las empresas o establecimientos o de la reduccidn defi-

nitiva de trabajos, se sujetard a las disposiciones siguientes!

_II.
III.

Iv.

“Articulo 434.- Son causas de terminacién de las relaciones laborales:
la fuerza mayor O caso fortuito no imputable al patrdén, o su incapacidad
fisica o mental o su muerte, que se produzca como consecuencia necesaria
inmediata y directa, la terminacién de los trabajos.

la incosteabilidad notoria y manifiesta de la explotacion.

El agotamiento de la materia, objeto de una industria extractiva.

Los casos del articulo 38, y

El concursoe o la quiebra legalmente declarado, si la autoridad competen-
te o los acreedores resuelven el clerre definitivo de 1la empresa o la

reduccién definitiva de sus trabajos”.

En lo que se refiere a caso fortuito y fuerza mayor no imputable al pa -

trén. En el derecho civil se han confundido estos términos ya que se les defi-
ne conjuntamente, y asi podemos citar algunos conceptos dados por los civilis-
tas, segin los cuales, "Es un acontecimiento que esti fuera del dominio de 1a
voluntad, pues no se le puede proveer o aln previéndolo, no se le puede evitar
que impida a una persona cumplir con la conducta debida, conforme a la ley o
a una obligaciédn, originando con ello un dafio". (90)

am———

Se le puede definir también: como un acontecimiento imprevisible o que

(90) GUTIERREZ Y GONZALEZ, ERNESTO. Ob. cit. pdg. 433.
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previéndose, no se puede evitar, causado por la naturaleza, o por los hombres
con autoridad y que origina que una perscna realice conducta dafiosa, contra -
ria a un deber juridico, o a una obligacidn.

Dentro del Derecho del Trabajo, nos encontramos con clara diferencia en-
tre caso fortuito y fuerza mayor, derivada de 1a idea del riesgo profesional.
Desde luego los dos conceptos conservan las caracteristica comunes que, les
asignd el derecho civil, los cuales son su imprevisibilidad y su inevitabili-
dad.

El doctor De la Cueva, nos define como caso fortuito: "todo aconteci -
miento imprevisto e inevitable, cuya causa es inherente a la empresa o que se
produce en ocasién del riesgo creado por la propia negociacién“. (91)

"La fuerza mayor, es el acontecimiento imprevisto cuya causa, fisica o
humana, es absolutamente ajena a la empresa". (92)

En nuestro Derecho, la Ley Federal del Trabajo, no hace distincién ex -
presamente, sino que se limita a seflalar como causa de terminacién de la rela-
cién laboral el ¢aso fortuito y la fuerza mayor no imputable al patrdn, sin
hacer ningin comentario adicional acerca del problema gque nos ocupa.

En el mismo inciso se establece también la Incapacidad fisica o mental
del patrén o su muerte que produzca como consecuencia necesaria inmediata y
directa, la terminacién de los trabajos. Tanto la muerte como la incapacidad
fisica del patrdn, generalmente no trae consigo la terminacién de 1a relacidn
laboral, como ya lo habiamos apuntado anteriormente, a menos que tenga como
consecuencia ineludible y forzosa la terminacidn del negocio, la muerte del
empresario no es causa de la terminacién de las relaciones de trabajo, éstas

(91) DE 1A CUEVA, MARIO. Ob. cit. pg. 845.
(92) IDEM.
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concluyen por el cierre del negocio, cuando no es posible su continuacidn.

En 105 casos sefialados anteriormente, si son causa de terminacidn de las
relaciones colectivas, se dari aviso de 1a terminacién a la Junta de Concilia-
cidn y Arbitraje para que ésta, previo el procedimiento consignado en el ar -
ticulo 782 y siguientes, lo aprucke o desapruehe. Este procedimiento es de
tramitacidn especial porque lo rigen los procedimientos especiales, que son
aquellos que se aplican a las cuestiones laborales que por su naturaleza re -
quieren una tramitacidn mis ripida que los demds conflictos, dicha tramitacidn
es denominada Sumaria; pues seglin el articulo 785, si las partes no llegan a
un acuerdo, expondran 1o que ellos juzquen conveniente, formularan sus peti -
ciones y ofrecerdn las pruebas en el mismo acto, procediendo a desahogarse
desde iuego en lo posible, para que la junta dicte su resolucidn.

En el segundo inciso del articulo 434 se sefiala como causa de termina -
cibén de las relaciones colectivas: fa incosteabiiidad notoria y manifiesta de
las mismas: se rige por las disposiciones para colectivos de naturaleza eco —
némica, estos conflictos son aquellos en que el fendmeno de la produccidn ori-
aina perturbaciones de las relaciones entre trabajadores y patrones, asi como
las conticndas de intereses entre los factores de la produccidn, producidas
por 1la lucha de clases, o bien, por desajustes de caricter econdmico que al -
teren las condiciones de trabajo, o aquéllos que sc susciten con motivo de las
suspensiones, modificaciones o terminacidn de los contratos colectivos.

En este caso el patrén debera obtener, antes de la suspensidén de los
trabajos, la autorizacién de la Junta de Conciliacién y Arbitraje. Y por eso,
la Suprema Corte por su parte, acordd en unas de sus ejecutorias que:

"Los patrones no pueden por si y ante si declarar la incosteabilidad de
sus negocios, y despedir sin responsabilidad a los trabajadores que prestan
sus_sexvicies". (93)

193) gJECUTORIA. Suprema Corte de Justicia. E.S.C.J.- Alfaro Leénidas. S. 11
agosto 1936.
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Debe pagarse indemnizacién a los trabajadores cuando se efectfia el cie -
rre sin autorizacidon de la junta, por considerarlo como despido injustificado.

Como tercera causa nos sefiala la ley. El agotamiento de la materia. Ob -
jeto de una industria extractiva; su justificacion parcce simple, ya que si
desaparece la materia de 1a explotacidn la empresa debe desaparecer, pero el
término de agotamiento significa falta de valor comercial y no falta absoluta.
El problema se presenta en mineria, cuando la baja Ley de los metales no per -
mite su explotacién comercial.

Este caso también se rige por procedimiento especial el cual quedd ex -
plicado anteriormente.

La cuarta fraceién del articulo citado se relaciona en cierto modo con
lo anterior, ya que seflala como causas de terminacién los casos del articulo
38, el cual dice:

las relaciones de trabajo para la explotacién de minas abandonadas o pa-
ralizadas, puede ser por tiempo u cbra determinada o para la inversién de ca-
pital determinado. Esta causa estd sujeta al término o conclusién de la obra.

Nos dice la Suprema Corte que: “La contratacidn temporal estd legalmente
permitida; ahora bien, para la licitud y validez de un contrato temporal debe
justificarse su causa motivadora, o sea que 1la naturaleza del servicio que se
va a prestar asi lo amerite, pues el espiritu de la Ley estriba en no dejar al
arbitrio del patrén el término del contrato, segiin se corrobord con el articu~
10 39 del mismo ordenamiento, etargiends de é1 el hecho de que el trabajador
continfie en el servicio, mientras subsistan las causas que dieron origen a la
contratacién”. (94)

(94) JURTSPRUDENCIA. Apéndice de 1917-1965. Sta. parte. Tesis 34. pag. 48.
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Ta Gltima causa de terminacidén que sefiala el multicitado articulo 434,
se refiere al concurso o quiebra Leqalmente declarada, si la autoridad compe -
tente o los acreedores resuelven el cierre definitivo de la empresa o la re -
duceidn definitiva de sus trabajos.

Al respecto la Ley de Quiebras y Suspensidn de Pagos, nos dice que po -
dré ser declarado en estado de quiebra, el comerciante que cese en el pago de
sus obligaciones, y agrega que la declaracién de quiebra podrid hacerse de ofi-
cio en los casos en que la Ley lo disponga o por solicitud escrita del comer-
ciante o uno o varios de sus acreedores o del ministerio piblico; por otra
parte, seflala como acreedores, singularmente privilegiadog a los trabajadores,
cuestidén que fue superada por la declaracién de que ciertas prestaciones no
entran a concurso de Quiebra.

Esta causa de terminacidn se regird al igual que el caso fortuito y el
agotamiento de la materia prima, objeto de una industria, por el procedimien -
to especial, seifialado anteriormente al estudiar ias diversas causas de termi~
nacién. ’

La Suprema Corte de Justicia de la Nacidn, en una de sus ejecutorias es-
pecifica que:

La liquidacién judicial declarada cuando ya se hablan suspendido de he-
cho las labores, pretextando que el negocio era incosteable, y sin cuidarse de
cunplir con lo estatuido por el articulo 118 de la Ley (43 y 429) no capacita
- para indemnizar a los trabajadores sé10 con un mes de salarios y desconocer la
situacién juridica perfectamente definida que existia y los correspondientes
derechos de les trabajadores, para exigir el cumplimiento del contrato, o en
su caso, 1a indemnizacién y demis prestaciones relativas.

Ademis, la Suprema Corte sostiene que las juntas no tienen facultad para
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examinar la legalidad o ilegalidad de una declaracién de quiebra, sino que
tienen que acatar lo que digan las autoridades de comercio al respecto; no
pueden analizar si es costeable o no el negocio: los procedimientos legales
que debe seguir el sindico son a juicio y si la empreesa quebrada se establece
en el término de un aflo tendrd que emplear a los mismos trabajadores que le
servian antes de la quiebra. Lo anteriormente expuesto, lo estipula el numéral
438 de la Ley Laboral misma que manifiesta.

Si el patrén reanuda sus actividades en su empresa, o crea otra semejan-
te, tiene que cumplir con ciertas obligaciones sefialadas en el mismo ordena -
miento. Dichas obligaciones se refieren expresamente que ellos deberdn prefe-
rir en igualdad de circunstancias a los trabajadores mexicanos respecto a
quienes no lo sean, a quienes les hayan servido satisfactoriamente por mayor
tiempo y a los sindicalizados respecto de quienes no lo estén. Estas disposi-
ciones son aplicables en el caso de que se reanuden los trabajos de la empresa
declarada en estado de concurso o quiebra.

La Ley dispone que, en todos los cascs sefialados de terminacion de las
relaciones colectivas, salvo en la explotacidén de minas incosteables los tra-
bajadores tendran derecho a indeminizacitn de tres meses de salario y a reci-
bir 1a prima de antigiedad a que se refiere el articule 162, mismo que mani -
fiesta:

I. 1a prima de antigiiedad consistird endoce dias de saldrio minime
por cada afio de servicios prestados.

II. 1a prima de antigiiedad se pagari a los trabajadores que se separen vo —
luntariamente de su empleo, siempre que hayan cumplido quince afios de
servicios por 1o menos, asi mismo se pagard a los que se separen por
causa justificada, y a 1los que sean separades de su empleo independien-~
temente de la justificacidn o injustificacién del despido.
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Esta disposicién estd relacionada con el articulo 5°, transitorio del
mismo ordenamiento, el cual especifica las normas que se cobgervarin para el
pago de la prima de antigiedad en conformidad con el articulo 162, de la misma
Ley.

La terminacién de las relaciones laborales, producen la disolucién de
los vinculos juridicos, y en consecuencia desapareceri para el futuro los de-
rechos y obligaciones de los trabajadores y patrones.

Respecto a los efectos de la terminacién de las relaciones individuales
de trabajo, el (inico efecto que produce, consiste en el deber del empresaric
de preferir a los trabajadores que le hubieran servido satisfactoriamente,
disposiciones que encontramos en el articulo 154 y 162 fraccion IV, de la Ley
Laboral.

En el caso de la terminacién de las relaciones colectivas, los efectos
que produce dicha terminacidn quedan explicados en el articulo 436, el cual
enuncia:

En los casos de terminacidn de los trabajos seffalados en el articulo
434, que son las causas de terminacién colectiva, salvo la fraccidn IV, que
queda regulada por el articulo 38 de la misma Ley, que menciona:

Los trabajadores tendrin derecho a una indemnizacién de tres meses de
salario y a recibir 1a prima de antiguedad a que se refiiere el articulo 162
relacionado con el articule 5°, transitorio del mismo ordenamiento.
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CAPTTULO SEXTO
TERMINACION DE LA RELACION LABORAL, INDIVIDUAL Y COLECTIVA.

6.~ DE LAS RELACIONES INDIVIDUALES Y COLECTIVAS Y SU TERMINACION SIMULTANEA,
SUBSISTENCIA DE EAS RELACIONES LABORALES INDIVIDUALES EN CUANTO A LA
TERMINACION DE LAS RELACIONES LABORALES COLECTIVAS, SUBSISTENCIA DE LAS
RELACIONES ILABORALES COLECTIVAS EN CUANTO A LA TERMINACION DE LAS RELA-
CIONES LABORALES INDIVIDUALES.

Despuds de analizar cada una de las causas de terminacién de las rela -
ciones individuales y cada una de las causas de terminacién en cuanto a las
relaciones colectivas, es necesario analizarlas conjuntamente, ya que se dan
al mismo tiempo, presentindose por tanto tres problemas importantes respecto
a la terminacién de las mismas.

I. Temninacidn simultinea en las relaciones colectlivas e individuales.
I1. Terminacidn de las relaciones colectivas y subsistencia de las indivi -
duales.
III. Terminacién de las relaciones individuales y subsistencia de las colee-
tivas.

Ta primera situacidn que estudiaremos es la:
6.1.~ TERMINACION SIMULTANEA DE LAS RELACIONES INDIVIDUALES Y COLECTIVAS.
Efectivanente existen muchos casos en que se pueden terminar al mismo
tiempo ambas relaciones laborales, como son los casos de terminacién por mu -

tuo consentimiento, cierre total de la empresa, etc.

De la Cueva nos dice: “5i la terminacidn del Contrato Colectivo va acom-
pafiada de la destruccién de las relaciones individuales de t:rabaj_o, concluyen
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todos los vinculos juridicos. {95)

En la Ley Federal de Trabajo, se previene en log articulos 48 y 436 la
indemnizacidn que debe pagarse a los trabajadores, que es de tres meses de sa-
lario y los derechos que pueden quedar a su favor, como la prima de antiguedad
que se consigna en el articulo 162 del mismo ordenamiento, asi como también
el pago de log salarios vencidos o caidos; independientemente del derecho de
readmisién en caso de apertura de una nueva negociacién, estos derechos son
consecuencia, no de la terminacién del Contrato Colectivo, sino de las rela -
ciones individuales. Dicha terminacién simultdnea prodice un conflicto colec -
tivo, y por tanto, es conveniente ocuparse de sus consecuencias.

6.2, SUBSISTENCIA DE LAS RELACIONES LABORALES INDIVIDUALES EN CUANTO A LA
TERMINACION DE LAS RELACIONES LABORALES COLECTIVAS.

I. El elemento obligatorio del contrato colectivo, deja de tener vigencia.
as{ por ejemplo, en el caso de que sea disuelto el sindicato titular del
Contrato Colective de trabajo vigente en una empresa, el empresario serd
tibre en el futuro de seleccionar su personal, y podra recoger el local
que hubiese prestado al sindicato para éste, gestionari 1o necesario du -
rante su vigencia.

II. El elemento normativo deja de valer como integrante del Contrato Colec-
tivo, pero continda vigente como ciliusulas de las relaciones individua-
les de trabajo. En el articulo 403 de la Legislacién Laboral, especifica
que en los casos de disolucidn del sindicato de trabajadores o de ter-

minacién del Contrato Colectivo, las condiciones de trabajo continuaran
vigentes en la empresa o establecimiento toda véz que el elemento norma-
tivo, afin sin integrar el contrato colectivo de trabajo, vivé como el

derecho de 1a empresa, y es asi porque de una parte los contratos vi -

(95) DE LA CUEVA, MARIO. Ob. cit. Tomo I. pig. 847.
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gentes hasta ese momento contindan sujetos a él y porque en segundo lugar
nuevas relaciones en virtud del principio de la iqualdad de las condiciones
de trabajo, tendran que ajustarse a é1. La Ley se ocupd de esta cuestién a
propdsito de la disolucidn del sindicato, pero el principio es general, pues
no seria posible, por la sola terminacidn del Contrato Colectivo, la modifica-
cién de las relaciones de trabajo; serfa preciso el consentimiento de los
trabajadores y la modificacién concamitante de todas las que se refieren al
mismo trabajo.

III. Initil parece decir que la envoltura del Contrato Colectivo es arrastra-
da por los elementos de la Institucidn.

Como segqundo ejemplo, de la terminacién de las relaciones colectivas y
la subsistencia de las individuales.

Se enicuéntra el vencimiento del Contrato Colectivo sin Solicitud de Re~
visién, pues es 1dgico que una vez vencido el plazo de duracién, sino se
solicitd la revisidn se prorroga, termina su vigencia, pero deja natu -
ralmete, subsisten las relaciones individuales de trabajo.

6.3.~ SUBSISTENCIA DE LAS RELACIONES LABORALES COLECTIVAS EN CUANTO A LA TER-
MINACION DE LAS RELACIONES LABORALES INDIVIDUALES.

La tercera cuestidn, tan discutida por los diversos juristas, es aquélla
en que lag relaciones individuales terminan u las relaciones colectivas sub -
sisten; es decir, es el caso en que la empresa sigue trabajando a pesar de que
las relaciones laborales individuales de sus trabajadores hayan terminado, se
pegqunta si el Contrato Colective continda vigente o terwmina.

Los casos que nos sirven de ejemple para determinar dicha situacién son:

En caso de que la huelga sea declarada inexistente, todos los trabaja~
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dores de la empresa se niegan a regresar al trabajo, por 1o que se dan por
terminadas las relaciones individuales de trabajo. Otro ejemplo es agquél en el
que e} patrdn rescinde la totalidad de las relaciones individuales de trabajo
de sus obreros.

De la Cueva, Mario menciona ¢ques "E1 Contrato Colectivo concluye en vir-
tud de haber desaparecido la totalidad de las relaciones que regia especial -
mente porgque, al no existir en la empresa trabajadores miembros del sindicate
faltaria la base para la vigencia del Contrato Colectivo y 1a asociacién pro-
fesional que 1o hubiere celebrado, nada puede exigir". (96)

También nos dice el Autor citado que el patrén no estd obligado a cum -
plirio, y sostiene por tanto que si las relaciones individuales terminan, se
da el caso de que subsistan las relaclones colectivas, porque la ausencia de
las relaciones individuales quiere solamente decir que el Contrato Colectivo
no se actualiza, pues el elemento normativo aiin no surte sus efectos, pero no
quiere decir que el patrdén puede contratar trabajadores con violacidn de lo
pactado, por otra parte, el Contrato Colectivo en su contenido, afirma que se
integra de tres partes, la envoltura, el elemento normativo y el elemento
obligatorio, partes estudiadas con anterioridad, y éste Gltimo significa obli-
gaciones y derechos entre los autores del Contrato Colective y su finalidad
es garantizar la efectividad del elemento normativo en el instante en que ad~
vengan relaciones individuales de trabajo, todavia agrega que, en el elemento
obligatorio radica la cliusula de ingreso y por ella, se obliga al patrén a
solicitar del sindicato todo el personal que necesite: esta obligacién no des-
aparece por la terminacién de las relaciones individuales de trabajo; como
consecuencia el patrdn queda obligado a solicitar del sindicato el personal,

y log servicios deberdn prestarse en los términos del elemento normativo.

Respecto a la primera postura el Profesor De la Cueva, manifiesta que:

(96) DE LA CUEVA, MARIO. Ob. cit. Tomo I. pig. 847.
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"es posible pensar en que el patrdn no reanuda sus labores y no se puede ima -
ginar que si 1o hace meses despuds esté obligado a respetar el viejo Contrato
Colectivo. (97)

En estricto Derecho se puede sostener este criterio, en el sentido de
que no es posible que subsistan las relaciones colectivas sin las individua -
les, ya que un Contrato Colectivo sin elemento normativo es nulo, pero tampoco
es posible sostener que al terminar las relaciones individuales, terminan las
colectivas, ya que eso daria lugar a que un patrén pudiera liberarse de un
Contrato Colectivo de trabajo por el simple hecho de indeminizar individual -
mente a todos sus trabajadores.

En cuanto a la segunda postura, el maestro Mario de la Cueva, nos expone
que: "al desaparecer la comunidad cbrera, desaparece con ella su derecho".
(98)

Podriamos decir que dichas relaciones si pueden subsistir sin las indi -
viduales por 1a naturaleza misma del derecho del trabajo, por eso estimamos
que aln en el caso de que pudiera parecer que se choca contra la técnica juri-
dica, de hecho dehe considerarse gue las relaciones colectivas sobreviven a
1as individuales, por la misma razén de orden prictico de que un patrdn vin-
culado al Contrato Colectivo que haya celebrado, a pesar de que, eventualmen—
te y en un momento dado, rescinda 1os contratos individuales de todos los tra-
bajadores.

Con esto quiere decir que: lLa seguridad que implica la contratacién co-
lectiva m mejoria de la clase trabajadora, e immediatamente en beneficlo
de la sociedad, por tanto un sindicato podra exigir que el patrono que rescin-
di6 los contratos individuales de sus obreros siga obligado y sujeto a las

(98) DE LA CUEVA, MARIO. Ob. cit. Tomo I. pAg. 684
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condiciones de dicho Contrato Colectivo.

Nos parece hecesario para concluir, examinar algunos casos impor-
tantes, desde nuestro punto de vista, respecto de la terminacidn del contrato
ley.

El profesor De la Cusva al hablar de los efectos que produce la
terminacién de a vigencia del contrato ley, sefiala que:

"El primero que es general y que consiste en que los elementos obligato-
rios y normativos dejen de existir, y como consecuencia directa desaparezcan
las obligaciones contraidas entre los autores del Contrato Colectivo origina-
rio." (99)

Y un segundo efecto que se basard en la situacién que guarde el Contrato
Colectivo ordinario frente al Contrato Ley.

Asi el Autor citado establece varias hipdtesis.

En la primera, no existe Contrato Colectivo, en cuyo caso y al desapare-
cer el Contrato Ley, desaparece también toda relacién colectiva.

Una segunda hipitesis se confunde con la anterior a saber, cuando el
Contrato Colectivo ordinario, dejé de tenmer vigencia.

Ia tercera hipdtesis del Contrato Colectivo ordinario sobrevive al Con-
trato ey, y agrega que al terminar la vigencia del Contrato Ley, los trabaja-
dores de cada empresa quedan en libertad para fijar las nuevas condiciones
de trabajo lo que significa que los trabajadores de cada negociacién recobran

su libertad para reclamar la firma del Contrato Colectivo: El sindicato mayo -
(99) IDEM.
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ritario, por tanto, queda en libertad para actuar, y en su caso, acudir a la
Junta de Conciliacién y Arbitraje o a la huelga y obtener la firma de un nue-
vo contrato ley, las relaciones entre las partes cuedan mediadas por aquél,
pues 5i los trabajadores y su patrén se ligaron en el Contrato Colectivo por
un tiempo mayor de la vigencia del contrato ley, no se encuentra la causa para
la ruptura de este pacto, y no existe incoveniente alguno, ni perjuicio para
los trabajadores, porque el Contrato Colectivo quedd necesariamente modifica-
do por aquellos puntos menos favorables a los obreros, lo referente a la hipd-
tesis se manifiesta en el articulo 421, de ia Ley Laboral. {100}

Agrega De la Cugva que: " 1A terminacidn del Contrato Ley, no influye
en la vida de las relaciones individuales, ya que éstas continflan rigiéndose
por las cliususlas del Contrate ley, y es asi, asegura, porque las condicio-
nes generales de trabajo pasaron a integrar cada una de las relaciones parti -
culares". (101)

Por otro lado, en caso de que las relaciones individvales terminaran en
una empresa o en varias, no afectaria la vigencia del Contrato ley. Y llega -
mos a la conclusidn aplicando por analogia los principios anteriores que ri -
gen la terminacidn de las relaciones laborales.

(100) DE LA CUEVA, MARIO. Ob. cit. Tomo II. pig. 709.
(101} DE LA CUEVA, MARIO. Ob. cit. Tomo II. pig. 710.
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CONCLUSIONES.

La relacidén de trabajo es la prestacidn personal subor
dinada a una persona, mediante el pago de un salario.

Nuestra Legislacién Laboral acepta el origen diverso
de las relaciones de trabajo al especificar que cual-
quier acto puede crearlo$, acto que puede ser conve-
nio , el cual se formaljza con la celebracidn de un
contrato o la prestacidn de un servicio que igualmente
da vida al contrate de trabajo.

Aceptamos que la relacién laboral es distinta al con-
trato de trabajo, el cual establece nuestra ley; pero
no interesa distinguirlos por sus efectos pues en ese
sentido se complementan de manera igual,

La naturaleza juridica del contrato de trabajo es de
cardcter social, y de acuerdo con la técnica juridica
es el modo normal de adquisicidén de la condicién de
asalariado; se celebra por voluntad de las partes, ase
gura la prestacién de los trabajadores y se ha coloca-
da como instrumento de progreso social en beneficio
del trabajador socializado, esto es intervenido por el
poder piblico para prevenir y evitar injusticias y da-
fios que habian de sobrevenir de abandonarlos como cual
quier contrato al libre juego de las voluntades de las
partes.

La estabilidad en el empleo garantiza al trabajador su
permanencia indefinida en la fuente de trabajo, ademds
la legislacién mexicana se ha esforzado en este punto,
postulando el principio bdsico de la duracidn por tiem
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pe indefinido de las relacicnes laborales, establecien
do que los trabajadores no pueden ser separados de sus
empleos sino por causa justificada.

SEXTA.~ Las relaciones laborales, son por regla general por
tiempo indeterminado, ya que responden a la indetermi-
nacién en el tiempo de las relaciones econdmicas; sal-
vo que otra cosa resulte de la naturaleza de éstas, ca
sos en los cuales podrian ser por obra o tiempo deter-
minado.

SEPTIMA.- El contrato de trabajo, es un pacto que fija las condi
ciones laborales en la empresa con con la mira de ele-
var el nivel de vida de los trabajadores y del patrdn
por medio de normas sociales minimas creadas por el le
gislador, las cuales deben ser respetadas por el pat-~

tén.

OCTAVA, - Cuando la relacidn laboral se rompe y la autoridad com
petente condena al patrdn a indemnizar al trabajador
por danos y perjuicios causados, dicho laudo estipula
tal indemnizacidén, fundamentadada en el articulo 50,
de la Ley Laboral, mismo que sugerimos sea actualizado
a las necesidades econdmicas de los trabajadores, in-
crementando este derecho a seis meses de salario mini-
mo en lo referente a la fraccidn III, y en un 50 % en
cuanto a los demds derechos del mismo numeral.,

NOVENA .- Asi mismo proponemos el incremento porecentual de un 50 %
en lo que hace a la indemnizacidn constituida en el arti
162, de la misma ley, y que se refiere a la prima de an-
tigiledad en sus cuatro fracciones, lo anterior es con la
finalidad de otorgarle al trabajador un minimo de seguri
dad econdmica para €1 y su familia, mientras se coloca



en otro empleo o hace los trdmites de su pensidn cuan
do se trate de trabajadores que sean retirados por la
empresa por incapacidad permanente o jubilacidn: esta
solicitud estd motivada en el hecho de que el poder

adquisitivo estd diesmado y puesto que el empresario

ha explotado la fuerza de trabajo al mdximo, conside-
ramos que es de justicia el retribuir en algo la plus
valia, que por la energia de trabajo obtuvo el patrdn.

DECIMA.- Dicho incremento de porcentaje solicitado en las con-
clusiones anteriores, deberdn ser legislados.

DECIMA - e : :
PRIMERA.~ El cumplimiento de la relacidn laboral como vigencia

de los trabajadores despedidos, conduce a la reinsta-
lacidn, la cual deberd ser en las condiciones que se
venia prestando antes de la controversia, pero en la
realidad operan muchas conductas contrarias a la dig-
nidad del trabajador, presiondndolo para que rescinda
dicha relacién, por lo que convenimos en la formacidn
de un drgano vigilante y sancionador dirigido a la ob
servancia de una buena reinstalacidn, este podria ser
por parte de los integrantes de la delegacidn sindi-
cal en cuanto a las relaciones laborales colectivas,
y en lo conserniente a las relaciones individuales,
formar un consejo de vigilancia y asi proteger al tra
bajador del maltrato sufrido cuando es reinstalado
por laudo de Autoridad Competente.

DECIMA . .
SEGUNDA .~ Las relaciones colectivas, son aquellas gue se esta-

blecen entre la empresa y la comunidad de trabajado-
res como una $imple unidad de hecho, y reunida en un
sindicato, se le depomina de esta manera por gue afec
tan y se ocupan de la comunidad obrera,
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Respecto a la duracidn por tiempo indeterminado de las
relaciones colectivas, existe la conveniencia de sefia-
lar un término mayor para la revisidén del contrato co-
lectiva, del cual consideramos pertinente sea de 90.
dias antes del vencimiento del misme, ya que la ley,
marca 60, dias, lo anterior es con el objeto de que
las cldusulas del documento contractual sean analiza-
das una a una y no lo revisen al vapor como es la cos—
tumbre.

La substitucidén patronal ha originado controversia en
la prdctica, el articulo 41, de la Ley Laboral indica,
la substitucidn patronal no afectard las relaciones de
trabajo, pero el patrdn ha roto este principio Consti_
tucional en perjuicio del trabajador, pues cuando se
da la terminacidn que estipula el articulo 439, de la
ley en materia, antijuridicamente se les indemniza con
forme al articulo 50, de la misma, toda vez que su re-
lacidn laboral estaba regida por un contrato colectivo
de trabajo y no por condiciones de contrato individual
de trabajo, que es como se les estd indemnizando, di-
chas acciones son violatorias de los principios regido
res alcanzados através de la lucha de clases; por lo
que consideramos importante sea dictada por laudo de
Autoridad Competente tal indemnizacidn, e incrementada
por el érganc legislativo en un 50. % mds de lo que es
tipula el articulo antes mencionado, lo anterior es
con el Fin de subsanar en parte los perjuicios causa-
dos al trabajador por la ruptura de la relacién labo-

ral.

El Estado es quien procura la celebracidn del contrato
ley, en beneficio de los trabajadores de distintas em-
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presas de una misma categoria profesional.

Tanto las realciones individuales como las relaciones
colectivas de trabajo, pueden terminar simultaneamente
© en su caso terminar unas y subsistir las otras.
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