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INTRODUCCION

Uno de los aspectos mis relevantes del Derecho del Trabajo -
lo constituye el de la relacibén laboral, ya que por una parte, se --
asocia a la problemdtica del sistema juridico, cuando se intenta en-
cuadrar los orfgenes y las caracteristicas de la relacidn laboral en
las distintas categorias juridicas y por otra parte, se vincula a --
los problemas sociales, cuando se constata que la relacidn laboral -
tiene su origen en el Derecho Civil, es por eso que el presente tra-
bajo pretende analizar el nacimiento, integracidn, desarrollo y ex--
tincion de la relaci6n laboral, asi como las actuaciones que le die-
ron origen, ya sea la ley, los contratos colectivos, Jos contratos--
ley o contratos colectivos de cardcter obligatorio. Su estudio per-
mitird entender perfectamente el concepto mismo de relacién laboral,
se analizard su explicacidn contractual, de vigencia limitada y se -

tratard de asociar a casos especificos del contrato de trabajo.

Este trabajo es por fuerza esquemitico, aunque se intentard -
poner al descubierto los elementos estructurales de la relacidon labo

ral, es decir, 1o esencial de la relacion de trabajo.

Esta investigacidn consta de cuatro partes, en la primera se-
analizard el concepto de derecho laboral, determinando: origen, con-
tenido, objetivos, naturaleza, propjedades y areas afines; en la sé-
gunda, a los sujetos del derecho laboral; en la tercera, a los con--
ceptos de relacién y contratos laborales individuales y colectivos -
considerando también el Pacto para la estabilidad y crecimiento eco-
némico, as? como al Tratado de Libre Comercio, ya que impactan de ma
nera importante las relaciones laborales colectivas; y en la cuarta-

y Uitima parte, a los conflictos laborales.



1. DERECHO LABORAL.
1.1 ORIGEN

Et surgimiento del Derecho Laboral tuvo como origen indiscutible
el abuso del hombre por el hombre. La explotacidn del fuerte sobre el
débil, y el desprecio inhumano del rico hacia el pobre. De alli que -
se haya afirmado que l1a historia del Derecho Laboral es la historia -

del hombre que busca perfeccionamiento, libertad y proteccidén.

El origen del Derecho Laboral se localiza en la antigiiedad, ya --
que en la esclavitud era practicamente imposible sacar a los débiles-
del desamparo juridico en que se hallaban. La presencia del hombre-co
sa fue un obstdculo para el surgimiento del Derecho Laboral, derecho-

que consagra la libertad de la persona que labora.

Fue en Inglaterra, gon la Revolucidn Cartista de 1842, cuando --~-

efectivamente surge el Derecho Laboral.

La primera miquina de tejer de Heargreaves en 1764 provocd un ma-
lestar profundo entre los trabajadores manuales, debido al desplaza--
miento causado por dicho invento, propiciando su unién para defender-

se de las injusticias del nuevo capitalismo maquinista.

Con el reconocimiento del derecho de asociacion de los trabajado-
res por parte del Parlamento Inglés, surgen los sindicatos o trade --.
unions en 1824, que mis tarde exigieron una legislacién obrera, que -

pusiera fin a los abusos de que era objeto la clase trabajadora.

El ejemplo de Inglaterra pronto se extendid por toda Europa, espe
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cialmente en Atemania y Francia, pero no fue sino hasta 1884 cuando-
se reconocié el derecho de asociacidn de los trabajadores franceses,

al conseguir una legislacién laboral.

En Alemania, con Bismark se sientan las bases del Derecho Labo-
ral, creando en 1890 un organismo encargado de los conflictos labora

les.

Con el Tratado de Versalles, el Derecho Laboral se sale del mar
co nacional, prescribiendo normas de observancia internacional en be

neficio de la clase trabajadora.

La idea del Derecho Laboral fue haciéndose una realidad. Su --
contenido substancialmente humano y su cardcter extremadamente dind-
mico abria, para Ta clase trabajadora, horizontes sin 1imite que se-
apoyaban en principios juridicos firmes. Lo Gnico que le faltaba era

precisar metodolbgicamente sus alcances y naturaleza.

E1 trabajo de precisar sus objetivos y desenmarafiar el conteni

do del Derecho Laboral, no fue sencillo,

ET contenido del Derecho Laboral debe buscarse en sus caracte-

risticas especiales y en una actitud justa y equilibrada.

En México, la historia del Derecho Laboral se encuentra refle-
jada en el articulo 123 de la Constitucidn de 1917, que es, segiin se
ha dicho, ley fundamental, norma de normas, de donde se deriva la 1g

gislacion laboral.

Este articulo recogid todos los ideales, aspiraciones y necesi



dades de la clase trabajadora, que con anterioridad a 1917 habian --
sido. preocupacidn fundamental de un pueblo que buscaba su consolida-

cion constitucional, basada en un sistema de legalidad.

Las liamadas Leyes de Indias son el punto de partida de nues--
tra legislacién laboral, al establecer disposiciones relativas al sa

lario minimo, a la jornada de trabajo, etc.

En 1857, el Constituyente, confundiendo los problemas de la 1i
bertad de industria e intervencionismo de estado, frend la constitu-

cionalizacidn del Derecho Laboral.

Empero lo anterior, y a pesar del respeto al principio de la -
libertad individual de trabajo, se hizo necesario legislar en mate--
ria de accidentes, y ast fue como en 1904 en el Estado de México, --
Don José Vicente Villada, basado en la legislacidn del Rey de Bélgi-
ca, Leopoldo II, publicd la primera ley, que segiin el maestro De la-
Cueva, estipulaba en su articulo terceroc que: "“cuando con motiva del
"trabajo que se encargue a los trabajadores asalariados ... sufran -
“"&stos de algin accidente de trabajo que les cause la muerte, lesidn
"o enfermedad que les impida trabajar, la empresa o negociacidn en -
"que presten sus servicios estard obligada a pagar, sin perjuicio --

"del salario que deba cubrirse, una cantidad come indemnizacidn,"

Mas tarde, las leyes de Manuel Diéguez y de Manuel Aguirre Ber
langa, se aplicaron no s6lo a los riesgos profesionales, sino que in
cluyeron también disposiciones concernientes al descanso obligatorio
a la proteccidn del salario, a la jornada laboral y a la proteccidn-

social.
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Finalmente en 1914, Cindido Aguilar en Veracruz, emitid una --
ley que fue criticada por los cambios que incluia y que garantizaba-
en forma efectiva los derechos de la clase trabajadora. Esta ley, --
Jjunto con la de Agustin 'Millan, garantizd en definitiva el derecho -
de asociacién de los trabajadores, constituyendo en gran parte a que
nuestro Derecho Laboral, se considerara como una ciencia juridica di

ferente del Derecho Civil.

En 1915 Rafaél Zubardn elabora un proyecto de ley sobre contra
to de trabajo y el mismo afio el General Alvarado expide una ley labp
ral que creaba el Consejo de Conciliacidn y el Tribunal de Arbitraje
en Yucatdn. Con esta ley se consiguié dar al Derecho Laboral un pro-

posito real, el de elevar el nivel de vida de los trabajadores.

De acuerdo con la idea del maestro De la Cueva, la legislacidn
Taboral del General Alvarado, fue la tentativa mids completa de refor
ma integral del Estado Mexicano, que sirvidé de referencia inmediata-

a los constituyentes de 1917,

La redaccidn del articulo 123 constitucional, se debe en gran-

medida a José Natividad Macijas, Pastor Rovaix y a Rafa&l de los Ries.

Las propuestas hechas al constituyente para que se considera--
ran los principios fundamentales del Derecho Laboral se apoyaban en-
el afdn de reivindicacidn de 1a dignidad de la persona humana, a tra

vés de la implantacidn de condiciones de trabajo mds justas

Todos estos principios de justicia iaboral fueron incluidos en

el artfculo 123 constitucional,
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La historia del Derecho Laboral en México, se puede dividir en

las siguientes etapas:

- De 1917 a 1931. Existencia de leyes estatales con diversas -

normas;

- De 1931 a 1962, Federalizacidon de leyes locales y nacimiento
de 1a Ley Federal del Trabajo, en que se efectuaron enmiendas funda-

mentales al articulo 123 constitucional;

- De 1962 a 1968. Presentacidn de la iniciativa de la Ley ac--

tual;

- De 19170 a 1980. Vigencia de la Ley actual; y

- De 1980 a nuestros dias. Reforma procesal de dicha Ley.

Det 5 de febrero de 1917, fecha en que entrd en vigor la cons-
titucion poiitico-social de Yos Estados Unidos Mexicanos, a la fecha,

el articulo 123 ha sufrido 27 reformas y adiciones, a saber:

Enmienda Fecha de publicacibn :

Apartado A :

Primer parrafo 6 de septiembre de 1929
Fraccidn XXIX 6 de septiembre de 1929
Fraccién IX 4 de noviembre de 1933
Fraccion XXXI (adicién) 18 de noviembre de 1942
Primer p&rrafo* 5 de diciembre de 1960
Fraccion I1 21 de noviembre de 1962

Fraccién 111 . 21 de noviembre de 1962



Fraccidn 1X ; ' 21 de noviembre de 1962
Fraccidn XXI 21 de noviembre de 1962
Fraccidn XXII 21 de noviembre de 1962
Fraccidn XXXI 21 de noviembre de 1962
Fraccibn 11* 31 de diciembre de 1974
Fraccidn V 31 de diciembre de 1974
Fraccidn XI 31 de diciembre de 1974
Fraccidn XV 31 de diciembre de 1974
Fraccién XXV {adicién) 31 de diciembre de 1974
Fraccidn XXIX* 31 de diciembre de 1974
Fraccidn XXXI* 6 de febrero de 1975
Fraccidn XIII 9 de enero de 1978
Fraccién XXXI (adicién) 19 de diciembre de 1978.
Apartado B :

Apartado B {adicién) _ 5 de diciembre de 1970
‘Fraccién XI1I (adicidn) 7 de noviembre de 1972

Fracci6n XI, inciso f) (reforma y adicién) 10 de noviembre de 1972

Fraccidn IV, 2° parrafo 27 de noviembre de 1972
Fraccion VIII (adicién)} 31 de diciembre de 1974
Fraccibn XI, inciso ¢)* 31 de diciembre de 1974.

* Texto reformade por segunda ocasidn.

Mis tarde, se realizaron enmiendas constitucionales para poder
introducir en la carta magna, a la capacitacién y al adiestramiento,
y para elevar al rango constitucional el deber de proporcionar traba

jo al que carece de &1.
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Las modificaciones a este articulo estdn en pleno auge. Se es-
peran muchas mis, a pesar de que es en teoria una constitucidn rigi-
da, en contraste con la americana, que es flexible y que casi nunca-

se enmienda.

A falta de disposicion expresa, a las relaciones de los traba-
Jjadores de los estados y municipios, se les debe aplicar el inciso -

A) del 123 constitucional.

1.2 CONTENIDO

E1 desarrollo del Derecho Laboral tiene su &mbito general en -
el andlisis de las doctrinas sociales que conllevan a concretar su -
esencia. Para conocer el verdaderc contenido del Derecho Laboral, es
necesario estudiar al socialismo en sus diferentes aspectos, al in--

tervencionismo de Estado y al individualismo econdmico.

La exaltacién del hombre econdmico, separado de nexos sociales
y naturales, fue el tema principal del liberalismo, que otorgaba al-
Estado 1a funcidon de policia. La independencia de 1a voluntad, el de
seo de enriquecerse y el libre juego de la oferta y la demanda condu
cen inevitablémente a la eleccidn natural del poderoso y a la separa

cién del débil.

E1 principio de la autonomia de la voluntad, que contemplaba -
el Derecho Civil, sujetaba al trabajador para que &ste aceptara las-
condiciones laborales o bien no comia, de alli que la accién laboral
mds que una accidn juridica era una accidn contra el estomago. Es --
aqui cuando adquiere vigencia el concepto de que entre el poderoso y

el débil, la libertad esclaviza y la ley libera, aunque el abuso en-



la libertad puede conducir a la inmoralidad.

Ante el Socialismo, aparecen el Materialismo histdrico y la -
Dialéctica, que afirman que la Gnica solucisn a la indigencia y a ta
desmoralizacibn de la clase trabajadora, es arrebatar a la clase pa-

tronal) las “ventajas".

E1 auténtico Marxismo tiene Ta virtud de haber ayudado a pro-
bar el abuso del Liberalismo econémico, aunque su mal radica en el -
continuo devenir, ya que no sigue operando, porque el Estado Socia--
lista correria el mismo fin que e) Capitalismo. EI1 Marxismo al que-

darse detenido origina el principio de su propia decadencia.

Por Gltimo el Intervencionismo de Estado tambi&n contribuyd -
en la elaboracibn del contenido de) Derecho Laboral, ya que la inter
vencién del Estado en los fendmenos de la produccidn o de la distri-

bucién de los bienes era necesaria.

De 1a Cueva dice que no debe haber ni Liberalismo, ni Colecti
vismo, que e} Estado debe intervenir para estimular la iniciativa in

dividual y mantenerla en un 1imite adecuado y l&gico.

Enriquecido por las diferentes doctrinas, el Derecho Laboral-
obtuvo una apariencia propia y diferente de las demds ramas del Dere
cho, 1a que lo define como una ciencia jurfdica auténoma, defensora-

de los intereses de los trabajadores y de la sociedad en general.

1.3 QBJETIVOS.

E1 Derecho Laboral surgid ante la necesidad impostergable de-
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asegurar a los trabajadores una vida decorosa. Su objetivo es el de-
proporcionar a la clase trabajadora mejores condiciones de trabajo,-
seguridad en el empleo, salarios equitativos, horarios humanitarios-
y descansos y vacaciones que permitan un desarrollo adecuado del in-

dividuo.

En un inicio, cuando el Derecho Civil se apoyaba en la auto--
nomia de la voluntad, en las relaciones laborales dominaba la ley --
del mds fuerte, el poderoso obtenia todo, pues el pobre o aceptaba -

10 que se le proponia o quedaba despedido.

E1 Derecho Laboral nacié como un derecho de proteccidn de cla
se o de faccidn de los trabajadores. Su objetivo estriba en reivindi

car para el trabajador derechos intrinsecos del ser humano.

E1 derecho al trabajo es una garantfa individual de todo ser-
humano. El1 hombre, como ser, requiere de dicha seguridad para reali
zar su misidn, asf como también de una cantidad de garantias en su -

trabajo.

E1 Derecho Laboral es el que proporciona esa serie de garan--

tias.

En cuanto a los objetivos del Derecho Laboral, Cabanellas di-
ce que como el Derecho Laboral es producto de diversas causas, unas-
de naturaleza estrictamente material y otras econbmico-juridicas en-
1as que intervienen los principios politicos, ideoldgicos, saciales-
y &ticos, las discrepancias de opinién sobre el objeto de) Derecho -

Laboral crean rivalidades evidentemente imposibles de eludir.
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La generalidad de los expertos se dividen, en cuanto a los ob
Jetivos del Derecho Lahoral, en dos vertientes: una que dice que su-
objetivo es normative y otra que defiende al trabaje y a los trabaja
dores. Sin embarge, los objetivos del Derecho Laboral son diversos-
y variados, ya que van desde la defensa de} trabajador, como 1la par-
te desprotegida en la relacidn laboral, hasta la coordinacién y con-

Jugacién de los intereses que proporcionan tedas las organizaciones.
Varios especialistas proponen la siguiente clasificacion:
~ Objetivo natural primario: defensa de 1a persona que trabaja.

« Objetive natural de cardcter personal: reglamentaciGn de ~-
condiciones laborales de acuerdo con las necesidades y anhelos de ~-

1os trabajadares; y

- Objetivo natural de cardcter comin: disposicifn equilibrada-

de intereses que convengan en cada organizacidn particularmente consj
derada.

En efecto, el objetivo natural primario del Derecho Laboral, -
considerado desde el punto de vista particular o colectivo, es inva--
riablemente, en G1tima instancia, la proteccidn del individuo que la-
bora. No obstante, dicha proteccifn es muy genérica e indeterminada,

de allf que sea nrecesarjo entender sus sbjetivos naturales inmediates,

a saber:

~ E} objetive natural individual tiene como propfsito regular-
arménicamente las condiciones laborales de un individuo vinculade a -

otro por una relacidn laboral.
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- E1 objetivo natural de cardcter colectivo no se limita a --
proteger unilateralmente a alguna de las partes involucradas en el -
contrato de trabajo, sino que trata de encontrar una adecuada armo--

nfa de los factores de la produccidn.

En toda organizacidon existen intereses no s&lo diferentes, si
no completamente contradictorios, ya que el trabajador buscard siem-
pre ganar mds y trabajar menos; el empresario requerird mayores bene
ficios por su capital y el consumidor exigird una produccidn abundan

te, pero variada y de buena calidad.

Todo ésto, justo y extremadamente humano, requiere del Dere--
cho Laboral para que exista armonia, logrindose a través de los con-

tratos colectivos.

En conclusidn, se puede afirmar que el objetivo del Derecho -
Laboral no es exclusivamente la proteccién del trabajador que presta
sus servicios, sino conseguir la paz social a través de una compren-

si6n arménica de los factores de la produccidn.
1.4 NATURALEZA.

Como e] Derecho Laboral es una cienciajuridica independiente-~
que tiene una doctrina homogénea y un sistema propio, que le permite
adoptar métodos especificos para el conocimiento de la verdad, es ne

cesario saber a qué rama del Derecho pertenece.

Litela, Almosny, Pérez Lefiero y Lazcano la clasifican en el -
Derecho  Privado; Gallart Folch y Castorena en el Piblico, y Castin-

Tobehas, Cesarino Junior y Radbruch en un tércer género.
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Castorena, estima que el Derecho Laboral pertenece al Derecho

Pablico, ya que su aplicacién la ordena el Estado.

Almosny, por el contrario, afirma que el Derecho Laboral por-

su naturaleza, pertenece al Derecho Privado.

A Radbruch se le atribuye la teoria de un té&rcer género que -
se apoya en el Derecho Social, y que mina la divisidn inflexible del
Derecho Piblico y Privado, del Derecho Civil y Administrativo, y del
Contrato y la Ley, originando el nacimiento del derecho econémico --

del trabajador.

En el mismo sentido se manifiesta Castdn Tobefias al decir que
el Derecho Laboral estd unido al Derecho Piblico y Privado, creando-
un tercer grupo intermediario entre el Derecho Individual y el del -

Gobierno.

Sinzheimer afirma que el Derecho Laboral es un derecho insepa
rable que contiene disposiciones de Derecho Piblico y Privado, que -

no pueden desligarse por estar fntimamente unidas.

Pérez Botija estima que no puede existir categoria diferente-
a las dos tradicionales y que el Derecho Laboral no tiene una natura
leza juridica especial, por 10 que debe utilizarse la regla de inter
pretacion jurfdica 1lamada de analogfa, que proporciocna una solucidn
bastante aceptable cuando se precisan semejanzas o discordancias, ya
que en realidad el Derecho Labora) tiene las mismas caracteristicas-

del Derecho Pablico y Privado.

Como es sabido, el Derecho Laboral tiene su origen en el Dere
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cho Civil, y por largo tiempo el contrato de trabajo se reguld por -
la autonomia de la voluntad y estuvo sujeto a las disposiciones del-

Derecho comin.

Con el transcurso de los afios, y al tener independencia jurfe
dica, el Derecho Civil que lo regulaba, se utilizd sdlamente como su
pletorio. E1 poder de difusidn del Derecho Laboral y la intervencién
gubernamental en cuanto a su aplicacidn y observancia, provocaron --
que esta nueva rama del Derecho penetrara en el Derecho Piblico. De-
al17 que el Derecho Laboral utilice las normas del Derecho Piblico y

Privado.

. E1 desarrollo del Derecho Laboral ha continuado apoydndose en
los conceptos de Duguit, y se ha 1legade a pensar gque el Derecho La~

boral es en realidad diferente Derecho Social.

Gurvitch y Gierke afirman que el Derecho Social es un derecho
de unién o de integracidn, diferente del Derecho Privado, en donde -
existen relaciones de coordinacidn y subordinacién. Muchos de sus -
éeguidores piensan que dichos conceptos entran en el campo laboral.-
No obstante que Krotoschin considera que el Derecho Social tiene un-
campo de accidn mds grande. Su coincidencia con el Derecho Laboral-
no es determinante, sino circunstancial, de alli que no se juzgue -~

pertinente su comparacidn.

E1 Derecho Laboral es como otro Derecho, extremadamente social,
aunque no implica pé&rdida de independencia y calificacidn., E1 Derecho
Laboral, siendo social, mantiene sus cualidades inherentes, que hace
de &1 un derecho extraordinario, que pretende alcanzar el equilibrio

y la armonia de fuerzas, no sélo sociales sino también econdomicas, -
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que con el capital y trabajo deberdn unirse en beneficio de la socie

dad.
1.5 PROPIEDADES.

Cuando se habla de las propiedades del Derecho Laboral, se di
ce que es un derecho sin terminar, defensor del proletariado clasis-

ta y de privilegio.

De 1a Cueva afirma que el Derecho Laboral no se ha conciuido-
ya que cuando alcance su fin, nacerd una nueva proteccidn para el in
dividuo. Si el Derecho Laboral instituyera limites, seria anticuado-
¥y superado por las necesidades del individuo y de la colectividad, -
de all? que sea siempre considerado como un derecho inconcluso y de-

continuo cambio.

También a1l Derecho Laboral se le ha caracterizado como clasis
ta y tipicamente protector de la clase trabajadora. Si bien es cier-
to que aparecid como un derecho de combate y de partido, actualmente
tiende a convertirse en un derecho para que armonice al capital y al

trabajo.

Asi la Ley Federal del Trabajo en sus articulos 132 y 134 im-
pone obligaciones a patrones. y trabajadores. De alli que un Derecho-
Laboral moderno rebase el principio de la Jucha de clases y establez

ca armonfa entre las partes.

Krotoschin afirma que el Derecho Laboral no es un derecho de-
clases, sino de superestructura, encaminado a rebasar la lucha de --

clases.
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E1 Derecho Laboral se apoya en tres principios fundamentales-

a saber:
- Respeto mutuo.

Irremediablemente, cuando exista respeto mutuo entre trabaja-
dores y patrones, se habrd dado un gran paso en el desarrollo del De
recho Laboral. E1 simple respeto mutuo no basta, ya que si cualquier
parte no 1o hace por motu propio la contraparte puede demandar su ob

servancia a través de 1a autoridad respectiva.
~ Entendimiento mutuo de necesidades.

Cuando los patrones y trabajadores entiendan los problgmas de
unos y otros, se abrird una nueva etapa en el desarrollo de un Dere-

cho Laboral més humano y justo.
- Coordinacibn sistemdtica de esfuerzos.

EL respeto mutuo de derechos y el entendimiento reciproco de~
necesidades sin una coordinacién sistemitica de esfuerzos, harfan -«
del Derecho Laboral una ciencia falsa. La técnica se impone como al-
go necesario. Sin ella, el trabajo se vuelve estéril y el capital --

inGtil.

En conclusidn, los principios antes mencionados, los:consagra
el artfculo 2° de la Ley Laboral vigente que establece que las nor--
mas de trabajo deben alcanzar el equilibrio y 1a justicia social en-

las relaciones cobrero patronales.
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1.6 RELACION DEL DERECHO LABORAL CON OTROS TIPOS DEL DERECHO.

EL hecho de que el Derecho Laboral sea una ciencia juridica -
independiente, con caracteristicas propias, no significa que no ten-
ga contacto con otros tipos de Derecho. E1 Derecho Civil se continfia
aplicando a todos aquellos casos a 1os que no se refiere el Derecho-

Laboral, de allf que su aplicacidn sea supletoria.

Con el Derecho Constitucional, el Derecho Laboral mantiene --
un muy estrecho contacto, ya que define la comunidad o estado inte--
grade por trabajadores o fundado sobre el trabajo. De éste, el Derg
cho Laboral obtiene la seguridad méxima de su observancia, pues las-
Constituciones regulan los principios bdsicos del Derecho Laboral, -

como derecho de hueiga, derecho al trabajo, libertad sindical, etc.

También tiene relacion con el Derecho Administrativo, ya que-
el régimen de trabajo y su fiel cumplimiento se encuentran bajo el -

control de la administraci6n piblica.

Con el Derecho Penal, tambi&n hay contacto. Los delitos la--
borales también se tipifican en huelgas, paros ilicitos, ataques a -

la libertad de trabajo, etc.

E1 derecho de gentes repercute constantemente en el Derecho -
Laboral, al realizar por cuenta de la 0.1.T., acuerdos de cardcter -
general. E1 Derecho Internacional privado interviene en cuanto a la-
regulacién de convenios efectuados por nacionales para trabajos que-

se realizan fuera de)l pa¥s o por extranjeros que trabajen en el mism.

Con el Derecho Comercial existen, inclusive, puntos de conti-
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nua invasién. Las formas juridicas de corredores de comercio o comi-
sionistas, estdn siendo englobadas por el Derecho Laboral que concep
tha al trabajador como un individuo que presta a otro un servicio, -

presumiendo la existencia de una relacidn de trabajo.

Con el Derecho Procesal también hay puntos de unién. Los pre-
ceptos y normas que conducen el Derecho Procesal General, se aplican

supletoriamente al Derecho Procesal del Trabajo.

Con la economia, porque el problema laboral se relaciona por-

igual al Derecho y a la Economia.

La moral, por su parte, interviene cada vez mds en las rela--
ciones laborales, ya que no se puede seguir considerando el trabajo-
del ser humano como una mercaderia. E1 asalariade no solo tiene dere

cho a mejores condiciones de trabajo, sino a su desarrollo psiquico.

Con la medicina, se ampara al asalariado, contra dafios, lesig

nes o enfermedades.

En conclusidn, el Derecho Laboral no puede subsistir apartado

de otras ciencias.
1.7 INTERPRETACION.

En el Derecho Laboral, las normas de 1a hermenéutica determi-
nan el principio general de que en caso de duda, debe resplverse -~
siempre en favor del asalariado, pero con algunas excepciones: cuan-
do la duda sea sobre asuntos de naturaleza administrativa o de direc-

cidn, se debe resolver en favor del patrdn. De este modo no se le re-
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gatea al asalariado ninguno de sus derechos y al empresario se le --
confirma su facultad de decidir, guiar y administrar su organizacidn.
Sin embargo, el principio de analogia tiene gran valor en el Derecho
Laboral, ya que leyes, doctrinas o jurisprudencia de otros pafises --

pueden utilizarse para interpretar convenientemente algunas normas.

La buena fe debe tomarse en cuenta para interpretar alguna --

disposiciGn de naturaleza laboral.

Riva Sanseverino estima que la interpretacidén de la Ley no --
debe proteger a ninguna de las partes en controversia, sino al inte-

rés general.

Mario de la Cueva considera que los antiguos procedimientos -
de interpretacién de la Ley, ya no tienen aplicacién en el Derecho -

Laboral.

En resumen, as normas de interpretacién del Derecho Laboral-

tienen su fundamento en todos los principios antes citados.

€1 articulo 18 de nuestra legisiacién laboral afirma que en--
la interpretacion de reglas laborales se tomardn en cuenta sus propd
sitos y que en caso de duda, predominard la mas propicia para el asa

lariado.

En sintesis, se puede sostener que el Derecho Laboral nacié -
como una ciencia indiscutiblemente defensora de la clase trabajadora,
que se ha modificado para coordinar y equilibrar los derechos e inte
reses del capital y el trabajo. Su naturaleza protectora no se ha --

perdido completamente, ya que siempre deberd ir en favor del proleta
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riado, derechos que sélo serdn rebasados por la rutina, jurispruden-
cia, o por el contrato colectivo o ley. Sin embargo, el Derecho Labg
ral ya no es un derecho de partido, sin su objetivo consiste en coor

dinar los factores de la produccidn.
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2. SUJETOS DEL DERECHO LABORAL.
2.1 CONCEPTOS.
2.1.1. TRABAJADOR.

Para Trueba Urbina, toda persona fisica es trabajador. Para -
Mario de la Cueva, trabajador es "quien pertenece a la clase trabaja

dora”.

E1 articulo 8° de la Ley Federal del Trabajo en vigor, dice:-
"Trabajador es la persona fisica que presta a otra, fisica o moral,-

un trabajo personal subordinado".

Para los efectos de esta norma, se entiende por trabajo toda-
actividad humana, mental o material, independientemente del nivel de

formacidn técnica solicitada por cada tarea u ocupacién.

E1 vocablo empleado es igual para los efectos de 1a Ley Labo-

ral al de trabajador.

Con la Ley actual el trabajador es de planta desde el momento
en que comienza a prestar sus servicios, a menos que exista disposi-

cion manifiesta de lo contrario.

Trabajador transitorio es el que reemplaza a otro por un tiem
po definido. Trabajador de temporada es aquél que presta sus servi--
cios por perjodos, teniendo los mismos derechos que un trabajador de
planta. A los policias no se les considera coﬁo trabajadores, en vir
tud de su nombramiento. Los administradores son trabajadores cuando-

no forman parte integrante de la organizacién y no estdn sujetos a -
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los resultados econdmicos de la misma.
2,1.2. PATRON.

De acuerdo con el articulo 10 de nuestra Ley Laboral, el pa--
trdn es la persona fisica o moral que emplea los servicios de uno o-

de varios trabajadores.

Si el trabjador, conforme a lo convenido o a la rutina, emplea
Tos servicios de otros trabajadores, el patrdn de aquél, lo serd ----

también de éstos.

Krotoschin indica que "“patron es la persora fisica o moral que
ocupa a uno o varios trabajadores dependientes y en cuyo interés o --

para cuyos fines &stos presten servicios."

Para Alonso Garcia, el patrdn Yes toda persona moral o juridi-
ca que se obliga a remunerar el trabajo prestado por su cuenta, ha---
ciendo suyos los frutos o productos obtenidos de ia mencionada presta

cion.”

Ultimamente el vocablo patrfn se ha tratado de sustituir por -

el de empleador, sin que haya prosperado mucho tal tendencia.

Sdnchez Alvarado dice que "patrén es la persona fisica o juri-
dica colectiva que recibe de otro, los servicios materiales, intelec-
tuales o de ambos tipos en forma dependiente." Esta definicidn no es
adecuada, ya que al manifestar que los servicios pueden ser de los -~
dos tipos, se estd estimando que los mismos pueden ser {nicamente in-

telectuales o materiales, lo que no es factible, ya que por mis mate-
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rial que sea un servicio, siempre tiene algo de intelectualidad.
2.1.3. EMPRESA.

Definiciones de empresa se han elaborado muchas, que van des-
de la tradicional que la concibe como una unidad econgmica social --
hasta 1a de Proudhon, que la considera como un nido de viboras, en -

donde concurren intereses opuestos y contradictorios.

Se puede asegurar que empresa es un complejo juridico, econd-
mico y social en donde hay multitud de intereses que, siendo en esen
cia contradictorios, deben ser coordinados para aicanzar un rendi---

miento apropiado.

En la misma converge el interés del asalariado, de ganar mds-
y trabajar menos con el del empresario que quiere obtener mayores be
neficios por su labor de direccidn y por el riesgo de su capital in-

vertido.

E1 articulo 16° de la Ley de l1a materia, indica que empresa -
es 1a unidad econdmica de produccidn o distribucidn de bienes o ser-
vicios; y que establecimiento, es la unidad técnica que, como sucur-
sal, agencia u otra forma semejante, sea parte integrante y contri--

buya a 1a realizacidn de los fines de la empresa.

De Buen Lozano manifiesta que el concepto de empresa es esen-
cialmente variable y suele asociarse a la idea de lucro, afirmando -
que la organizacibn y direccitn no valen por si mismas, ya que deben
vincularse a la realizacién de un fin comin y a todos-ios demds ele-

mentos objetivos.
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3. CONTRATO LABORAL Y RELACION LABORAL.

3.1 CONCEPTO DE RELACION Y DE CONTRATOS LABORALES,

E1 articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo considera que se
entiende por relacidn laboral, la prestacibn de un trabajo personal-
subordinado a una persona, mediante el pago de un salario. También -
dice que el contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su ~--
forma o denominacién es aquél en virtud del cudl una persona se obli
ga a prestar a otra, un trabajo personal subordinado mediante el pa-
go de un salario. Termina dicho articuio manifestando que la presta-
cion de un servicio y el contrato celebrado producen los mismos efec

tos.

La relacién laboral se inicia en el momento en que se comien-
za a prestar el servicio; en cambio, el contrato laboral se materia-
liza por el simple acuerdo de voluntades. Puede darse el caso de que
haya un contrato laboral sin relacién laboral, ésto sucede si se ce-
lebra un contrato y se conviene que el servicio se prestari después.
Por el contrario, una relacién laboral hace que se presuma l1a exis--
tencia del contrato, ya que entre el que presta un servicio personal
y el que lo recibe, se supone 1a vinculacién laboral y la falta de -

contrato escrito es siempre responsabilidad del patrdn.

Despotin apoya la teoria de la incorporacidn segin la cual el
contrato laboral no es indispensable para que exista relacidn laboral
y afirma que en el futuro 1legard un momento en que sea completamente

innecesaria la celebrac¢ién del mismo.

E1 contrato laboral ha pasado por muchos obsticulos antes de-
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desligarse de los contratos civiles.

Por mucho tiempo el contrato laboral se considerd como un con
trato de arrendamiento, ya que se afirmaba que ast como se podfia al-
quilar un inmueble, a cambio de una cantidad, también se podian al--

quilar los servicios de un trabajador a cambio de un salario.

Esta forma de apreciacidn fue desvirtuada por Phillipe Lotmar
en Alemania, al afirmar que no era posible hacer esa comparacién, en
virtud de que al terminarse el contrato de arrendamiento habia que -
restituirse el bien alquilado y al término del contrato laboral no -

era posible que se restituyera la energia empleada.

Cuando se pensaba que el contrato laboral iba a tener vida --
propia, Carnelutti manifesté en Italia, que el contrato laboral era-
como un contrato de compraventa, y para evitar el problema de 1a res
titucién del bien al término del contrato, argumentd que era posible
adquirir Ja energia humana como la energia eléctrica, ya que no se -
compra a la persona humana, sino simplemente se adquiere su energia,
del mismo modo que no se compran las mdquinas que producen la ener--
gia eléctrica, sino simplemente sus efectos; con ésto, el contrato -
laboral quedd dentro del contrato de compraventa por mucho tiempo. -
Sin embargo, con los afias el contrato laboral se 1legdé a desligar del
contrato de compraventa, debido a que éste es instantdneo y en el mo
mento en que se celebra desaparece la relacidon entre las partes; en-
cambio el contrato laboral es por necesidad de tracto sucesivo y sus
efectos empiezan a manifestarse, precisamente en el momento en que -

se celebra.
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Chatelain y Valverde manifestaron que el contrato laboral --
equivalia al contrato de sociedad, ya que como en é&ste habia socios-
capitalistas e industriales, lo mismo ocurria con el contrato labo--
ral donde los empresarios eran los socios capitalistas y los trabaja
dores los socios industriales. La objecidn al respecto era que, en =
el contrato de sociedad siempre habfa una persona moral distinta a -
la de los socios, 10 que no sucede en el contrato laboral. De allj -
que el contrato laboratl dejard de ser considerado como un contrato -
de sociedad y evolucionard en su forma mis simplista hacia un contra

to individual verbal.

Mario de la Cueva define a la relacidn laboral como 1a situa-
cién juridica objetiva que se manifiesta entre un trabajador y un em
presaric por la prestacibn de un servicio subordinado, cualquiera --
que sea la accidn o motivo que lo origine, en virtud del cual se ---
aplican al trabajador normas integradas por principios e institucio-
nes del Derecho Social, de la Ley del Trabajo, de convenios interna-
cionales, de contratos colectivos y contratos-ley y de disposiciones

supletorias.
De l1a definicidn anterior se deriva lo siguiente:

- E1 hecho real de 1a relacibn en 1a prestacidn de un servi--

cio subordinado.

- La prestacidn laboral al iniciarse, proviene de la accidn -
o motivo que le dio origen, provocando por si misma, la realizacién-
de los efectos que derivan de las normas de trabajo, &sta es una ---

fuerza productora de beneficios para el trabajador;
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- La prestacibn Jaboral tiene como propdsito la aplicacién -~
del Derecho Laboral, ya que se trata de una disposicidn imperativa ~
cuya vigencia y efectividad no dependen sGlo de la voluntad del tra~

bajador y del empresario, sino del trabajo subordinado;

- La prestaci6n laboral produce una situacidn objetiva inexis

tente antes, a la que se le dd e) nombre de relacibn laboral;

- La prestaci6n laboral proviene de un acto de voluntad del -
trabajador, perc los efectos que se manifiestan provienen definitiva

mente de la Ley y de los contratos colectivos.

~ E1 acuerdo de voluntades no es un requisito sine qua non para
la existencia de la relacidn, sélo sirve de gufa, ya que esa funcidn
la realizan las normas, la Ley y 1os contratos colectivos, entre ---

otras disposiciones;

- No es verdad que para dar nacimiento a la velacién laboral-
deba existir una voluntad organizacional. fsta afirmacibn es mis ---
bien relativa que real, inclusive con sindicatos actives y aguerri--
dos, no s6to no realiza ningin papel, sino que la relacitn laboral -
se forma en oposicidn a ella. Esto pasa cuando entra en vigor la ---

cldusula de exclusidn a la que se refiere el articulo 385 de la Tey;

- La rejacion laboral puede originarse de un contrato pero el
uso del térming contrato no debe significar un regresc a 1a concep--
citn del Derecho Civil, inclusive ni a una aprobacién parcial para -
el caso en qhe exista acuerds previo, ya gue su significado para el-
asalariado serd el de poner su energia a disposicitn del empresario-

a partir de una fecha determinada y en que &ste obtiene el derecho -
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de usarlo y asume la obtigacién de pagar el salario;

- E1 contrato una vez efectuado, cualquiera que sea el origen
de la relacion pactada, no serd impedimento para gque el asalariado -
piense que su trabajo es subordinado, y2 que si al inicio se quiso -
considerando que hubo buena fe, otorgar una prestacidn de servicios-
libres dependiente del Cdédigo Civil, y que la realidad sea otra, &s-
to debe de mantenerse, la prestacidn, porque el Derecho Laboral no -
protege los acuerdos de voluntades como tales, sino la energia del -

trabajador; y

- Dado que el contrato es estdtico y la teoria de la relacidn
es dindmica, &sto provoca que el asalariado demande la modificaciGn-
de Tas condiciones de trabajo, como lo determina el articulo 57 de -
1a Ley en vigor, cuando el salario no sea suficiente o la jornada de
trabajo sea excesiva, o bien, existan condiciones econdmicas que las

prueben.

La determinaciGn del contenido de la relacidn laboral es uno-
de los problemas fundamentales del Derecho Laboral. Se trata de la -
relacibn que se establece entre el empresario y el asalariado, por--
que junto a ella, existen otras series de relaciones laborales, como
las de empresario-sindicato, entre sindicatos y empresarios, etc., -

que tienen una esencia diferente.

En México, como consecuencia de una interpretacidén indebida -
del.articulo 17 de la Ley anterior, se cayb en la idea de que sdlo -
existia contrato laboral cuando el asalariado dependiera econdmica--
mente del empresario y estuviera sometido a las instrucciones técni-

cas de éste.
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E1 primer aspecto 1levd a apoyar la tesis de que cuando un --
asalariado prestara sus servicios a dos o mds empresarios, no podia-
aceptarse que en alguno de los casos hubiera re]aciﬁn laboral, por -

no haber una dependencia econdémica exclusiva.,

E1 segundo 1leg6 a afirmar que si los conocimientos técnicos-
del asalariado fueran superiores a los del empresario, ello excluia-
la posibilidad de que hubiera direccifn, y por lo tanto, permitia ne

gar el caricter laboral de la relacién.

La Jurisprudencia afirmd que la interpretacion adecuada del -
artfcule 17 requiere que quien presta sus servicios, no lo haga con-
independencia absoluta y de acuerdo con su leal saber y entender, si

no por orden y bajo la dependencia del empresario.

Sin embargo, no bastd esa interpretacidn y el dia 24 de no---
viembre del mismo afo, la Corte empleb el vocablo subordiracidn al -
precisar que la Ley no establece como unc de los requisitos esencia-
les del contrato laboral, la dependencia econdmica, sino que se re--

fiere a 1a subordinacibn.

En lo sucesivo la subordinacidn fue considerada como la cuali
dad fundamental de la relacidn laboral, de tal manera que en aquéllos
casos en que la prestacién retribuida de un servicio no contuviera -
el poder de mando y el deber de obediencia, dentro de Tos limites le
gales y contractuales, se podria decir que no existe relacidn labo--
ral. Claro estd que toda relacidén de servicio individual hace supo--
ner, salvo prueba de lo contrario, la existencia del -contrato labo--

ral.
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La nueva Ley vinc a corroborar 1o que ya se habia establecido
en la doctrina, Jurisprudencia, y en el articulo 20, destacando la -

subordinaci6n como elemento fundamental de la retacién laboral.

Con motivo de 1a difusién del Derecho Laboral, lo importante-
es reconocer, de una vez por todas, que al Derecho Laboral le perte-
nece, en forma preferencial, la regulacidn de todo comportamiento hu
mano que presuma una prestacidn de servicios remunerada. Debe conce-
birse a la subordinacién en su verdadera dimensifn. E1 poder de man-
do y el deber de obediencia que la conforman no intervienen de mane-
ra constante e ilimitada. Existen Gnicamente durante el lapso de du-
racibn de la relaci6n laboral, se entiende, durante la jornada de --
trabajo, y exclusivamente respecto de lo que normalmente se 1lama --

trabajo asalariado.

3.2 RELACIONES LABORALES INDIVIDUALES.

3.2.1. CONCEPTO Y DURACION.

La relacidn laboral surge en el preciso instante en que-se ini
cian los servicios, y su duracidn, de conformidad con el articulo 35-
de la Ley Federal del Trabajo, serd siempre por lapso indefinido, a -

falta de convenio expreso.

Las relaciones laborales también pueden ser por tiempo fijo o-

por obra determinada.

Cuando el convenio se realice por tiempo fijo, deberd precisar
se con toda claridad el momento de su terminacidn,perc si pasado el -

tiempo que se hubiera fijado subsiste el objeto del trabajo, la rela-
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cibn se mantendrd por todo el tiempo que exista tal situacidn. Lo-
mismo sucederd cuando la relacién laboral sea por obra determinada,
en cuyo caso deberd manifestarse con toda exactitud en qué consiste

1a obra.

Normalmente no es conveniente que se celebren contratos por-
tiempo fijo o por obra determinada, ya que en caso de controversia,

las indemnizaciones son muy elevadas.

La causa de estas indemnizaciones tan altas, se debe a que -
los asalariados que celebran contratos por tiempo fijo, comdnmente-
se cambian a otros lugares, por lo que debe compensirseles mayormen
te por los dafos que se les causen si son destituidos de sus labores

indebidamente.

E} articulo 40 de la misma Ley estipula que los asalariados-
de ninguna manera estarén forzados a prestar sus servicios por mis-
de un afio. Esta norma es incorrecta, ya que entendiéndola a contra-
rio sensu, habria que concluir que los asalariados si estdn obliga-
dos a prestar sus servicios por menos de un afio, lo cual es falso,-
ya que a nadie se le puede obligar a trabajar, ni por un minuto, --
sin su pleno consentimiento. Se puede afirmar que los derechos y o-
bligaciones de los trabajadores y empresarios provienen del contra-

to individual de trabajo.

3.2.2. REQUISITO DE EXISTENCIA DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE --

TRABAJO.

Dentro de la doctrina del Derecho se ha estimado que son con
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diciones de la existencia de un contrato: la capacidad, el consenti-

miento y el objeto.

La capacidad implica la posibilidad de manifestar el consenti
miento, elemento este G1timo,. indispensable para que surja una rela-
cibn contractual. Los especialistas en Derecho Civil han investigado
por mucho tiempo el problema de la capacidad. La Ley Federal del Tra
bajo otorga plena capacidad al hombre y a la mujer para celebrar -~
contrato laboral y, cuando se estd frente al empresario, se conside-
ra también la posibilidad'de que sea una persona moral. Avocéndose -
s6lo a la capacidad, se estima Ginicamente como condicién necesaria -
la de tener la edad estipulada por la Ley. Sabido es que la mayorja-
de edad en materia laboral es de dieciséis afios y que existen condi-
ciones especiales para celebrar contrato laboral con los mayores de-
catorce y menores de dieciSeis. La Ley Federal del Trabajo ha sufri-
do varios cambios al respecto, pero la edad de catorce afios es Ta mi

nima para poder trabajar.

Para poder manifestar consentimiento pleno, los menores de --
dieciséis afos, de acuerdo con la Ley, tendrdn que ajustarse a reglas
especiales a saber: el contrato deberd ser celebrado con el padre o-
tutor, o en su defecto, con el representante del sindicato, en caso-
de existir; cuando no lo hay, con el representante de la autoridad -
laboral o a falta de todos ellos, con la primera autoridad politica-
del lugar. Una vez satisfecha esta condicibn de capacidad, el menor-
procederd con plena libertad en el trabajo, para percibir su salario
y exigir todos los derechos que le atafien de modo directo, la tutela
s6lo le asegurard la obtenci6n de la debida instruccidn y que se evi

te que padezca lesiones morales y fisicas a causa de su trabajo.
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La restriccidn que contienen los articulos 170 y 171 del C6di
go Civil, para la mujer casada, respecto de laposibilidad de que el-
marido se oponga a2 que celebre un contrato laboral, cuando ello pueda
dafar el objetivo del matrimonio, estd en oposicién con el articulo-
164 de la Ley Federal del Trabajo, que dispone que las mujeres gozan
de los mismos derechos y tienen las mismas obligaciones que los hom-

bres.

En realidad no existe tal confrontacién, lo que ocurre es que
derivindose del contrato de matrimonio una serie de obligaciones pa-
ra ambos cdnyuges, algunos referentes a la mujer, el hombre tiene de
recho a exigir su observancia, prohibiendo que la celebracién de ---
otro contrato celebrado por la mujer, como es el laboral, pueda afec

tar el cumplimiento de tales obligaciones.

Una vez satisfecho el requisito de capacidad por parte del -
asalariado que va a celebrar contrato, habrd que considerar que &ste
sea un consentimiento libre y realmente manifestado y que su objeti-

vo sea legal.

Para que exista consentimiento libre es necesario que haya -~
una pluralidad de personas, una voluntad firme para la celebracidn -

del contrato y una concordancia entre lo declarado y lo requerido,

Respecto a la pluralidad de personas, se requiere siempre que

haya dos individuos para que puedan celebrar un contrato laboral.

La voluntad para celebrar el contrato es una condicién normal
que estd totaimente de acuerdo con la teoria contractualista. Pudie-

ra decirse que en la teoria de la incorporacidn esta condicidn tam--
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bjén tiene cabida, pues es necesario que exista el deseo, tanto por-
parte del asalariado como de) empresario, para que surjan entre ellos

obligaciones y derechos que son propios de la relacidn laboral.

Se requiere también de la declaracidén de voluntad, aunque su-
ausencia de ninguna manera significa un vicio en el consentimiento -

de las partes.

Por @1timo, la concordancia entre lo declarado y lo requerido
tiene matices especiales en el Derecho Laboral, pues como lo dice P&
rez Botija, habiendo acuerdo en el contenido del contrato, no tienen
importancia las discrepancias, ya que no afectan la esencia del mis~

mo.

£1 consentimiento puede estar viciado cuando existe error, do
lo o violencia. E1 error segin 1o definid Savigny, es una nociin --
equivoca de una cosa. No se trata de la ignorancia de algo, sino del
concepto erréneo sobre ello. En Derecho comiin existe un principio se
gin el cual el desconocimiento de 1a Ley no sirve de excusa ni apro-
vecha a nadie. Ni el empresario ni el asalariado pueden decir que ig
noraban las disposiciones de la Ley o del contrato colectivo y que -
al conocerlas se modifica 1a voluntad que tuvieron para celebrar el-
contrato. Ambos debieron tener conocimiento de estas disposiciones y

su desconocimiento en nada puede beneficiarlos.

El error debe analizarse para ver si afecta la esencia de la-
relacién laboral o no. Hay error de consecuencias significativas cuan
do se contrata a una persona y resulta ser otra. Seglin las recientes
corrientes que inspiran el Derecho Laboral, se ha aminorade mucho el

cardcter personal que tiene el contrato laboral, aunque naturalmente
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subsiste tratdndose de trabajadores, cuando &stos fueron la causa de
terminante de su contratacidn. En este caso, si existe error de per-

sona hay invalidez del contrato.

E1 dolo se materializa por la serie de tretas o manipulacio--
nes que crea un individuo para engafar a otro y mantenerlo en el ---
error. Claro que esta actividad es causa de invalidez y la contrapar
te puede alegarlo. En cuanto a la violencia, hay que distinguir en--
tre violencia fisica y violencia moral. La primera no requiere explj
cacién alguna y respecto de la segunda, hay que considerar dentro de
1a coaccidn que moralmente se hace sobre un sujeto, el perjuicio que
se puede causar a sus familiares mds cercanos o a aquéllas personas-

a quienes se estd ligado por lazos intimos de amistad.

Otra condicion relevante en el contrato laboral es el objeto-
19cito y cabe mencionar que por objeto no se puede entender, ni al -
trabajador, ni al producto de su esfuerzo, sino segin el articulo 20
del Cédigo Laboral se deberd entender la prestacidn del servicio, o-

sea el trabajo mismo.

Si se omite algin requisito de validez, se 1lega a la nulidad
que, al aplicarse retroactivamente, obliga a cada parte a devolver -
1o que ha dado, aunque &sto no es posible en el casc del contrato la
boral, ya que Ta nulidad no puede afectar las prestaciones anterio--

res.

Segiin Brun y Galland, el contrato laboral tiene Tas siguien--

tes caracteristicas:

- Es sinalagmitico, porque d& lugar a obligaciones reciprocas.
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- De tracto sucesivo o prolongado, porque se va efectuando --
dia a dia, durante todo el tiempo de su vigencia. No es un contrato-
de realizacién inmediata como pueden ser los contratos de compraven-
ta, donacibn, etc., ya que no hay una serie de sucesos repetitivos -

que conformen el carédcter propio de este contrato.

- De adhesi6n, pero no en el sentido estricto ya que el asa--
liado simplemente se somete a las normas estipuladas por el empresa-

rio.

- De cardcter personal, pues es obvio el compromiso de fideli
dad del asalariado al empresario, 1o que define el cardcter personal

del contrato laboral.

- Oneroso, porque la prestacién del servicio se hace a cambio

de obtener una retribucién por el mismo, y

- Consensual, ya que se complemente por el simple consentimien

to de las partes.

Se dice que el principio de los derechos y obligaciones de --
los asalariados y empresarios emana del contrato individual de traba

jo, porque con éste comienza la relacidn laboral.

3.2.3. SUSPENSION, TERMINACION Y RESCISION DE LA RELACION LA-
BORAL INDIVIDUAL.

La Ley indica en el artfculo 42 algunas causas de suspensidn-
temporal de la relaci6n laboral y determina que, respecto a ellas, -

termina la obligacién de prestar el servicio y la de pagar el salario.
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Indudablemente 1a disposicidn se encuentra incompleta, porgue

no hace mencién de las causas de suspensién que se presentan en el -

siguiente cuadro:

Involuntarios{
Causas de
suspensidn
de 1a f
relacion
laborai.
Imputables
al ) L
trabajador

Voluntarias [

Huelga

1

Enfermedad

Riesgo de trabajo
Fortuitos [ - Fuerza mayor

Privacidn de la
libertad

Maternidad

1

Servicio de filas
{Guardia Nacional,
conscripecidn)’

Por cumplimien [- Designacién de un tra-

to de obligacig bajador como represen-

nes legales. tante ante un organis-
mo tripartita.

Por cumplimien [ - Jurado
to de deberes-
politico-socia
Tes.

- Cargos consejales.

Falta de documentos legales o reglamenta
rios para la prestacion del servicio.

Castigo reglamentario

previstas en el contrato individual,
previstas en el contrato colectivo,
surgidas durante la ejecucibn del contrato.
Desempeiio de puestos de eleccidn popular.
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La suspension prevé la prolongacidn de la relacidon laboral, -
peré impide el desempefio, por regla general de las obligaciones prin
cipales. Existen otros casos que también pueden originar la termina-
ci6n momentdnea de la obligacitn laboral que no asumen causas de sus
pensidn, a las que se les denomina causas de interrupcién de Ja pres
tacidn del servicio. Lo peculiar de estas causas es que, alin cuando-
termine la obligacidn laboral, por un cierto tiempo, a cambio de ello
subsiste 1a obligacidn de pagar el salario. Los casos mis comunes --
son los descansos de media hora durante la jornada continua (art.63);
los reposos extraordinarios para lactancia (art.170); el descanso se

manal (art.69), etc.

El articulo 53 vigente estipula que son causas de terminacidn

de las relaciones individuales de trabajo:

- E1 mutuo consentimiento de las partes;

- La muerte del trabajador;

- La terminacién de Ja obra o vencimiento del t&rmino o inver-
sién de} capital, de coenformidad con Jos articulos 36, 37 y 38;

- La incapacidad fisica o mental o inhabilidad manifiesta del-
trabajador, que haga posible la prestacidn del trabajo;

- La fuerza mayor o caso fortuito no imputable al patron;

- La incosteabilidad de la explotacién o el agotamiento de la-
materia prima;

- La quiebra o cierre total de la negociacidn; y

- La muerte del patrdén en algunos casos.

La rescision de los contratos es una forma de terminacidn de -

los mismos, por incumplimiente de cualquiera de las partes.
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El asalariado que desee rescindir su contrato, tendrd que ha-
cerlo en el lapso de un mes o de lo contrario su derecho prescribe,-
de acuerdo con lo previsto en el articulo 517, fraccién 11 de Ja Ley

Laboral.

El articulo 47 de la Ley de la materia sefiala como causas de-
Ta rescisibn de la relacidn laboral individual sin responsabilidad -

para el patrén, las siguientes:

- Engafio al patrén. Esta causa quedard sin efecto después de-

treinta dias de prestar sus servicios el asalariado,

- Incurra el asalariado durante sus labores o fuera del ser--
vicio, en faltas de probidad u honradez, en actos de violencia, ama-
gos, injurias o malos tratamientos en contra del patrdn, sus familia
res o del personal directivo o administrativo de la empresa o esta--
blecimiento, salve que medie provocacion o que obre en defensa pro--

pia;

- Cometa el asalariado contra alguno de sus compaiieros, cual-
quiera de los actos mencionados en el punto anterior, si se altera -
la disciplina del lugar en que se desempefie el trabajo; o sin dolo,-

pero con negligencia tal.

- Ocasione el asalariado, intencionalmente, perjuicios mate--~
riales durante el desempefio de las labores o con motivo de ellas, en
los edificios, obras, maguinaria, instrumentos, materias primas y de
mads objetos relacionados con el trabajo, siempre que .sean graves, --
que ponganen peligro la seguridad del establecimiento o de las persp

nas que se encuentran en &1,
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- Cometa el asalariado actos inmorales en el establecimiento-

o lugar de trabajo; y

- Revele el asalariado los secretos de fabricacidn.

3.3. RELACIONES LABORALES COLECTIVAS.

3.3.1. EFECT0S DEL PACTO PARA LA ESTABILIDAD Y CRECIMIENTG -
ECONOMICO Y Et TRATADO DE LIBRE COMERCIO.

La concertacién del gobierno federal, con el sector obrero, -
campesino y empresarial permiten presentar ante la opinidn piblica -
un Pacto Social, que por su naturaleza es temporal; el P.E.C.E., Pac
to para la Estabilidad y Crecimiento Econdémico, cuyo impacto ha sido
positivo porque ha limitado y orientado los desbordes de algunos sec
tores, gracias a este recurso se ha logrado sanear las tendencias y-
actitudes de cada uno de los agentes econdmicos, permitiendo la recu

peracibn gradual de la economia.

Pero todo tiene un ciclo de vida, y una vez que se ha retorna
do al orden econémico, esos esquemas requieren ser analizados a fon-
do, pues ya promovieron la reduccibn inflacionaria y la recuperacidn
interna; para que se pueda pensar en eliminarlos, de tal forma que -
1a economia funcione de acuerdo con la ley de la oferta y la demanda.
De no haberse aplicado el Pacto, que en su momento fue muy critica--
ble, porque ataba a la economia a un proceso de indexacién, no se po
dria pensar en una eventual incorporacién al mundo de las economias-

de primer orden.
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Con el Tratado de Libre Comercio (TLC}, que se 1levard a cabo
proximamente con Estados Unidos y Canadd, para que sea benéfico para
nuestro pais, deberd comenzar por los sectores econémicos menos di--
ficiles y dejar al final los sectores mis complejos como el automo--

triz y el petroquimico.

La finalidad del Tratado de Libre Comercio serd eliminar los-
impuestos y barreras arancelarias a los productos extranjeros que --
Tleguen a nuestro pais y a los productoé nacionales que se envien a-
Estados Unidos Y Canadd. Al tener acceso en nuestro pais, a produc--
tos mis variados y de mejor calidad, podrdn estos adquirirse mucho -
mis baratos. La expectativa del TLC es que abrird nuevas fuentes de-

trabajo que se traducirdn en mejores niveles de vida.

El efecto mis importaﬁte que puede tener la firma de este ---
acuerdo comercial, es en el salario y en la jornada de trabajo. En -
el salario porque existen profundas diferencias entre el salario mi-
nimo de los trabajadores de Estados Unidos y Canadd y el nuestro, --
mientras el salario minimo en Estados Unidos es de 4 ddlares por ho-
ra, en nuestro pa¥s es de 4 dblares por dia. Se observan cinco obstd
culos recurrentes entre agrupaciones obreras tradicionales para adap

tarse rapidamente al TLC:

- Carencia de proyectos para adecuarse a las politicas labora

les del pafs.
- Incapacidad de adaptacién ante las nuevas tecnologias.

- Incapacidad de adaptacidn ante las nuevas formas de trabajo.
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- Incapacidad de adaptacidn ante la nueva redefinicion de las

relaciones laborales.

- Incapacidad de las dirigencias para expresar los intereses-

de los trabajadores.

3.3.2. COALICIONES.

ta fraccion XVI del articulo 123 constitucional garantiza a -
los asalariades y a los empresarios la libertad de unirse para defen
der sus intereses comunes, a través de la creacidn de sindicatos, --

asociaciones profesionales, etc.

€1 artfculo 355 de la Ley Federal del Trabajo define a la coa
Ticidn como un acuerdo temporal de un grupo de trabajadores o patro-

nes para la defensa de sus intereses comunes.

El articulo 356 define al Sindicato como una asociacibn de --
trabajadores o patrones que tiene por objeto el estudio, mejoramiento

y defensa de sus respectivos intereses.

Entre coalicion y Sindicato existen profundas discrepancias.-
La coalici6n es temporal, no requiere de registro y se puede integrar
con dos asalariados o empresarios, para la proteccidn de sus intere-
ses, mientras que el Sindicato es permanente y se le exige de un re-
gistro ante las Juntas de Conciliacién y Arbitraje o ante la Secreta
ria del Trabajo, su objetivo es analizar, proteger o enriquecer los-
intereses comunes y para crearse necesita de un minimo de veinte asa

lariados o de tres empresarios.
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La coalicidon no puede ser titular de un contrato colectivo de
trabajo, ya que compete solo a los sindicatos obreros, pero en cambio
puede ser titular transitoria del derecho de huelga, ya que no puede
convocar a huelga para conseguir la firma de un contrato colectivo -
de trabajo, ni su reconocimiento, ni tampoco su ejecucidn, por no ser

la titular de dichos contratos.

El articulo 358 de la Ley estipula que a nadie se le puede --
forzar a formar parte de un sindicato. Pero nunca se le ha dado cum

plimiento.

La garantia es evidente, ya que permite al asalariado que en-
tra a un sindicato poder retirarse del mismo cuando asi lo desee, ya

que su afiljacifnno tiene que ser por todo el tiempo.

El articulo 395 dispone que el empresario destituird del em--
pleo a los miembros de los sindicatos que renuncien o sean expulsa--

dos de los mismos.

Si bien es cierto que en teoria el asalariado puede renunciar
al sindicato al que pertenece, en la realidad no puede hacerlo, ya -
que si renuncia le aplican la cldusula de exclusidn, que incluye la-

pérdida de su empleo, sin compromiso para el empresario.

Mario de la Cueva 1lega a la conclusidn de que la cldusula de
exclusién es anticonstitucional, porque es opuesta a lo que determi-

na la fracci6én XV1 del articulo 123.

De conformidad con la Ley Federal del Trabajo, los sindicatos

de asalariados o empresarios se clasifican en:
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- Gremiales: los formados por trabajadores de una misma profe
si6n, oficio o especialidad o los formados por patrones de una o va-

rias ramas de actividades.

- De Empresa: los formados por trabajadores que prestan sus -

servicios en una misma empresa;

- Industriales: los formados por trabajadores que prestan sus

servicios en dos o mds empresas de la misma rama industrials;

- Nacionales: los formados por trabajadores que prestan sus -
servicios en una o varias empresas de la misma rama industrial, ins-
taladas en dos o mds entidades federativas o los formados por patro-
nes de una o varias ramas de actividades de distintas entidades fede

rativas; y

- De oficios varios: los formados por trabajadores de diver--
sas profesiones. Estos s&lo podrdn constituirse cuando en el munici-
pio de que se trate, el nimero de trabajadores de una misma profesidn

sea menor de veinte.

3.3.3._CONTRATQ COLECTIVQ DE TRABAJO O CONVENIO SINOICAL.

Mario de la Cueva, en su obra Derecho Mexicano del Trabajo, -
analiza y presenta los principales criterios que se han creado en lo

referente al contrato colectivo de trabajo y a su naturaleza.

Menciona que la doctrina alemana, representada por Kaskel y -
Nipperdey, lo determinan como tarif vertrag o contrato de tarifa. --

Las corrientes francesas lo distinguen con el nombre de contrat co--
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1lectif ou convertion collective du travail, y en América, segin Un-
zain, se utilizan como equivalentes los términos de contrato colecti

vo o contrato de tarifa.

El articulo 386 de la Ley Federal del Trabajo a la letra dice:
“contrato colectivo de trabajo es el convenio celebrado entre uno o-
varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones, o uno o -
varios sindicatos de patrones, con el objeto de establecer las condi
cioes segin las cuales debe prestarse el trabajo en una o mis empre-
sas o establecimientos”. Esta definicién fusiona, aparentemente, el-
concepto de contrato y el de convenio, a pesar de que aquél es la es

pecie y éste es el género.

Los principios que se derivan de esta definicién son: que el-
contrato colectivo es un convenic y que dnicamente puede ser efectua
do por uno o varios sindicatos de asalariados o por uno o varios em-
presarios o sindicatos de empresarios para instituir condiciones la-

borales en toda arganizacion o establecimiento.

El articulo 387 de la misma Ley estipula que: “el patrén que-
emplea trabajadores miembros de un sindicato, tendrd obligacidn de -

celebrar con &ste, cuando 1o solicite, un contrato colectivo.”

"Si el patrén se niega a firmar el contrato, podrén los traba

jadores ejercitar el derecho de huelga conforme al articulo 450."

CUADRO DE ELEMENTOS DEL CONTRATO COLECTIVO
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Nacimiento, arts. 387 y
450, fracc. II.

Envolturs L

Quracign, art. 397.

]

Revisibn, arts. 399 y 399
bis.

Terminacidn, art. 401.

Monto de salarios.

PACTO
Elemento - Jornada de trabajo.
PROFESIONAL [ narmativo [
art, 391 - Descansos y vacaciones.
DE TRABAJO.
~ Estipulaciones voluntarjas.
~ Cldusula de ingreso.
Elemento . ~ Clausula de exclusidn por
;g??“;;gr‘o £ separacibn.

[

Reglamento interior detl

trabajo, arts. 422 y 423.

Tradicionalmente se ha clasificado el clausulado en tres partes,
a saber: la primera de ellas es 1a envoltura, que come su nombre lo-
indica, abarca 1as cliusulas relativas a su nacimiento, duracibn, re
vision y terminacifn,la segunda es el elemento normativo, que consti
tuye el objetivo del contrato, ya que‘ahi se encuentran todas las --
cldusulas relacionadas con las condiciones especificas de trabajo, -
como monto de salarios, jornada )aboral, descansos y vacaciones, etc.,
la G1tima parte comprende el elemento compuisorio cuyo objeto es ga-
rantizar e} cumplimiento del elemento normativo, que contiene la ---
cldusula de ingreso, la cldusula de exclusidn y el reglamento inte--

rior del trabajo.
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E1 reglamento interior del trabajo, es un instrumento juridi-
co, Otil en Ta administracién del personal, ya que contiene disposi
ciones que obligan tanto a los asalariados como a los empresarios y
regula su desarrollo dentro de la organizacién. El capitulo V del -
titulo séptimo de la Ley Federal del Trabajo justifica y norma su -

existencia.

El articulo 422 de la legislacidn laboral define al reglamen-
to interior del trabajo, como un conjunto de disposiciones obligatp
rias para trabajadores y patrones, en e} desarrollo de los trabajos
en una empresa o establecimiento. Este no deberd contener las nor--
mas de orden técnico y administrativo que formulan directamente los

empresarios para la ejecucidn de Tos trabajos.

Segin el articulo 423, los puntos que deberd considerar dicho

reglamento, son:

- Horas de entrada y salidad de los asalariados, tiempo desti

nado para las comidas y perjodos de repuso durante la jornada.

- Lugar y momento en que deben comenzar y terminar las jorna-

das de trabajo.

- Dias y horas fijados para hacer limpieza de los estableci--

mientos, maquinaria, aparatos y Gtiles de trabajo.
-Dias y lugares de pago.

- Normas para el uso de los asientos o sillas a que se refie~

re el articulo 132, fraccion V.
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- Normas para prevenir los riesgos de trabajo e instrucciones

para prestar los primeros auxilios.

- Labores insalubres y peligrosas que no deben desempediar las

mujeres y los menores.

~ Tiempo y forma en que los asalariados deben someterse a los
examenes médicos, previos o periddicos, y a las medidas profilécti-

cas que dicten las autoridades.
- Permisos y licencias.

- Disposiciones disciplinarias y procedimientos para su apli-

cacibn. y

- Las demd&s normas necesarias y convenientes, de acuerdo con-
la naturaleza de cada empresa o establecimiento para conseguir la -

mayor seguridad y regularidad en el desarrollo del trabajo.

E1 articulo 424 de la Ley Federal del Trabajo sefiala las nor-
mas que deberdn seguirse para la elaboracién del reglamento inte---

rior de trabajo, a saber:

- Se establecerd una comisién mixta de representantes de los-

asalarjados y del empresario.

- $i las partes se ponen de acuerdo, cualquiera de ellas, den
tro de los ocho dias siguientes a su firma, 1o depositard ante la -

Junta de Conciliacidn y Arbitraje.

~ No producirdn ningiin efecto legal las disposiciones contra-
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rias a estd Ley, a sus reglamentos y a los contratos colectivos y -

contratos-ley; y

- Los asalariados o el empresario, en cualquier momento, po--
drdn solicitar a la Junta se subsanen las omisiones del reglamento-
o se revisen las disposiciones de esta Ley y demis normas de traba-

Jo.

El articulo 425 de Va Ley Federal del Trabajo dice que el re-
glamento surtird efectos a partir de la fecha de su depdsito y debe
rd imprimirse y repartirse entre los trabajadores y se fijard en --

Vos lugares mds visibles del establecimiento.

La cléusula de ingreso es la que obliga al empresario a utili
zar Unicamente asalariados sindicalizados o de una agrupacibn, su -
efecto primordial es restringir la libertad del empresarioc para se-

Yeccionar libremente a Su personal.

L2 cldusula de exclusion la comprende el articule 395 de la -
Ley Laboral que a 1a letra dice: Los sindicatos de trabajadores tie
nen derecho a pedir y obtener del patrdén la separacidn del trabajo-
de sus miembros que renuncien o sean despedidos del sindicato, cuan

do en el contrato exista 1a cléusula de exclusidn.

E1 reglamento interior de trabajo no siempre se encuentra den
tro del contenido del contrato colectivo, ya que puede darse el ca-
so de que existan empresas con contrato colectivo, pero sin regla--
mento interior de trabajo o con reglamento pero sin contrato colec-

tivo.
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Lo anterior conduce a las siguientes conclusiones respecto --

del contrato colectivo:

1° Es el mejor instrumento para compensar al capital y al tra

bajo.

2° Concede prestaciones superiores a las de ley, ya que en ca

so contrario, no tendria razdn de existir.

3° Fija mejores salarios a sus asalariados, sin que &stos se-

disparen.
4° D& a cada quien o que le corresponde; y
5° Permite pldticas armoniosas entre las dos partes.

Estos contratos deben asegurar a los asalariados mejores con-
diciones de trabajo; a los empresarios tranquilidad y desarrollo 1a
boral; y al consumidor una produccidn abundante, barata, diversifi-

cada y de dptima calidad.

E1 contrato colectivo de trabajo ordinaric causa efectos como
tal, a partir de la fecha de su depdsito ante la Junta de Concilia-
cibn y Arbitraje que corresponda, o bien a partir de su depdsito an
te 1a Junta de Conciliaci6n si se solicitd su remisién a la de Con-

ciliacidn y Arbitraje para su registro.
3.3.4 CONTRATO-LEY.

Es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de ---

asalariados y varios empresarios o uno o varios sindicatos de empre
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sarios, con objeto de establecer las condiciones laborales en una -
rama especifica de la industria, y declarado obligatorio en una o -
varias entidades federativas o en una o varias zonas econdmicas, o-

en todo el territorio nacional,

Al contrato-ley, también se le dé el nombre de contrato colec

tivo obligatorio.

Pueden solicitar 1a celebracidn de un contrato-ley, los sindj
catos gue representen las dos terceras partes de los asalariades --
sindicalizados, por 1o menos, de una rama de la industria en una o-
varias entidades federativas o en una o mds zonas econdmicas, que -
abarquen una o mis entidades, o todo el territorio nacional, al Se-
cretario det Trabajo y Previsidn Social, al Gobernador del Estado o
al Jefe del Departamento deIFDistrito Federal, que despuds de veri-
ficar el requisite de mayorfa, si a su juicio es oportuna y benéfi-
ca para la industria la celebracidon del contrato-ley, convocara a -
hna convencidon a los sindicatos de trabajadores y a los patrones --
que puedan resultar afectados. La convocatoria se publicard en el -
diario o periddico oficial y en los periddicos que se juzguen conve
nientes, y se indicard el lugar, la fecha y 1a hora de la reunidn -

inaugural.

Las convenciones siempre se han llevado a cabo en el Departa-
mento de Convenciones de la Secretaria del Trabajo y Previsién So--
cial. La convencidn formulard su reglamento e integrard las comisio

nes que juzgue pertirentes. N

En la realidad, el que preside 1a convencibn es el Jefe del -

Departamento de Convenciones de la Secretaria del Trabajo y Previ--
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sién Social.
Sus principales diferencias con el contrato colective son:
- Es un contrato de industria y no de empresa.

- Se le solicita ante 1a Secretaria del Trabajo y Previsidn -

Social y no ante la Junta de Conciliacidn y Arbitraje.
- Se otorga por varios empresarios y no por uno sdlo.

- Este es revisable cada noventa dias antes de su vencimiento

en lugar de cada sesenta dias.

- Su duracidn no puede exceder de dos afios, mientras que el -

colectivo puede celebrarse por tiempo indefinido.
3.3.4.1._CONTENIDO.
El contrato-ley estd compuesto por:

- Los nombres y domicilios de los sindicatos de asalariados y

empresarios que participaron en la convencidn;

- La entidad o entidades federativas, zona o zonas que abarque

o todo el territorio nacional;
- E1 tiempo de vigencia.

- Las condiciones laborales, conforme al articulo 391, frac--

ciones IV, Vv, VI y IX;
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- Las reglas sobre las cuales se elaborardn los plantes y pro
gramas para la implantaci6n de 1a capacitacién y adiestramiento en-

la rama de la industria de que se trate; y

- Las demds que convengan las partes.

£l contrato-ley siempre contiene las cldusulas de exclusidn y

admisidn de acuerdo al articulo 395.

El convenio deberd ser aprobado por la mayorfa de los asalaria

dos y empresarios a que se refiere el articulo 406.

Si el contrato colectivo ha sido celebrado por una mayoria de
dos terceras partes de los asalariados sindicalizados, de determina
da rama de la industria, en una o varias entidades federativas o en
una o varias zonas econdmicas, o bien en todo el territorio nacio--
nal, no podrd ser elevado a 1a categoria de contrato-ley, sin que -

se dé cumplimiento a los requisitos siguientes:

- La solicitud deberd ser presentada por los sindicatos de --
asalariados o por los empresarios ante la Secretaria del Trabajo y-
Prevision Social, al Gobernador del Estado o Jefe del Departamento-
del Distrito Federal, de conformidad con 1o dispuesto en el articu-

To 407.

- Los sindicatos de los asalariados y los empresarios verifi-
carén que se cumpla con el requisito de mayoria sefalado en el arti

culo 4063

- Los interesados acompadardn a su solicitud, copia del con--
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trato y sefialardn la autoridad ante la que estd depositado;

- La autoridad que reciba la solicitud, después de comprobar-
el requisito de mayoria, ordenard su publicacitn en el diario ofi--
cial de 71a federacifn, o en el periddico oficial de la entidad fede
rativa, y sefialard un término no menor de quince dias para que se -
formulen oposiciones; si no se formula oposicién dentro del término
sefialado en la convocatoria, el Presidente de la Repiiblica o el Go-
bernador del Estado declarard obligatorio el contrato-ley de confor
midad con lo dispuesto en el articulo 414; pero si dentro del plazo
sefalado en la convocatoria se formula oposicibn, se observardn las

normas siguientes:

1) Los asalariados y los empresarios dispondran de un término
de quince dias para presentar por escrito sus observaciones, acompa

fadas de las pruebas que las justifiquen;

2) E1 Presidente de la Replblica o el Gobernador del Estado,-
en consideracién a los datos del expediente, podrd declarar la obli

gatoriedad del contrato-ley.

E1 contrato-ley se aplicard, no obstante cualquier disposicion
contraria contenida en el contrato colectivo que la empresa tenga -
celebrado, salvo en aquellos puntos en que las condiciones sean mds

favorables al asalariado.

Jerdrquicamente, el contrato-ley estd por encima del contrato

colectivo, como fuente formal especial del Derecho Laboral.

En la revisidn del contrato-ley se observardn las normas si--
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guientes:

- Los sindicatos de asalariados o los empresarios que repre--
senten 1a mayoria sefialada en el articulo 406, podrdn solicitar la-

revision;

- La solicitud se presentard ante la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, al Gobernador del Estado o al Jefe del Departamen
to del Distrito Federal, noventa dias antes del vencimiento del con

trato-ley, por lo menos;

- La autoridad que reciba la solicitud, después de verificar-
el requisito de mayoria, citard a los sindicatos de asalariados y a
los empresarios afectados a una convencibn, que se regird por 1o ~-

dispuesto en el articulo 411; y

- Si los sindicatos de asalariados y los empresarios 1legan a
un trato, la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social, el Goberna-
dor del Estado o el Jefe del Departamentc del Distrito Federal, lo-

difundirdn por los medios conducentes.

Los contratos-ley serdn revisables cada afo, en lo que se re-

fiere a salarios en fectivo por cuota diaria.

La solicitud de esta revision deberd hacerse por los menos sg
senta dias antes del cumplimiento del afo transcurrido o a partir -
de 1a fecha en que surta efecto la celebracidn, revisién o prorroga

del caontrato-ley.

Si ninguna de las partes solicitd la revisién o no se ejerci-
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t6 el derecho de huelga, el contrato-ley se prorrogard por un perig

do igual al que se hubiese fijado.
€l contrato-ley terminara:

- Por mutuo consentimiento de las partes, de acuerdo con el -

articulo 406; y

- 8i a) concluir el procedimiento de revisidn, los sindicatos

de asalariados y los empresarios no 1legan a convenio alguno.

3.3.5. MODIFICACION, SUSPENSION Y TERMINACION DE LAS RELACIO-
NES COLECTIVAS DE TRABAJO.

La modificacidon colectiva de las condiciones laborales, asi -
como la suspensidn y terminacidon de las mismas, dan origen a los -
1lamados conflictos de orden econdmico, que se resuelven mediante -
sentencias Eolectivas, ya que los laudos son las resoluciones gque -~

recaen sdlamente en los conflictos de orden juridico.

De acuerdo con el articulo 426 de la Ley Laboral, los sindica
tos de asalariados o empresarios podrdn solicitar de las Juntas de-
Conciliacion y Arbitraje 1as modificaciones de las condiciones de -
trabajo, s6lo cuando existan circunstancias econdmicas que lo justi
fiquen o cuando el aumento del costo de la vida origine su desequi-

1ibrio entre el capital y el trabajo.

Son causas de suspensifn temporal o definitiva de las relacig

nes de trabajo en una empresa o establecimiento:
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- La fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al empresa-

rio o su incapacidad fisica o mental o su muerte, que produzca como
. + : . . s A s
consecuencia necesaria, inmediata y directa, la suspensidn o termi-

nacidn de los trabajos;

- E1 agotamiento o falta de materia prima, no imputable al --

patrdn;

~ E1 exceso de produccién con relacidn a sus condiciones eco-

ndmicas y a las circunstancias del mercado;

- La incosteabilidad de naturaleza temporal o permanente, no-

toria y manifiesta de la explotacién;

- La falta de fondos y la imposibilidad de obtenerlos para la

prosecucionnormal de los trabajos;

- La falta de ministracidn por parte del Estado, de Tas canti
dades que se haya obligado a entregar a Tas empresas con las que hu
biere contratado trabajos o servicios, siempre que aquéllos sean in

dispensables; y

- La quiebra legalmente declarada, si la autoridad competente
o los acreedores resuelven el cierre definitivo de la empresa o la-

reduccion definitiva de sus trabajos.

- La suspensi6n puede afectar a toda una empresa o estableci-
miento o a parte de ella. Se tomard en cuenta el escalafdn de los -

asalariados a efecto de que sean suspendidos los de menor antigiiedad.
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La fraccidon I del articulo 427 de la Ley Laboral, faculta al-
empresario a suspender Tos trabajos con l1a dnica obligacidn de que~
se dé aviso a la Junta de Conciliacidn y Arbitraje de dicha suspen-
sibn, la que, posteriormente y previo el procedimiento respectivo,-

Ta aprobard o rechazara.

€] Sindicato de 1a empresa podrad solicitar cada seis meses a-
1a Junta de Conciliacidn y Arbitraje que verifique si subsisten las
causas que originaron la suspensign. Si resuelve que no subsisten,-
fijard un término no mayor de treinta dias, para la reanudacibn de-
los trabajos. Si el empresario no los reanuda, los asalariados ten-
drén derecho 2 la indemnizacién, que consistird en el pago de vein-

te dias de salario por cada uno de los aflos de servicio prestados.

Si se trata de fuerza mayor o quiebra, se dard aviso de termi
nacién a la Junta de Conciliacidn y Arbitraje, para que ésta, pre--

vio el procedimiento consignado en el articulo 782.

Si se trata del agotamiento de la materia prima, el empresa--
rio, previamente a la terminacidn, deberd obtener la autorizacidn -
de la Junta de Conciliacién y Arbitraje. En los casos de terminacidn
de los trabajos sefalados en el artfculo 434, salvo en las minas --
que carezcan de minerales costeables, los asalariados tendrén dere-
cho a una indemnizacidn de tres meses de salario y a recibir la pri

ma de antigiledad.
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4. LOS CONFLICTOS LABORALES.

4.1 CONCEPTO.

Segfin Guillermo Cabanellas, la palabra conflicto se emplea -
en Derecho para determinar posiciones contrarias. Viene de la pala-

bra latina conflictus, que implica combatir, luchar, pelear.

Como sindnimos existen los términos de conflicto y controver-
sia. Por controversia se entiende el debate externo y minucioso en-
tre dos o mds individuos, aiin cuando en el lenguaje juridico contro
versia sea sinbnimo de debate entre las partes, tanto relacionada a
los hechos objeto de la discusidn como la derecho aplicable a aqué-
1los. La palabra controversia la utiliza Carnelutti, cuando alguno
desea la tutela de su interés, relativo a la prestacidn de trabajo-

o0 su reglamento, en contraste con el interés de otro.

Se estima que cualquier desacuerdo con relevancia juridica -
que se produzca en las relaciones reguladas por el Derecho Laboral,
tanto en su aspecto individual como colectivo, se traduce en un con
flicto laboral. De esta forma, aparece la primera distincidn entre-
conflicto y controversia. E1 conflicto se produce en su origen, en-
todo el proceso de desacuerdo, tomando como punto de partida el en-
cuentro de los respectivos intereses en juego; hasta tanto no haya-
una posicidn de antagonismo, un enfrentamiento, no puede decirse --
que haya surgido juridicamente el conflicto. Mientras en la contro-
versia las partes en conflicto estdn dispuestas a oponer sus pro---
pias argumentaciones o los del adversario. Los conflictos sersn me-

dios de lucha, medidas de accidn directa.
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Aquéllos que estdn en pleito rechazan los instrumentos de so-
Tucidn pacifica a fin de hacer resaltar sus propios intereses sobre
el adversario. En el conflicto hay un caso de autotutela, la rela--
cidn directa y personal de quien se hace justicia por sus propias -
manos. Del conflicto puede pasarse a la controversia, que es como -
una pausa en el combate abierto, y en que se dan diferentes procedi
mientos para encontrar la splucibn adecuada. Se diferencia el con-~
flicto de 1a controversia laboral, en que en el primero hay encon--
tronazos y pugna, y en el segundo se combaten ya intereses opuestos,
a fin de Tlegar a una solucidn., También se diferencia de la contro-
versia, tanto en su sentido técnico como gramatical. Alin empleando-
el vocablo de conflicto como sinbnimo de combate, en su aspecto mis
estricto, cabe usarlo para designar las contiendas que se producen-
en Derecho Laboral y que rebelan posiciones contradictorias que tie
nen su origen en intereses opuestos y que conducen necesariamente &
unaactitud de enfrentamiento. De ahi que la adopcidn de Ta palabra-
conflicto, para sefalar los de trabajo, emanen de los caracteres --
violentos que caracterizaron a las primeras manifestaciones de lu--

cha de clases.

El término controversia de trabajo es aceptable igualmente, -
pero para sefialar una fase distinta del conflicto, pues mientras en
éste la lucha existe, en Ta controversia hay un punto de coinciden-
cia, que consiste exactamente en que lés‘partes en conflicto estren
en discusidn. Por eso se considera conveniente reservar el término-
de conflicto de trabajo para anunciar la existencia de un problema,
de dificil solucidn, de cualquier clase que sea, entre el empresa--
rio y los asalariados a su servicio, siempre que se origine en el -

trabajo.
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E1 término conflicto de trabajo es genérico y contiene a to--
dos aquéilos problemas surgidos en el trabajo, debido a posiciones

antagonicas entre las partes que tienen un valor juridico.

Pérez Botija dice que con el nombre de conflicto laboral se -
considera a toda 1a serie de fricciones capaces de producirse en -
Tas relaciones de trabajo; este nombre puede aplicarse a las dife-
rencias juridicas que surjan entre las partes de un contrato de --
trabajo y sobre el cumplimiento o incumplimiento de sus cldusulas-
o sobre las infracciones o la Ley Laboral por parte de los empresa
rios o los asalariades. De allf que se entienda por conflicto de-
trabajo todo aquello que provenga de la prestacitn de un servicio-
retribuido por el empresario al asalariado, ya sea individual o co
lectivo, pues Jo que interesa para la calificacion, es que se pro-
duzca un enfrentamiento entre ambas partes, o por lo menos en rela

cién a una de ellas.

Los conflictos laborales se han producido desde el momento en
que ha existido una relacitn laboral subalterna de la que ha surgi
do un enfrentamiento, pero esas luchas de intereses no_tienen las-
caracteristicas de un proceso econdmico, social y politico, cuyas-
bases se asientan en un sistema de produccidn, basado fundamental-

mente en la identidad de los grupos de asalariados.

Los conflictos colectivos de trabajo surgen con la revolucidn
industrial, y se materializan con la concentracidn de los asalaria
dos en las empresas bajo un sistema salarial imperativo que se de-

sea modificar.

~
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E1 desarrollo de los conflictos se debe a Tos diversos intere
ses que existen entre quien presta su trabajo y el que estd en po-
sesion de Tos medios de produccién. La mayoria de ias ocasiones, -
los enfrentamientos surgen por motivos de cardcter pelitico, social
o econdmico, pero sin ser verdaderos conflictos de trabajo, ya que-
no se pretende\gyperar las condiciones laborales existentes, sino -

la de protestar contra el sistema social imperante.

Para que exista un conflicto se necesita un motivo de enfrenta
miento o de discordia, que'perturbe la relacidén juridica existente-

entre ambas partes.
4.2 TIPOS,

Atendiendo a los intereses que afectan, los conflictos labora
les pueden clasificarse en individuales y colectivos, y en juridi-

cos y econdmicos.

Los conflictos individuales son los que afectan intereses de-
cardcter profesional o sindical, también independientemente del --

niimero de asalariados que participen en dichos conflictos.

Los conflictos juridicos son los que se refieren a la obser--
vancia o interpretacidn de leyes o contratos y desde luego pueden-

ser individuales o colectivos, segin el interés afectado.

Los conflictos econdmicos son los que crean, modifican, sus--
penden o terminan las condiciones laborales y también pueden ser -

individuales o colectivos.



62

Atendiendo a los sujetos que en ellos intervienen, 10s con---
flictos de trabajo pueden ser entre asalariados, asalariado-empre-

sarios, empresarios y sindicatos.

4.3. PROCEDIMIENTOS PARA LA SOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES.

De acuerdo con las normas legales, el procedimiento comienza-
con la presentacidon del pedimento de demanda ante la oficialia de-
partes y consta de tres etapas: la de conciliacibn, la de demanda-
y excepciones, y la de presentacidon y admisidn de pruebas, de ---

acuerdo con el articuio 875 de la Ley Laboral.

A la etapa de conciliacidn, ambas partes deberdn acudir persg
nalmente, sin abogados, asesores o apoderados, segin la fraccidn I
del articulo 876. Sin embargo, muchas veces resulta mds sencillo -
que Yos confiictos laborales los arreglen los representantes de --

las partes.

El articulo 873, en su segundo parrafo, estipula que cuando -
Ja Junta se dé& cuenta de aiguna anomalia en 1a peticidon de demanda
sefalard las deficiencias o lagunas en que haya incurrido y preven

drd al asalariado para que las corrija en un lapso de tres dias.

Si el asalariado no enmienda su demanda y si acude a la au---
diencia en su etapa de demanda y excepciones, se le voiverd a de--
cir, para que la corrija, de conformidad con el articulo 878, frac
ci6n 11, pero si tampoco lo hace al acudir a dicha audiencia, en--
tonces, con fundamento en el articulo 879, se dard por recibida en
via de demanda su correspondencia o peticifn inicial sin correccio

nes.
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Se ha afirmado técnicamente que este procedimiento laboral no
es formalista, ya que en las comparecencias, escritos, promociones
o alegatos no se exige forma determinada, sin embargo, en la prdc-
tica es todo lo contrario, diez minutos tarde a una audiencia y se

pierde todo derecho, pues los términos son determinantes.

La Junta exhortard a las partes para que 1leguen a un acuerdo,
y en caso de que se logre, se hard un dictamen con el cual culmina

el proceso.

Ambas partes podrdn solicitar Ta suspension de la audiencia,-
con la finalidad de 1legar a un acuerdo y la Junta podrd autorizar

la por una séla vez.

Si las partes no 1legan a un acuerdo, se les tendra por incon
formes y se pasard a la etapa de demanda y excepciones, en la cual
los representantes legales de las empresas podrdn acudir, siempre-
y cuando los empresarios hayan acudido personalmente a 1a etapa de
conciliacidon. Si el empresario no hubiere acudido a la etapa de --
conciliacidn, no se permitird la comparecencia de sus representan-

tes Tegales en Ta etapa de demanda y excepciones.

En 1a etapa de demanda de excepciones el demandante corrobora

rd su demanda y podra cambiarla, si 1o considera pertinentes.

E]l demandado dard contestacién a la demanda en forma verbal o
escrita y deberd manifestar sus excepciones o defensas debiendo de
referirse a todos y cada uno de Tos hechos mencionados en la deman

da, afirmidndolos o negdndolos,
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£l silencio y los rodeos hardn que se tengan por admitidas --
aquélios sobre los que no surja controversia y no podrd admitirse-

prueba alguna en contrario.

Las partes podrén por una sola vez replicar y contradecir bre
vemente. E1 demandado inclusive, podrd acordar con el demandante,-
en cuyo caso la Junta puede permitir la suspensidn de la audiencia
sefialando para su reanudacion una fecha dentro de los cinco dias -

siguientes.

Finalmente, se pasa a Ja etapa de ofrecimiento y admisidn de-
pruebas, en Ta que el demandante presentard sus pruebas en rela---
cion con los hechos discutidos y depués el demandado presentard --

las suyas, pudiendo las partes refutarias mutuamente.

Mientras no se haya cerrado el plazo de presentacion de prue-
bas, se podran presentar otras nuevas, ya que concluido dicho tér-
mino, sblo se admitirdn las que se refieran a hechos ocurridos pos

teriormente.

Sin embargo, por disposicidn del articulo 721 de la lLey, ----
mientras una actuacifn no se encuentre bien firmada por el Secreta
rio correspondiente, se tratard simplemente de un proyecto y en --

consecuencia podrd cambiarse.

Desahogadas las pruebas, las partes en la misma audiencia po-

dran formular sus alegatos, o bien tendrdn tres dias para ello.

En seguida el expediente se pasard a dictamen y finalmente a-

fallo.
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Los fallos se harén a verdad sabida y buena fe guardada, ana-
Tizando los hechos con profundidad, sin encesidad de apegarse a --

normas o rutinas sobre andlisis de pruebas.

E1 articulo 848 de la Ley estipula que los fallos de las Jun-
tas no aceptan ningin recurso ni pueden ser abrogados sus propios-
fallos; sin embargo, se puede recurrir al juicio de amparo, ya que

&ste no es un recurso, sino un juicio.

Los fallos deberdn de impugnarse por amparo directo, ya que -
los amparos indirectos se aplican contra todas las demds senten---
cias que no tengan el cardcter de definitivas o por leyes que por-

su sb1a expedicidn produzcan un dafo al individuo.

E1 articulo 776 de la Ley Laboral dice que se aceptan en el -
proceso de prueba todas las formas que no vayan en contra de la --

moral y del Derecho.

Las pruebas se presentardn junto con tedos los elementos in--

dispensables para su desahogo.

La comprobacidn de la prueba correspondérd siempre al empresa

rio, segin el articulo 784 de la Ley Laboral.

Las pruebas quirografarias podrén ser publicas-.o privadas, sg
gin hayan sido expedidas por personas ungidas de fé piiblica y en -

pleno ejercicio de sus funciones.

La documentacidbn de origen extranjero deberd ser iegalizada -

porA1as autoridades correspondientes y si se presentan en lengua -
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extranjera deberdn traducirse.

La prueba testimonial es en 1a actualidad, la prueba mis im--
portante en materia laboral. S6lo podrdn presentarse un miximo de-

tres testigos por cada hecho debatido.

E1 articulo 820 de 1a Ley Laboral estipula que la declaracidn
de un solo testigo bastard para formar conviccidn, si fue la {inica
persona que conocid de los hechos y si su afirmacién no es contra-

ria con las otras pruebas.

La prueba pericial es importantisima en el proceso laboral en

caso de discordancia.

La prueba de presuncién se deduce de un hecho para saber de -

otro.

Por fin se ha tratado de separar el procedimiento laboral del
comiin, aunque siempre tendrd aplicacidn supletoria el articulo 89-

del C&digo Federal de Procedimientos Civiles.

En conclusidn, este procedimiento laboral intenta 1legar a la

conciliacién de las partes en las controversias.

4.4 LA LEGISLACION LABORAL Y SU IMPORTANCIA EN LA EMPRESA.

Antes de dar cualquier paso, tode administrador de un negocio
o empresa industrial se encuentra con una intrincada madeja de le-
yes, disposiciones y reglamentos en materia laboral, que debe ob--
servarlas y cumplirias. Un prerequisito de la administracion es la

familiaridad con 1a legislacién laboral, ya que sin tal conocimien
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to no es posible planear, organizar, poner a funcionar, ni supervi
sar en forma comercial, un negocio, esto es con el objeto de evi--

tar errores, descuidos y violaciones desde el principic.

La ignorancia de leyes o reglamentos de trabajo no se recono-
ce juridicamente como excusa para no cumplirlas. Los actos que vig
Tan las leyes o reglamentos laborales causan serias dificultades,-
y a menudo se convierten en demandas, embargos o pérdida de dere--

chos.

Los problemas de la administracidn de los recursos humanos y
Tas relaciones de trabajo se han vuelto parte de la rutina diaria
de toda empresa que emplea trabajadores,aGn cuandc el personal no
esté sindicalizado, es fundamental 1a debida observancia de las -

leyes de trabajo correspondientes.

Los conflictos laborales, quejas, huelgas, cierres de empre--
sas, representan cientos de horas-hombre de ocio cada aflo y cues--
tan enormes sumas a los trabajadores, a las organizaciones y a la-
economia. E1 hecho de que casi en todos los casos, los sindicatos-
representen a los trabajadores, ante las autoridades, no quiere de
cir que sean las organizaciones obreras las que causan estas difi-
cultades, pero es razonable pensar que las empresas no han sabido-
establecer relaciones laborales satisfactorias. Los konf11ctos de-

trabajo son indice claro de mala administracién laboral.

Las relaciones entre el empresario y los empleados se afectan
con posibilidades considerables de desacuerdo, cuande un sindicato

empieza a efectuar una campafia con el propbsito de inducir a los -
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empleados a unirse al sindicato y a designar a su representante. -
Una vez que la condici6n mayoritaria del sindicato se haya recono-
cido, la empresa estard obligada a efectuar la contratacidn con --
dicho sindicato, asi como la revisidén de tabuladores de sueldos y-
salarios, horarios y otras condiciones laborales. La observancia -
de la relacidn entre la empresa y sindicato se d& en el diario ma-
nejo de los recursos humanos, los problemas sindicales y de la em-
presa, que surgen por la redaccién e interpretacidn de los térmi--
nos de Tos contratos de trabajo con respecto a su aplicabilidad --

prictica.

Debe tenerse presente que 1a legislacion laboral es importan-
te y ayuda a establecer relaciones con los trabajadores, pero no -
hay duda de que el sojo criterio legal o la via de Jos tribunales-
no conducirdn a las mejores relaciones. £1 verdadero conocimiento-
prictico de las relaciones en las organizaciones descansa en los -
tratos directos entre los administradores o directores de recursos

humanos y toda la plantilla de personal.
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