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INTRODUCCION.

Hablar del Derecho Del Trabajo, es hablar de un tema en el que la profusion de
normas relativas al mismo, sobre todo desde que el Estado interviene en su regulacion y
robustece con su autoridad las relaciones juridicas referentes a la prestacién del trabajo por
cuenta ajena, hace en la actualidad resulte complicado e} estudio de las disposiciones jurfdi-
co-laborales en sus diferentes categorfas, y muy especialmente las de carécter adjetivo, lan
dispersas y difusas en relacion con el trabajo de confianza,

Este trabajo va encaminado precisamente a la biisqueda de las condiciones socia-
les que beneficien a la relacién laboral, en la que participen elementos que integren un
vinculo jurfdico en el que esté de por medio ia prestacion de un trabajo que la Ley Laboral
vigente clasifique como de confianza.

Si la ignorancia de las Leyes no exime de su cumplimiento, estamos convenci-
dos de que [a mayor parte de las infracciones punibles en el orden laboral se cometen por
ignorar el Derecho, y como por otra parte las disposiciones Jegales en e] aspecto relativo al
trabajo de confianza no se han modificado, sino que han permanecido limitadas y poco re-
guladas, esto ha dado lugar a que se pasen por alto diversas cuestiones referentes a los de-
rechos que como trabajadores, son beneficiarios aquellos que realizan funciones de confian-
za,

Las condiciones deplorables en Jas que se manifiesta 1a Legislacién Laboral en
cuanto al trabajo de confianza, ha generado que en una relacion de trabajo de este tipo,
existan miltiples dudas y vacfos legales que provocan que el trabajador de confianza sea
sometido a un tratamiento especial, en el que las condiciones de trabajo, las prestaciones y
su participacién dentro de una empresa, sean también especiales, derivindose de todo esto

qQue se Lomen en cuena aspectos subjetivos como Jo es la confianza, la que finalmente serd



causa determinante tanto de las prestaciones como en la conservacién de un empleo remu-
nerado,

La poca participacién del trabajader de confianza en lo que se refiere al dmbito
general de un centro de trabajo, es consecuencia también de la poca regulacion en cuanto a
las posibles acciones legales que pudiera ejercer, asf mismo como la variedad de opciones
con las que puede quedar sin empleo el trabajador con la citada categorfa, siendo evidente
lo poco que se aprecia este trabajo por parte del Legislador, asi como también por el patr6n
cuando el trabajador desempedia actividades reguladas como de confianza, y en las que su
empleo no reviste gran jerarqufa dentro de un determinado centro de labores, lo que no lo
hace menos importante para éste,

El hecho de que se limite en forma constante y permanente al trabajador de con-
fianza, es el resultado histdrico de este empleo, en el que anteriormente se gozaba de alia
consideracion y ventajas pvoboréionadas por el pau6n, y en ¢l que se influfa definitivamen-
te en el puesto que se o::upaba, lo que ha quedado en el olvido, siendo éste uno de los mo-
tivos por los que se lleva a cabo este trabajo de titulacidn, y en el que se busca sean toma-
das en cuenta las aportaciones que, aunque limitadas, son propuestas con el fin de mejorar

en lo posible las condiciones legales bajo las que se rige el trabajo de confianza.
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CAPITULO PRIMERO.
I. ANTECEDENTES DEL TRABAJO DE CONFIANZA,

A) SUS ORIGENES EN MEXICO.

Como sucede en todo pais con el paso del tiempo, en México también surgieron
distintos tipos de trabajadores los cudles, en virtud de las aptitudes y preparacion académica de
és03, recibieron tambiém distintas denominaciones como joraleros, campesinos, comerciantes,
eicéters, dependiendo por regle general de !a actividad que dessmpefien. Con lo anterior
queremos decir que desde siempre han existido categorias que identifican a los trabajadores,
derivado esto generalmente del avance tecnologico y cientifico en el mundo, surgiendo la
necesidad de contar con personal preparado para desempedar sdecuadsmente determinadss
funciones en un centro de trabajo, originkndose con el tiempo en la Legistacion Laboral de
nucstro pais ¢l lamado trabajo de confianza.

Se dice que desde su origen el anticulo 123 constitucional no consagré nada relativo
al trabajo de conflanza, ni siquiera uns idea o principio relacionsdo con los trabajadores de
confianza, como tampoco se refirid al 1érmino, sino que fué 1a Suprema Conte de Justicia de la
Nacion 1s que se encargd de hacerlo en algunas ejecutorias, como la de 1938 en la que
intervino la Compafils Mexicana del Petroleo "El Aguila S. A", pero lo hizo utilizando el
vocablo "empleado de confianza”, segiin esto: "Para otorgarle un valor legal y gramatical al
mismo tiempo que permitiera su correcta ubicacion en la relacion de trabajo"!  Asi mismo la
doctrina, al no contar con los elementos suficientes que permitieran fijar su nacimiento,

comienza 8 recurrir o los diversos puntos de vista en el extranjero y asi es como se sabe que

IDiccionario Juridico Mexicano, Tomo VIII, Instituto de lnvestigaciones Juriricas, UNAM,
México, pag. 299.



alguaos indicios surgieron de los debates llevados a cabo a raiz de una conferencia celebrada en
1a ciudad de Washington en el adio de 1919, fecha en Ia que la Organizacion Internacional del
Trabajo somete s discusion e} proyecto relativo a la Jomada de Trabajo.

Otro sntecedents se obtiens también de los debstes llevados s cabo en
Bélgica eu cusato a ls mterpretacitn de sus normales legales eu materia laboral, las cuales
fueron influenciadss por la coaferencia mencionsds. En esta conferencis de ls Orgenizacion
Internacional Del Trabajo, se usd ol término emplesdo y no trabajador de conflanza como
e indics on umo de 558 epariados, on e cusl etablcid que ls disposiciones do ls Convenciin
20 son aplicables & las personas que ocuparis un pussto de vigilaacis o de direccion o un
pussto de conflanzs.

El hocho do utilizar ol tiemino de empleado y no de trabajsdor resulta intrascendente
al menos en nuestro derecho, ys que como lo indics ¢! destacado tratadists Mario de ls Cueva,
ai siquisra se mencioné en la Exposicion de Motivos de la Ley Federal Del Trabajo de 1931,
por @ﬂuuu que B0 ors us tema que revistiera la necesidad de discutir 0 que mereciers
consideracion especial, spoyéndose ademis es "que 1a Legislacion del trabajo es unitaria y no
sdmite nisguaa diferencia eutrs los prestadores de trabsjo"2 , indicando ademis que la Ley
parte de un principio e ol que 10 existen o deben de eximir éon categoriss de perionas, es
deciz, trabajadores y empleados, siso que debe haber una sols que serh aquélls » 1 que se
splicaria las disposiciones legales referentes o Ia materia lsboral, considerando asimismo que
dichas disposiciones deben ser armonicas con las carscteristicss de las actividades que lleven o
cabo los trabajedores.

Otro puato del cusl podemos fjer of origen del trabsjo de conflanza en México, seré
¢l hocho de saber que por las caracteristicas panticulares de slgunos trabajos, la Ley se vio ea I
necesidad de crear precisamente enta categoris porque, como s desprende del original articulo

2 DE LA CUEVA, Mario, Nuevo Derecho Mexicang Del Trabaje, Tomo |, Décima
tercera edicién, PorrGa, México, 1993, pp. 164 y 155.



123 constitucional es decir, el plasmado en la Constitucion de 1917, todo trabajador debe estar
protegide y amparado por dicho anticulo y el empleado de confianza no podia ser 1a excepcion,
por lo que lo ubica en un régimen especial donde segin ¢l citado tratadista Mario de 12 Cueva,
"Sin contrariar los principioa del citado anticulo 123 y sin admitir digtinciones en atencion al
principio de igusided o teoria unitaria, o borrar de la Legislacion el supuesto hecho de que
existon dos categorias da trabajadores: empleado y trabajador’3 .

Al hablar de las caractesisticas que algunos trabajos offecen y elhecho de saber
que la Conmitucion protege s todo tipo de trabajadores, es que se argumentd que la
crescion de esta clase de trabsjsdores ests justificads ys que se antepuso como motivo
precissmente 1o nsturaleza de las funciones que desempedan, es decir, s diferenciacion
juridica por la cuil segin argunmnto de algunos sutores, entre ellos el Doctor Divalos: "No
contraris en nads a ls Constitucion, simplemente se contemplan en la Legislacion las
modalidades propias de su funcioa"d , por lo que estsblecen qua ¢l hecho de que se regule en
forma panticular este tipo'de trabajo, de ninguns maners s inconstitucional y que lo inico que
se pretendié fue hacer resaltar en la Legislecion las modalidedes impuestas propias de su
funcidn.

Todo lo anterior nos da una idea de Ia pocs imponllich que ¢! Legislador otorgsba
al incipiente tipo de trabajadores que ls misma Ley comenzd a mencionar desde 1931 pero que,
por ser una minoris quienes lo desempedaban lo reguld muy vagamente, creando confusion e
incertidumbre en cuiato s saber quiéues eran loa trabajadores y cuil en realidad era ¢l trabajo
que desempetiaban y ¢ en realidad éate era de conflanzs.

B) LEY FEDERAL DEL TRABAIO, 1931

3 DE LA CUEVA, Mario, Deracho Mexicano Del Trabaio, Volumen I, Sexta edicién, Porria, México, 1961,
pag. 421,

4 DAVALOS, Jost, Derecho de) trabgio 1, Porriia, México, 1985, pp. 94y 93



Esta Ley reglamentaria del articulo 123 constitucional, fue expedida por el Con-
greso de la Union y promulgada por ¢l Presidente de la Republica Pascual Ortiz Rubio ¢l 18 de
agosto de 193), surgicndo para la clase trabajadora a la cudl se le trata de proteger por ser la
clase més oprimida, que es destinstaria de los logros sicanzados por 1a lucha social
revoluciousris. En esta Ley ya % menciona el empleo o trabajo de confianza sin que se le
congidere o se l¢ dé mayor relevancis sl mismo.

La ley murgié para otorgar seguridad juridica en determinadas situsciones al tra-
bniador y ¢l hecho de proporcionar dichs seguridad fué ys un gran avance para la época en la
que ¢ otorgs Ia Ley. Con respecto al tema en estudio el trabajador de confianza, tal vez el
hecho de no ser tratado de manera émplia se deba al caso de que ef Constituyente de 1917 no
lo regulé en sus preceptos, por lo que la Ley no podis hacerlo y sin cuaudo Jo hace, esto ori-
gino que slgusos doctrinarios opinaran que l Ley estaba con ello sobre la Constitucion y que
por lo tanto la escass regulacion resuhaba anticonstitucional, ya que como lo seiiala e} Doctor
baltszar Cavazos: "Que si la Ley Federal Del Trabajo es reglamentaria del articulo 123 de
nuesira Carta Magna, mal puede reglamentar algo que no esté previsto en ésta”? , derivindose
de todo esto una discusién doctrinal, donde algunos sutores spoysn 8 Jo que el Legislador
plasmo en ls Ley y otros indican que con ésta no se respeta la jerarquia existente entre una Ley
y la Conatitucion.

En 1931, aflo en que surge formalmente en nuestro pais Ia Legislacion Laboral, ne
se cousiderd de mucha importancis la necesidad de regular de manera concreta ¢f trabajo de
confisszs, sin cuando determinadas funciones desempefiadss por los trabajadores indicaban

que no pertenecian & la categoria geners} o mayoritaris de los demds, porque tenian ciertas

5 CAVAZOS FLORES, Baitazar, Los Trabajadores de Con...Fianza, Trillas, México, 1993, pég.
11,



consideraciones especiales por parte del patrén, el cudl confiaba » ellos actividades que le eran
propiss como lo seria ls administracion o direccion del negocio, asi como la vigilancia del
mismo,

Por ser los menciousdos trsbajadores une minoria, por inicisrse legslmente en dicho
aiio de 1931 las disposicionss qus regulasian sl trabsjo en tods la Republica Mexicans,
obedeaca tal vez ol hecho do que los Legisiadores de entonces comsideraran con cienta va-
guedad s éstos trabajedores, dedicindoles Gnicamenta dos anticulos: el ant. 48 y 126 fraccion X
de la Lay Federal De! Trabajo de 1931, ea los qus se aprecia que denominsbas s los mismos
como emplesdos y trabsjedores de coaflamza sherastivamente, como ¢ observa en la
traascripcion textual de dichos articulos becha por o Doctor Bakazar Cavazos:

*An, 48.- Las estipulaciones del Comtrato Colectivo se extienden a todas las per-
sonas gue trabajan en la emprass, siin cuando no sean miembros del Sindicato que lo haya cele-
brado. Se podré exceptuar de ests disposicion a las personas que desempefien puestos de
direccion y de inspeccitn de las labores, asi como s los empleados de conflanza en trabsjo
personales del patron, dentro de 1s empress.”

YAst. 126.- El contrato de trabajo terminari;

Fr. X.- Por perder la conflanza del patror, of trabajador quc‘dmnmlc un empleo de di-
reccion, fscalizacion o vigilancia; més si habis sido promovido de us puesto de escalafon de las
smpresss ea qus éate existe, volverd o €1, salvo que hays motivo justificado pare su despido.

Lo mismo se observaré cuando el trabajsdor que dessmpedia un pussto de confianza,
solicite volver s su satiguo empleo."S

Del contenido de los preceptos amteriores se aprecia ya de alguna manens ls pro-
blemétics que representarian los trabajadores de confianza, asi como tambidn su marginacion en
relacion a los trabsjadores de ramas generales del trabsjo. De igusl modo, la Ley Federsi Del

6 CAVAZOS FLORES, Baltazar, 38 Leccionss de Derecho Laboral, Quinta edicién, Trillas,
M‘Iico: '9‘0: o, 91 y 92,



Trabajo de 1931 no contenia ni definician ni concepto alguno que permitiera determinar lo que
deberia de entenderse por empleado de confianza, ni trabajador de confianza porque en dicha
Ley s¢ manejan ambos términos, ain cuando diversos autores indican que solo se refiera al
concepto "empleado de confianza”, lo cuél carece de importancia por haberse climinado el
hecho o idea de que em nueatro pais se den las categorias de trabajadores, debido esto al
principio de igualdad entre los trabajadores que establece la Constitucion en su anticulo 123.

También 1s Ley Federsl Del Trabajo de 1931 con ls minima y evidente vaguedad en
s reglamentscion oforgads al empleo de confianza, generé incertidumbre tanto para la Doctri-
na como para la Corte porque como lo hace ver ¢l sutor Santisgo Barajas al hablar sobre esia
Ley, ésta no se referis ol empleado de confianza: "Ni dedico disposicion particular alguna para
2 entos trabajadores en su seglamentacion'” , indicando ademis que en la prictica se les reservo
¢l caracter de representante de los patrones,

La Doctrina también hace mencion acercs de la contradiccion que desde un pnn '
cipio quedd establecids en los srticulos en qus se aluden a los trabajadores de conﬁa'nza, al
identificar por ¢jemplo ¢l articulo 48 de la Ley en estudio a los empleados de confianza a los
que considera como trabajadores distintoa de laa personss que desempefian puestos de di-
reccion o de inspeccidn en las labores que evan a cabo, y que por ¢l contrario, Ia fraccion X
del aniculo 126 de ésta Ley Del Trabajo ds 1931, confundis 4 los empleados de confianza
precisamente con aquellos que desempefiaban puestos de direccidn, fiscalizacion o vigilancia,
aunqus 1s Corte tratd de solventar emta contradiccion indicando que loa empleados de confianza
debian ser aquellos qus intervenian en la direccion y vigilasncia de la empresa y que de slguna
manera sustituisn al patron en slgunas de sua funciones, es decir, que no deberia entenderse que
se referian » cuslquier emplesdo sino determinados trabajadores esto es, a loa altos empleados,
squellos que tenian relacion estrecha con la empress y conocian los secretos de la misma, los de

7 BARAJAS, Santiago, Introduccién al Derecho Mexicano, UNAM, México, 1981, pdg. 74



"cuello alto” como los llama el Jurista Alberto Trucba Urbina en su Ley federal Del Trabajo
vigente al comentar el articulo noveno de la misma,

Lo que si queda de manifiesto con todo lo dicho anteriormente, es que nuestro
Legislador no se molestd en documentarse, en llevar a cabo estudios juridicos sobre la materia
y transcribié de manera poco favorsble en los articulos 48 y 126 fraccion X a los wrabajadores
de confisnza, dejindolos sl mérgen de los derechos de Jos demds trabajadores de la empresa, lo
que s¢ comentark posteriorments, no sin antes dejar establecido que esta Ley Federal Del
Trabajo de 1931 estuvo vigents hasta ¢l 30 de abril de 1970,

C) LEY FEDERAL DEL TRABAIJO, 1970.

Ests Ley Federal Del Trabajo sﬁge para continuar con la reglamentacion del l
Derecho Laboral a partir de 1970, mum‘n que supera s la Ley Laboral de 1931 porque establece
prestaciones superiores a ésta, destinadas a favorecer en términos generales s la clase traba-
jadors de nuestro pais, sportando mayor perfeccionamiento en cuanto sl contenido juridico y
sin que por ello disminuys su funcidn principal que es s de proteger al trabajador y los
servicios para éstos relacionados con su actividad laboral y en un reparto més equitativo en la
relacion obreropatrons), siguiendo al pie de la letra el aspecto socisl del articulo 123
Constitucional.

En la Ley Federal Del Trabajo de 1970 ya se considera al trabajador de confianza
bajo ¢l rubro de trabajos especiales, en el Titulo Sexto, Capitulo Uno, y en la cual s¢ sprecia
que ¢l trabajador en cuestion quedé protegido juridicamente de manera especial, pero al tratar
¢l Legislador de definir 8 dicho trabajador en su articulo noveno, lo que hace ¢s complicar la
situacion y crear incertidumbre misma que ya existis, pues alude a la naturaleza de las funciones

que lleve a cabo el trabajador, no considerando la designacion que se le dé al puesto para



determinar la categoria de dicho rabajados, dejando como altemativa para ubicar a los
trabajadores de confianza en un centro d¢ trabajo, el puesto que se dé en el Contrato Colectivo
de trabajo a este personal lo cual no resulta muy acentado como se vera posteriormente,

Uno de los motivos por los que ests Lay es mejorada, se debe a) hecho de la ex-
pansion de las especializaciones o, como lo denomins el Doctor Divalos: “a la expansividad del
Derecho Del mbajo"‘ , 1o cual significa ¢l avanca que se ha logrado 4 través del tiempo y de Ia
lucha constante de los trabajdores porque se les reconozcan sus derechos, y con ello se generd
que s¢ regularan diversas actividades que anteriormente no fo egtaban, porque la organizacion
del trabajo comprende cada dis & més actividades laborales, de ahi que surgan los trabajos
eopeciales donde ahora se encuentrs inmerso ¢l trabgjo de conflanza, del cusl se mejora su
regulacién porque ls Loy Labora) anterior inicamente lo mencionsbs, aunque de maners
incierts,

Fué debido a tal vaguedad y a la serie de comtroversias que se generaron en 10mo a
éstos trabajadores lo que ocasiond que se tratara de regular un poco més, pero lamentable-
mente lo hizo de forms que, ol intentar definir a este tipo de trabajadores, lo hace con pirrafos
on loa que se hace evidente 1a pocs importancia que siin le otorgaban los Legisladores de dicho
trabajo, ys que, sin cuando se musstran avances legislativos, en este caso concreto se observa
pocs técnica juridics y contradiccion en dichos pisrafos, como s¢ verd de la transcripcion
textusl del aniculo noveno de la Ley Federal Del Trabajo donde el Legislador plasma el
concepto de trabajador de conflanza:

"Art, 9.- La categorls de trabajador de confianza, depende de la naturaleza de las funciones
desempedades y no de la desingacion que se dé al puesto.

8 DAVALOS PAZ, Jos4, Derecho Del trabaio I, Op. Cit., Pag. 314.



Son funciones de confianza las de direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion,
cusndo tengan cardcter general y las que se relacionen con trabajos personales del patron
dentro de la empresa o establecimiento"® .

Coincidimos con los sutores doctrinales al sefialar que ¢l primer pérrafo no presenta
mayores problemas y ¢s adecuado en su contenido y regulacion porque evita de alguna manera
Is imposicion arbitraria por parte del patrén de la categoria de trabajador de confianza, en
perjuicio de éste Ukimo y esl privarlos de los derechos laborales creados para ¢él, o pars sacar
provecho ea determimsdo momsto de ewta situscion, porque se alude & la funcion
dessmpeliada sin importar s dpwno ou ol que se lsbora recibe determinads denominacion.

 Esel seguado phrrafo del aniculo cadso, parece que se otorga sl patrén dmplias
posibilidades para que ses ¢l quien establezca quiénes son los trabajedores de confisnza y pueda
en un momento dado hacer uso de las modalidades o limitaciones impuestas por Ia Ley a este
tipo de mbqild&ﬁ, como las no participacion en las utilidades de la empress, no formar paste
de Shdicu‘m de loa demds trabajedores y otras que posteriormente amslizaremos, porque el
Legislador indica uns generalidad en las funciones establecidas para considerar u otorger tal
catsgoria, con 1o que se contradice en ls Ley Laboral, ys que diche generalidad ba provocado
confusiones en la Doctrina, llsgindose incluso & pensar que entonces todos los puestos son de
confianza, sin cuando s Ley hace una clasificacion o nombramiento de las actividades
consideradas como tales.

Aante ls diversidad de opinionas con respecto al segundo pérrafo del articulo noveno
de la Ley federal Del Treabajo de 1970, se traté de llegar ¢ una solucién y ésta era que preve-
leciera un concepto generel en ¢l que se sdecuaran ls mayoris de Iaa situscionea del trabsjador
de conflanza, como lo indica el Doctor Divalos: "los trabsjadores de conflanza son
trabajadores, segin fo indica su nombre, lo que quiere decir que estin protegidos por Is

9 CAVAZOS FLORES, Baitazar, Los Trabaipdores de Con...Fianza, Op. Cit., pag. 18.



Legislacion del Trabajo, con las modalidades que impone su naturaleza” 10 Argumentindose,
en el caso de la generalidad mencionads en ¢l segundo pérrafo del articulo en cuestion, que
debe entendarse el elemento de dicha generalidad, en el sentido referido a aquelles empleados
que tenian una cierta categoris superior dentro de la empresa con respecto de los demis
trabajedores,

Se dice tambida que 81 motivo pare que se incluyers esta generalided, consistio en
evitar que ea forma por demds indiscriminada, se designasen trabajadores de conflanza donde
20 los hubiese, que s interpretacion deberia de ser rentrictiva, qus la funcida a dessmpediar por
ol trabajedor deberia reforirse o mantener uns relacion estrechs con la vida de ls emprese, en
aus intereses y fines generales, opimiones que no representan o aclaran un pasorsms que
proporcions seguridsd y certidumbre a dichos trabjsdores, pero se hsa comsiderado,
indiciadoss que como no todos éstos tiemem acceso o las funciones establecidas por ls Ley, sino
tan sdlo uBOS Cusatos que seria aquellos que reunan caracteristicas de honestidad, discrecion y
leaktad, uﬁh entonces que éstas 50 cuestiones totalmente subjetivas y dificiles de establecer
on uns relacion laborel determinads.

En cuanto 8 lo que alude la Ley refiriéndose al Contrato Colectivo de Trabajo, esto
o8, al indicar las funciones dessmpedsdss pars otorger la categoria de conflanza, es tambica
cTr6n00, porque en ua contrato pueden haber diversos puestos sedalados como de confianza y
que realmente no lo sean o ¢l cas0 contrario, y como consecuencia ests via también resulta
confuss pass todos y de Is cudl indica e Tratadists Baktazar Cavazos lo siguiente: "Lusgo, lo
que digs ol contrato colectivo n0 tisns ninguns validez juridics sl respecto®1! , comentando ¢1
mismo, que nl con esta disposicién ni con el contenido del articulo noveso s pueds llegar »
una sokicién adecusds.

10 DAVALOS, Josd, Datecho del Teabsjo 1, Op. Cit. pag. 316
'1 CAVAZOS FLORES, Baltazas. Los trabaiadores de Con..Fianza, Op. Cit., pog. 18
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Es por todo lo expuesto que la Ley Federal Del Trabajo de 1970 causo grandes
discusiones doctrinales cads una con distintos puntos de vista acerca de las disposiciones
legales referentes al trabajo de confianza, opiniones que iban desde considerar a los trabaja-
dores como altos empleados y no trabajedores; que la forma de pago y jomada de éstos asi lo
manifestaban; que la relacion laboral establecida entre empresa y trabajador en realidad no era
uns relacion de trabajo, sino una especia de mandato, donde ¢l mandatario en ese caso seria el
trabajador que con sus servicios satisface ¢l objetivo del contrato, lo cual no es totelmente
cierto. Opimionss como ls de decir que el término "generales’ se debe referir a directores,
gereutes, otcéters, marginando a otros empleados que levan s cabo actividades similares o
aquellos empleados aludidos, pero que por no teaer ese nombramiento, o eran considerados
de coafianza, sunque dichaa actividsdes asi lo hagan notar, todo esto por disposiciones legales
muy superficiales.

El hecho est en que el trabgjador de confianza, desde que se tomo en cuents e
inclusive se e considerd eu un Capitulo Especial en Ia Ley Laboral ¢ partir de 1970, ha sido tra-
tsdo con cierta inferioridad pero ¢l hecho de eatar ys reglamentada legalmente esta categoria
sunque de maners poco profunda, representa un logro y es fundamento para que poste-
riormente auestros Legisladores anslizen con mayor detenimicﬁlo en donde se encuentran las
anomalias y asi poder adecuarlss a la realidad.

No se puede decir que siempre han sido condiciones edversas poco favorables para
esta tipo de trabjadores, ls Doctrine indica que hubo unas época en la que gozaban de las prefe-
rencias y consideraciones del patzon y se lea daba un trato preferencial ol del resto de los

trabajadores, situacion que no perdurd en el tiempo.

D) LEY FEDERAL DEL TRABAJO, 1980,

La nueva Reforma Procesal De! Trabajo la cuil entra en vigo a partir del primero de

mayo de 1980, demuestra de manera inequivoca que ¢l Derecho Del Trabajo ha estado en

4

11



crisis, cambiando en un lapso de diez afios en gran parte su estructura, evidenciando con esto el
ritmo acelerado bajo ¢l que evoluciona ests rama del Derecho, asi como la forma poco
profunda que los Legisladores tienen para tratarlo, trayendo como consecuencia la inquietud no
solo de los patronss o empresarios, si no también de los trabajsdores aiin cusndo ¢l Doctrinario
y Destacado Jusista Trueba Urbina indigue en su Ley Federal Del Trabsjo que: "La reforma
Procesal tam s0lo ee ol priacipio de un amanecer socisl que no tendrd ocaso, sino que serd
principio del fin de una larga emaps de explotacion de los trebajadores’}2 , opinion o
proadstico que desafortunidamente no 58 ha cumplido y que dificilmente se logwb,'sl menos
s corto plazo.

Peto no todo puede ser visto de manera megative, porque si la Ley Laboral se
Teformoé eu ua plazo muy corto es porque los Legisladores se han dado cuents de Is desventajs
on Is que se encuentran loa trabajadores respecto del patrdn, y uno de los grupos de los
meacionados trabajedores que més se han visto afectsdos son sin duds los llamados "de
confianza", ya que éstoa continuaron s pessr de ls Reforma de 1980 en une situscion por demas
de insegusidad, como lo han venido estando desde 1931, afio en que se les comenzd ¢ regular
juridicamente, porque con este Reforma, no he sido suficiente pare sclarar de algune maners la
categoria, los derechos y obligacionea que como trsbajadores tie;lel éstas personss.

Al sludir ¢ lss personas qus la Lay indics noa referimos s equellas que tengan en sus
manos la marcha general de ls empresa y en cuys habilidad y honradez se confia, como lo
pueden ser los directores y sdmimistradores, supervisores o vigilantes superiores de Is misma,
sl como s ua sinfle de personss que pueden sdecuarse o los supusstos de la Ley, dindose esto
por la ambigiledad con ls que se tratan lae disposisiones relatives al trebajo de conflanza,

Ante ests siuacion, ea evidents la imposibilidad de fijer con certeza pars las

empresas cudles son loa puestos de confianza, porque en este Reforma se sigue mencionando e}

12 TRUEBA URBINA, Alberto, Jorge Trueba Barrera, Ley Federal Del Trabajo,
Sexagdsima octava edicién, Porrda, México, 1992, pp. XXl y XXIV,
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aspecto general y la relacion personal del trabajador con el patrén; las limitaciones o modali-
dades, las disposicones del Contrato Colectivo, asi como la facultad para el patrén de poder
rescindir a un trabajador de su empleo, con el argumento totalmente subjetivo de la pérdida de
confianza. Se debe a éste tipo de preceptos que tanto la Doctrina como la Corte, hagan
interpretaciones de los mismos de manera confuss, provocado con ¢llo problemas para de-
terminar tanto a ls funcién como sl trabajador de confianza,

En ente uuudo se dice que los empleados de confisnza estin sometidos a las reglas
pasticulares destimadas para ellos por ¢l Derecho Del Trabajo, sunque se debe contemplar por
1a Lay que éstos empleados son también trsbajadores y, por lo tanto, destinatarios de los
bemeficioa establecidos por el srticulo 123 Constitucions] y que 1ss relaciones entre éstos y los
ermpresarios, asi como la fijscién de las condiciones de trabsjo, deberin estar sujetas a un
réginun eapecial en ¢l que sc supongs la libertad de Ia voluntad tanto del trabajador como del
pmé;l, asi cmo también s la imposicion de modalidsdes igualmente especiales, siempre que sea
;todo un conjunto de condiciones justss para ambos.

La Ley vigente dispone que las condiciones de trabajo de los trabajsdores de
confianza serén proporcionsles a la nsturaleza ¢ imponancia de los servicios que presten y no
podein ser inferiores a las que rijan pars trabajo semejantes dentro de la empresa o esta-
blecimiento; pero esto s¢ aparta de la raalidad ya que se desconocen criterios y elementos de
técaica en la aplicacion de dichas condiciones, por asi convenir s determinados intereses y
ausque la Ley actual, como afirma ¢l Doctrinario Santiago Barajss, "No aclars el concepto
totslmente, establece en su articulado 182 & 186, que las condiciones de trabajo contenidas en
un Contrato Colectivo se extenderin a los trabajsdores de confianza, salvo disposicion en
comtrario”13 | quedando de manifiesto ls necesidsd de que en las empresas de debe dejar bien
clao en las cliusulas del Contrato, cudles son las funciones o actividades en las que puede

Quedar clasificado el trabajador de confianza para que la situacion juridica del mismo no resulte

13 BARAJAS, Santiago, Intraduccién al Derecho Mexicano, Op. Cit, Pag. 75



incierta, y asi los efectos legales que se desprenden de una relacion laboral resulten lo
adecuados, porque éstos efectos son distintos de acuerdo a la categoria del empleado.

De lo anterior resulta que también es distinta la naturaleza de las funciones que sc
establezcan y las que en realidad se lleven a cabo, de shi que prevalezca la confusion ya
mencionada, siendo el trabajador ¢l mis afectado de la relacién laboral iniciada.

Se puede afirmar que esta Ley Federal Del Trabajo vigente con sus disposiciones
restrictivas y privatives en cusnto a derechos y prestaciones para los trabajadores de conflanza,
pueds ser considerada com srgumentos juridicos solidos como inconstitucional, puesto que
contiene limitaciones que afectan particulsrmente a éstos trabsjadores siendo que lo
Coastitucion no hace distinciones entre los trabajsdores con respecto a sus prestaciones
lsborsles, teniendo los Legisladores como justificante ya mencionada hipotesis de la vinculacion
con el empresario, resultando con todo esto que s dichos trabajadores se los ha colocado en
uns categoria hasta cierto punto injusts. . |

La Doctrina indica en realidad que los trabajadores de confianza son los que la Ley
Federal Del Trabajo en vigor alude en su articulo once, motivo de anilisis posterior, el cual s
refiere » los directores, administradores, gerentes y otras personas que ejerzan funciones de
direccion o administracion en la empresa, siendo ésta opinion més adecuada a la realidad del

trabajo de confianza,

E) ANTECEDENTES HISTORICOS EN OTROS PAISES DE AMERICA LATINA:
ARTENTINA, BRASIL, COLOMRBIA Y URUGUAY.

Al igual que en México, en otros paises latinosmericanos también se did el caso de
trabajadores que por Is naturaleza de sus funciones, no quedaban encuadrados en el grupo
mayoritario de los demis trabajadores; por la relacién que guardaben hscia el patron y por los
privilegios de que gozaban en ¢l empleo, como en México, en diversos paises de América

Lstina se dio el caso de la variedad o tipos de trabajos y donde también se dieron los problemas



para encontrar el régimen juridico de los trabajadores de confianza e incluso, no en t1odas la
Legislaciones sc les contampla o regula, haciendo dichas Legislaciones unicamente menciones
vagas de estos trabajadores ¢ inclusive se les denomina de diversa manera, menciondndolos

algunos paises en sus Legislaciones como ¢s el caso de:

ARGENTINA.

En Argenting por ¢jemplo, indica ¢l Autor Mariano R. Tissembaum que: "En la
Legislacion Laboral vigente en la Republica Argentina, no sc ha considerado en modo especial
la figurs del denominado "trabsjador de confianza” como lo consigna la Lagislacion Mexicana
en el articulo noveno de su Ley Federal Del Trabajo también en vigor, en mérito o la naturaleza
de las funciones desempedadss” 14, haciéndonos notar que en aquél pais se hace una distincion
entre los trabajadores que prestan s servicios & la iniciativa privada y los que laboran para la
Administracion Publics, indicando qu ¢i en esta Ley Laboral Argenting donde se hace la
distincion que menciona, es (‘tccir, cuando se alude el trabajo de¢ confianza influenciado por
Legislaciones extranjeras.

Lo anterior trae como consecuencia que para fijar lg categoria de trabajador de
confianza s necesario saber ¢l tipo de prestacion del trabajo en relacion 2 la dependencia de
aquél que los emples, orginindose son eéu disposicion que al emplesdo de la Administracion
Piblica se le respete Ia Estabilidad en ¢} empleo y a los de empresas privadas solo se les proteja
de lo que laman "despido arbitrario", que es ¢l equivalente a nuestro despido injustificado.

En opinion del Tratadista Guillermo Cabanellas, el trabajador de confianza en
Argentina no tiene fisonomia propis, & pesar de que integran una figura juridica y que mis bien
s habla de la confianza que se deposita en algunos trabajadores, y en cuanto a la ruptura de

14 CAVAZOS FLORES, Baltazar, Los trabajadores de Con.. Fianza, Op. Cit., pag.
47.



relaciones laborales se menciona la valoracion de dererminadas faltas cometidas en la prestacion
de servicios y ciertos beneficios que a los mismos pueden otorgarse; en concreto, es un régimen
indemnizatorio que se deriva de la terminacion del Contrato de Trabajo por ruptura de alguna
de las partes; que todos los trabajadores que la Ley Laboral Argentina se encuadran en el
misimo régimen juridico, con idénticos beneficios e iguales derechos y obligaciones.

Mencionindose también la situacion similar que se da en México respecto de
Convenioa Colectivos de Trabajo, consideran a los trabajadores de confianza por una parte pars
exchuirlos de su émbito de aplicacion, asf como para excluirlos de derecho de asociacion
sindical y que, tanto patrones como empresarios consideran en relacion con éstos trabajadores
su prestacion demtro de un orden gue no precisa €l smpare o proteccion de lar organizaciones
sindicales, y que su participacion en estas organizaciones podris originar un enfrentamiento
innecesario con otros trabajadores.

Tode lo anterior se contempla en relacion a la categoria del trabajador &eﬁtro de
uns empresa, es decir, no precisamente al trabajador de confianza, puesto quel aun cuando la
Legislacion los menciona, en la Republica de Argentina dentro del orden legislativo, ne hay
instituciones privativas referidas a los llamados trabsjadores de confianza, estableciéndose un

mismo sistems legal pars todos los subordinados,

BRASIL.

En |a Legislacién Brasilefia encontrames que el antecedente legal de los trabajadores
de confianza quedd establecido a pantir de 1943, fecha en que fué elaborada Ia Consolidacion
de Las Leyes de Trabajo y en Ia que la Ley Laboral de aquél pais define como de confianza
estricts los cargos de direccion y gerencis, aunque de alguna forma equipars s otros csrgos de
maners expresa o implicita y exige conflanza excepcional ol irabajador, Eltérmino yhabis sido
aludide pero no reglamentado en ningin ordenantiento hasta ¢l affo de 1943 y a partir de

entouces se le trata de manera formal por s Legislacion Laboral.



Un rasgo notorio en relacion a la Legislacion Mexicana lo encontramos en el hecho
de que en brasil para fundamientar Ia categoria de trbajador de confianza, se basa en que, como
lo comenta ¢l Doctor Victor Russomano: "o el trabajador siempre y solo ha ocupado un cargo
de confisnza en la empresa, o realizo una funcion efectiva y posteriormente fué investido de un
cargo de confianza”!3 .

En otros aspectos, la Legislacion Brasileda guarda cierta similitud con la mexicana
en cuanto o las modslidades impuestas y en cuanto a considerar que un trabajador, para que sea
admitido como de confianza en ¢l cargo que ocupe, deberd poseer atribuciones otorgadas por
¢l empresario, ejercer funciones de inspeccion y vigilancia, ssi como de direccion
administrativa. Si se le autoriza, puede mancjar los fondos del empresario o tener repre-
sentacion en las relaciones de la empresa con terceros. Sino se dé alguna de éstas caracte-

risticas, no se podré admitir que el trabajador sea efectivamente un empleado de confianza,

COLOMBIA.

El antecedente historico del trabajo de confianza en Colombia, lo encontramos en la
Ley Del Trabajo de 1958 y es incluido el término debido a la influencia que hubo de Le-
gislaciones de otros paises y s los Tratados o Convenios Internacionsles,

En In Legislacion Laboral de este pais se menciona al trabajador de confianza, pero
como sucede en México, solo lo hace para determinar las modalidades que se le imponen o
limitaciones en cuanto a sus derechos, regulindolos también de manera muy raquitica y sin
precision alguna, indicando que sdlo se mencionan cuando se tiene que hacer Ia diferencia de
grupos y splicar la proporcida proteccionista entre trabajadores nacionales y extranjeros; para
efectos de Ia reglamentacion de la Jomada de Trabajo; para efectos de las vacaciones cuando se
habla de trabsjadores que tienen derecho a acumulacion de ellas y para la proporcion entre

trabajadores imayores o menores de cuarenta afos.

16 VICTOR RUSSOMANO, Mozart, La Estabilidad del Trabajador en la Empresa,
Segunda edicién, Brasil, 1981, pag. 64,




Al igual que en nuestro pais, también han tenido en Colombia problemas para
determinar la clidad juridica y los derechos de esos trabajadores, debiéndose recurrir al Tribunal
Supremo del Trabajo y a la Corte, indicando ésta "que la confianza es un elemento constante y
presente en cualquier relacion laboral, pues como ya lo ha dicho el Tribunal Supremo, en todo
trsbajador se deposita un minimo de confignza que responde 8 las exigencias de lealtad,
honradez, aptitud y demas calidades derivadas de la especial naturaleza del contrato” 16,

Por 1o tanto ¢l trabajador de confisnza, como lo alude la Legislacion Colombiana,
determina una situacion lsboral que no debe entenderse en forma ordinaria, sino de manera va-
lorads especislmente como un elemento que implics un desplazamiento de la activided ordinaria
del trabajo, ea decis, uns activided que mo es comuin para todos y reviste uns mayor
responsabilidsd.

Una similitud que encontramos en relacion s la Legislacion Mexicana ¢s que la
sctivided » desempedar por este tipo de trabajadores, es decir, su objetivo, se enfoca a la
organizacion de la empresa, s la coordinacion de sus diversos servicios y al control o fiscaliza-
cion de los mismos y se indica que los trabajadores de direccion y supervigilancia (vérminos que
no s¢ emples en ls Legislacion Laboral Mexicana), son también trabajadores de confianza en su

mis eminente acepcion,

URUGUAY.

En Uruguay, ¢l concepto empleado de confianza” ha llegado al lenguaje juridico de
ese pais a través de Los Convenios Intemacionales que, ratificadoa por la Repiiblica, han
pasado a formar parte de su derecho positivo, derivindose dg ello que en el Decreto de 29 de
octubre de 1937 en su articulo cuarto, se ennumeran & los empleados que ocupan puestos de

direccion o vigilancia o un puesto de confianza.

16 CAMACHO HENRIQUEZ, Guillermo, Derecho Del Trabajo |, Tomo Uno,
Editorial Temis, Colombia, 1981, pag. 258.
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Dentro de la Legislacion Uruguaya relativa al trabajo, el trabajo de confianza al
igual que en Meéxico, también se regula en un capitulo especial y los trabajadores de esta
categoria quedan sujetos a una situacion juridica distinta a la mayoria de los demas traba-
jadores, siendo evidentes alguna diferencias como por ejemplo en cuanto a la direccion de la
empresa, porque en este sentido esa actividad no es desempeiiada por dichos trabajadores, en-
contrindose ademas las ya conocidas limitaciones, vaguedad y marginacion hacia éstos, scgin
lo observamos en los comentarios de la obra de! Tratadista Hector Hugo Barbagelata: “El
régimen del personal de confianza, o aiin los limites de las categorias que pueden tenerse como
tales son muy imprecisas, si bien no es dudoso que enté amparado por el Derecho del Trabajo y
la Seguridad Social, se plantean en e} derecho intemo y en el internacional, dudas sobre el
alcance de algunas disposiciones, inclusive en cuanto al ejercicio de los derechos sindicales” 17,

Lo que sobresale de lo dicho anteriormente, es que en el Derecho Uruguayo, no se
debe confundir al personal de direccién con otros como los técnicos asi como los de confianza,
¥ya que en este caso pueden ser ‘suhaltemos, déndose una imponancia sobresaliente al personal
de direccion, el cudl para ser considerado asi, debe estar en una situacion preeminente dentro
de la empresa, en un plano de colaboracin y conﬁmu‘ con un alto porcentaje de
discrecionalidad en el gjercicio de sus funciones, es decir, una situacién que en nuestro pais se
reserva en forma general para los trabajadores de confianza.

En ¢l Derecho Uruguayo sl personal de confianza se le ha relegado 8 una jerarquia
muy por debajo de lo que en otros lugares se les considera, incluso el concepto "empleado de
confianza” no es muy preciso, de ahi que se presenten mayores problemas en aquél lugar para
poder ubicarlos dentro de un criterio general o dentro del esquema de los trabajdores.

Asimismo, en cuanto a sus limitaciones a estos trbajadores no se les permite 0 no

gozan del privilegio de la jomada maxima legal, que es de ocho horas, es decir, se les considera

17 BARBAGELATA, Hector Hugo, Especialidades y Modalidades de los Contratos
de Trabajo, Fundacién de Cultura Universitaria, Uruguay, 1973. pag. 161



como trabajadores queé no estdn sujetos a un horario regular; se les prohibe agremiarse o
representar a otros trabajadores; tampoco disfrutan del régimen de compensacion por de-

socupacion y bolsa de trabajo, como sucede con otras categorias de trabajadores.
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CAPITULO SEGUNDO.

1. CONCEPTOS GENERALES.

A) CONCEPTO DE TRABAJO.

Se dice que desde su mis remoto y oscuro origen ¢l hombre conoce el 1rabajo, ¢s

decir, miles de alos en que reing ¢l trebajo sobre ls tierra y miles de adlos en que ¢l hombre ¢s
trabajador. Pero no siempre s¢ interesd por saber en qué coniistia éste, sino que posterior-
mente empezd & profundizer més en aquél esfuerzo fisico e inteloctual que desarrollaba y que
de alguna maners lo atabe y subyugeba permanentemente, de ahi que uns vez creadas diverses
técnices con las que se perfecionan, especializan y jerarquizan las entonces existentes formas de
trabajo, ¢l hombre siente la necesidad de estudisr y definir al mismo.
, El origen del témmino ¢s inciento, sefialando algunos ewtores que proviene del Latin
trab, trabis, que sisniﬁccv'l‘ubl; otros indican que deriva de Laborsre o Labrare, que quiere de-
cir Laborar, relativo a la labranza de la tierra; otro mas opinan que proviene del vocablo griego
Thilbo que quiere decir oprimir, apreter. Para la Real Acsdemia Espaiiols e} origen es también
letino, de tripalium, que ers un sparsto para sujetar 1as caballeriss, voz formada de tripalis, de
tres pslos. Independientemente de su origen en términos genersles se le ha definido como: "El
esfuerzo Humano, fisico ¢ intelectual, eplicado a Is obtencidn o produccion de Ia riqueza”, 18

Desde ¢l punto de vists juridico, el trabajo también b sido objeto de estudio y
eifuerzo por parte de muchos autores para lograr obtener ua concepto que integrara los
elementos y caracteristicas del mismo, ya que por pertenccer a ls rama del Derecho Socia),

necesariamente tendria que ser dirigido » buscar el beneficio de la clase trabajsdors porque

18 CABANELLAS, Guillermo, Diccionario Enciclopedico de Derecho Usual, Tomo VIII,
Heliasta, Argentina, 1987, Pag. 130.
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como se sabe, el obrero realiza su labor generalmente en condiciones desiguales en relacion con
aquél que lo contrata y con el que sc obliga a prestar dicha labor.

Se trata pues de una situacion de obligatoriedad, atin cuando se genera y considera
libremente consentida y en la que una persona busca el sustento o satisfacer sus necesidades
con la remuneracion percibida por la prestacion de su servicio, de ahi que la Ley defina al
trabajo como: "Toda actividad humana, intelectual o material, independientemente del grado
de preparacion técnica requerido por cada profesion u oficio”, 19 es decir, se busca que ¢l
hombre trabajador, ain sin tener la preparacién suficiente y por el solo hecho de tener esa
categoria, ses respetado y retribuido en esa bisqueda constante y permanente de una vida
mejor,

Sec dice que el trabajo es un derecho y un deber socisles porque la misma Ley
Laboral en vigor asi lo indica en su articulo tercero; con esto queda claro que por el hecho de
ser un trabajador, se mplican derechos y obligaciones Je éste hacis la sociedad en la que se¢
desenvuelve y que es aquélla con Is que el uabnjad;)r tiene el deber de corresponder, Hevando a
cabo un trabajo honesto y util para con los demis miembros que Ia conforman y a contrario
sensu, ¢l trabajador también tiene el derecho de esperar y hasta de exigir que de dicha sociedad
s¢ deriven las condiciones de vida que le permitan una serie de oportunidades con las que pueda
alcanzar el anhelado blenestar para él y para su familis.

La Doctrina también se ocupd de mencionar los dos tipos de trabajo que la Ley
Federal Del Trabajo indica: el intelectual y el material, con lo que se argumentd que Is Ley
Laboral promovis o hacia una distiacion en cuanto a los trabajadores, lo que sirvio de critica
para decir que si se daban las categorias de loa mismos en México, opinion que compartimos
con los doctrinarios que indicaron tal sentido de la Ley Del Trabajo y lo cul no resulta del

todo equivocado, puesto que hay diferencia entre un trabajo y otro ain cuando se vinculan

19 Ley Federal Del Trabajo, Comentada por Alberto Trueba Urbina y Jorge Trucba
Barrera, Sexagésima Octava edicién, Porrda, México, 1992, art, 8 segundo pérrafo.
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estrechamente, pero donde interviene la preparacion del hombre en las variadas actividades

cotidianas para éste.

Por nuestra parte pensamos que un concepto de Jo que podemos entender como
trabajo, podria ser.

Trabajo.- Es aquells sctividad que desempeda una persona fisica por medio de la cuél sirve &
otra persons fisica o moral, con el proposito de alcanzar la retribucion economica o en especie
que le permita solventsr sua necesidades presentes y futuras.

Tratamos con ¢l término actividsd, de comprender ¢ aspecto fisico ¢ intelectusl que
leva 8 cabo el hombze sl trabajar, con el fin de evitar 1a interpretacion de que se dan las
categoriss de trabajadores en nuestra Legislacion Laboral, es decir, que existan trabajadores de
primers y segunds categoria lo que, como ya lo comentamos en pirrafos anteriores, s¢ llega a
dar como en ¢l caso de trabajadores que utilizan en mayor medida un esfuerzo fisico y otros
que utilizan mis su preparacion imelectual, dindose logicamente una diferencia en cuanto a su
peréepcién de honorarios.

Es lo que se refiere a la retribucion econdmica o en especie que proponemos en el
concepto persanal, aludimos sl hecho de que no siempre se trabaja para lograr cantidad de di-
nero, sino por satisfuctores que pueden representsrse sin que intervenga necessriamente la
cuestion econdmica que por regla general es ¢l dinero y donde el hombre, para alcanzar dichos
satisfactores, lleva & cabo la prestacion de un servicio que invarisblemente se traduce en

trabajo. ,

B) CONCEPTO DE TRABAJADOR.

Al aparecer el hombre sobre 1a faz de Ia tierra y al darse cuenta que para sobrevivir
necesitaba transformar ¢l medio en el que vivia, surge para ¢l el trabajo, ea decir, el empleo de
un esfuerzo fisico que en un principio fie mayor y que posteriormente combina con un esfuerzo

mental con lo que inicia para ¢l al constante ocupacion en diversas actividades primarias como
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Ia pesca, Ja casa, agricultura, etcétera, mismas que lo conducirdn a un estado de permanente
sujecion y progreso, al ir el individuo adquiriendo mayor conocimiento de su labor.

Lo antes mencionado deja claramente establecido que el hombre desde un principio
filé un ser ocupado y que fué ese despliegue activo el que dio origen a su desarrollo al combinar
su habilidad con la inteligencia, aunque este trajo consigo también que en el desempedlo de las
labores se distinguieran unos de otros, con lo que surgen los distintos tipos o clases de
trabajadores que con el paso del tiempo originan la jerarquizacion del trabajo y de dichos
trabajadores, dindose mayor preferencia a los aptos para mejores puestos, dejando las labores
érduas y en muchas de las ocasiones denigrantes a los menos preparados.

Ante esta situacion y o través del tiempo, al surgir las Leyes que regularon ¢l trabajo
debido a Ia presién que el trabajador ejercio en contra de aquéllos patrones que lo oprimian, las
distintes Legislaciones Laborales en ¢l mundo comenzaron s protegerlo y a definirlo como tal,
pero en muchas de las ocasiones lo hacﬁ estableciendo diferencias o categorias entre ellos,
como el hecho de indicar que algu;los llevaban @ cabo un servicio material y otros uno
intelectual, derivindose con esto como lo indica el Autor Briseio Ruiz que: "Esta
diferenciacion sirvio, en otras épocas, para que el mas preparsdo sometiera al ignorante, para
que ¢l fuerte sujetara al debil", 10

Afortunadamente y esto también con el paso del tiempo, al trabajador se le reconoce
como una persona con derechos, con dignidad, de ahi que después las Leyes Laborales le
otorguen un papel preponderante dentro del Derecho Del Trabajo, resultando posteriormente
que el concepto de trabajador sea el elemento primordial en dicha rama del Derecho.

Nuestra Ley Federal Del Trabajo en vigor define al trabajador como: "Trabajador es la

persona flsica que presta ¢ otra fisica o moral un trabajo personal subordinado”,2} observin-

20 BRICENO RUIZ, Alberto, Derecho Individua! Del Trabajo, Harla, México, 1985, Pag.
138.

21 Ley Federal Del Trabajo, Op. Cit., Art. 8, Primer pérrafo.
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dose que en dicha definicion nuestra Ley Laboral precisd con ciento Ia intervencion de una
persona fisica, es decir, que trabajador solo puede serlo una persona ya sea hombre o myjer,
puesto que 8 ambos se les equipara por igual en cuanto a sus derechos y obligaciones laborales,
salvo el caso de las medidas especiales de proteccion al trabajo de las mujeres por razon logica
de su sexo, excluyendo 2 las que se conoce como personas morales, por gue lo que se protege
¢4 ol trabajador como asr humano por ¢ eafuerzo fisico y mental que desarrolls habiatualmente
o ol centro de labores, por lo qus s deduce que una persona moral no puede ser objeto de un
contrato de trabajo; lss personss juridicas (como también se les demomins), estin pués
exchidas de la facultsd de realizer "trabajo”,

El hecho de que ¢l trabajo debe ser personal, implica que tiene que ser el trabajador
quien lleve a caba ¢l empleo, que no puede transferirlo, porque de hacerlo, rompera la relacion
1abora) establecida em un principio & iniciaris otra distints. Es pués intransferible ls relacion de
trabajo acordada con saterioridad entre las partes participantes, o

En cuanto 2 la subordinacion menéionada, se deben tomar en cuenta las ’opciones de
autores que se ocupan de La misma puesto que hay cierta diversidad de ideas al abordad el tema
y ail tenemos que la subordinacion que mencions la Ley Laboral, no quicre decir que se refiera
al trabajedor el que deba quedar sometido sl patron; que no es él trbajador quien se subordina,
800 que es al trabajo subordinado a lo que se refirio la Ley, tratando de establecer las dos
formas de trabajo que ls misma alude: el trabajo llevado a cabo de manera libre por el
trabajador y aquél em el que esté sujeto a disposiciones especiales para poder desempedarlo, o
como lo indica ¢! ya citado Tratadists Mario de la Cuevs, "el concepto de trabsjo subordinado
sirve, no pars designar un status del hombre, sino extusivamente pars distinguir dos formas de

trabajo” 22

22 DE LA CUEVA, Mario, Nuevo Derecho Mexicano Del Trabajo, Op. Cit., Pag. 154,

25



También se debe considerar a la subordinacion como el hecho de que el trabajo
habra de realizarse bajo las ordenes del patron, como lo indica la Ley en su articulo 134
fraccion HI:

Ant. 134.- Son obligaciones de los trabajadores:
Fraccion HI.- Desempedar ¢l servicio bajo la direccion del patron o de su representante, a cuya
autoridad estarén subordinados en todo lo concemiente al trabajo.

O lo que establece el articulo 47 en su fraccion XI:

Ant, 47.- Son csusas de rescision de la relacion de trabajo sin responsabilidad para el patrén:
Fraccién X1.- Desobedecer el trabajador al patron o & sus representantes sin causa justificada,
siempre que se trate del trabajo contratado,

Lo anterior nos indice queé la subordinacion se observa en la serie de limitaciones im-
puestas @ la iniciativa propia del trabajador, porque éste cnalquiera que sea su categoria,
siempre se encontrard sujeto a determinadas restricciones y poco se le facuha para tomar
decisiones que se selacionen con el desempedo de su labor; que tenga algo que ver con el uso
de la libertad de lievar o no a cabo alguna idea que mejore dicha labor y por consiguiente la

relacion laboral con ¢l patrén,

C) CONCEPTO DE PATRON.

Al establecerse una relacion laboral entre dos o mis personas, una de ellas sera
aquélls que contrata al irabajador, es decir, aquél que necesita de éste Gltimo un servicio fisico
o intelectual. A la persons que va a resultar beneficiada con el servicio prestado, las Legisla-
ciones de diversoa lugares como por ejemplo Colombia, Uruguay y otros paises latinoame-
ricanos, le han denominado de muy distintas manerss como acreedor del trabajo, empleador,
patrono, dador de trabajo, dador de empleo, empresario, locatario, patrén y otros nombres
inis, siendo la denominacion mis comun para la Doctrina la de patron, que es la que también

adopta la Ley Laboral para definir a la persona que cuenta con los recursos econdmicos para
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pagar es esfuerzo que desarrollara ¢) srabajador y por ser esta denominacién 14 que presenta
menos objeciones técnicas,

En confrontacién con el sujeto trabajador, el patron se manifiesta como otro de los
sujetos que son parte de la relacion primaria y juridica del empleo; se presenta en gran medida
como persona fisica en pequedias 0 en grandes empresas y es comin que quede disuelia su figura
fisica paras convertirse o integrarse como sociedades, que vienen a ser las personas juridicas o

- morsles,

Se dice que cuando Ja Ley Laboral nacional defini6 por vez primera al pairén en 1931,
lo hizo estableciendo como un requisito para que se lograra Ia relacion de trabajo la existencia
de un contrato, queriendo decir esto que, si no habia contrato, no se podia conceptuar a!
patron, lo que afeciaba Ia existencia y validez de las relaciones que establecian las personas,
donrde no era necesario formalizar con un contrato dicho vinculo labora! como el caso de los
trabajos pequeitos o trabajos en los que el empleado sélo trabajaba algunas horas o dias, pero
QUe no era 138 importante esa relscion laboral,

La definicion legal de patrén que indico la Ley Federal del Trabsjo de 1931, decia
textualmente: “Patrén e toda persona fisica o juridica que emplee el servicio de ofra, en virtud
de un contrato de trabajo™.”

Por otra parte nuestra Ley Federal del Trabajo en vigor define al patrén como: “Patrén
o3 1 persons fisica o moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores”.>!

En Ia definicién legal actual ya no se contempla como requisito !a existencis de un
contrsto de trabajo pars poder indicar quién es e} patrén y al eliminar al contrato, se estd
protegiendo de maners mis amplin & las personas trabajadoras @) no imponer ninguna
modalidsd en caso de que se establezca una relacion Isboral entre dos o mis personas, dejando
ol Legislador implicita)a ideay buena aportacion de Ia posibilidad de que se genere esa relacion
de trabsjo fundada en la palabra de las partes, protegiendo con esto al trabajador que en
términos generales descomoce de formalidedes ocssionando con esa proteccion juridica se
otorgue ol empleado por las Autoridades corvespondientes, sin que por elio sea necesario y
obligatorio para el trabajador presentar ante estas Autoridades documentos que acrediten la
relacion laboral establecids, aspecto que comentarenios posteriormente en este trabajo escrito.

* DAVALOS, José, Deresho Dol Trabajo 1, Op. Cis., Pag, 97.
* Ley Federal del Trabajo. Op. Cit. Art. 19 Primer Pérrafo.
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La Ley Del Trabajo en vigor acepta como patron tanto a una persona fisica como a
una moral o juridica, como puede serlo una sociedad civil o mercantil, lo que resulta logico y
normal a diferencia de) trbajador el cudl necesariamente debera ser una persona fisica, como
quedo establecido en el apantado correspondiente, porque en este caso no se esta protegiendo
¢l esfuerzo humano, sino se esta aludiendo al beneficiario directo de dicho esfuerzo, el cudl
puede ser representado por una persona fisica o por un conjunto de personas y bienes
patrimoniales que conforman un todo y que se conoce como persona moral o juridics, puesto
que lo importante en este caso es el dato objetivo de recibir un servicio en la relacion de

subordinacion que guarda el trabajador con respecto al patron.

D) TRABAJADORES DE CONFIANZA,

Como se sabe, ¢l Derecho Del Trabajo nacié en Europa pars los trabsjadores de la
Industria y los trabajadores del Comercio, en tanto que los empleados que prestaban sus ser-
vicios de forma panticular, no se encontraban protegidos por Ley alguna. Con el progreso del
Derecho Del Trabajo, se evidencid la desigusl proteccion juridica entre los distintos
trabajadores, ya que mientras unos mejoraban constantemente sus condiciones particularmente
los de la Industria, otros quedaban estancados por las anticusdas Legislaciones Laborales,
mismas que no regulaban y protegian por igual a todos siendo los mis afectados los
trabajadores que laboraban panticularmente,

Ante la diversidad de Leyes en Europa y en varios paises de América del Sur, surgio
¢l problema de la determinacion o clasificacion de los trabajadores dependiendo de la labor que
desempefiaban y por ende, también ¢l problems pars conceptuarlos. No se mencionaban mis
términos que "trabajedor” o "empleados” y no se utilizaba sin el vocablo de “trabajador de
confianza".

El término "empleado de confianza®, se utilizd por vez primera en la Conferencia

llevada a cabo por la Organizacion Intemacional Del Trabajo en la ciudad de Washington en



1919, donde se discuti6 acerca de la Jomada de Ocho Horas de Trabajo, "fue adoptado mas
tarde por la Legislacion Belga y paso posteriormente a nuestro Derecho en los articulos 48 y
126 fraccion X de la Ley Federa) Del Trabajo de 1931, como o establece e) Jurista Mario de )a
Cueva"23 , indicéndose en dicha Conferencia, que Ia Jomada de Trabajo de Ocho Horas no
serie aplicable @ los empleados que desempedaran pusstos de confianza, de direccion o
administracion, asi como también quedé establecido que el término seria eldstico, es decir, que
se debia precisar en los casos concretos; que no era fijo y que se debia aplicar en relacion con la
smpresa en forma particular.

Desde que se pone en vigor la primers Ley Federsl Del Trabsjo y hasta la que
tenemos en vigor actualmente, én ninguna de ellas se define de manera concrets sl trabajador
de confianza indickndose solamente algunos aspectos relativos a su funcion, asi como algunss
caracteristicas para ¢l mismo. Es en la Ley Federal Del Trabajo de 1970, en la que se segula y
perfecciona un tanto al trnbﬁo de confianza y es cumdo‘ se le ubica en el anticulo noveno
prevaleciendo hasta ls Ley Federa) Laboral en vigor ;y donde se le traka de definir, quedando
dicho precepto como sigue:

An. 9.- La categoria de trabajador de confianza depende de la natursleza de las funciones
desempefiadas y no de la designacion que se dé al puesto,

Son funciones de confianza les de direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion,
cuando tengan caricter general y las que se relacionen con trabajos personales del patron
dentro dein empress o establecimiento.

El precepto anterior en realidad no contiene uns definicién, sino mis bicn una
miencion de la categoria de estos trabajedores, asi como de algunas de sus caracteristicas y al no
encontrarse un concepto definido en la Ley de lo que debe entenderse por trabsjador de con-
fianza, se tiene que recurrir entonces a los elementos que alude en base a los cudles se debe

llegar 3 determinsr en qué momento se estd en presenciy de una funcion de confianza, lo que se

25 DELA CUEVA, Mario, Derecho Mexicano Del Trabajo, Vol, 1, Op. Cit., Pag. 425.



hace sin que se tome en cuenta opinion alguna de los trabajadores que se adectian a los
supuestos que la Ley del Trabajo vstablece.

Lo que si se tomd ¢n cuenta para la inclusion de este tipo de trabajo en la Ley, es
que los trabajadores de confianza son trabajadores por lo que estan protegidos por dicha Ley
Laboral, con las modalidades que impone su naturaleza.

La Doctrina al estudiar a esta categoria de trabajadores, al no encontrar su con-
ceptualizacion en la Ley, trata de definirlos adecuando los elementos que la misma proporciona,
siendo una de las definiciones mis completas la que proporciona el Autor Castorema, quedando
¢sta como sigue: "Trabajador de confianza, es la persona fisica a quien el patron confia el
despacho de sus negocios y lo enviste, total o parcislmente, de facultades generales respecto
del personal de la empresa y de direccion, administracion, inspeccion, vigilancia vy
fiscalizacion"26 | destacindose en esta definicion el clemento gemeral que, segin la
interpretacion legislativa y para algin sector de la Doctrina, se refiere a la afectacion en forma
genérica de la empresa o establecimiento, dejando a un lado 1s polémica creada acerca de si se
debe considerar a todo aquél que realiza algun trabajo para el patron, o sélo aquelios que Hevan
a cabo funciones de indole general y muy estrechamente relacionadas con la empresa,

Aligual que no existe un concepto totalmente aceptado, tampoco se cuenta con un
criterio fijo o definido y se dice que lo que realmente importa en este caso, no es tanto legar a
una enunciacion correcta, sino cubrir las necesidades ¢ interés de las empresas en relacion a la
contratacion de su personal y que el personal de confianza en el fondo son trabajadores, por lo
que se debe tomar en cuenta que a causa de la funcion desempefiada por ellos, por las
caracteristicas especiales de la misma, quedan sometidos parcialmente a uns regulacion especial

con las modalidades que la Ley determina, pero que todo esto no ¢s obsticulo para que estos

26 CASTORENA, J, Jesiis, Manual de Derecho Obrero, Sexta edicion, México, 1984, Pag.
186.
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trabajadores gocen de ciertos derechos que, por tener esa calidad, son beneficiarios de los

mismos.

E) RELACION LABORAL ENTRE EL PATRON Y EL TRABAJADOR DE
CONFIANZA.

En la actualidad ante los grandes avances técnicos y cientificos, se ha vuelto una
necesidad para los empresarios el contar con personal capacitado y preparado de manera profe-
sional para que desempeiien labores en dreas estratégicas de la empresa y colaboren con la
misma para su desamollo y progreso.

La idea anterior da pauta al patron para clegir al personal en el que pueda confiar y
delegar funciones que por su naturaleza le corresponden especificamente a éste, utilizando los
supuestos que la Ley establece para el personal que se desempeiie en algin puesto dentro de la
empresa y que tenga que ver con las funciones propias del patrdn, como lo seria la direccion, la
vigilancia, la inspeccion o fiscalizacion de la misma, generindose una relacion laboral
especialmente regulada entre un trabajador y el patron, selacién que, como indica el Tratadista
Brisefio Ruiz; "se opone al conjunto de los trabajudores"27, débido esto a las caracteristicas,
vinculacion con el patrdn y empresa, asi como a la nsturaleza de las funciones a desarrollar por
un trabajador al cuil la Ley Laboral denomina "de confianza”.

La relacion laboral sludida puede ser clasificada dentro del rubro de relaciones
individuales de trabajo, por tratarse de personas fisicas las que levarin a cabo las funciones de-
nominadas de confianza, es decir, que entran en juego intereses de caricter particular de uno o
varios trabajadores hacia con el patron y no colectivos, por formar parte esto de una de las
modalidades impuestas por 1a Ley que seri Ia no pertenencia al sindicato de los demds

trabajadores por parte de los lamados trabajadores de confianza,

27 BRICENO RUIZ, Alberto, Derecho Individual Del Trabajo, Op. Cit., Pag. 145.
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Tratando de establecer lo que se debe entender por relacion laboral entre el patrén y
el trabajador de confianza, se debe dejar claro que al hablar de una relacion de trabajo se habla
de una relacion juridica en la que intervienen dos partes y un acuerdo de voluntades que genera
derechos y obligaciones reciprocas y que en ocasiones se llevan a cabo determinadas
formalidades para su iniciacion, de shi que se pueda definir a la relacion laboral como una
vinculacion entre dos o mds personas determinada por una norma juridica, es decir, aquéllas
normas contenidas por la Ley Laboral donde surgira la prestacion de un trabajo subordinado, lo
cudl vendré a ser el hecho constitutivo de la relacion d;: trabajo establecida entre dos o mis
partes.

Al hablar de! acuerdo de voluntades se dice que en el caso de los trabajadores de
confianza, se suele dar el hecho de un acuerdo previo pero que a éste, con el paso del tiempo,
puede serle cambjado el contenido del mismo, con lo que se sostiene que el acuerdo de
voluntades no p;nede ser siempre rector de la vida de la relacidn, puesto que esa funcion la
desempcﬂn‘un estatuto, una Ley o el contrato colectivo,

Otra idea de la relacion de trabajo 1a establece ¢l Doctor Miguel Borrel Navarro, ¢l
cuil sostiene que ésta puede darse con o sin la existencia de un contrato de trabajo y que con-
siste en: "la prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona fisica o juridica
mediante ¢l pago de un salario"28, indicando que mientras existan estos clementos en la
relacion de trabajo, deben existir para la Ley Laboral sin que sea obstdculo la existencia o no de
documento alguno que lo haya generado.

Uno de los elementos que menciona con insistencia la Doctrina es el de la su-
bordinacion, la cudl es caracteristica en toda relacion laboral, misma que, en cuanto al
trabajador de confianza, es también un elemento presente pero que adquiere, por la naturalezs

del trabajo, una concepcion distinta, No es la subordinacién genérica y propia entre un patrin

28 BORREL NAVARRO, Miguel,
Mexicano Del Trabajo, Ed. Sista S. A., México, 1992, Pag 145,



y un trabajador, sino que se establece bajo condiciones cspeciales y en muchas de las ocasiones
no s¢ advierte en la relacion laboral en la que participa un trabajador de confianza, aunque se
sabe que éste, como lo seria el caso de una persona que es contratada para ta direccion de una
empresa, esto e, en relacion a empleados que ocuparan puestos de aho nivel y en los que la
subordinacion es menos ¢vidente, y es advertida de mancra limitativa y mas clara como ya se
explicd en ¢l apartado relativo al concepto de trabajador, en cuanto a trabajadores de niveles
inferiores donde se restringe de manera importante la panticipacion de estos trabajadores de
confianza y la subordinacion laboral adquiere otro matiz,

Otro ¢lemento importante lo serd ¢l consentimiento en la relacion laboral el cual
puede ser expreso o téctico, esto ultimo, lo reconoce la Ley Laboral desde ¢l momento mismo
en que empieza a presentarse el servicio sin ninguna formalidad, requisito, solemnidad o docu-
mentos, spoyado todo esto en que, de acuerdo con nuestra Legislacion Del Trabajo, el hecho
de que no exista contrato o documento alguno escrito no disn.linhye los derechos y prestaciones
a las que el trabajador es acreedor, tal como lo indica Is Constitucion, 1a Ley o el contrato, de
acuerdo a la naturaleza del trabajo que se realiza.

Acordads ya la relacion de trabajo, serd entre las partes el acuerdo de las condi-
ciones bajo las cuiles se va 8 desarrollar el empleo, porque éstas guardaran también ciertas
consideraciones especiales por parte del patrén hacia el trabajador, sunque en el fondo vendrin
& ser las mismas que por regla general se observan en cualquier relacion laboral, y que por la
importancia de la actividad s desempeiar, es en ciertas ocasiones que sufren modificaciones
dependiendo del trabajo especificado en la Ley y que es considerado como de confianza, asi
como del grado de preparacion del trabajador con respecto al oficio o profesion que realizard y
que serb finalmente ¢l motivo por el que las condiciones de trabajo se alteren o sufran

modificaciones en 1a ya referida relacion de trabajo.
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CAPITULO TERCERO.

1. EL TRABAJO DE CONFIANZA COMO TRABAO ESPECIAL.

El hecho de considerar al trabajo de confianzs como un trabajo especial, obedecio a
que desde que s¢ comenzo a regular al trabajo llevado a cabo por las personas en México, no se
tomd en cuenta a cientas actividades que se desasrollaban y que no fueron reguladas en su
oportunidad por ser una minoria quienes las desempefiaban, pero que con ¢l paso del tiempo,
debid el Legislador cousiderar porque atn cusndo eran los menos quienes Hevaban & cabo
dichas actividades, no dejaban de ser trabajadores mismos que, al igual que los demis, eran
destinatarios de loa beneficios que contenian las Leyes Laborales.

Al no hacer ninguna distincion en cuanto al trabajo nuestra Constitucion, pero al
darse cuenta el Legislador que era necesario tomar en consideracion algunas labores que poco a
poco se iban definiendo, fué que incluyé en la Legistacion Laboral al trabajo de confianza,
primero mencionéndolo de manera gencral y difusa en la Ley Federal Del Trabajo de 1931, y
después en un capitulo especifico a partir de la Ley Federal Del Trabajo de 1970 asi como en la
Ley Federal Del Trabsjo vigente de 1980, en el que se consignan como trabajos especiales en el
Titulo Sexto a: los mabajadores de confianza, trabajadores de los buques, trabajo de las
tripulaciones aeroniuticas, trabajo ferrocarrilero, trabajo de sutotrausportes, trabajo de
maniobras de servicio publico en zonas basjo jurisdiccion federal, trabajadores del campo,
agentes de comercio y otros semejantes, deportistas profesionales, trabajadores, actores y
nusicos, trabajo a domicilio, trabsjadores domésticos, trabajos en hoteles, restaurantes, bares y
otros establecimientos analogos, industria familiar, trabajos de médicos residentes en periodo
de adiestramiento en uns especialidad y trabajo en las universidades e instituciones de
educacion superior auténomas por Ley.

Con lo anterior y como ya fué explicado en su oportunidad, de alguna manera e|

Legislador estd pasando por encima de la Constitucion, pero este hecho con el que algunos
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autores doctrinarios de nuestro pais estdn en contra y otros 8 favor del mismo, es cl resultado
tal vez de una buena intencion del Legislador de no dejar desprotegidos totalmente a
trabajadores que se adecuaban a las condiciones especiales de estas actividades, especialmente a
los trabajadores que desempeidian el trabajo de conflanza, cuyas funciones las menciona nuestra
Ley Federal Del Trabajo vigente en su anticulo noveno y que son el tema central de este
trabajo, pero la importancia otorgada a estos trabajos especiales incluido ¢l de confianza, ha
sido muy poca de ahi que la regulacion juridice no sea suficiente y contenga carencias que
provecan confusion e los trabsjadores en cuanto a sus derechos y obligaciones y al patron en

cuanto s determinar la funcion de confianza en la empresa o establecimiento.
A) EL TRABAJO DE CONFIANZA, ASPECTOS JURIDICO-ADMINISTRATIVOS.

En materia labora), en el momento en que se sujetan dos o mis partes a una relacion
de trabajo sea individual 0 colectiva, debe quedsr claramente especificado entre las mismas las
condiciones bajo las cuales se van o desempedar las actividades, s decir, las condiciones de
trabajo que la Ley Laboral determina y que serin la base de Ia relacion establecida entre cllas,

En e} caso del trabajador de confianza, por lss funciones que marca Ia Ley Federal
Del Trabajo, por las modalidedes también establecidas por Ja Legislacién Laboral, es donde se
debe cuidar siin més el aspecto juridico-sdministrativo, puesto que en e) momento de integrar
una relacion de trabajo se debe atender s la funcion que desarrollari el trabajador, para si poder
indicar que la misma s¢ adecis a una de las que la Ley menciona como de confianza y para
poder también as otorgarle 1a categorfa de trabajador de confianza a esta persona.

Aun cusndo se han simplificado de maners considerable las formalidades para
establecer una relacion laboral, este hecho puede tener serias desventajes para el trabajador,
porque si por un lado nuestra Legislacion Laboral protege sl mismo ain cuando no exista
documento privado que acredite su relacién con ¢l patron, es decir, cuando se le incluye en un

contrato colectivo de trabajo, esta proteccion es relativa porque en un contrato colectivo de
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trabajo no se conocen las necesidades ni la capacidad o aptitudes particulares de cada tra-
bajador, sino que son considerados de forma general, por lo que es necesario que se tome en
cuenta también 8l contrato individual de trabajo en el que ¢l trabajador conoce las condiciones
que pueden o no convenirle y cuya existencia sitve como prucba preconstituids en caso de
conflicto laboral entre las partes contratantes.

Por la razon de que el patron delega funciones y por consiguiente parte de su
sutoridad a! trabajador de conflanza, éste en realidad representa al patrén, aunque la Ley
Federal Del Trabajo no especifique que se encuentren obligados en relacion con los demis
trabajadores como seria en el caso de la Representacion, por lo que se tiene que determinar si el
contrato que dié origen a la relacion de trabajo tiene en realidad caricter laboral o no, para lo
cual se debe analizar ls subordinacion, asi como las condiciones de trabajo que prevaleceran en
dicha relacidn, para con ello poder decir que se esté en presencia de un contrato de trabajo,
todo esto dicho cuando en esa ulacién Iabofnl se contrate @ personas que levarin a cabo
funcionea que la Ley Federal Del Trabajo indica de confianza, y que revisten clerta jerarquia e
importancis dentro de la empresa y no para squél personal de confianza que, sin cuando
desempedia funciones que también la Ley Laboral determina como de confianza, no tienen la
misma "categoria" y es colocado dentro de una mayoria cuya funcion no reviste tanta
importancia sin cuando se adecie a los supuestos legalea.

Dentro de esta relscion de trabajo, se deberd determinar de maners especial las
formalidades e instancias juridicas a las que quedarin sometidas las partes, para prevenir los
posibles conflictos que surjan en el desarrollo de la relacion de trabajo comentads, sunque no
debe olvidarse que para que ests relacion obrero-patronal tenga éxito, independientemente de
que se deberd fincar en lo que Ia Ley Laboral indics, también es cierto que funcionard
plensmente en un clima de cxcelentes relaciones humanas entre las partes.

En el caso del aspecto administrativo, considerando que no siempre el personal de

confianza esti ligado intimamente a los intereses del patron y que frecuentemente resultan vic-
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timas de los acuerdos tomados por los trabajadores sindicalizados, pensamos que para llevar a
cabo Ja contratscion de este tipo de personal, es necesario tomar en cuenta las condiciones de
trabajo en las que, ademas de ser generalmente las que se observan y que determina la Ley
Laboral, se especifique claramente su categoria y la importancia de su relacion con la empresa.

Para el personal de confianza incluso, psra evitar conflictos posteriores se debe
especificar en el contrato la funcion asi como la forma del mismo, es decir, si ¢l contrato serd
por tiempo determinado o indeterminado, s naturaleza de confisnza del puesto, asi como las
aptitudes del trabajador para este puesto y la obligacion del mismo de desempedlarse con
rectitud.

Indicbamos anteriormente el aspecto relativo a las aptitudes del trabajador para que
sea colocado en determinado puesto dentro de la empresa o establecimiento y para poder
percatarse de su confiabilidad en ¢l desempeiio de su funcion, ahora podemos decir también que
en la aplicacion de alguna técnica de seleccion de personal de confianza, deben intet\;enir
también los trabajadores y no solamente ¢l patron o ¢l Sindicato, porque nadie conoc‘e mejor la
habilidad, el esfuerzo, la responsabilidad, asi como la capacidad para desarrollar determinada
funcion que el propio trabajador involucrado. '

En la especificacion de actividades, se deben consignsr los requisitos minimos para
que ¢l puesto o trabajo sea eficientemente desempeiiado, es decir, indicar el propésito que ven-
dré a ser Ia funcion general y con ello esperar que el resultado sea el optimo. Se debe asimismo
indicar el alcance de su funcion, & quién se subordina inmediatamente y su relacion con la
empresa para ubicar el marco juridico que incluira las reglas que regulardn la actividad para la
cual se contrata,

En cuanto al salario o retribucion que podré percibir un empleado de confisnza,
generalmente es considerado un salario minimo profesional dependiendo de la jerarquia del
puesto que se ocupa, tal como lo establecen tanto la Constitucion en su articulo 123 fraccion

VI del apartado A, como la Ley Federal Del Trabajo en vigor en su articulo 93, los que
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determinan que dicho salario minimo profesional se aplican en ramas también determinadas de
la actividad economica o en profesiones, oficios o trabajos especiales, siendo el trabajo de
confianza un trabajo de tipo especial.

En relacion al patrén en el caso de que sea una persona fisica, para que pueda
reconocer ¢l ambito hasta donde puede llegar a considerarse el puesto como de confianza,
requeriré también contar con algin sistema de admunistracion de personal que le permita definir
acertadamente la naturaleza de las funciones que una persona llevara a cabo, es decir, describir
las actividades, la relacion de subordinacién con otras personas que laboran en la misma
empresa y que ocupan (smbién otroa puestos, etcétera. Para el caso del patrén como persona
moral, este funcién la llevara s cabo ¢l representante de la empresa, que necesariamente tendri

que ser una persona fisica.

B) EL TRABAJO DE CONFIANZA, DE ACUERDO A LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJO VIGENTE.

Nuestra Ley Laboral vigente al abordar al trabajo de confianza, lo bace ubicindolo
como un trabajo especial segun se consigna en el Titulo Sexto de dicba Ley, ademis en su
anticulo noveno, 127 Fraccion 11, 182 al 186, en el articulo 363 y lo implica también en el
anticulo 11 del mismo ordenamiento juridico.

El articulo noveno indica:

An. 9°- La categoria de trabajador de confianza depende de la nawraleza de las funciones
desempedadas y no de la designacion que se dé al puesto.

Son funciones de confianza las de direccion, inspeccion, vigilancis y fiscalizacion,
cuando tengan caricter general, y las que se relacionen con trabajos personales del patron

dentro de la empresa o establecimiento.
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Como se puede observar al establecer la Ley Laboral en este articulo la caracte-
ristica general, se pueden apreciar las dificultades para la ubicacios correcta asi como para la
determinacion precisa del trabajo de confisnza, porque en toda empresa, en la jerarquizacion de
loa pusstos, casi todos los trabajadores ejercen funciones que se adecian a las que son
considersdas como de conflanza, es decir, se adecian al trabajo especial que viene a
comstituirss como uas excepcion el principio de igualded de los trabajadores que propone
nusstrs Conatitucida Federal ea su snticulo 123, asi como también ante la Ley Federal Del
‘Trabajo.

Al hecho de considerar o astablecer la cstegoria de trabsjsdor depeadiendo del
pussto que desempelie, 0 & la naturalezs de éste sin tomar en cuenta ls denomimacion del
mismo, ds alguns maners el Legislador habia favorecido sl trabajedor de confianza en cuanto a
tratar de ubicar al trabajo de confisnza dentro de los lineamientos de Is Ley Laboral, esto es,
que por la funcién que se desarvollara seria evidente la diferencia con el resto de los
trabajadores y que por lo tanto era forzoso regularlo, porque el personal que fuera contratado
dentro de este rubro, necesarismente tendris que ser protegido, pero todo esto, aiin cuando
resulta benéfico para ¢l trabajador, no se debe olvidar que lo que la Ley Laboral en vigor regula
la Constitucién no lo mencions, por lo tanto se debe tener claro que la Carta Magna no
eatablece categorias entre los trabsjadores; que la misma Constitucion atiende al principio de
igualdad entre elloa porque su sportacion y propueata es netamente social.

Se puede decir que s Loy Laboral vigente ain con todas las limitaciones que tiene
pars regular este tipo de trabajo especial, no desampara a quienes ocupan alguno de puestos
mencionados por dicho ordenamiento, sino que también se preocupa por ellos sin dejar de
edtablecer excepcionas como ¢l caso de la reinstalacion o, en términos generales, no otorgar
tantas prestaciones como 8 los trabajadores que no son de confianza, por lo que podemos

deducir que la proteccion juridica ¢s limitads; que de alguna maners se margina de los derechos
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laborales a estos trabajadores sin tomar en cuenta que éstos aportan un esfuerzo que va
encaminado al beneficio de la empresa y por consiguiente del patron.

El destacado Jurista Mario De La Cueva indico en su oportunidad el momento en ¢l
cuil se podia ubicar o estar frente a un trabajador de confianza, tratando de aclarar las dudas
que origind la Ley Laboral al establecer una regulacion juridica imprecisa del trabajo especial
de confianza que se comenta, refiriéndose asi: "Debe hablarse de empleados de confianza,
cuando estin en juego la existencia de la empresa, sus intereses fundamentales, su éxito, su
prosperidad, la seguridad de sus establecimientos o ¢l orden esencial que debe reinar entre sus
trabajadores”.29 A la formula anterior nosotros agregariamos el prestigio, puesto que
generalmente en el rabajo de confianza se desempeiian personas que cuentan con preparacion
académica o técnica y que desemboca en una mayor capacidad y aportacion de resultados que
precisasiente proporcionan prestigio a determinada empresa u organismo de Gobierno.

El articulo 182 de la Ley Federal Del Trabajo vigente indiéa Que las condiciones de
trabajo de los trabajadores de confianza, serin proporcionales a‘la naturaleza e importancia de
los servicios que presten y no podrin ser inferiores a las que rijan para trabajos semejantes
dentro de la empresa o establecimiento. Por el contenido de este precepto y para reforzar un
poco las ideas anteriores, es que a este trabajo especial deben de agregarse condiciones que
sirvan al trabajador como derechos legales que pueda hacer valer en un momento dado y no
tener siempre como carga las modalidades que la Ley Laboral impone. Aunque la norma sea
pobre, es decir, minima y hasta cierto punto vaga ¢ imprecisa, no deja de servir como
fundamento para exigir sea respetado este trabajo y a quicnes lo llevai a cabo,

Indicamos anteriormente que la Ley Laboral de alguna manera se referia al trabajo

de confianza en su articulo 11, el cual dice textualmente:

29 DE LA CUEVA, Mario, Derecho Mexicano Del Trabajo, Op. Cit. Pag. 424,
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Art. 11.- Los directores, administradores, gerentes y denuis personas que cjerzan funciones de
direccion o administracion en la empresa o establecimiento. serdn considerados representantes
del patron y en tal concepto lo obligan en sus relaciones con los trabajadores.

Este articulo nos sirve para ubicar al patron chando éste no sea una persona fisica
sino juridica, porque se alude al representante del mismo, el cual siempre debera ser yma perso-
na fisica. Por otro lado indicamos que se adecia mejor en este precepto al trabajo de confianza,
porque se refiere a empleados en los que realmente es necesaria la confianza y ain cuando
cambia un tanto la naturaleza juridica de trabajador por ¢l de representate, que en el fondo
también es un trabajador, ¢sto no es obsticulo para opinar que las funciones mencionadas en
este articulo son realmente las que deben de lleva a cabo los trabajadores de confianza,
haciendo notar la escasa técnica juridica empleada por el Legislador en cuanto la ubicacién de
este trabajo especial, asi como a las funciones del misnto, ya que en este articulo no hay la
contradiccidn que existe ¢n el articulo noveno de 1a Ley Laboral y porque, considerando esto
muy importante, queda més claro aqui el aspecto general que menciona el articulo citado al
tratarse de personas que s tienen que ver directamente con el patron y su relacion y funcion
mas estrecha con la empresa.

Al no encontrarse en la Ley Federal Del Trabajo vigente algin procedimiento o
indicio que determine la adjudicacion del aspecto confidencial en un pucsto dentro de la
empresa, se recurre entonces al Contrato Colectivo de Trabajo donde pucde ser impuesta esta
categoria al trabajador, hecho que puede serle generalmente perjudicial y del cual no estamos
de acuerdo, apoyindonos en lo que comenta el Autor Nestor de Buen ¢l que indica que: "la
solucion anterior, no tiene en cambio ningin valor para la detertninacion individual de las
funciones de confianza, Esta debe hacerse por medio de contratos individuales en los que el

interesado exprese su conformidad con la clasificacion que se hace de su funcion"30 | es decir,

30 pg BUEN, Nestor, Derecho Del Trabajo, Tomo 11, Décima edicién, Porria, México,
1994, pag. 420.
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que acupe puestos de direccion, inspeccion. vigilancia o fiscalizacion y este wabujador no esié
de acuerdo con alguno de ellos si na le va a generar condiciones economicas favorables y si lo
perjudique dentro de Ja refacion laboral con limitaciones y carencias dentro de su trabajo.
Tal vez la solucion a la vaguedad e incentidumbre que hau causado las Leyes
Federales del Trabajo en relacion al empleado de confianza desde la Ley Laboral de 193] que
solo los menciona, pasado por la Ley Laboral de 1970 en la que fué regulado en un capitulo
especifico, hasta la Ley Federal Del Trabajo vigente desde 1980 que lo regula en el Titulo
Sexto Capitulo I, se encuentre en ¢l anteprayecto de la Ley Federal Det Trabajo de 1970 en su
articulo 8°, en el que se precisaba la categoria del empleado de confianza, haciendo ademas una
enunciacion de las principales funciones consideradas como tal y porque otorgaba a la Junta de
Conciliacion y Arbitraje una facultad de decision de ests categoria cuando no estuviera muy
clara la misma, evitandose con esto que sea el patrén o el sindicato el que influyera en su
‘determinacion, y terminando muy posiblemente con polémicas y problemas en relacion al
trabajo de confianza.
Este anticulo de ocho fracciones indicaba lo siguiente!
An. 8°- La categoria de empleado de confianza depende de la naturaleza de las funciones
desempefiadas y no de la designacion que se d¢ al puesto,
Son funciones de confianza las de:
L.- Los directores, administradores y gerentes generales cuando tengan caricter de trabajadores.
IL.- Los directores técnicos y administrativos y sus colaboradores inmediatos, tales como jefes
de produccion, de laboratorios, de investigaciones, de seguridsd industrial, de compras y
ventas, de personal y otros semejantes, de cuya capacidad y alto grado de responsabilidad
depende ¢l buen resultado de los trabajos.
11L- Los abogados y contadores que tengan a su cargo respectivamente, la defensa de los
intereses de la empresa y su contabilidad.

IV .- Las personas encargadas de guardar los sceretos de fabricacion.
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V.- Los cajeros encargados de la entrada y salida de caudales y las personas que manejen los
fondos de la empresa o establecimiento.

VL- Las personas que tengan a su cargo la vigilancia general de los trabajos,

VI.- Las personss que presten servicios personales al patrono, tales como ¢l secretario o
sécretaria panticular y cuya actividad, discrecion y celo sean indispensables para un trabajo
eficaz.

Vill.- Las personas que desempefien funciones o actividadea analogas a las enunciadas en las
fracciones anteriores, 8 juicio de la Junta de Conciliacion y Arbitraje"31 ,

Con lo anterior no estamos apoysado la inclusion en 1a Ley Federal Del Trabsjo de
categorias de trabajadores, sino tnicamente opinando que ¢l anteproyecto antes mencionado,
contenis una formuls que podis haber sido usada pars evitar ls vaguedad y confusion que crea
¢l anticulo noveno de Ia Ley del Trabajo en vigor con respecto 8 ls generalidad que ¢l mismo
establece, asi como a las funciones "persenales” del trabajador dentro de Is e;nﬁreu hscia con
¢l patrén, porque en este srticulo se determing de manera precisa quién ;mcde llgvar a cabo los
trabajos o servicios personales para ¢! empresario, no aprecidndose la vaguedad ya mencionada
que contiene nuestra Ley Federal Del Trabajo vigente en su srticulo noveno, misma que ha
provocado discusiones doctrinales sin que hasta el momento se haya llegado a una aceptacién

concreta o & un criterio uniforme con respecto 8 este tema,

C) INTEGRACION DE LA RELACION DE TRABAJO.

Al hablar de 1s integracion de una relacion de trabajo, necesariamente tenemos que
hablar primero de los sujetos que participan en esa relacidn, es decir, de aquéllos que hacen
posible la aplicacion de las disposiciones juridicas relativas & la materia laboral, una vez que s

31 DE BUEN, Nestor, Derecho Del Trabajo, Tomo 11, Op. Cit. Pag. 416.
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obligan recfprocamente y en la que por regla general intervienen dos personas: el trabajador y ¢l
patrén.

E! wrabajador como ya fué comentado en el capiwlo segundo de este trabajo al
hablar de sus definiciones, serd siempre una persona fisica tal como lo dispone la Ley Laboral
en vigor en su articulo ocho, no asi en lo que se refiere al patrén, el cudl puede ser también una
persona flsica o moral, ésta \ltima llevada a la préctica a través de un representante de la misma
y del que también se hicieron comentarios en el apartado correspondiente al patron en el ya
citado segundo capftulo de esta tesis. ‘

Para llevar a cabo la integracidn de una relacién de trabajo, es necesario que se esta-
blezca entre quien recibe el beneficio y aquél que desarrolla materialmente el servicio, es decir,

se necesita la participacién de dos partes generalmente entre las que se va a efectuar un acuerdo

de voluntades en el que se van a generar derechos y obligaciones recfprocas, mismos que

originardn un situacion juridica determinada en 1a que surgirdn efectos legales que implicarén a
las partes obligadas en la mencionada relacién.

Se puede dar el caso de que algin organismo de servicios existente proporcione
determinado tipo de personal para que desempefie alguna labor, pero en este caso no se integra
la relacién de trabajo entre la persona que requicre el servicio y el organismo, sino que ésta va a
qQuedar establecida entre las personas que llevardn a cabo el trabajo y quien lo solicite, siempre
que se cumpla con las caracterfsticas que la Ley laboral sefala, de ser la relacion laboral
personal y subordinada para aquél que presta el servicio, resultando entonces el organismo
prestador de servicios un intermediario en la relacién de trabajo sefialada.

En cuanto a la integracion de la relacion laboral entre un trabajador de confianza y
alguna empresa, ésta se genera con las mismas reglas generalés utilizadas con la mayorfa de los
trabajadores, diferencidndose en la clase de trabajo a desempedar y cn la caracter(stica principal
que es la confianza, aspecto éste que en la mayorfa de los casos no se menciona al trabajador en

¢l momento de llevar a cabo la relacién de trabajo, sino que se le incluye en ese rubro muchas
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veces para hacer uso de cierias modalidades que la Ley Laboral menciona y establece para este
tipo de trabajadores y que vienen a ser limitaciones para el trabajador, pero que pueden
presentar ventajas para el empresario en un momento dado.

Entre los autores doctrinarios de nuestro pais al estudiar a este tipo de trabajadores,
indican que las modalidades implementadas no constituyen violaciones al artfculo 123 Cons-
titucional, ni se atenta en conira del trabajador de confianza ya que indican que éstos disfrutan
de todos los beneficios que se derivan de la naturaleza especial de las funciones para las que se
va a coniratar, idea que no es exacta del todo, puesto que se les excluye en diversos aspectos
relaclonados con los demds trabajadores y su participacién ms {ntegra en el vinculo establecido
con la empresa, es decir, otros trabajadores y no los de confianza, son los que reciben en
realidad de manera méds completa los beneficios derivados del arifculo 123 de la Constitucién,

Las modalidades impuestas que la Ley Laboral indica para los trabajadores de

confianza en cuanto éstos inicien una relacion laboral, son por una parte las que menciona el ar-
ticulo 183 de la Ley Federal Del Trabajo, el cual establece:
Art, 183.- Los trabajadores de confianza no podran formar parte de los Sindicatos de los demis
trabajadores, ni serdn tomados en consideracién en los récuemos que se efectien para
determinar la mayorfa en los casos de huelga, ni podrén ser representantes de los trabajadores
en los organismos que se integren de conformidad con las disposiciones e esta Ley.

Por otra parte se menciona como modalidad, el hecho de que los trabajadores de
confianza no tienen derecho a la reinstalacién obligatoria en caso de ser despedidos (art, 49,
inciso I1I); el artfculo 127 del mismo ordenamiento indica que se condiciona y limita sy
participacion en el reparto de utilidades, estableciendo como ai'gumemo justificante la pre-
suncién de que si el salario del trabajador de confianza, en caso de ser superior al del trabajador
sindicalizado o de base de mds alto salario dentro de la empresa, se incrementar4 en un 20% el
salario del trabajador de confianza, resultando este porcentaje la mixima cantidad que podrfa

percibir este trabajador como posible utilidad por parte de la empresa,
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También se incluye como modalidad el hecho injusto de que €l patrdn tiene la
libertad de despedir a este trabajador, por el caso de que exista un motivo razonable de pérdida
de la confianza sin que incurra en responsabilidad dicho patrén, como lo indica ¢} articulo 185
de la Ley Laboral vigente,

En vista de las modalidades enunciadas al integrarse la relacion de trabajo, tanto el
trabajador como el patrén, deberdn fijar muy bien la naturaleza y las condiciones bajo las cudles
se va a desarrollar el empleo, para evitar precisamente fos problemas de ubicacién y
determinacion de derechos y obligaciones de los trabajadores y patrones, asi como de sus
efectos legales puesto que, al analizar las limitaciones impuestas, encontramos que en el caso de
la no participacion en el Sindicato de los demds trabajadores, la no reinstalacion obligatoria, la
no participacién en las utilidades de la empresa y demas modalidades mencionadas, en todas
éstas se tiene presente la presuncion de que el empleado de confianza goza de consideraciones
especiales por parte del patrén y que conoce aspectos trascendentes en ¢l manejo y vida de la
empresa; que guarda relacion estrecha con la misma, asi como de que su funcién es de
naturaleza especial, ya que en base a ésta es como s¢ va a degerminar su categoria, pero todas
estas afirmaciones hechas por parte de la Doctrina y la Jurisprudencia de nuestro pafs, no
corresponden a la realidad de estos trabajadores por haberse superado en fa época actual toda
la serie de privilegios de los que pudo gozar el trabajador de confianza anteriormente, mismos
que actualmente ya no disfrutan ya que por el contrario se han visto afeclados y limitados
incluso en derechos laborales que ha conquistado la clase trabajadora,

Al imponerse esta serie de limitaciones, ¢! trabajador al ser incluido en algunos de
los rubros que la Ley Laboral indica para determinar al trabajo que se considera de confianza,
¢s decir, la direccién, inspeccién, vigilancia y fiscalizacion, lo estd restringiendo de manera
importante en sus derechos al iniciar una relacion de trabajo en la que busca su bienestar
personal y famitiar, asf como también lo limita en cuanto a su participacién dentro de la

organizacion sindical, evitando con esto que no pueda defender sus intereses como trabajador,
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siendo esta modalidad una de las mas importantes y que inds le afecta al trabajador de
confianza, puesto que coarta la libertad de sindicalizacion y asociacion que la Constitucién y
Leyes Laborales otorgan a los trabajadores en general, no menciondndose en ninguno de cstos

ordenamientos legales nada acerca de alguna diferencia en cuanto a determinado tipo de

trabajador, sin olvidar que en México, desde hace algtn tiempo se hizo alusién a la supresion
de categorfas o clases de trabajadores y ain cuando se les permite a los trabajadores de

confianza organizar sus propios sindicatos, las circunstancias cspeciales que se piden para ello
no son féciles de darse, aspecto que comentaremos posteriormente.

En cuanto al problema de la reinstalacion en caso de ser despedido algin trabajador
de confianza, éste tampoco cuanta con medios legales que le aseguren de manera concrela la
estabilidad en su empleo, es decir, que el patrén puede despedirlo y no tener la obligacion de
volverlo a emplear teniendo como carga éste ultimo, el hecho de proporcionar una in-
demnizacién con lo que se deja sin posibilidad legal al trabajador para proceder de acuerdo a las
Leyes Laborales y conservar un empleo que puede representar para él la tranquilidad y
seguridad econdmica, asf como para su familia.

Al no poder intervenir activamente en algiin movimiento laboral que impligue una
huelga, el trabajador de confianza también es afectado puesto que en el fondo la actividad espe-
cffica que leva a cabo, a! fin de cuentas es su trabajo y desde fuego que un paro de labores
perjudica su economfa y no tomar en cuenta su voluniad, significa y hace evidente que no es
tomada ni considerada como importante su labor ain cuando se diga lo contrario.

El hecho de limitarse a participar de las utilidades de la empresa al trabajador de
confianza, se debe a una cuestién histrica porgue se considerd anteriormente a este empleado
con privilegios que la mayor parte de los demds empleados no tenfan, pero esta idea ya no debe
tonmarse en cuenta porque la Constitucion no establece expresamente en la actualidad que se
tenga que hacer a un lado a estos trabajadores de confianza, siendo esta causa aprovechada en

la integracion de la relacién de trabajo para obtener, por parte del patrén, ventajas que le
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pueden significar un mayor control sobre los mismos, asf como lograr y conseguir mayores
beneficios econdmicos para él, puesto que ademds de la no participacion de utilidades se da
jambién el caso de que no disfruta de otras presiaciones que para irabajadores sindicalizados

son un derecho, o el caso de restringirse ciertas prestaciones como el caso del tiempo extra o la
prima de antigledad, donde el trabajador de confianza se ve muy limitado como lo hace ver el
destacado Tratadista Cavazos Flores, al indicar que, "por lo que toca a la prima de antigiedad,
al limitarse su pago al tope del doble del salario minimo de la localidad, de acuerdo con la
fraccion I1 del articulo 162 de la Ley Federal Del Trabajo y en relacion con los artfculos 485
486 del mismo ordenamiento, se vuelve a lesionar una vez mis a los trabajadores de confianza,
que esperan una prima acorde con su salario real y reciben sélo una cantidad sumamente

limitada,"32 ,

En cuanto al hecho de integrar la relacién laboral con un contrato, en nuestra
opinién 'y de acuerdo con algunos autores doctrinarivs nacionales, éste deberfa ser general-
mente privado y no colectivo, por las circunstancias especiales de la funcién desarrollada y
porque o todos los trabajadores tienen las mismas aptitudes e intereses asf como del grado de
preparacidn académica, ni la relacién con el patrén y empresa.va a ser siempre estrecha, por lo
que no se puede englobar a todo un conjunto de personas en una situacién laboral determinada,
tratando de conformar criterios e intereses y adn cuando deja abierta la posibilidad de no
incluirlos en el contrato colectivo, esto es, que puede establecerse en el documento que el
personal de confianza queda excluido de las condiciones de trabajo consignadas en el
clausulado de dicho contrato, esto no sucede generalmente asf y se le incluye por asf convenir
al patrén y a la empresa,

Cuando la Ley Laboral vigente establece que las condiciones de trabajo de los

trabajadores de confianza deben ser proporcionales a su naturaleza, pero no inferiores a las que

32 CAVAZOS FLORES, Baltazar, Las Técnicas de Administracion Cientifica y Los
trabajos Atfpicos, Trillas, México, 1986, Pag, 66,
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predominen en otros trabajos semejantes, nos damos cuenta que lienen proteccion jurfdica una
vez establecida !a relacién de trabajo, pero admitidos ya con esa categoria, también nos damos
cuenia que tienen frente a los demds trabajadores, ciertas limitaciones importantes como las ya

mencionadas, las cuales sin embargo, no quitan la calidad de trabajadores a estas personas.

D) LA PRESTACION DE SERVICIOS.

Cuando la Ley Laboral en vigor indica en su articulo 182 que las condiciones de
trabajo de los trabajadores de confianza serdn proporcionales a la naturaleza e importancia de
los servicios que presten y que no podrin esas condiciones ser inferiores a las que rigen a
trabajos semejantes dentro de Ja empresa o establecimiento, indica claramente que una persona
fisica prestard un servicio a otra persona ﬁsica';) inoral, el cudl necesariamente deberd ser
prestado en forma personal y subordinado baljo las mismas condiciones laborales, es decir, que
la categorfa de trabajador de confianza no debe ser pretexto o motivo para alterar ya sea en
beneficio o perjuicio del trabajador, los derechos y obligaciones contrafdas a) integrarse la
relacién de trabajo y en la que el wrabajador desempefia una funcién que la Lay Federal Del
Trabajo indica que es de confianza, misma que es semejante a otras que se llevan a cabo dentro
de 1a empresa o establecimiento,

Cuando hablamos de la prestacion de servicios sobre todo en el caso de este tipo de
trabajo clasificado como especial, se dice que se establecen especificaciones tendientes a las
peculiaridades del servicio, por lo que en la mayor parte de las veces, esto beneficiard al
trabajador en los casos de jornada de trabajo, descansos, salarios y 1o tocante a la duracion,
suspension y terminacién de 1a relacién laboral.

Dada la dificultad que existe y que propicia la Ley Laboral para la determinacién de
la categorfa de trabajador de confianza, las especificaciones anteriores se cumplen parcialmente

debido esto a la poca regulacion juridica asf como a lo superficial que se encuentra la existente,
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resultando més afectado el trabajador de confianza puesto que es colocado y en muchas de las
ocasiones sin saberlo é mismo, en esa calidad en la que tendré derechos, pero al mismo tiempo,
ademds de las correspondientes obligaciones, una serie de modalidades que representardn
limitaciones para dicho trabajador.
En cuanto al salario cuya definicion legal es la retribucién que debe pagar el patrén
al trabajador por su trabajo, es una caracteristica estrechamente relacionada con la prestacién
de servicios y éste debe ser remunerador en relacion al trabajo prestado; no debe, por las
modalidades ya mencionadas para el trabajo de confianza, ser inferior al del resto de los
trabajadores y sf retribuir al trabajador de acuerdo al grado de preparacién que se tengan en el
puesto independientemente de la confianza que le tenga el patrén a este trabajador de
confianza, :
De alguna manera el artfculo 182 de la Ley Federal Del Trabajo, indica que las
disposiciones del arifculo 57 del mismo ordenamiento, son también aplica'xbles en favor del
trabajador de confianza con respecto a la reclamacién ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje
de 1a revision de su salario cuando éste sea remunerador, es depir. que la prestacién de servicios

" de una persona a otra a cambio de una retribucion, es una cuestion comidn en toda la relacién
de trabajo sin importar la categorfa o la funcién que se desemperie.

El tema anterior, el postulado que se maneja en cuanto a la justa igualdad, lo maneja
nuestra Constitucion en el articulo 123 apartado A, en su fraccién VII, la cual indica "que para
irabajo igual debe corresponder salario igual, sin tener en cuenta sexo ni nacionalidad”, aunque
también podemos utilizar aquf otro principio que, ain cuando no viene consignado en la
Constitucién, es posible considerarlo porque establece que para trabajo de igual valor,
corresponde un salarjo igual,

Con esto queremos decir que, si la Ley Laboral determina las funciones que se
consideran para otorgar una cierta categorfa a quien la desempefie, caso concreto la categorfa

de trabajador de confianza, entonces el salario debe ser tainbién valorado, puesto que esas fun-
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ciones en un centro de trabajo estdn limitadas a una minorfa, la cual llevard a cabo dichas
funciones que repercuten en la empresa de manera importante, siendo esta minorfa el personal
de confianza.

El comentario anterior de alguna manera pierde vigencia cuando recordamos lo
imprecisa y ambigua que resulta la regulacion juridica acerca del trabajo de confianza, porque
como ya fué comentado, dentro de esas funciones puede adecuarse a un sinfin de trabajadores a
los cuales serd clasificada la prestacion de sus servicios en una categoria que poco le be-
neficiara,

Cuando la Ley Federal Del Trabajo exige que se indiquen los servicios que va a
prestar el trabajador con la mayor precision posible, de alguna forma esta disposicion contenida
en la fraccién 111 del articulo 25 misma que es aplicable al trabajador de confianza, establece y
seMala la naturaleza de las labores que va a desempefar el trabajador y que influird nece-
sariamente en el salario que se pague, f

De llevarse a cabo lo anterior en le momento en que se integre una relacion de
trabajo, se estard evitando que a un trabajador se le cologue en ¢! puesto equivocado de
acuerdo a sus aptitudes, ya sea porque la funcibn es de las qué la Ley Labora! indica como de
confianza y que no corresponde al salario que percibird, o porque la funcion no es de confianza
y que tampoco le compete desarrollar.

Otro tema que también resulta interesante y controvertido, es el de considerar a los
servicios que presta el trabajador de confianza como trabajo personal para el patrén. Aqui
puede existir ’la pregunta para saber si son iguales o no los servicios prestados en cuanto a las
funciones que la Ley Federal Del Trabajo indica y los que la misma denomina "trabajos
personales para el patrén dentro de la empresa®. Al no indicarse nada en la Ley Laboral de
esos trabajos personales, surge la confusion asi como también la implicita libertad del patron

para que a su arbitrio indique cuéles son esos servicios y si son o no considerados de confianza,
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Esos trabajos personales del pawrén dentro de la empresa o establecimiento cali-
ficados por la Legislacion Laboral también como de confianza, al no existir ningin elemento o
caracterfstica objetiva como dato que los tipifique, es decir, que exista algin numeral en la Ley
Laboral que los mencione, provoca la interrogante y duda acerca de considerar como potestad
del patrdén, la libre apreciacién subjetiva as{ como también exclusiva del mismo para
determinarlos, quedando de manifiesto la desigualdad existente entre el trabajador de confianza
y el resto de los demds trabajadores de base o sindicalizados, en cuanto a la seguridad jurldica
que proporciona un empleo y en el que exista de por medio la relacion contractual que dio
origen a ese empleo.

De hacerse un andlisis més profundo de lo que la Ley Del Trabajo determina en rela-
cién a la problemitica anterior,.nos darfamos cuenta de que el precepto noveno de la multi-
citada Ley Laboral en vigor, ckmiiene supuestos que resultan en la practica inoperantes e
injustos asf como obsoletos‘. porque permiten y dan pie a las tentativas para que los patrones
consideren como trabajador de confianza a quienes en realidad no lo sean, esto es, no sélo a los
que la Ley Laboral indica, que en este caso tendrfa razdn de ser, sino que también clasifica con
esa categorfa a personas que prestan sus servicios dentro de 1a empresa y que no caen dentro de
los supuestos legales, refiriéndonos con esto a aquéllos trabajadores que llevan a cabo trabajos
personales para el patrén, mismos que no son definidos y mucho menos regulados por la Ley

Federal Del Trabajo.
11. CONDICIONES DE TRABAJO DE LOS TRABAJADORES DE CONFIANZA,

Como ya lo comentamos anteriormente, nuestra Ley Federal Del Trabajo indica que

las condiciones de trabajo de los trabajadores de confianza no deben ser inferiores a las que

prevalecen para los demds irabajadores y ademds deben ser proporcionales a la naturaleza e
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importancia del puesto que se ocupe, entonces esto significarfa que tendrian similares derechos
y prestaciones que tienen otros trabajadores que no son de confianza y que llevan a cabo
actividades semejantes dentro de una empresa o establecimiento, ademas de quedar implicita fa
idea de que dichas condiciones deben de establecerse en uil contrato colectivo de trabajo, y
también la idea de que esas condicione se aplicardn a aquélias personas que el patrén considere
para ocupar puestos de confianza, con lo que pensamos se estd perjudicando al referido

personal, ya que es por parte de terceros que resulta el daflo y donde la Ley Laboral no refiere
nada al respecto, quedando este tipo de trabajadores supeditados a una voluntad personal y no

a una Ley Federal De! Trabajo, porque a pesar de estar regulados legaimente, se dejan grandes
perspectivas al patrén para que sea él quien tome decisiones importantes muchas veces en

detrimento de estos trabajadores de confianza.

Al no mencionar nada la Ley Laboral de lo que debemos eniender por condiciones
de trabajo, sino que s6lo se !imita a mencionarlas (art. 25), podemos considerar el conceplo que
de ellas hace el destacado autor Borell Navarro, el cual indica que son: "E! conjunto de bases,
modalidades y particularidades bajo las cuales se presta el trabajo personal subordinado, las que
constituyen sus derechos y obligaciones, son por ejemplo las referentes al salario y demds
prestaciones en efectivo y en especie, al turno o jornada de trabajo, al perfodo de vacaciones,
aguinaldo, tiempo extraordinario de servicio, término de contrato y otras"33 |, con lo que
evidentemente se estd hablando de un aspecto muy importante de! cual depende que en la
relacion de trabajo no surjan posteriormente conflictos que pongan en riesgo dicha relacién,

La definicién anterior debe ser utilizada en términos generales para todo tipo de
trabajadores, incluyendo a los de confianza, pero éstos tienen muy limitadas posibilidades
puesto que se condiciona su participacién en las mencionadas condiciones laborales, siendo que

no se establecen bajo un acuerdo comin por regla general, sino que es el patrén o el Sindicato

33 BORRELL NAVARRO, Miguel, Anilisis Prictico y Jurisprudencial Del Derecho
Mexicano Del Trabajo, Op. Cit., Pag, 82
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los que con frecuencia las establecen solicitando tan sdlo al trabajador que estampe su firma,
con lo que se evidencian como normas incompletas que no cumplen con su cometido de ser
disposiciones para satisfacer necesidades de la clase obrera y sf de la clase patronal, resultando
por lo tanto normas cambiantes de acuerdo al interés de una sola parte: |a patronal.

Si las condiciones de trabajo representan Principios de igualdad y proteccitn de los
individuos que participan en una relacién laboral, estos principios se rompen, sobre todo el de
igualdad, en cuanto interviene un trabajador de confianza, porque si bien es cierto que
representan derechos minimos para todos, se manifiesta una desigualdad en cuanto se esta-
blecen en las clausulas de un contrato limitaciones que propone la Ley para los trabajadores de
confianza y que favorecen y generalmente aplican los patrones en su provecho; también es
cierto que este Principio de jgualdad se presenta como una excepcion en el caso de los trabajo
especiales a los que se les sujeta a disposiciones distintas, independientemente de desempefiarse
trabajos muy semejantes a otros que no son considerados como trabajo especial, caso concreto
del trabajo de confianza, donde pueden las condiciones de trabajo alterarse aunque, como ya ha
sido mencionado, generalmente esos cambios representan perjuicios para el trabajador.

Se debe estar de acuerdo en el hecho de que las cbndicioncs de trabajo deben ser
modificada en cuanto intervengan factores que desestabilizan la relacién laboral, como por
ejemplo factores econdmicos, sociales, inflacionarios, etcétera, pero nunca deben ser modifica-
das cuando no haya un motivo razonable en perjuicio del trabajador, el cual sea sometido a
condiciones laborales inferiores, atin’cuando sabemos que esos cambios pueden ser en tiempo y
espacio y con ello generar conductas colectivas, como serfa e caso de empresas que aplican las
mismas medidas a sus trabajadores, por ejemplo reducir su personal o disminuir algunas de sus
prestaciones,

Si lo anterior se lleva a cabo con todos los trabajadores, con mayor razén se genera
incertidumbre en el personal de confianza, sobre todo para aquéllos que desarrollan actividades

clasificadas como de confianza pero que no revisten demasiada importancia para la vida de la
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empresa, nos percatamos de que més valdria que en la Legislacién Laboral no se contemplara
como trabajo especial el de confianza, porque ya pasé el tiempo en el que dicho empleo le era
todo favorable a este trabajador, dindonos cuenta de que la realidad ha superado lo que el
Legislador considerd en la relacién obrero-patronal acerca de la presuncién del interés y
conocimiento fntimo del trabajador hacia con la vida de Ja empresa, y si al comentario anterior
agregamos como respaldo el hecho de que no pueden formar parte del mismo Sindicaio de los
demds trabajadores rompiéndose con el mandato Constitucional de 1a libertad sindical, el no
tener derecho a la reinstalacion obligatoria de su empleo en caso de ser despedido, ademds de
dejarse sin responsabilidad al pairén cuando éste despide al wrabajador por una cuestion
subjetiva como lo es la pérdida de la confianza, es evidente que le trabajo de confianza no
merece ser regulado como trabajo especial por la serie de derechos que se conculcan al
trabajador que tiene esta categorfa, donde también es evidente que el trabajador debe contar
con la plena confianza del patrén para que pueda permanecer en su empleo, dejindose a un
lado las disposiciones juridicas que establecen limitados, pero derechos al final de cuentas para

el trabajador de confianza.
A) LA PERDIDA DE LA CONFIANZA,

Si por confianza entendemos: "Esperanza firme que se tiene en una persona o cosa;
familiaridad en el tra10"34 | y si atendemos a lo que ¢l Legislador plasmé en relacion a ella en el
articulo 185, primer pérrafo de la Ley Federal Del Trabajo que textualmente dice:

Art. 185.- El Patrén podré rescindir la relacion de trabajo si existe un motivo razonable de
pérdida de la confianza, aun cuando no coincida con las causas justificadas de rescisién a que se

refiere el artlculo 47.

34 Gran Diccionario Enciclopédico llustrado, Tomo 3, lmpresora y Editorial Mexicana,
México, 1986, Pag, 845.
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En este caso nos damos cuenta de que es un aspecto totalinente subjetivo, que se
refiere a las cualidades del honbre y que por lo tanto resulta practicamente imposible de-
terminasse objetivamente, de que lo que la Ley Laboral en vigor establece sea bastante confuso
y ambiguo, porque todo trabajador que es contratado por un patron, aunque sea minimamente,
goza de cierta confianza porque se le estd tomando en cuenta para ese empleo, pero esa
confiimza no se puede medir ni regular juridicamente dada su nawuraleza abstracta, por lo que
su pérdida representa como lo maneja la Ley Laboral, una gran desventaja para ¢l trabajador y
una gran ventajs para el patron,

En relacion al trabajador de confianza, cuando éste es contratado y clasificado
dentro del rubro de dicha categoria, se le ¢sta colocando en una situacion en la que supues-
tamente gozark de ciertos privilegios y una relacion estrecha con el patrén y con la empresa;
que cuenta con la fe y apayo del patron, pero nos damos cuenta de que en la realidad esto no se
lleva & cabo al menos con la gran mayoria de estos trabajadores, porque ¢l patron puede
argumentar que le perdio la conflanza al trabajador en un momento dado, para que esto le sirva
tomo fundamento legal y poder dejar sin empleo a esta persona, con Ia obligacion del patron de
indemnizaslo y libertad para el mismo de no volverlo a emplear, porque eso es lo que le permite
la Ley Laboral con respecto a estos trabajadores de confianza,

Tanto Ia fe y apoyo especiales que el patron deposite en un trabajador, no pueden
ser usados como parimetro para determinar la capacidad y aptitud del empleado, porque esto
serfa igual a afirmas que para el empleador no todos los trabajadores son dignos de confianza o
que desconfia de los demis, porque como afirmamos anteriormente, todos los trabajadores por
regla general, al ser contratados cs que gozan de cierta confianza de quienes los emplean.

Lo anterior Jo reforzamos con las aportaciones doctrinarias en relacion a este tema y
donde se indica que no puede tomarse en cucita a la persona como generadora de la catcgoria
de confianza, sino que se debe originar ésta de la funcion que desempeila para que sea

catalogada como tal, sin dejar de aceptar que la honradez, honestidad y lealtad, asi como la
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catalogada como tal, sin dejar de aceptar que la honradez, honestidad y lealtad, asf como la
discrecion de una persona, influye mucho en el dnimo de los patrones para otorgar un empleo
porque la Ley Laboral sélo enuncia a las funciones que deben ser consideradas como de
confianza, como lo son la direccién, inspeccion, vigilancia y fiscalizacién cuando tengan
cardcter general, sin mencionar en ningin momento a las cualidades subjetivas del individuo,

Si el patrén da por terminada una relacién de trabajo con el argumento de que
perdié la confianza al trabajador, nos encontramos ante un vacfo en la Ley Laboral en vigor
porque ésta no indica nada acerca de los motivos razonables de pérdida de la confianza, siendo
la Jurisprudencia la que determina que inicamente se podrd considerar como motivo razonable
de pérdida de la confianza, el que el trabajador se exceda de sus funciones y se atribuya
facultades que le han sido prohibidas,33 siemjo ese nico caso en que se tome en cuenta una
conducta negativa del trabajador de confianza, lo que no siempre es motivo que justifica su
despido, porque no todos los trabajadorés con esta categorfa tienen facultades dentro de una
empresa, con lo que comienza para el trabajador una lucha desigual en la que debe recurrir a las
Juntas de Conciliacién y Arbitraje para que sean éstas las que determinen su situacion jurfdica
asf como sus derechos laborales, porque se debe tener también presente que la Constitucion en
ninguna de las fracc.iones del artfculo 123, establece alguna disposicién que contenga distincion
0 que indique que se deben otorgar menos derechos a determinados trabajadores, por lo que la
Ley Laboral en vigor tampoco deberfa hacerlo porque se estarfa destruyendo el principio de
igualdad en el trabajo que la Carta Magna propone.

Es cierto que cuando un patrén indica que perdié la confianza en un trabajador y
que por es |o despide, tiene como carga la obligacién de probar que dicho trabajador ocupaba

un puesto de confianza, es decir, acreditar la naturaleza del trabajo desempefado a efecto de

3 Trabajador de Confianza. Despido Justificado del.- Si al empleado de confianza se le
otorgan determinadas facultades y al desempefiarias se excede, toméndose atribuciones que
le han sido prohibidas, su conducta implica que se pierda la confianza en él depositada y el
despido, por lo mismo, deber4 considerarse justificado.

42 SALA, Séptima Epoca, Volumen Semestral, 91-96, Quinta Parte, Pag. 95.
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poder incluirlo dentro de las actividades de confianza, en el caso de que ese trabajador pida ser
reinstalado como nos lo hace ver la Jurisprudencia en uno de sus Informes.36

Lo anterior debe ser considerado y analizado muy bien por las Junias de Conci-
liacién correspondientes, puesto que se estd hablando de un aspecto subjetivo y no objetivo y
para no perjudicar al trabajador que acude en busca de ayuda, siendo facultad de dichas Junas
calificar al término "motivo razonable” de pérdida de la confianza.

La Ley Laboral al facultar al patrdn para rescindir el contrato a un trabajador
porque le perdio la confianza, debe pedir que el acto llevado a cabo por el trabajador y por el
que se le esid rescindiendo el contrato, necesarfamente debe ser valorado objetivamente porque
como el Legislador plasmo su idea, deja en gran medida desprotegido a este tipo de traba-
jadores, porque queda al arbitrio del patrén determinar si una condycta del trabajador no le
garantiza la confianza suficiente en el desarrollo de su funcién, '

También se debe considerar algo que se da en laiprictica y es que para los tra-
bajadores de confianza no opera el escalafén ni el derecho de antigiedad, porgue segin se
derrende de la Suprema Corte de Justicia, traténdose de puestos de confianza, ! patron tiene
plena libertad para designarlos, atendiendo solo al grado de c.onﬁanza que estime le merezcan

los distintos candidatos,37sin tener que ajustarse ni tomar en cuenta los antecedentes o cir-

36 Trabajador de Confianza. Carga de la Prueba de ese cardcter cuando se opone como
excepeion.- Si el actor se dice despedido injustificadamente y reclama la reinstalacion en el
puesto que desempefaba al ser depedido, y si el patrdn se excepciona manifestando que por
ser trabajador de cenfianza fué despedido y pone a su disposicon las prestaciones a que se
refiere ef articulo 49 de la Ley Federal De! Trabajo, corresponde al demandado la carga de
la prueba para demostrar que las labores desarrolladas por ¢l actor tienen la caracteristica de
las funciones consideradas como de confianza, y que con toda precision establece el articulo
9, a menos que el propio demandante expresamente reconozca tal calidad en su demanda.
De no acreditar dicha circunstacia, no puede prosperar la excepcidn opuesta y debe
considerarse que el despido es injustificado, y condenarse a la reinstalacion solicitada. 4°
SALA, Informa 1979 SEGUNDA PARTE, Tesis 215 Pag. 134,

7 Trabajador de Confianza. Derecho de Preferencia del.- Tratindose de puestos de
confianza, el patrdn tiene libertad para seleccionar al trabajador que lo va a representar y
cuyos actos van a repercutir directamente en su beneficio o perjuicio, atendiendo para ello al
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cunstancias antes mencionados sobre escalafén o la antigiiedad, siendo evidente que ademds de
1antas limitaciones, estos trabajadores sélo tienen como argumento de peso demro de una

empresa la confianza que en ellos se deposite, la cual por consiguiente viene a representar para
los mismos la seguridad en la conservacién de su empleo,

El concepto que se da de "motivo razonable de pérdida de la confianza”, de alguna
forma establece lo que deberia de aplicarse a pedirse al patrdn, es decir, una circunstancia que
se apreciara objetivamente, quedando esta definicién como sigue: "Por motivo razonable de
pérdida de la confianza, debe entenderse una circunstancia de cierto valor suceptible de
conducir razonablemente, a la pérdida de la confianza, no obstante que no constituya una de las
causales generales previstas en la Ley” 18, Con todo esto trabamos de indicar que en muchas de
las ocasiones, la pérdida de la confianza es pricticamente imposible de probar pero por la
desigualdad de condiciones entre un trabajador y un patrdn, el resultado suele perjudicar al
primero.

Adn con todo lo negativo que pudiera resultar la pérdida de la confianza, e} hecho
de que la Ley Laboral exija un motivo razonable representa una pequefia proteccion para el
wrabajador de confianza, aunque como ya se comentd, por las circunstancias especiales que se
mencionan en la Ley Federal Del Trabajo, lo colocan en una situacién poco favorable y casi
esclavizdndolo.

Considerando las ideas anteriores, podemos decir que existe el inconveniente para
estos tra!bajadores de que no puedan tener una tranquilidad holgada en cuanto a la situacidn de
su trabajo, pues si se les pierde la confianza, se les Impide continuar laborando en un puesto

que bien puede representar el sostén econdmico para ellos mismos y para su familia, pero como

grado de confianza que le merezcan los candidalos; por ende, no bata contar con las mejores
calificaciones por un curso de capacitacion, ni el hecho de contar con mayor antiguedad de
departamento.

42 SALA, Séptima Epoca, Volumen Semestral 91-96, Quinta Parte, Pag. 95,

38 CAVAZOS FLORES, Baltazar,_Nueva Ley Federal Del Trabajo Tematizada y
Sistematizada, Trillas, México, 1988, Pag. 41.
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esa confianza no se puede medir ni se regula juridicamente dada su naturaleza abstracia, se
tiene entonces que su pérdida represente como lo mancja la Ley Laboral vigente, una gran

desventaja para el trabajador y una gran ventaja para el patrén.

B) ACCIONES LEGALES DE LOS TRABAJADORES DE CONFIANZA,

Como toda persona en nuestro pais independiente de que sea nacional o extranjero,
los trabajadores sin excepcion gozan de la proteccién que la Legislacién Laboral Mexicana
otorga, misma que establece no 3610 los derechos a los que es acreedor el trabajador sino que
plantea una gama de servicios que ella regula, proporcionando en cada uno de ellos las acciones
que como trabajas‘iores pueden hacer valer 1as personas en un momento determinado, asf como
también las ‘obligaciones inherentes a las mismas. Estos derechos se traducen no sélo en
prestaciones objetivas para el trabajador, sino que también les otorga la via o camino para
hacerlos efectivos, resultando con ello las acciones que pueden emprender legalmente dichos
trabajadores en el momento de verse perjudicados dentro de una relacién de trabajo.

Refiriéndonos a [os trabajadores de confianza adn cuando la Ley les otorga derechos
e indica la forma en que pueden llevarlos a cabo, estos derechos, aludiendo a las acciones a las
que tienen acceso, son en términos generales las mismas que tienen todos los trabajadores tan
de base como sindicalizados, existiendo la diferencia sélo en cuanto al tipo de prestaciones que
se incluyen en las mencionadas acciones legales, porque para el trabajador de confianza por la
naturaleza jurfdica de su categorfa, por !a relacién estrecha y supuesto interés comin del
trabajador con el patrén o empresa, estos derechos derivados de las acciones se ven limitados
en cuanto a las referidas prestaciones, anteponiéndose como argumento las modalidades ya

establecidas anteriormente y mismas que menciona la Ley Federal Del Trabajo en vigor,



Si por accién emtendemos en 1érminos generales para cualquier rama del Derecho el
poder que las Leyes otorgan a todo sujeto de acudir a Jos 6rganos jurisdiccionales para re-
clamar la solucién de un conflicto o la declaracién de un derecho, y si entendemos 3 Ja accion
en i campo laboral como "Un derecho subjetivo de cardcter social, en virtud del cual una
persona (ffsica o Sindicato obrero), se dirige a los Tribunales del Trabajo para provocar su
actuacidn social en e} proceso correspondiente, para obtener una decision jurisdiccional que
implique, generalmente respecto de otra u oftras personas (obreros, patrones o Sindicatos),
declaracién, condena o constitucién de relaciones juridicas o econdmicas, asi como la
reivindicacién de derechos provenientes de la explotacion creadora de la plusvalia"29, nos
damos cuenta que la accion o acciones favorables a Jos trabajadores por el contenido social del
fue estén revestidas, sirven no s6lo como vias a Jos empleados para alcanzar alguna prestacion
a la que considerat; tener derecho, sino que también sirven para orientar a las Juntas de
Conciliacién y'Arbiuaje para el cuidado de los derechos laborales, asf como el ejercicio de los
mismos ¢ incluso para reivindicar derechos de la clase social irabajadora que cae deniro del
proietariado, tratando de ubicar en este rubro a los trabajadores con menos recursos
econdmicos y desconocimiento de sus derechos y en ocasiones supliendo deficiencias en el
intento del afectado de hacer valer estos derechos, a través del ejercicio de alguna accion que la
Ley Laboral le indica, esto es, una accion legal.

La Doctrina nacional ha clasificado a las acciones legales en dos grandes grupos
llamados: acciones sustantivas y acciones procesales ubicando dentro de las acciones sus-
tantivas a la pretensién que no ey oira cosa en términos generales, que el derecho que se tiene y
pretende hacerse valer frente a otras personas, a través de una posibilidad de poner en ejercicio

su derecho, exigiendo a un tercero la prestacion activa o una abstencién u omision a dicho

39 TRUEBA URBINA, Alberto. Nuevo Derecho Procesal Del Trabajo, Sexta edicion, Po-

reda, México, 1982, Pag. 213.
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tercero asf como también la obiencién de la justicia social a la que se refiere y pretende
proteger ¢l Derecho Del Trabajo.

Esta accion sustantiva dej trabajo tiene su fundamento en el articulo 123 Apartado
A fraccién XXII de la Constitucion, asf como también en ese mismo numeral se encuentra el
fundamento legal de 1a accidn procesal, propiamente dicho.

Dentro de la pretension como accion sustantiva general, la Doctrina ubicada a otras
acciones concretas a las que puede recurrir el trabajador asf como también algunas para el
pairdn (esto para que se dé el plano de igualdad entre las partes), con lo que se observa gue la
Ley Laboral en este aspecto sf es general y equitativa, guardando la proporcién ep cuanto al
nimero de acciones para uno y para otro por la evidente desigualdad que existe entre ellos,
quedando incluido en estos derechos para promover acciones los trabajadores de confianza.

Las acciones sustantivas que se comentan se encuentran di'spersas en algunos
articulos de nuestra Ley Laboral vigente, teniendo como fundamento al mencionado anfculo
123 Constitucional, el cual las lleva implicitas en algunas fracciones como por ejemplo en Ja
fraccion 1X, donde se menciona al reparto de utilidades como un derecho del trabajador, el
derecho de sindicalizarse, asi como de ir a la huelga; el ﬂespido injustificado, la jornada
inhumana, el salario que no es remunerador de acuerdo al trabajo que se realiza y otras.

En el caso del wrabajador, éste puede hacer uso de las acciones legales localizadas en
varios articulos de nuesira Ley Federal Del Trabzjo, como el anfculo 41 que menciona fa
Substitucién Patronal, la que no debe afectar la relacidn de trabajo establecida; ¢l trabajador o
¢l Sindicato pueden hacer uso de esta accién aunque en el caso del trabajador de confianza,
s6lo lo podrd hacer & por la prohibicidn que tiene de pertenecer al Sindicato de los demds
trabajadores; el arifculo 48 se refiere a la Reinstalacion del wabajador en el centro de labores
cuando éste es despedido injustificadamente, asf como también menciona la indemnizacion a la
que es acreedor en caso de no aceptar el trabajador ser reinstalado en su trabajo; el articulo 51

menciona la accidn de rescisién a efecto de que se dé por terminado el contrato de trabajo por
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los perjuicios que cause el patron al trabajador, siendo el articulo 52 el que indica el derecho a
la indemnizacidén por las causas que sefala el articulo anterior, asi como la accién de
terminacién de la relacion de trabajo indicada ésta por el articulo 53 del mismo ordenamiento
legal.

Otras acciones sustantivas que la Ley Laboral menciona es la de la nulidad del
contrato de trabajo cuando éste se celebra por error, dolo o intimidacién; la accién de reclamar
las indemnizaciones por causa de incapacidad proveniente de accidentes o enfermedades profe-
sionales. [Esta accién también se extiende a fas personas que dependieron econdmicamente de
trabajadores muertos en accidentes de trabajo; la accién para que se ejecute alguna resolucion
de las Junias por los dafios y perjuicios causados a los trabajadores por la modificacion y
suspension del contrato de trabajo; fa accién para celebrar contratos colectivos o individuales
de trabajo si éstas perjudican al trabajador; la accion para la revisién de laudos asf como para
obtener la declaratoria de obligatoriedad del contrato colectivo de trabajo; la revision del
reglamento interno del trabajo, la revisién del contrato colectivo la accion para el recuento, asi
como para la obtencién de primas de antigiiedad y otras que menciona la Ley Federal Del
Trabajo en vigor. .

En relacion al trabajador de confianza aiin cuando disfruta de casi la totalidad de las
acciones sefialadas como la indemnizacion por despido, la reinstalacién en caso de que se la
otorgue el patrén como lo veremos después, la rescision de la relacién de trabajo, la ter-
minacion de 1a misma relacion de trabajo y otras, cabe hacer el comentario referente a la accion
como derecho a sindicalizarse, en donde no se le niega pero sf se le limita a integrarse en tal
organizacion,

También se ve limitado o con modalidades e! hecho de percibir alguna utilidad de la
~ empresa, donde la Ley Federal Del Trabajo impone un lope cosa que no sucede con los demés

trabajadores.
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En cuanto al derecho a ser reinstalado en el trabajo, el trabajador de confianza no
goza de este privilegio por ser prerrogativa del patron asi como arbitrio permitido por la Ley
Laboral, la cual indica en su articulo 49 que se exime al patrén de la obligacion de reinstalar al
trabajador en determinadas circunstancias, quedando incluido el trabajador de confianza en uno
de sus supuestos permitiendo al patrén sélo el pago de una indemnizacion, resultado entonces
que éste trabajador no tiene como los de base o sindicalizados, el derecho a elegir entre las dos
opciones que sf tienen los demds trabajadores, pudiendo incluso el patrén argumentar que o es
posible el desarrollo normal de las relaciones de trabajo entre €l y su trabajador.

En lo referente al derecho de recuento en el caso de que se llegue al extremo de una
huelga, tampoco es considerado el trabajador de confianza negéndosele este derecho por la ya
referida suposicién en cuanto a la comunidén de intereses entre el trabajador y el patrpn en
relacion a la empresa,

De las acciones sustantivas favorables al patrén, podemos indicar la de rescisién del
contrato o relacion de trabajo cuando esto es por causas imputables al trabajador; la accién de
no reinstalar al empleado cumpliendo dnicamente con la indemnizacion legal en determinadas
circunstancias ya comentadas, donde se incluye al trabajador de confianza; la accién de
terminacion cuando por incapacidad del trabajador no desarrolla la prestacion del trabajo, la
accién de modificacién de las condiciones de trabajo por circunstancias econdmicas que la
justifiquen; el no otorgar parte de las utilidades de la empresa, también bajo circunstancias
especiales como las que sefala el artfculo 126 y 127 donde quedan incluidos los trabajadores de
confianza, y otras acciones que otorga la Ley Laboral a los patrones para que éstos defiendan
sus intereses.

Las acciones procesales del trabajo que son favorables tanto al trabajador como al
patrdn, se mencionan también bajo una perspectiva netamente social, quedando consignado su

fundamento Constitucional en el articulo 123 apartado A, fraccién XXII,
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Al no darse en ninguno de sus apartados definicion alguna de lo que debemos
entender por accion en sentido procesal, la Ley Federal Del Trabajo establece en cambio las
variadas formas en que se puede poner en movimiento la actividad jurisdiccional de las Juntas
de Conciliacién y Arbitraje, indicando también el procedimiento a seguir en cada caso y asi
tenemos que en el articulo 685 de nuestro ordenamiento legal laboral, se consigna que el
proceso se iniciard a instancia de parte donde las Juntas tendrdn la obligacién de llevar a cabo
dicho proceso de manera sencilla, econdmica y concentrada del mismo, mencionéndose ademds
la obligacién de subsanar por parte de la Junta, cuando una demanda del trabajador sea
incompleta en cuanto a las prestaciones a las que tiene derecho conforme a la accidn que
intentd,

Al indicar nuestra Ley Federal Del Trabajo en vigor que el procedimiento serd a
instancia de parte, es necesario que preﬁisameme exista una parte interesada que solicite y
ponga en movimiento la Administracion Jurisdiccional Laboral y en cuanto a la suplercia de la
Defensa deficiente, ain cuando es facultad y obligacion de las Juntas, éstas deberdn notificarlo
al que promovid y activo su participacion en un conflicto laboral,

El articulo 687 establece que en las comparecencias de las partes, los escritos,
promociones o alegaciones, no se exigird ninguna forma determinada, es decir, se rompe con e
formalismo para favorecer al trabajador el cual por regla general no entiende de formalidades
jurfdicas, sino que pretende se le proteja en la basqueda de la Justicia social, que es tarea de las
Autoridades Laborales y donde prevalece aun aquél principio juridico que indica que en caso de
duda se favorecerd al trabajador, principio que poco favorece al trabajador de confianza
precisamente por tener esa categorfa y a la que la Ley Laboral establece modalidades bien
definidas dentro de su regulacion juridica, que deja poco lugar a dudas referentes a la limitacion
de sus derechos que como trabajadores tienen estos empleados con la catcgorfa de contianza,

En relacién al marco legal que en concreto dedica la Ley Federal Del Trabajo al

trabajador de confianza (art. 182 al 186), pensamos que resultan insuficientes cinco articulos
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para regular a un conjunto de trabajadores que, de adecuarse a las funciones que indica esta
misma Ley, conforman un gran nimero dentro de la empresa o establecimiento y si bien es
cierto que pueden hacer uso de las acciones legales que establece la Ley Laboral, éstas ge-
neralmente se ven restringidas a causa de la categorfa que tiene el trabajador en estudio,
proponiendo como posible solucién definir de manera méds concreta qué derechos y obliga-
ciones tienen, asi como el alcance de las acciones que pueden ejercitar, sobre todo para
aquéllos trabajadores que realizan "trabajos personales para el patrén dentro de la empresa®,

supuesto en el que pueden quedar adecuados muchos trabajadores del centro de labores.
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CAPITULO CUARTO.

I EL AMBITO JURIDICO-PROCESAL, TERMINACION Y RESCISION DEL
CONTRATO DE TRABAJO DE LOS TRABAJADORES DE CONFIANZA.

En el imbito de los trabajadores tengan la categoria que tengan, la jerarquia del
puesto que ostenten, etcétera, todos sin excepcion corren el riesgo de que algin dia la relacion
obrero-patronal finalice por diversas csusas y se vean envucltos en algin proceso legal en el
que busque obtener por parte de las Autoridades Laborales, la satisfaccion a sus demandas de
las que son acreedores, asi como también la proteccion de estas autoridades de las que sc
considera su actuacion social, encaminada a beneﬁciui en lo mis posible al trabajador.

La terminacion de los efectos contractuales puede darse por diversas causas y una
de ellas puede ser la Suspension de Ia relacion Laboral, la cual puede entenderse como una
institucion que tiene por objeto conservar la vida de las relaciones laborales, suspendiendo la
produccion de sus efectos, sin responsabilidad para el trabajador y el patron, cuando surge
alguna circunstancia distinta de los riesgos del trabajo, que impiden al trabajador la prestaciou
de su trabsjo, con lo que es evidente que se tiene enfrente a una figura juridica con
caracteristicas especificas, que liberan a las partes que participan de la relacion laboral de la
obligacién de prestar el servicio y del pago del mismo, siendo hasta cierto punto injusta esta
medida, sunque el trabajador tendré la certeza de que una vez subsanada la causa de
suspension de la relacion de trabajo, éste volverd s ocupar el puesto que desempediaba porgue
el contrato de trabajo seguiré teniendo vigencia para €I, con lo que también seguiri la
obligacion del patron de observar y cumplir con todos los derechos y obligaciones que
surgieron entre las partes, salvo los que se generan por la suspension laboral, convirtiéndose
ésta institucion laboral en una especia de derecho que tendrin los trabajadores porque no se

disolvera su relacion contractual por el hecho de no prestar el servicio temporalmente.
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En el caso del trabajador de confianza por tener esa categoria y por las limitantes
ya citadas anteriormente, son los trabajadores que con mucha frecuencia se les conculcan sus
derechos, donde incluso se puede dar ¢l caso de que no se consideren en las condiciones de
trabajo contenidas en un contrato de trabajo, atn cusndo la misma Ley Laboral indica la
proporcionalidad con los demés trabajadores en cuanto a dichas condiciones.

El hecho de marginarios 8 estos trabajadores de confianza de algunos de sus de-
rechos, rae consigo que también 8¢ vean con pocas posibilidades en caso de querer promover
acciones juridicas en ¢} momento de sufvir la rescision o terminacion de su relacion laboral,
510 ¢a por la desventaje que tienen fiente al patron, como en ¢l caso de la reinstalacion a su
trabajo donde es potestad pars éste Ghimo reinstalarlo o no, reduciéndose el campo procesal
pas el trabajador teniéndose que conformar con la indemmizacion que ¢l patron le otorgue.
Lo anterior ¢s un ¢jemplo de tantos que se pueden dar siempre contrarios al trabajador, en
donde iﬁciuw s¢ puede dar el caso de que se emplee una causa totalmente subjetiva, como lo
serb el hecho de que pierds su empleo porque el pstron ya no le tiene confianza.

En el campo juridico-procesal para el irabajador de confianza, ain cuando la Ley

Laboral vigente no lo dessmpara de maners absoluta, si s evidente que sc estrecha el campo

de accidn para el mismo, conformindose muchaa veces con prestaciones minimas en relscion 3
las que tiene un trabajador sindicalizado o de base; por otra parte la relacion entre empleado
de confianza y ¢l empresario, s decir, la formacion de 1a relacion juridica y la fijacion de las
condiciones del servicio, estén sujetas a un régimen especial en el que se supone existe la
voluntad libre del trabajador y del patron, por lo que desde luego las causes de suspension, de
rescision o terminacion de la relacion de irabajo, son también especiales.

A) CAUSAS DE SUSPENSION.

Las causas de suspension de la relacion de trabajo y por consiguiente de sus

efectos juridicos, puede afectar a un sélo trabajador, a un grupo o a todos log trabajadores de
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una empresa, con lo que se puede deducir que se trata de otra contingencia a que estd
expuesta una relacion de trabajo en Ja que puede verse implicado un trabajador de confianza,
padeciendo al igual que los demds trabajadores, con la diferencia para éste de las modalidades
que se imponen por la categoria que ostenta de la privacion de su empleo, aunque en este caso
las causas de suspension de la relacion laboral, tienen la caracteristica de que no hay
responsabilidad ni para el trabajador ni para el patron de la causa que origina la mencionada
suspension, porque dichas causea que sefiala nuestro ordensmiento legal laboral en vigor, son
por regla general causas que se llevan a cabo sin que intervenga la voluntad de ninguna de las
partes,

Otra caracteristics muy importante que s¢ observa en al suspension de la relacion
laboral, es el hecho de que cuando se da alguna de las causales que dan vida a esta figura juri-
dica, el patrén no tiene obligacion alguna de pagar el salario ademis de otros factores a su
favor como ¢l tener derecho de hacer las deducciones por los conceptos de vacaciones, prima
de vacaciones, sguinaldo y prima de antigiiedad, deduccién que debe ser proporcional al
tiempo que dure la suspension de la relacion de trabajo, prerrogativas que resultan injustas
para los trabajadores porque, como ya lo mencionamos y con algunas excepciones, ge-
nerslmente las causas que originan la suspension son causas extemas en las que no interviene
Ia voluntad del trabajador, como se verd del analisis que se haga de dichas causas.

Otra caracteristica también importante es el caso de la temporalidad que la Ley
Federal Del Trabajo menciona en la que, de no cumplirse con este requisito para las causas de
suspension, ésts cambiaris de naturaleza juridica para convertirse en una causa de rescision de
la relacion de trabajo sin que el patrén incurra en responsabilidad, puesto que la Ley Laboral
determins plazos al trabajador para que éste se reintegre a su labor, con lo que de cumplir el
trabajador con lo dispuesto por ls Ley mencionada, se configura entonces 1a suspension de la

relacion de trabajo.
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Una cosa positiva que resulta dentro de todo lo que pudiera perjudicar la suspen-
sion de la relacion laboral al trabajador, es el hecho de que, ain cuando el efecto juridico que
se desprende de darse la suspension sea el de que el patron queda liberado de pagar el salurio
y ¢l trabajador de prestar el servicio, esto no libera al patrén de otras obligaciones hacia con ¢l
trabajador, porque persiste su obligacion de cumplir con las prestaciones derivadas de la
mencionada relacion de trabajo, como por ejemplo la estabilidad en ¢l empleo para el
trabajedor.

Analizando concretamente las causas por las cuales un trabajador, sea de con-
fianzs, de base o sindicalizado pueda verse privado de su empleo de manera temporal, con-
climos que dichas causas, como se puede observar en la Ley Laboral pueden ser de muy
variads indole y asi tenemos que una de ellas puede ser Biologics, como es ¢l caso que maneja
1a fraccion I del articulo 42 que textualmente dice;

Ant. 42.- Son causas de suspension temporal de las obligaciones de prestar el servicio y pagar
el ului&, sin responsabilidad para el trabajador y el patron:
1.- La enfermedad contagiosa del trabajador.

Con esta disposicion es evidente que se trata de proteger la salud de los demis
trabajadores, pero también es evidente lo injusta que puede resﬁlur dicha disposicion, ya que
si e} trabajador depende junto con su familia unicamente de su salario, de alguna maners se lo
estd discriminando y marginando como ser humano o como trabajador con derechos, el cual
posiblemente siempre cumplié responsablemente en el centro de trabajo y psgarle asi resulta
injusto, independientemente de que s¢ observen las normas minimas de higiene en dichos
centro de labores y la obligacion del trabajador de informar al patron de las enfermedades que
padezca.

Otras causas que pueden generar la suspension temporal de la relacion laboral,

pueden ser Fisico-economicas come lo podemos observsr en Ia fraccion Il del citado articulo:
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il.- La incapacidad temporal ocasionada por un accidente o enfermedad que no constituya un
riesgo de trabajo.

Esta es otra disposicion que no sc adecua a las exigencias y necesidades del tra-
bajador, porque si bien es cierto que existen organismos de asistencia social, caso concreto el
IMSS, ¢l ISSSTE o la Secretaria de salud a través de sus centros de salud que garantizan la
seguridad y salud para ¢l trabajador, queda siempre o generalmente dependiendo que el
trabajador esté afilindo a alguno de los centros de asistencia social, lo cual de darse, existen re-
quisitoa que de no cumplirse la ayuda y derechos para los trabajadorea se ven limitados.

Existen también causas Juridico-penales en la Ley Laboral en vigor que ocasionan
1a suspension temporal de la relacion laboral, como se observa en la fraccion Il y IV del pre-
cepto en estudio:

MNl.- La prisién preventiva del trabajador, seguida de sentencia absolutoria. Si el trabajador
obro en defensa da Ia persona o de los intereses del patron, tendrin éste la abligacion de pagar
los salarios que hubiere dejado de percibir aquél. :

IV.- El arresto del trabajador.

Doa fracciones en las que se toman en cuenta posibles conductas delictivas del
trabajador, lo que o hacen merecedor a esta suspension y d@de se justifican las sanciones
administrativas o judicisles, siempre que éstas sean menores, exceptuindose el caso donde el
trabajador obré en defensa de la persona o de los intereses del patron. Podemos decir aqui
que |a suspension da la relacion laboral en estos caso son disciplinarias.

Otras causas de suspension son Politico-administrativas, como las que mencionan
las fracciones V, V1y VII, que se transcriben & continuacion:

V.- El cumplimiento de los servicios y el desempefio de los cargos mencionados en el articulo
5° de la Constitucidn, y ¢l de las obligaciones consignadas en el anticulo 31, fraccién 11l de la

misma Constitucion.
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VI.- La designacion de los trabajadores como representantes ante los organismos estatales,
Juntas de Conciliacion, Conciliacion y Arbitraje, Comision Nacional y de los Salarios Mi.
nimos, Comision Nacional para la Participacion de los Trabajadores en las utilidades de las
Empresas y otros semejantes.

VIL- La fala de documentos que exijan las Leyes y Reglamentos, necesarios para la pres-
tacion del servicio, cuando sea imputable al trabajador.

Con estas tres ultimas fracciones, nuestra opinion es que sf deberia prevalecer la
obligacion del patron de pagar el salario al trabajador porque son causas ajenas a su voluntad
y con caracteristica de obligatoriedad, donde el trabajador no percibe remuneracion por su
labor y donde puede darse el caso de que perciba una gratificacion, lo que no corresponde a
un salsrio, exceptuando ¢l caso de la fraccion VII, donde es obligacion del trabajador tener
todos los documentos que se le soliciten.

Existen también causas de suspension de la relacion laboral que nuestra Ley Fe-
deral Del Trabajo en vigor no menciona, pero que en la préctica s se dan y son, por citar algy-
nas, las sanciones reglamentarias que se generan en el interior del centro de trabsjo con
respecto 8 la violacion de disposiciones de algin reglamento intemo de trabajo, las causas
convencionales de suspension de Ia relacion laboral como pueden serlo las licencias y otras.

Con todo lo anterior, sin cuando dijimos que la suspension de la relacion de
trabajo puede representar un derecho para el trabajador, en el caso del wrabajador de confianza
no lo es tanto, porque si esth sujeto muchas veces a la consideracion del patron, es decir, a la
confianza que le tengs dicho patron, éste pude hacer uso de alguna de las causales para
despedirlo sin que este trabajador tenga la certeza de que podré volver a su trabajo, como
seria ¢l ejemplo de las fracciones I y IV y son que el patrén incurra en responsabilidad,
porque puede alegar que le perdi6 la confianza al trabajador que se haya visto implicado en

alguns situacion como las que se mencionan en las referidas fracciones, con lo que puede



actuar legalmente si atendemos o nos sujetamos estrictamente a lo que la Ley Laboral de-

termina como derecho para el patron.

B) CAUSAS DE RESCISION

Otra de las diversas causas por las que puede darse por terminada una relacién
laboral, es Ia Rescision, causs ésta que puede ser utilizads por ambas partes en el momento en
que alguna de las doa se encuentre ante uno de los supuestos como causales para rescindir la
relacioa de trabajo, ea decir, cuando se produzca alguno de los hechos o acontecimientos que
se citan en ls Ley Laboral y que impiden al trabajador prestar sus servicios con o sin
responsabilidad, lo mismo que al patrén lo facultan o lo obligan hacia con el trabajador, ya sea
& terminar la relacion laboral o a cumplir con el mismo, de darse alguna causa de rescision
imputable sl patrén,

La rescision de 1a relacion laboral queds entendida como: "La invalidacion de una
obligacion y paniculsrmente de un negocio juridico. Es un medio de extincion de lus
obligaciones sefialindose que es el acto por el cual, 3 causa del incumplimiento de las obli-
gacionea por una de las partes en una relacion juridica bilateral, se destruyen los efectos de un
acto juridico”,40 observindose en la definicion citada que se destruyen los efectos juridicos
que produce la relacion laboral en este caso, pero no se destruyen los derechos y prestaciones
4 las que es merecedor el trabajador, cuando se da por terminads por esta via la relacion de
trabajo, sunque si se disminuyen como lo veremos mas adelante, de acuerdo a ls parte que se

le impute alguna causal de la rescision de la relacion laboral.

40 SOTO ALVAREZ, Clemente, Selecgion de Términos Jurfdicos, Polfticos. Econdmicos
y Sociolégicos, Limusa, México, 1981, Pag. 248,
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Las disposiciones generales que nuestra Ley Laboral indica como causales de res-
cision, son también aplicables a los trabajadores de confianza, por lo que el patron puede hacer
uso de ellas y despedirlos del trabajo v el trabajador a su vez, puede separarse del trabajo y
exigir las prestaciones que le correspondan por ese hecho, de acuerdo a lo que establece Ia
Ley Laboral par uno y otro caso, aunque, como también lo analizaremos posteriormente, se
dan causas especiales que evidentemente favorecen mas al patron que al trabajador, como nos
lo hace ver el articulo 188 primer pérrafo de nuestra Ley Laboral vigente que establece:

Ant. 183.- El patron podrd rescindir 1a relacién de trabajo si existe un motivo razonable de
pérdida de la confianza, auin cuando no coincida con las causas justificadas de rescision a que
se refiere el anticulo 47.

8i se analiza un poco el parrafo del precepto anterior, nos damos cuenta que la Ley
Laboral en el caso del patrén, éste cuenta con mayor ventajs porque puede rescindir al tra-
bajador de confianza en el momento que él quiera, con sdlo decir que le perdio la confianza
por algin motivo razonable y ademds se indica que no es necesario que coincida alguna causa
legal, de ahi que sostenemos que hay ventaja para el patron, porque en relacion al trabajador, a
éste vinicamente le corresponden como causales para rescindir Il relacion, las que la Ley
menciona y sunque la misma Ley Laboral ofrece como altemativa también la analogia, ésta
deberd siempre versar en lo que se refiere a las causas que legalmente se establecen, analogia
que también puede usar el patron, ya que basta que ¢l diga que la conducta del trabsjador no
le garantiza la eficiencia requerida en su funcidn, pars que la causal de rescision se tipifique,

La idea antes mencionada implica el hecho de que la conducta del trabajudor, para
que pueda ser despedido de su empleo por rescision, debe ser objetiva, es decir, este
trabajador debe incurvir en faltas graves que le ameriten la pérdida de la confianza, pero con
esto se rompe la naturaleza de este tipo de trabajo, con lo que no solo el trabajador de
confianza, sino también los de base estarian incurriendo en hechos que dan lugar a 1a rescision

de sus contratos, por lo que nuevamente opinamos que hace falta perfeccionar este trabajo
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especial o quitarlo como trabajo con regulacion especial en la Ley Laboral, con lo que se
estaria de verdad ayudando a estos trabajadores, porque su regulacion caeria dentro de I
general para todos los trabajadores de base o sindicalizados y por ende, gozarian de las
prestaciones legales que hasta ahora se les han negado y a las que como trabajadores tiency
derecho, ademis de que se estaria volviendo a respetar la jerarquia de la Constitucion en
relacion a la Ley Federal Del Trabajo.

La Ley Laboral establece que ¢l trabajador de confianza puede hacer uso de las
acciones que s¢ mencionan en ¢l capitulo IV del Titulo Segundo de dicho ordenamiento, lo
que sin duda represesta una proteccion legal a este trabajador, pero en contraposicion, al
patron lo faculta para rescindirle el contrato con solo argumentar que tiene un motivo razo-
nable, ain cuando no coincids con Ias causas legales propuestas en el articulo 47 de la Ley
Federal Del Trabajo, esto quiere decir entonces que la Ley Laboral, implicitamente muestra
que se inclina favorablemente lncia ¢l patrdn, el cual tiene frente a si un panorama que le re-
sultaré favorable en el momeato en que pretenda rescindir ¢l contrato de algin trabajador de
conflanza, sin tener que ajustarse precisamente a lo que dispone la Ley mencionada. Con esto
basta que un motivo que indique el patron y que resulte razonable para los Tribunales Del
Trabajo, seri suficiente para que el trabajador picrda su empleo aiin cusndo dicho motivo no
represente falta grave ni falta de probidad, que dan motivo con razon & la rescision de un
contrato de trabajo.

Tanto ¢l patrén como el trabajador disponen de ciertos supuestos que la Ley La-
boral menciona y de los que pueden hacer uso en el momento en que una conducta de
cualquiers de los dos se adeciie al supuesto, siendo la rescision del contrato de trabajo la
consecuencia de dicha conducta, donde los supuestos legales que favorecen sl patrén indican,
que si el trabajador lo engafla o el Sindicato que propuso al trabajador hace lo mismo en
cuanto a las aptitudes de éste, ¢l patron podré prescindir de este empleado sin que incurra en

responsabilidad.
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La fala de probidad sera una de las causales legales de rescision que mas afectan a
los trabajadores, sobre todo al de confianza, al cual desaforunadamente se le tienen mas pre-
sentes sus cualidades como persona que sus aptitudes como trabajador,

En caso de que el trabajador falte al respeto a sus compaiieros, provoque actos que
alteren la disciplina en ¢) trabajo o que falte al respeto al patrén de modo que ya no sea posible
sostener la relacion de trabajo, esto bastard para que sea despedido sin responsabilidad para el
patron, resultando en este caso muy vulnerables tanto ¢] trabajador de confianza como el de
base,

También se castiga la mals intencion del trabajador en el caso de ocasionar per-
juicios a los instrumentos de trabajo, sea con dolo o negligencia o por su imprudencia que se
cause ¢l daflo, o ponga en riesgo Is seguridad del establecimiento. En este caso, aunque ¢l
despido o rescisién del trabajador se justifica, esto se puede solucionar si se le piden
referencias al trabajador relativas a su capacidad y aptitud en ¢l manejo del maten'.al de trabajo.

Una de las causas en las que se implica directamente al trnbajadbr de gonfianza, ¢s
aquélla en la que se refiere al revelado de secretos de fabricacion porque precisamente de-
pende de la confianza que se deposita en el trabajador, la que preservard el secreto que le
significa al patron una ventaja con respecto a sus competidores, causal ésta que si se justifics
s uso para rescindir una relacion de trabajo y porque en este caso la confianza juega un papel
muy importante.

Se mencionan en la Ley Laboral otras causas de rescision en las que no cabe duda
que ¢l patron no tiene ninguna responsabilidad para rescindirle al trabajador su contrato, come
por ¢jemplo que éste acuda al trabajo en estado de cbriedad o bajo los efectos de alguna
droga, salvo el caso de que ésta haya sido prescrita por un doctor; el hecho de suffir una pena
privativa de la libertad; la no obediencia del trabajador a! patrén o representante acerca del
trabajo pactado, asi como las faltas injustificadas al centro de labores, de las cuales basta que

sean mds de tres en un plazo de treinta dias para que se dé la rescision de la relacion laboral.
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La Ley Federal Del Trabajo vigente también menciona como una carga para cl
patrén, el tener que dar aviso al trabajador de que le va a rescindir su contrato, esto es, le debe
comunicar 1a causa o causas por las que lo separa de sus labores aunque esto signifique y,
debemos consignarlo, que si el trabajador no acepta recibir dicho aviso, provoca una serie de
situaciones para ¢l patron que lo hacen caer en trimites sdministrativos, donde incluso se le da
un término de cinco dias para cumplir con este requisito, el cusl de no cumplirse, la rescision
ahora puede usarla ¢l trabajador como un despido injustificado, notindose en este caso que el
Legislador también pesjudica sl patrdn, porque se prests 8 maniobras por parte del trabajador
como lo indica ¢l Autor Cavazos Flores el cual dice: "No quisiéramos contemplar ¢l caso en
que se condene aun patron, por no haber dado el aviso de despido a un trsbajador que lo robod
¢ inclusive que éste hubiere confesado su delito,"41

E1 trabajsdor también cuenta con causales legales que lo facultan a rescindir una
relacion de trabajo, por el incumplimiento de la parte patronal acétci de las obligaciones
contraidas por virtud de un contrato laboral, es decir, también tiene derecho a rescindir este
contrato, sunque no puede ser igual en magnitud esta rescision porque, sin cuando ¢l patron
sufre ciertas consecuencins como el tener que pagar diversas prestaciones, no es posible que
esto resulte una sancion pars éste, porque siempre se presentard ante el trabajador como la
parte de la relacion laboral que es superior al misino, sobre todo en el aspecto econdmico.

Laa causss por las que ¢l trabajador de base o de confianza puede rescindir su
contrato de trabajo cuando el patron no cumple sus obligaciones, ﬁs menciona el articulo 5]
de la Ley Laboral en vigor, donde se observa que son pricticamente las misma que tiene a su
favor el patron y mismas que ya comentamos, pero con ls salvedad de que el trabajador no
cuenta con otras causales fuera de este articulo, como el patron que sf las tiene, esto es
concretamente en relacion sl trabajador de confianza, ¢l que no debe dar motivo para que le

pierdan dicha confisnza porque ésta viene a ser otra causal mis favorable ol patrén, misma que

41 CAVAZOS FLORES, Baltazar, 38 Lecciones de Derecho Laboral, Op. Cit. Pag. 125,
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puede ser utilizada como ¢l quiera con la conviccion de que serd tomada en cuenta por las
Autoridades Laborales a las que recurra,

Una causal que puede resultar interesante analizar, seria la que conticne la fraccién
[ delya citado aniculo 47 de la Ley Laboral, en la que se menciona el engaiio por parte del
patrdn o sgrupacion paironal hacia el trabajador al proponerle ¢l empleo, causal que bien
podria utilizar el trabajedor de confianza en el caso de que no se le haya indicado que tendria
tal naturaleza la funcién que desempefiaria dentro de la empress o establecimiento,
estableciendo la Ley Laboral como plazo para demsadar por esta causal ol patron trcinta dias,
transcurridos loa mismos, ya no opera la mencionada csusal en favor del trabajador de
confimza,

La falts de probidad es otra causal en favor del trabajador, pero en este caso la
rescision de la relacion laboral no se ¢jercita frecuentemente por los trabajadores, porque ¢s
obvio que lo que necesitan es ¢l empleo y en muchas de las veces pueden pasar por alto vio-
laciones que cometa el patron sin que sea demandado por esto.

Si el trabajador sea de base o, en este caso el de confianza, debe lealtad al patron y
estd obligedo a cuidad los intereses de éste, es cierto también que el patron debe evitarle
perjuicios como lo que s¢ comentd en el parrafo anterior, pﬁa evitar precisamente que se
configuren las causaa de rescision dando motivos con esto para poder deshacerse de los
servicios de un trabajador al cusl ya no quiere en su negocio, causindole las molestias y
perjuicios consecuentes y que pueden significar el ya no tener ¢l sustento propio y familiar de
dicho trabajador, porque el hecho de llegar al extremo de una rescision lsboral en lo que
respects al trabajador, como lo indica el Autor Euquerio Guerrero, "Es la pens mixima que
puede aplicarse a un trabajador, y como consecuencia de la misma, queda privado del trabajo

y del salario correlativo, sufriendo las consecuencias naturales de esta privacion."42

4 GUERRERO, Euquerio, Manual de Derecho del Trabajo, Pornia, Méxice, 1994, Pag, 273,
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C) CAUSAS DE TERMINACION

La terminacin de Ja relacion laboral es otra causa de disolucion que se da entre un
trabajador y su patrom, es otrs forma contemplada en la Ley Federal del Trabajo, misma que
permite esta terminacion, La que puede afectar como en el caso de la suspension, a uno o a
todos los trabajadores de uns empress, con lo que podriamos hablar de terminacion individual
o colectiva de o referida relacion de trabajo.

La m-hu“a. uﬁn pedamos observar en Is Ley Laboral en vigor, es diferente en sy
origen y aplicacién a lo que vimos en cuanto a la suspension y rescision de Is uln“n laboral,
auRgue 3¢ encuentra alguna similitud con la suspension, porque pueden darse casos en los que
26 ¢3 necosaria lo intervencion voluntaria de las partes como sucede en ambas figuras juridicas,

En la terminacién de Ia relacion de trabajo no interviene por vegla genersl uns sols
voluntad arbitraris, sino quc ¢ |a mayor parte de las causas, éstas se deben a acontecimientos
que estin o margen de Is volunted de las partes y se deben a hechos que podemos calificar
como bioldgices, econdmicos y naturales, ademis del inico caso en que si intervienen ambas
partes pars ﬁulhu su relacién Iaboral, que es ¢l mutuo con;cntimhnlo, causas todas que
snglizaremos posteriormente.

A la terminacion de Ia relacion laboral, la podemos entender como aquélla que “Se da
por voluntad dcl v".lljl‘or,‘ por l;l imposibilidad fisica o mental de cumplir con Ia relacién, o
por muerte, o biea porque Jmpmu ¢l bjeto del contrato™®

L terminacién de la relacién laboral opera en forma distinta y varisda en relacién a la
suspensién y rﬁcitidn laboral, donde ¢) comin denominador lo serd la susencia de conflicto,

porque intervienen ambas voluntades o causas independientes  la voluntad de las partes y

*RAMIREZ FONSECA, Francisco, Suspension, Modificacion y Terminacion de la Relacién de
Trabajo, Tercera edicion, Pac. México, 1992, Pag. 9
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cuys naturaleza trae como consecuencia la disolucion del vinculo laboral sin que se parezcan a
las causas de rescision o suspension,

En cuanto a la peculiar situacion o condicion laboral del trabajador de confianza, la
relacion de trabajo, por estar sujeta su formacion @ condiciones de servicio especiales en
donde se presume la participacion volunteria y libre tanto del trabajador como del patron, la
terminacion de ema relacion implics también considersciones especiales, tratando de decir con
esto que ¢l hecho de que la conflanza sea un factor determinante en la conservacion del
smpleo por parte del trabajador, su pérdida, sunque ea una causa de rescision, puede también
comparares s uns causs) de terminacion puesto que mo se regula juridicamente y el patrén
pueds usarla para terminar una relacion laboral como ya se hizo en otra época, concretamente
en la Loy Federal del Trabajo de 1931 en su articulo 126 fraccion X",44

Si ¢l patron decide Gnicamwnte proporcionar la indemmizacion que 1s Ley Laboral
le impone en ¢l caso de que despida al trabajador de confianza, estd en posibilidad de dar por
terminada Ia relacion de trabajo que 1o une con dicho trabajador sin que tenga la necesidad de
someterse o algin tipo de arbitraje de 1a Juntes, aspecto que veremos posteriormente, porque
como ya s vio antes, no estd obligado o reinstalarlo sino a hacer un pago que lo libera de
muchas responsabilidadea hacia ¢l trabajador, ¢! cual en la épc;u en que estamos y crisis en
que vivimos, lo que mis desea ¢s conservar un empleo que le permita sostener & su familia.

Por ser la terminacion una forma normal de concluir una relacion de trabajo por lo
que s¢ observa en las causales que Ia Ley Labonl indica y para no confundir ests figura con la
suspension, que ¢a1a que mis se parece del anlisis que haremos de las causas de terminacion
indicadas, deben dejarse claro las caracteristicas de ambas figuras juridices, con lo que
tenemoa que ¢l articulo 53 de Ia Ley Federal Del Trabajo vigente establece las csusas indi-
viduales de terminacitn de larelacion de trabajo, que son en primer lugar voluntarias:

Art. 53.- Son causas de terminacion de las relaciones de trabsjo;

44 DE LA CUEVA, Mario, Nuevo Derecho Mexicano Del Trabgjo, Op. Cit., Psg, 458,
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I.- El mutuo consentimiento de las partes,
En esta causal se advierte ls terminacion voluntaria, es decir, cuando ninguna de las

pates deses seguir sosteniendo una relacion laboral. es la causal mds frecuente que se usa en
la préctica y la que mds se presta en favor de una empresa pars deshacerse de los servicios de
un trabajador sin importar su categoris, cuando no encuentran uns causa que justifique l
separscion de éste Gltimo pars spoyarse y rescindir por la via legal al trabsjador, sunque cabe
decirlo, se cuenta con la voluntad de éste en donde sdemis generalmente se firma un convenio
en ¢ cual se dejs claro que las partes ya no tienen responsabilidad futurs entre ellas; que
quieren evilar ua juicio futuro, sunque siempre queds como cierts garantis pars el trabajador,
que en caso de que ea ¢l convenio existan cliusulas que lo perjudican, puede pedir sea anulado
por las Autoridades Laboralea coss que pocas veces sucede por el desconocimiento que tiene
¢l trabajador de sus derechos, atin en ¢l caso del trabajador de confianza el que muchas veces
hasts ignors que tiene tal categoris.

"También se ds comunmente el caso ¢n ef que la terminacion es unilateral, esto es,
cuando sdlo interviene la voluntad del trabajador pero esto cambia un tanto la nsturaleza
juridica de ls terminacion de Is relacion, pars convertirse en uns renuncis de este trabsjsdor,
por 1o que puede entonces ser terminacion por mutuo cons‘mhnienlo 0 por renuncia del
trabajador.

Onras causas pueden ser ajenas s la voluntad de las partes como:

11.- Ls muerte del trabajsdor.

En este punto xo hay mucho que comentar, salvo ¢l caso de las preataciones que el
pstron deberd cubrir a los familiares del trabajador fallecido si es que los hay. Un hecho en el
que si s¢ presentss problemas sobre todo econdmicos pars los familiares, seré cuando el
trabajador fallecido no estaba incorporado al régimen del Seguro Social, porque 1a Ley La-
boral se refiere » incapacidades permanentes o parciales para determinar ¢! monto de las

indemnizaciones que pagardn los patrones, o ¢l pago de dos meses de salario por concepto de



gastos funerarios y pago de sctecientos treinta dias de salario, tomando como base como ya
hicimos ¢} comentario, al régimen de incapacidades temporales y permanentes, regimenes y
porcemtajes que implican directamente al Instituto Mexicano Del Seguro Social, mencionando
el caso extremo en el que si un trabajador fallece en un lugar donde no liega ain el servicio del
Seguro Social, aunqus la muerte sea a consecuencia de un riesgo de trabajo, los familiares del
trabajador fallecido no recibirdn nade porgue no tendré ninguna obligacidn lcgal el patron,
salvo la obligacién moral del mismo hacia con los familiares del mencionado trabajador, de
donde también se observa la necesidad de este servicio en tods la Republica, asi como la
obligacion de los patrones de inscribir al trabajador al Seguro Social.

Las causas econdmicaa de terminacion de la relacion individual de trabajo, pueden
observarse en la fraccion III del articulo 33 que se comenta y son también ajenas a la voluntad
de laa partes:

111.- La terminacion de ls obra o vencimiento del término o inversion del capital, de con-
formidad con los articuloa 36, 37 y 38,

En esta fraccion se incluyen factores que constituyen una necesidad permanente y
otras de naturaleza temporal y donde también, para el trabajador de confianza, se aprecia la
necesidad de que tengan generalmente contratos individuales de trabajo y no colectivos, por-
que tesulta que si se termina la obra o se vence el término, necesarismente se deberd espe-
cificar concretamente la obra determinada o el tiempo cierto de duracion de la relacion de
trabajo asi como también la inversion sefialada, para que se produzca Ia terminacion de la
relacion,

Lo que también queds claro con esta fraccion es que se manifiesta lo insegura e
imprevisible que resulta en muchos casos la relacion de trabajo, sobre todo en lo referente a
laq minas que se mencionan en el articulo 38 de la Ley Laboral, en las que exista 1a necesidad
de restaurarlas o la terminacion de la relacion laboral por carecer de ininerales incosteables

dichas minas.
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Otra causa de terminacion que podemos calificar como biologica, lo serd la frac-
cion IV que indica:

IV.- La incapacidad fisics o mental o inhabilidad manifiesta del trabajador, que haga imposible
1a prestacion del trabajo.

En ente caso la terminacion de Ia relacion laboral se justifica porque el trabajador
yano rinde en su trabajo y su permanencia en éste puede acarrear problemas posteriores al pa-
tron, pero pars que esto suceds, ls incapacidad fisica 0 mental no debe provenir de un rigsgo
da trabajo porque eatonces la terminacion ya no se justifica y s relacién laboral entre las
panes permaneceris vigemte.

Con lo saterior sucede también ¢} supuesto ya comentado en la fraccion 1T refe-
reats a la incorporacién o no del trabajador al régimen del Seguro Social, porque de no
esarlo, ¢l patrén pageré al trabajador sea déste de conflanza o no, la cantidad de un mes de
salario como lo indica abi mismo ¢l articulo 54 de la Ley Laboral, ademis del mes de sihﬁo,
doce dias por cada allos de servicio o si lo deses el trabajador, puede ser colocudb n un tra-
bajo acords & sua aptitudes, supuesto éste que dificilmente se daré en relacion al trabajador de
confianza, puesto que por 1a naturaleza de las funciones que dm origen a la categoria, ¢s mis
ficil para el pardn terminar com ls relacion d trabsjo pagando unicamente la indemnizacion a
qus esté obligado, que volverlo s emplear ademis de no conter este trabajador con la prima de
antigiiedad.

Las causales de terminacion también pueden ser colectivas, esto es, que pueden
sfectar a un grupo de trabajadores como se desprende de Ia fraccion V del precepto en es-
tudio, la que nos remite al articulo 434 de Is Ley Laboral vigente, mismo que slude 8 causas
naturales pars dar por terminsda s relacion laborsl, csusas econdmicas, ssi como una
referente a 1a quicbra del negocio.

Ant, 434.- Son causas de terminscion de lgs relaciones de trabajo;
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I.- La fuerza mayor o el caso fortuito, no imputable al patron, o su incapacidad fisica o mental
o0 su muerte, que produzca como consecuencia necesaria, inmediata y directa, la terminacion
de los trabajos.

En lo referente al caso fortuito y fuerza mayor, por ser scontecimientos que no
pueden serle imputados al patron, éste queda liberado logicamente de algunas obligacioncs
subsistiendo tal vez la mia clemental en cuanto 8 su trabajador que seria, una vez tramitado cl
procedimicnto especial correspondients como lo marca el anticulo 433 fraccion 1, el pago de
trea meses como imdemmizacion con lo que queda terminada la relacion colectiva de trabajo,
asi como uns prims de antigiedsd como lo indica el anticulo 436 pars este caso, sunque
debemoa recordar que al trabajador de confianza se le restringe el pago de prima de an-
tigiedad. '

En ¢l caso de la terminacion de la relacion laboral dindose el supuesto que se
comenta, ¢d necessrio que la causa tenga caricter de definitiva, porque de ser temporal se
estaria hablando de una suspension y no de la terminacion de la relacion de trabajo.

Al bablar de la incapacidad fisica o mental o Ja muerte del patrén como causa para
dar por terminads la relacion de trabajo de manera directa, se observa que hay cierta logica y
no sdlo se puede dar ls terminacion de una relacion colecliﬁ, sino incluso el cierre de la
empresa.

La fraccion 11 del articulo 434 al que nos remitié la fraccion V del articulo 33 de la
Ley Federal Del Trabajo en estudio, indica otra causa colectiva de terminacion y es:

11.- La incosteabilidad notoris y manifiesta de la explotacion.

Esta es otrs causa en la que se permite al patron dar por terminada la relacion
laboral sin que se le haga imputacion alguna por las razones obvias, sunque al igusl que en la
anterior, deberé ser permanente ls causa y no temporal para que no cambie de naturaleza juri-

dica la terminacion de la relacion de trabajo.
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Por caer dentro de un conflicto colectivo de naturaleza economica, el patron al dar
¢l aviso a la Junta de Conciliacion y Arbitraje comio lo indica el articulo 435 fraccion 11, de-
bera obtener la autorizacion de ésta para dar por terminada la relacion, persistiendo la obki-
gacion de indemuizar al trabajador con tres meses de salario y su prima de antigiiedad tal
como lo marca la Ley Laboral en su anticulo 436,

Uns mis de las causas colectivas de terminacion del anticulo 434, ¢s la tercera
fraccion que indica:

11.- El agotamiento de la materia objeto de una industria extractiva.

Oura causal de terminacién referida a la industria minera que no smerits gran
explicacion, s6lo en o que se refiere al caso de que se puede dar la terminacion individual y
también colectiva por lo ya explicado en el apartado correspondiente a las causales de termina-
cion individual, restando inicamente decir o resaltar que el patron queda obligado hacia con
sus trabajadores, cumpliendo con los mismos requisitos que en las causales anteriores.

La fraccién IV del articulo 434 indica lo siguiente:

IV.- Los casos del articulo 38 y:

Al igusl que en la fraccion anterior, en este caso también podemos hablar de
terminacion individual y colectiva de la relacion de trabajo, con la salvedad aqui que consi-
deramos que si se perjudica a 10s trabajadores porque, en los casos de explotacion de minas, si
¢stas ya no tienen minerales o se habla de la restauracion de minas sbandonadas o paralizadas
o cuando se haya acordsdo en los contratos de trabajo una obra, tiempo o inversion de capital,
el patron no tiene ninguna obligacion ni de dar aviso 2 la Junta ni de otorgar ninguna
indemnizacion al trabajador porque asi se lo permite la Ley (ant. 436), no entendiendo como s
se le exige en las anteriores causales, siendo evidente que estas causas son semejantes.

Consideramos el perjuicio porque, como lo indica el Tratadista Francisco Ramirez
Fonseca, "Transcurrido el tiempo, concluida la obra o agotada la inversion, la terminacion

operara ¢n forma automatica y sin necesidad de previa autorizacion, ni de aviso a la Junta. En
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este caso, la terminacion s¢ lteva a cabo sin ninguna carga indemnizatoria para el patron, por
liberacion expresa a su favor consignada en el anticulo 436 de la Ley"43, nos damos cuenta
que el trabajador sea de confianza o noe, por el hecho de haber prestado sus servicios y verse
de manera "automitics” sin empleo y levar esto a las consecuencias propias del trabajador
desempleado, ain asi no se le retribuya con alguna indemnizacion quedando totalmente
desprotegido y siendo también evidente lo fragil que puede resultar una relacién de trabajo en
un momento determinado y bajo circunstancias especificas.

La ukima causa colectiva de terminacion que indica el articulo 434 es;
V.- El concurso o la quicbra legalmente declarado, si la sutoridad competente o los acreedores
resuelven el cierre definitivo de la empresa o la reduccion definitiva de sus trabajos.

Aun cuando el patron tiene que cumplir con requisitos legales como el de dar aviso
a la Junta para que ésta decida la aprobacion o no de la terminacion de la relacion laboral, la
Ley Federal Del Trabajo no establecio nada acerca de considerar la posible insolvencia
fraudulenta del patrén, con lo que se acarrea perjuicios a los trabajadores en general los que
quedan a merced del patron para que éste los pueda separar de forma justificada wtilizando
ésta disposicion Jegal

En cuanto a la reduccion del trabajo, ésta trae ﬁmbie’n como consecuencia la
reduccion de personal como es ldgico suponer, estableciendo la Ley Laboral en su articulo
437, que se tomard en cuenta el escalafon de los trabajadores para reajustar a los de menos
antigiiedad, resultando con esto mds perjudicado el personal que ocupd puestos de confianza,

porque para estoa no opera el escalafon, ni el derecho a Ia antigiiedad, con lo que se reducen

“para éste trabajador las prestaciones mencionadas en las anteriores fracciones del articulo 434,

opinando nosotros que el trato deberia ser igual para todos, porque en la actualidad el

4 RAMIREZ FONSECA, Francisco, Suspension, Modificacion y Terminacion de la Relacion
de Trabgjo, Op. Cit. Pag. 119-120.
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trabajador de confianza ya 1o se manifiesta con grandes diferencias en relacion al trabajo que

10 tiene esta categoria.
11. LOS DERECHOS LABORALES DE LOS TRABAJADORES DE CONFIANZA.

Hasta shora hemos hablado todo lo referente a limitaciones y prestaciones pero
siempre seilalando los defectos y carencias que tiene la Ley Federal Del Trabajo, en Ia poca
regulacion que hace ¢l trabajo de confisnza. Ahora hablaremos de los derechos que, aunque
ya se meucionaron algunos en las prestaciones y accionss a las qus tiene derecho el trabajador
de conflanza, son derechos mis concretos, mis evidentes y no implicitos ambiguamente como
en términoa generales lo maneja la Ley Laboral.

Los trabajadores de confianza se caracterizan por su dependencia moral con el
patrén, lo que ha llevado ya a nuestro Derecho Laboral, no a excluirlos de su proteccion, pero
si # limitar ¢sa proteccion porgue, segiin argumento legal ya esgrimido, se dice que no se
puede negar que hay entre ¢l empleador y estos trabajadores de Ia empresa, una comunidad de
intereses, de tendencias hacin éste, que los preseuta como elementos extrailos a la clase
trabajadora en general con Ia que no se sientes solidarios,

Si aceptiramos la idea antes meucionada, los trsbajadores de confianza aunque no
tendrian los mismos derechos o prestaciones que tienen los demds trabajadores, las considera-
ciones del patrén y las prerrogativas que se le otorgaran estarian muy por encima de lo que en
realidad se prescnta pars ellos, ademds de que esta tesis como trabajo de investigacion no
tendria razon de ser, por lo que hablaremos de los derechos tratando de establecer aquellos
que benefician directamente & este trabajador de confianza y los que se presentan como
derechos legales, pero que no son totalmente reconocidos y respetados al personal de con-
fianza.

De scuerdo a lo anterior, teuemos que uno de los derechos laborales mas impor-

tantes para los trabajadores en general incluidos aqui los de confianza, serd el que la Cons-
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titucion sefiala para cuando un trabajador es despedido, el cual tendra dos acciones que serdn
la de cumplimiento de las obligaciones derivadas de la relacion de trabsjo, a la que se le deno-
mina en nuestro Derecho Laboral Accidn de Reinstalacion, y la de Pago de una Indemnizacion
de tres meses de salario misma que serk mas ficil lograr para un trabajador de confianza que la
primera, donde siempre tendré desventaja frente al patron en el caso de encontrarse en un
conflicto lsboral determinado, por las causas ya comentadas en el capitulo tercero cuando
hablamoa de las acciones legales de los trabajadores de confianza, en relacion » la reinstalacion
del trabajador de coaflanza,

Comentando un poco mis de la accion de reinstalacion, se dice que es ls primera y
més importante de las concedidas por la fraccion XX del anticulo 123 Constitucional, cuya
ﬁnnliﬁud y, o8 esto estamoa de acuerdo no asi en cuanto 8 lo que se lleva a cabo en la prictica,
es de nseguras la estabilidad en ¢l empleo para los trabajadores misma que en el ejemplo del
trabajador de confianza se desvirtia y desaparece parcialmente, potq\;o il tinico caso en que el
trabajador con la categoria multicitada puede ejercer la accion de reinstalacion, serd cuando el
patrén lo prive del puesto de confianza que venia desempedando y regresarlo al pussto de
base que anteriormente ocupaba, sin que existiera causa o motivo de rescision de Ia relacion
laboral en Ia que ocupabs el puesto calificado por ls Ley como de confianza, y es en este
momento cuando ¢l trabajador puede recusrir, en el supuesto caso de que le convenis mis esta
funcion que Is de volver al trabajo de base, ante las Autoridades Laborales psra pedir_ 0
reclamar 1a reinstalacion en su puesto al patron, como lo podemoa ver ¢ indica la Suprema
Corte de Justicis de 1s Nacion46, con 1a imconveniencia para el trabajador y derecho para ¢l

46 Trabajador de Confianza Removido sin Causa Justificada a su Puesto de Base Original.-
La decisién de 1a empresa demandada de privar al trabajador del puesto de confianza que
venfa ocupando y regeesarlo al puesio de base que con anterioridad ocupa, sin que al res-
pecio existiera causa 0 motivo de rescisién del tipo de relacién laboral primeramente cita-
do, entrafa incumplimiento del contrato de trabajo que sostenfan actor y demandado, lo
cual hace procedente la reclamacién de reinstalacién y del pago de salarios caidos, 4°
SALA. Informe 1979. SEGUNDA PARTE, Tesis 217 Pag. 135,



patron, de no apoyarse exactamente a lo que la Ley Laboral le indique, como lo vemos en el
parrafo siguiente.

La Ley Laboral también indica como un derecho mds el poder ejercitar las acciones
de cumplimiento de contrato y de pago de indemnizacion de trea meses y veinte dias de sala-
rio, segn convengs s los intereses del trabajador, pero deberd etarse o 1a facutad que la Ley
Federal Del Trabajo le concede al patsén de no someterse sl arbitraje cuando se demands la
reiustalacion o éste ikimo.47 De todes formas el trabsjador con la categoria de conflanza al
otorgérsele ung serie de derechos legales, éatos sicmpre van acompadados de carges para ¢él
las que gemeralmente bemeficiaria al patron, porque el trabajador cuslquiers que sea su
categoria o grado, se encontrard sujeto 8 ciertas restricciones en lo que concieme a sus
derechoa laborales,

Un derecho que ya hemos comentado por estar limitado, serb el de poder sindi-
calizarse ol trabsjsdor de conflanza; ¢s un derecho reconocido implicitamente por la Ley
Laboral porque segiin s despronde de ésts al indicar que no pueden ingresar e los sindicatos
de los demds trabajadores, los trabajadores de confianza, éstos, interpretando & contrario
sensu, 5l pueden sindicalizarse entre ellos, pero serd en ovgnnigqm distintos de los que formen
los demis trabajadores. '

Sea como ses ¢l trabajador de confianza tiene derechos laborales como los tienen
los demia trabajadores que no son de confianza, pero que be son limitados, proponiendo noso-
tros reformas en la Ley Laborsl en vigor que aclaren especificamente qué derechos le co-
rresponden y no hacer sentir & este trabajador marginado y discriminado en relacion s los
demis, los que, por ser mayoris, llevan mucha mis oportunidad de lograr alcanzar beneficios

47 Se refiere a la autorizacion al patrono para no someterse al arbitraje de la Juntas de
Conciliacién y Arbitraje y para no aceptar el laudo que dicten. Estas negaiivas producen la
ruptura de !a relacion de trabajo y la obligacion de reparar los daflos y perjuicios que se
causen. Fraccién XXI| del articulo 123 Constitucional, en armonfa con loos articulos 601 y
602 de la Ley Federal Del Trabajo vigente.
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dentro de la empresa con solo presionar a través de su Sindicato al patron, para que éste
acepte en la mayoria de las veces y cumpla con las peticiones hechas, pero en el caso de
suspenderse las labores por algin acuerdo de los trabajadores de base o sindicalizados, los
trabajedores de confianza sufriran las consecuencias econdmicas de esta situacion y en la que

no pueden intervenir por estar prohibido legalmente.
A) OBLIGACIONES LABORALES, SU CUMPLIMIENTO.

Al hablar de derechos laborales para el trabsjador, necesariamente se debe hablar
de oﬂiuciouu también laborales inherentes al vinculo juridico que une 8 las partes y del que
se desprenden estas obligaciones y derechos que se comentan, pero mis importante es el
cumplimiento de estas obligaciones porque la relacion laboral deberé funcionar mejor si se
observan y acstan los deberen que resultan del trabajo, evitindose con eito posibles respon-
sabilidades de una y otra parte, radicando en esto en gran medida el cumplimiento del contrato .'
de trabajo.

Al ser la actividad laboral uns parte de la vida de las personas humangs, la
presacion de un trabajo subordinado geners derechos y dcl;eres muchos de ellos con un
contenido moral y, por lo tanto, derechos y deberes con naturaleza personal como lo pueden
ser ¢l deber del trabajador de prestar sus servicios en la materia con la eficiencia y en el lugar y
tiempo que se convengs, asi como los derechos y deberes del patron y los trabajedores de
guardanse leakiad reciprocs, especialments en ¢l caso del trabajo de confianza, asi como los '
derechos y deberes del patrdn y los trabajadores referentes a un trato igual, sunque el trato
seré desigual pars ol trabajador de confianza, o relacion al obrero que no lo es por todos los
comentarios hechos sateriormente.

En cuanto sl cumplimiento de las obligsciones laborales, éste debe de observarse

independientemente de la calidsd que tenga el trabsjador, aunque en el caso del tema que se
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estudia, por la presuncion ya comentada y criticada de las consideraciones y privilegios
especiales que tiene ¢l patron hacia el trabajador de confianza, éste Ultimo debe mas que nadic
cumplir con las obligaciones laborales que le impone la existencia de un contrato de trabajo,
porqus precisemente depende de la eximencia de la confianza para la conservacion de su
empleo, ¢ incumplir con ento 1 redituaris que e} patrén lo despida y deje en una situacion ain
més complicada de Jo que de por si tiens con el simple hecho de contar con la categoria
mencionsds, por la carencia de prestaciones y de regulacion juridica que le permita una
traaquilided permanents en ol trabajo.

Uns de las obligaciones méa importantes y cuyo cumplimiento depende la con-
servacion del empleo no sdlo para un determinado trabajsdor sino para todos, serd la obe-
diencis en ol trabajo, obligacion que gemera una causa de rescision de la relacion laboral
siempre que éste ses sin causa justificads, pero en el caso del trabajador de confianza se
\ﬁcNo'un arma de doa filos, porque si por un lado ¢s un motive que lo protsge, por otro causa
incertidumbre en cuanto al ssunto de los "trabajos personales del patrén dentro de la
empresa”, tema que ya comentamoa y donde dejamos claro que se desconoce legalmente qué
podemos entender por dichos trabajos, con lo que nos damos cuenta que se puede presentar
como uns desventaja pars el trabajador de confianzs emta obligacion laboral de Is obediencia,
porque en ¢l supuesto da no hacerlo puede perder ¢l empleo aunque no se sabe totalmente qué
¢s lo que debe obedecer, de ahi que proponemos la modificacion en la Ley Federal Del Tra-
bajo para que se dejem claras las funcionea concretas de este personal de confianza y asi poder
establecer como una obligacion la obediencis, ademis de significar ls modificacion p;opuestn
una mayor proteccion pars este personal mencionsdo.

En cuanto a laa obligacionen de los trabajadores, el aniculo 134 fraccion III de
nuestro Ordenamiento Laboral en vigor, indica que los trabsjadores deben desempedar el
scrvicio bajo Ia direccion del patron o de su represcntante, a cuya autoridad estarin subor-

dinados en todo lo concerniente al trabajo, resulta entonces que la persona que representa al
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patrdn ante los trabajadores, lleva a cabo actividedes contenidas en ¢l aniculo noveno, es
decir, de direccion, con lo que se da una especia de proyeccion del patrdn resylando ser ese
representante un trabajador de confianza 8} cual le estd prohibido participar en el Sindicato de
los demds trabajadores, no recontar en caso de huelgas o representar a los trabajadores, con lo

que observamos que no resulta siempre benéfica la obediencia 8l trabajador de confianza en

‘ determinadaa circunatancias, por laa limitaciones legales a las que se hace acreedor, ademis de

adventir ¢l peligro que corre eate trabajsdor no solo por lo que la Ley Laborsl dispone, sino
tembiés por las interpretaciones a que puede der lugar, sconsejéndose y proponiendo que al
menos se permits ls participacion en el Simdicato de los demés trabajadores, o de facilitar y
bacer més visble s integracion em organismos propios para ester protegido por derecho
propio y no por concesién patronsl.

Si of trabajo que ordena ol patron al trabajador de confianzs tiene gran similitud
con ls represeatacion, ss cres entoncea imcertidumbre y confusion puesio que no se ssbe a
ciencia cisrta qué pspsl eats desempetiando ol trabgjador, el cual tiene que cumplir con lo que
se l¢ encomiends porque, de scuerdo al pensar del Autor Roberto Mufioz, "Todos los
empleados de conflanza son representantes del patron pero no todos los representantes del
pitrén son empleados de conflanzs, pues slgunos repressutantes no dessmpefian funciones de
administracion i de direccidn de carécter gemersl™48, observando que en of caso saterior el
trabajador si dessmpelis sctividsdes de direccion y de representacion, con lo que se rompe ls
nsturslezs juridics del trabajo de confisnza pero por no aclarar nada Is Ley laboral sl respecto,
todo queda igual y al Gaico que Je resulta frigil Is relacion de trabajo es sl emplesdo de
conflanza,

El hecho de considerar como fin propio de una relacion de trabajo el salario para
los trabajadares y los frutos pars e patrém, generan derechos y deberes que pueden ser indivi-

48 MUNOZ RAMON, Roberto, Derecho Del Trabajo, Tomo Il Porrda, México, 1983,
Psg. 32
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dualistas para las partes, como el ejemplo citado como fin de la relacion, es decir, el derecho
del trabajador de recibir un salario, de trabajar en una jornada limitada o de descansar, y el
derecho del patron de ser el beneficiario de los productos del trabajo, asi como el derecho de
gestion que no es otra cosa que: "la facultad que tiene el empresario de administrar, planear,
organizar, dirigir, mandar y controlar la prestacion del trabajo subordinado y los bienes
empresarisles"49 9, o ¢ deber para el trabajador ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado
y esmero propios, lo que representa uma obligacion laboral de hacer, todo ello con la
caracteristica de ser derechos y deberes individualistas entre los sujetos de la relacion laboral,

Profundizando un poco mds del deber de leaitad reciproca, podemos decir que la
prestacién del trsbsjo colocs & las partes en una relacion de tipo comunitaria y también
personal donde debe, desde el punto de vista comunitario, coexistir la lealtad reciproca donde
ésta leatad se projecn en una dimension tanto objetiva como subjetiva, siendo la objetiva la
Iea.hid que determina Ja Ley Laboral, ¢s decir, la juridica, la que impone el ejercicio y
cumplimiento de derechos y deberes legales asi como los deberes especificos de fidelidad y
prevision, y la dimension subjetiva, que serd la leaitsd reciproca de la confianza depositada
entre las partes, que consiste en la creencia de que 13 otra parte portard con probidad y
honradez en el desarrollo de sus relaciones.

Desde ¢l punto de vista personal, se debe hsblar de lealtad reciproca. entre los
trabajadores y los patrones o de la que debe existir entre los propios trabajadores.

Resumiendo podemos indicar que la Ley Laboral vigente en su articulo 134,
propone una serie de obligaciones cuyo cumplimiento en el centro de labores traerd como
consecuencis 16gics una relacién de trabajo duradera, slgunas de las cuales pueden ser para el
trabajador: cumplir con disposicionas de trabajo que le impliquen directamente; cumplir con
las disposiciones de salud preventivas y de seguridad obedecer al patrén o representante,

llevar a. cabo el trabajo, colaborar con la empresa y compaiieros en caso de riesgos, avisar al

49 MUNOZ RAMON, Raberto, Derecho del Trabajo, Op. Cit., Pag. 99.
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patron de las enfermedades que padezca, asi como permitir su deteccion a través de médicos
de la empresa v, tal vez la més importante de las obligaciones, sobre todo para el trabajador de
confianza, sera la de guardar los secretos técnicos, comerciales, etcétera, de 1a empresa asi
como los secretos de s elaboracidn,

De todo lo expuedto anteriormente, podemos decir que tanto los trabajadores
como los patrones no sdlo se obligan s lo que los mismos han egtipulado en el contrato, sino a
todsa equellas consecuenciss que resulten de ls buena fe, la que implica honestidad y
escripulo en el reconocimiento de loa derechos y deberes que s generen, asi como también
express que la prestacion del trabajo implica & su vez ls importancia tanto en s ejercicio

como en ¢l cumplimiento de entos derechos y deberes laborales.

B) ACCIONES LABORALES DE LOS TRABAJADORES DE CONFIANZA

| En el capitulo tercero de este trabajo enunciamos de manera un tanto superficial las
acciones a las que los trabajadores pueden aspirar, en ¢l momento en que se vean perjudicados
por alguna conducta u omisién del patron, acciones a las que ¢l trabajador de confianza en su
mayor parte tiene derechos pero estdn implicadss esas acciones de manera muy general en la
Ley Laboral, de ahi que exista ¢l problema para este tipo de personal de saber a ciencia ciena
hasta donde pueden legar esos derechos que se le conceden y cudles en realidad pueden ejer-
citar,

En ema ocasion hablaremos de las acciones laborales que la Ley establece
concretamente para estos trabsjudores de confianza, mismas que son muy reducidas pero que
10 dejan de significar una proteccién para ellos por lo que no sdlo 1as analizaremos, sino que
propondremos que la Ley Laboral sea mis explicita y si el trabsjo de confianza es regulado en
un capitulo particular, también sus derechos, prestaciones y scciones, deberian ser tratados

igual y no de manera tan ambigua como lo estin, lo que propicia la inseguridad en la

94



conservacion del empleo, asi como de la disminucion de las mencionadas prestaciones para el
trabajador de confianza.

Al analizar somersmente lo que es la Justicia Social, podemos apuntar que entre
los criterios de medida que se manejan pars slcanzar la srmonis y proporcionalidad en las
relaciones de trabajo, no encontramos igualdad sino mas bien desigualdad entre ias personas
que 5¢ encuentran inmerias en una stuacion de conflicto laborsl, referente s las oportunidades
que Is Ley Federal Del Trabajo ofrece para que pueda ser solucionsda dicha situacion
dependiondo esta desigusidad de Is categoria que tegan aguellos trabajadores que intenten
legalmonte hacer valer sus derechos como lo que precisamente son, ¢s decir, trabajadores -
protegidos legalmente,

Estamwos de acuerdo y sceptamos que debe hsber cierts desigusidad entre los
trabajadores dentro de uns empresa, pussto que, ¢l visculo comunitario o personsl como o es
1a relscion de trabajo, no se concibe sin que sus miembros recibau un tratamiento desigual en
lo que son semejantes y un trstamiento desigual en lo que son diferentes, pero de acuerdo al
tema que tratamos de dessrrollar, ess desigusidad se observa entre los trabsjadores y patrones
como es logico y normal que suceds, asi como entre los mismos trabajadores, en el disfrute de
€5toa en lo que se refiere 8 sua prestaciones y derechos con io que no estamos de acuerdo,
porque como ya lo argumentamos anteriormente, en is épocs actual ha quedsdo en el olvido Is
serie de privilegios que podian disfrutar antes los trabajsdores de confisnza, en comparacion »
los que tenian los trabajadores que no lo eran y porque en la actualidad los trabajadores de
confisnza que han adquirido ess, categoria por adecuarse & los supuestos que como funciones
determina la Ley Laboral y que no revisten gran importancia dichos puestos dentro de la
empress., son los més afectados dentro de ese desigualdad que hay en ol disfrute de sus -
derechos laborales, en relacion s los trabajadores de confisnza.

Juridicamente hablando, el trato igual debe consistir en que todos los hombres que

tengan la calidad de trabajadores en una relacion de trabajo, tengan también idéuticas
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posibilidades en cuanto a sus derechos y obligaciones, es decir, en la posibilidad de que todos
sean colocados en la situacion de trabajadores y se les otorguen los mismos derechos y se les
impongan las mismas obligaciones, pero esto no sucede porque nuestra Ley Laboral
contempla una serie de trabajos en los que la regulacion es especial y clasifica con categorias a
lns personas que llevardn a cabo dichos trabajos, encontrindose entre ellos el trabajo de
confianzs, a los que les reduce las posibilidades de justicia por pertenecer precisamente a este
trabajo especial.

Ya indicado antes ¢l concepto de accion, dejaremos claro que las acciones
laborales pueden ser de clases diversas como aquellas de dar, de hacer, las que se encomina a 8
creacion, modificacitn o ratificacion de la relacion y otras que son simplemente declarativas.

Tal vez lo mis importamte que tiene como derecho el trabajador, inde-
pendientemente de que sea de conflanza o no, sea la representacion objetiva de una accion
hbo}ll que viene a ser Ias demanda, por medio de la cual se cjercita Is facultad que tienen los
sujetos de Ia relacion laboral de reclamar o requerir algo, solicitando la intervencion y
activacion del Organo Jurisdiccional correspondiente, a fin de obtener el reconocimicnto de
algin derecho que se considera violado por el patrén en este caso concreto,

Las acciones laboralea pueden ser individuales y e; aqui donde el trabajador de
confianza puede verse un tanto beneficiado porque, al no poder panticipar en un movimiento
cokectivo que inicie ¢l Sindicato porque lo tiene prohibido legalmente, si puede intentar por la
via particular que se le reconozcs slgun derecho que le reporte alguna satisfaccion o cubra
alguna necesidad, sindo ejemplo el poder reclamar ls indemmizacin constitucions! por
despido injustificado o su reinstalacids, lo que esto Gltimo dificilmente logrard, por la facultad
del patron de no volverlo s emplear y cuyo caso ya fué estudiado y ademds porque si solicita
esta reinstalacion siendo que por disposicion expresa de la Ley el patron no tiene obligacion de
hacerlo, éste puede actuar de acuerdo a lo que le permite la Ley Laboral
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El camino que le queda al trabajador de confianza de darse el hecho de ser
despedido injustificadamente, es entonces ¢l de la indemnizacion con lo que tendrd que
conformarse a los tres meses de salario y al pago de los llamados salarios caidos, ademas de
los derechos que se hayan consignado en el contrato, independientemente del derecho que
tendrin a ser ocupados de nueyo el algin puesto de planta, es decir, el derecho a la
reinstalacion con las dificultades sefisladas, del cusl el patrén lo llamé para ocupar un puesto
de confianza, derecho que snalizaremos en el apartado comrespondiente a los derechos
minimos de estoa trabajadores que protege ls Ley Federal Del Trabajo.

En el caso de¢ la pérdida de la conflanza, serd ol patron el que deba probar el
“motivo razonable” por el cual despide al irabajador con esta categoris, como ya lo
explicamos en ¢l capitulo tercero en ¢l spartado relstivo a la pérdida de la confianza, lo que
represents un pequelio avance y hace posible que el trabajador en caso de que el patrdn no
logre probar nada, pueda ejercitar las acciones que procedan en el Jelbido injustificado, lo que
se contempla en el anticulo 48 de nuestra Ley Del Tnbnjb vigente, pudiendo alcanzar la
reinstalacion o en su defecto como ya indicamos, una indemnizacién de tres meses de salario,
salarios vencidos, aguinaldo y otras prestacioncs, pero esto lo deberi hacer en un lapso de dos
meses transcurridos los mismos, prescribiré su derecho tal como lo dispone el asticulo 518 del
Codigo Laboral vigeate; dicho término comenzari s contar al dis siguiente de que el patrén de
el aviso por escrito al trabajsdor o a la Junta del despido como le exige [a Ley Laboral en
vigor,

En ¢l supuesto de que el trabajador optara por la reinstalacion que es una accion
laboral de hacer, necesarisments antes debid de pertenecer a la smpresa en un puesto de planta
con lo que sus posibilidades de seguir laborando sumentan lo que, de no cumplirse por parte
del patron salvo el caso de que hays motivo suficiente que amerite el despido justificado, el
trabajador al ser despedido puede acudir ante las Autoridades Laborales y como posibilided de

lograr seguir en su empleo, puede negar que tenia tal categoria y con esto se obliga al patron a
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demostrar que en realidad si 1a tenia, ya que la simple afirmacion patronal no basta a las Juntas
para determinar la situacion legal del trabajador.

Aun cuando la propuesta anterior va en cierto modo contra la observancia de las
Leyes, se hace por el simple hecho de que el trabajador de confianza tenga algin argumento
que pueda hacer valer en un momento dado, ante las mencionadas Autoridades Laborales y
restar facultades al patron que en todo momento lo supera y poner un tanto de su lado s la
Ley que deja sin proteccion constitucional s eite trabajsdor, "convirtiéndose en los patitos
feos de nuestro Derecho Laboral*30, como si lo dice el Autor Cavazos Flores.

Las acciones laborales también pueden ser colectivas, cuando se llevan s cabo por
los Sindicatos o coaliciones de trsbajadores o de patrones, siempre que se afecten intereses de
grupo como por ejemplo la huelga, o el procedimiento colectivo de orden econémico para
implantar nueva maquinaria en la empresa, y que trae como consecuencia ls disminucion de
personal. Estas scciones colectivas son las que perjudican en mayor medida al empleado de
confisnza porque, por un acuerdo de uns organizacion donde éste trabajador no le es
permitida su participacion, de pronto se ve privado de su trabajo teniendo que aceptar lo que

acuerde la mayoria con el consecuente perjuicio econdémico que trae aparejsda ests situacion,

1N LA ESTABILIDAD EN EL EMPLEO PARA LOS TRABAJADORES DE
CONFIANZA

Una vez que un trabajador logra una relacion de trabajo estable en uns empresa,
comienza pars €l la seguridad de que gozari de prestaciones que le traerin como consecuencia
un nivel de vida mejor o al menos contard con los satisfactores necesarios pars desahogar las

necesidades de ¢l y su familis, ademds de la tranquilidad que representard para éste trabsjador

50 CAVAZOS FLORES, Baltazar, Los Trabajadores de Con...fisnza, Op. Cit. Pag. 28.
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éste trabajador el saber que comtara con trabajo seguro y que puede resultar permanente,
dependiendo de sus aptitudes y preparacion para el misino, 8 lo que juridicamente se le llama
Estabilidd en el empleo.

Lo anterior s¢ escucha muy bonito y hasta cierto punto roméntico pero para un
tipo de trabajadores como son los de confianza no lo es tanto, por ls sencilla razon de que
éstos no disfrutan de ems premogativs uns vez que han sdquirido ests categoris, la cual
pueden temer desde que inicia para ellos la relacion laboral de scuerdo s ls funcion que
desempeiien, 0 puedes adquirirls durante el ejercicio de su relacion de trabajo, situacion ésta
que le o8 mds favorable por lo dispuesto en la Ley Laboral y situacion que anslizaremos
posteriormeste e este mismo spartado.

Si entendemos a ls Estabilidsd como "Un derecho que se concede 8 los asalariados
¢l cusl se traduce en la conservacion del empleo siempre que subsistan las condiciones
principales en que se produjo la prestacion del servicio y se cumplan las obligaciones en el
contrato®, 3] spreciamoa que es un derecho que beneficia y hace duradera una relacion laboral

 entre los participantes de ésts lo que la hace benéfics para ambos extremos y por ser una
premogativa legsl, results entonces que Ia Estabilidad en el empleo s podemos entender como
una preocupacion del Estado por conservar ¢sa relacion.

Indicamos antes que pars los trabajadores de confianza no existe totalmente la po-
sibilided de disfiutar de la emabilidad en su empleo, sino relativamente, porque por Is
naturaleza y condiciones que se astablecen pars el trabsjo que desarrolla y porque de cierta
forma se coloca ol patrén por eacima de la Ley para tener facultades con las que puede
romper ¢l principio de la estabilidad en un momento determinsdo, se encuentran relevados de
sus derechos como trabajadores y privados de este derecho laboral creado para proteger a los

mismos frente al sector patronal.

51 )TALO MORALES, Hugo, La Estabilidad en el Empleo, Trillas, México, 1987, Pag.
19.
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La estabilidad en el empleo es un anhelo continuo de la clase obrera para que la
Ley Laboral la conserve y mejore pero no solo para unos cuantos, sino que esta Institucion
incluida en nuestra Ley debe ser aplicada siempre que las circunstancias economicas de la
empresa lo permitan a todos los trabsjadores, incluidos aqui los de confianza, los que gozan de
una estabilidad relativa que es aquélla que, aunque ¢l patrén se encuentra obligado hacia el
trabajador mientras subsistan las condiciones que motivaron la prestacion del servicio, ésta
adimite excopciones por rezomes legales, técnicas, cconoOmicas, éices, etcéters, lo que
perjudica al personal de confianza cuys categoria es motivo de estudio.

Indicamoa que la emabilidad de la que gozan loa trabajadores de confianza es
relativa y no absohus (aquells que obliga al patron o la reinstalacion mientres existan las
condiciones de trabsjo que motivaron la relacion), porque ésta ¢s muy precaris debido a dos
Causad que son, en primer lugar, que a los trabajadores de confianza se les priva del derecho
de pediy re'mmhcién' sunque hayan sido injustamente despedidos, fundamentado esto en el
pago de la ﬁdomimi(m que s una de las dos opciones que el patron tiene (I otra es la
reingtalacion precisamente), pere por permitir elegir la Ley al patron entre las dos, basta con
que pague pars que actue legalmente, y la segunda causa es que para el trabsjedor de
confianzs exists una csusal méa de rescision que solo se le aplica o éste y es la pérdida de la
confianza, aspecto qus debe ser valorado objetivamente segun Jo vimos anteriormente en el
apartado respectivo y resuelto por los Tribunales Laborales, lo que trae como consecuencia
que ¢l patrén deba justificar ¢l despido Lo que no le impide ejercer ests prerrogativa que le es
muy favorsble.

Si analizamos a contrario sensu lo snterior, nos damos cuenta que la base de la
estabilidad en el trabajo se debe al hecho de que la reinstalacion es un derecho pars el
trabajador, derecho que no tiene ¢l trabajador de conflanza lo que hace evidente lo frigil que
puede resultar para ¢l la relacion laboral, en un puesto en el que aparentemente gozari de

privilegios especiales y mantendra una relacion importante con la empresa o comunidad de



intereses con ¢l patrén en relacion a ésta ultima, ides que se argumenta para privar a este
trabajador de derechos tan importantes y elementales como ¢s la conservacion permanente de
su empleo,

Cuando e ls Conmtitucion se mancions el fundamento de la estabilided en el
empleo en favor del trabajador, en la fraccion XXU del articulo 123, no se reflere en nada al
trabajador de conflanzs por lo que desde ahi se parte pars margimarlos de este derecho que
tionen por ls simple razém de que también eBos som trabajadores qus hicha por ua enpleo al
igual que los demils pero que, en ol momento e que la Ley Laboral se refiere & la estabilidad
para regulasia en s atticulo 49 y 50, lo hace excluyéudolos de maners absoluta con lo que se
telieras ol comentario que hacemos, quedando estos trabajadores en ls incertidumbre de saber
basts qué puato puede ls conflanzs mentemerios en su empleo, es deciz, pueden tener una.
entabilidad relativs porque no gozaa de ls reinstalacion obligatoria.

- Hemos habiado de emtabilidad relstiva pars el trabajador de comfianza porque,

l sunque vagamente, la Ley Laboral ls contempla cuando se interprets ol asticulo 185, ef que

indica que debe haber ua motivo rezonsble de pérdids de la conflanza con el que el patron

pueda rescindirle s relscion de trabajo, lo que de todas formas resukta poco favorable al

tzabajedor, dejéndose al patron amplias perspectivas en el uso de eata facuktsd concedida le-
galmente.

Si decimos que Ia estabilidad en ¢} empleo ea un derecho en favor de Ia clase
obrers, encontramos que su soporte esth ea el hecho de que ¢l trabajador puede pedir ser
reinstaledo y porque ademés puede remuncisr & s empleo, es decir, s¢ tiene Lo akemativa de
desligarse del empleo en cuaslquier tiempo siempre que se susciten conductas del psirén que
no le cosvengan y en este caso pueden hacerlo tanto los trabajedores de base como los de
confianza, porque asi se lo permite la Ley o éate Ukimo, segin Jo observamos en el anticulo

185 segundo pérrafo.
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Owro punto que podemos incluir como soporte de la estabilidad, es que esta figura
juridica laboral otorga el caricter permanente a la relacion de trabajo y hace que dependa su
rompimiento solo de la voluntad del trabajador y ocasionalmente del patrén, por lo gue
otorgsr este derecho al trabgjador de confianza seria svanzar hscis el logro de uns justicis
social que, al menos s este trabajedor, no se le ha otorgado y de la que poco ha gozado,
porque si antas tenia o disfrutabs de consideraciones especiales, eso fué hace ya mucho tiempo
y la realidad actual enté lejos de favorecerle.

Sa ha criticado ¢l hecho de que una vez lograda ls, estabilidad laboral por el
empleado éate se vuelve poco productivo y spitico; que en ¢l centro de labores ys no
desempefia su actividad con entusissmo porque sabe que conserva su empleo, pero tampoco
podemos generalizar s todos los trabajedores ni censursr a 18 institucion en estudio, porque -
¢ste represents una forma de evitar que se extinga el contrato de trabajo el que, sin cuando no
favorece mucho en este caso al'tnbnjidbt de confianza, si puede significar el argumento legal
con ¢l que el trabajador puede éxigir las prestaciones minimas que ha conseguido s través de
su lucha por lograr una vida mejor y condiciones dignas de trabsjo.

Indicamoa antes que la estabilidad en el empleo puede ser relativa o sbsoluts, con
lo que resulta que ls relacion de trabajo puede ser por tiempc; determinado o indeterminado
respectivamente. En el trabajo de conflanza, el articulo 49 de 1s Ley Laboral vigente indics las
circunstancias por lss que puede excepcionarse a estos trabajadores de la reinstalacion,
confirmando en este caso 1a estsbilidad relativa para los mismos y a lo que el Doctor Divalos
opins que: "Eses limitaciones son en detrimento del trabajador, sin cuando el Legislador
arguments que es en consideracion a la naturaleza de loa servicios que presta el trabajador"32,
opinion éste con ls que estamos de acuerdo, porque tan importante es ¢l servicio que presta un

trabsjsdor de base como el de un trsbajador de confianza, por lo que no encontremos Ia razon

% DAVALOS PAZ, José, Derecho Del Trabsjo I, Op. Cit., Pag. 117
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en estos momentos de que no se haga una modificacion legal y se otorguen iguales
prestaciones & uno y otro de estos trabajadores.

La opinion que expresa ¢} Autor Euquerio Guerrero, también muestra que ¢l
tampoco estuvo de acuerdo en que se relegara al trabsjador de confianza 4 un segundo plano
cuando indica que: "No desconocemos que hay razones para incluir este grupo de empleados;
pero Is consideracion del papel tan importante que juegan en el desarrollo de fa empresa y a
que comparten con ¢l gerente las funciones de direccion y administracion, nos lievan o pevsar
que para eata clase de empleados, si bien no es posible aceptar la estabilidad absoluts, deberia
pensarss en uas fuerte indenmizacion s fin de que ¢l patron, solo en casos verdaderamente
importentes, pudiers recurrir a un despido injustificado”. 33

Se debe estar consciente de que si el trabajador da causa justa pars que sea
despedido, eato debe de darse atin cuando gocen de estabilidad en su trabajo, porgue al pnm’)'n
tampoco le conviene que ¢l trabsjador no cumpla con m obligacion porque se supone que un
trabajedor rinde ms si tiene la seguridad de su puesto, pero si esto no results cierto entonces
1a entabilidad labora} resultaris anticcondmica, porque s estaria favoreciendo la lentitud en el
trabajo, observindose que ninguna figurs juridica puede ser perfecta y favorecer totalmente a
las partes implicadas en una relacion de trabajo.

A) DESEMPENO DEL TRABAJO DE CONFIANZA EN EL CENTRO DE LABORES.

El desempeilo del trabsjo de confianza en un determinado centro de trabajo, es
algo que results indispensable analizar y precisar pars también saber las diferencias que pueden
existir entre los trabajadores de confianza y los que no lo son, porque algo bastante comiin
que se da en Ia prictics, es que una persona es contratada para una funcidn que se especifica

en ef contrato de tsabajo y en realidad desempefia otra distinta, o que cae dentro de las

3 GUERRERO, Euquerio, Manual Det Derecho Del Trabajo, Op. Cit.,, Pag. 120-121
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funciones que la Ley Laboral dispone como de confianza y el trabajador no fué contratado
bajo es¢ rubro,

En un centro de trabajo es muy comiin que coincidan trabajadores que Hevan a
cabo funciones semejantes y que unos sean de confianza y los otros no, creandose entonces la
confusion y shteracion de los derechos laborales de los trabajadores disminuyéndose para
algunos y conservindose los mismos para otros.

Por ser algo normal la participacion conjunta del total del personal en ¢l centro de
labores, es conuin que coincidan y se mezclen unos con otros siendo necesario que se deban
analizar las posibles diferencias refiridndonos precisaments al caso anterior, porque cuando s¢
desarrollan actividades que nuestrs Legislacion Laboral indics para determinar una categoris
de trabajadores, debemon recordar que sunqus para ls Ley Laboral se considere de confianza
un determinado puesto, lo que finalmente importara serd ls naturaleza de las funciones que se
ﬂemeﬁm, por lo que surge evidentemente la necesidad de buscar uns mejoria tanto en Ia
redaccion, como en la extension de la regulacion legal para evitar precisamente que exista esa
confusion en cuanto a la prestacion del trabsjo de confianza.

Toda Is confusion a ls que nos referimos anteriormente, es sin duda creada por lo
que se indica en el articulo noveno de ls Ley Laboral vigenfe, el que sodlo enuncia ciertas
funciones pero no especifica con detalle alguna caracteristica especial pars aquellos a quienes
van dirigidas y cuyo ejercicio servirh como indicador de la categoria del trabajador en estudio,
porque si bien es cierto que arguments el carcter general psra esas actividades, éste ténmino
resulta demssiado ambiguo ain cuando podemos entender que se refiere a emplesdos
determinados, es decir, 8 empleadoa que ocuparén sltos puestos dentro de Ia empress, lo que
finalmente no se da porque en reslidad se incluyen dentro de dicha categoria s un sinnimero
de trabajadores lo que, en su mayoria, de ningune maners ocupan puestos que signifiquen una
gran jerarquia dentro de ls empresa y los que, como lo indican los Tratadistas Trueba Urbina y

Trueba Barrera sl hacer el comentario del aniculo 185 de Ia Ley, "a pantir de esta Ley,
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comerin gran riesgo los trabajadores de confianza, no solo porque la Ley propicia la
esclavitud modera del mismo, sino por las interpretaciones a que daré lugar"34,

El problema principal que surge dentro de un centro de labores con relacion al
personal de confianza, sin duda es en primer lugar reconocer el imbito hasta donde pueden
ejercer o desempediar su funcion, sin que ésta se salga de los lineamientos establecidos, asi
como de que ol patrén reconozce ess categoria y tener bien definida ls naturaleza de las
funcionea que ¢! empleado dessmpediard, con el abjeto de que en un posible conflicto futuro
00 ses tan dificid pars las partes legar s un acuerdo.

Cusndo indicamoa que tods ls confusion en cusnto s las funciones de confianza en
¢l centro de labores lo cres ¢l anticulo noveno, lo decimos porque si es la direccion ¢) puesto s
desempediarse, ¢ patron delege la relacion de los fines de ls empresa 3l trabajador de
confianza, pero por ser la funcion directiva algo que comprende una gama tan diversificada de
actividsdea que no sdlo contiene hechos como la iﬂvenigncién y planeacion, sino que también
apectos qua conciernen al control, es evidente lo complejo que resulta tan solo esta funcidn
en Is que pusden intervenir muchas personas, las que no precisamente serén todes directores,
porque no todas tendrin ese nombramiento pero que sin embargo pueden incurrir en el
supussto y cabe aqui racordar lo que indica 18 Ley Laboral: qie 1a categoria de trabajador de
conflanza lo da ls naturaleza de las funciones que s realizan y no la designacion que se dé sl
pussto,

Aqui la propuesta s que dentro de la empresa, para obtener resultados eficientes,
se debe comtar con un plan prictico en el que se puedan emplear los elementos organizados &
fin de reslizar los objetivos de un programa, es decir, si se va a delegar funciones en ls
direccion, dstas deberdn ser sobre un plan adecuado de distribucién de lsbores y donde se
especifiquen las responsabilidades que correspondsn a cada subordinsdo.

34 TRUEBA URBINA, Alberto y Jorge Trueba Barrera, Ley Federal Del Trabajo
Comentada, Op. Cit., Art, 185.
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En cuanto a la inspeccion ésta no ofrece gran problemitica; es de caracter técnico
y objetivo es verificar que los trabajos de la empresa sc ajusten a las prevenciones que se
establezcan.

En relacion a la vigilancis, que es otra m{as de las funciones a desempefiarse en un
centro de labores, ésta desde ¢l punto de vista del trabajo de confianza, consiste en delegar a
una persons la custodia de todo o parte del patrimonio y Is observacion de la conducta del
personal en relacion con los intereses de la empresa, resultando ser uns funcion de absoluta
conflenza, por la obligscién de esos trabajadores de hacer saber al patrén de las
irregularidadea que se encuentren y de las que s¢ dan cuents dentro de la empresa.

Por lo que se refiere a la Fiscalizacion, que consiste en averiguar las acciones de
otro, e controlar los ingresos y egresos de una empresa y analizar y vigilar sus operaciones,
10 s¢ encuentrs mucho problema porque esta bien definida esta actividad y dirigida a un cierto
personal que, ademis de la preparacion requerida para el puesto, es necesaria también una
plena conflanza.

De este modo, el empleado de conflanza que se desempedie en un centro de
labores, queds circunscrito a la forma y términos que el patron le indique a pesar de la
existencia de un contrato, por lo que debe tenerse en cuenta que sobre este aspecto existen
doa direcciones que la Ley Laboral sefiala, que son por un lado la naturaleza de la actividad,
funcién o trabajo que se desarrolle, y por otro lado lo que sobra empleado de confianza
determina la Ley, por lo que reunidoa estos dos aspectos, consideramos que mucho se puede
esclarecer la vaguedad de la situacion y condicion de los llamados emplesdos de confianza, de
modo que no sea abandonada y a ls libre voluntad de los patrones o de los trabajadores, el
tener o no éste carcter con todas las consecuencias legales.

Cuando un precepto como el articulo noveno de Is Ley Laboral en vigor seiials qué
funciones son las que tipifica a los trabajadores de confianza, solamente tendrén este caricter

las personas que queden dentro del marco de cualquiera de estos conceptos enumerado por
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este articulo, ademas de las situaciones complementarias que constituyen las funciones que se
refieren a los trabajos personales del patron dentro de 1a empresa o establecimiento de que se
trate, apreciamos que las funciones de direccion, inspeccion, vigilanciz y fiscalizacion, no
deben tomarse libremente con su solo alcance de significacion, sino que todas esas funciones y
cada una de ellas en particular, serin de confianza siempre que tengan caricter general, lo que
en muchas ocasiones no se contempla ni se indica ni se da esto en la realidad, por lo que
emendemos que sea muy comin la gran cantidad de trabajadores que resultan ser de confianza
y que en la mayor parte de las veces, ni siquicra lo saben, solo en el momento en que se ven

perjudicados por tener esa categoris en un conflicto de naturaleza Iaboral,

B) DERECHOS MINIMOS DE LOS TRABAJADORES PROTEGIDOS POR LA LEY
FEDERAL DEL TRABAJO.

Con todo lo negativo y pesimistas que pudiéramos parecer a lo largo de este
trabajo, no podemos dejar de considerar que la Ley Laboral efectivamente protege al
trabajador de confianza aunque no come lo deberia de hacer, pero el hecho de considerarlos
dentro de su regulacion es ya una ventaja para éste y posibilidad de hacer valer esos derechos
jegalmente,

Uno de los derechos minimos que Ia Ley Federal Del Trabajo reconoce a Jos
trabajadores de confianza, serd el de la reinstalacion obligada siempre que reiina el requisito
que en el articulo 186 se pide, es decir, el de que en caso de ser removide de un puesto de
planta para ocupar une de confianza, volvera a él como ya se explico antes, salvo que exista
causa justificada para su separacion y que el patron argumente para que no proceda este
derecho.

El problema que se presentaria en este caso es ¢l que se refiere a que el trabajador

afectado pueda volver a su puesto de cscalafon cuando de éste fué promovido para ocupar el
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de confianza, porque la Ley no indica nada de la situacion que guardaria este trabajador en
caso de volver a su puesto de planta, ni de aquél trabajador que lo sustituyd en su puesto
nientras éste estuvo vacante,

Orro problema y mas grave serd que, en el momento de ser designado trabajador
de confianza, el trabajador que gozaba de un puesto de plama, con sus derechos laborales
vigentes como el de poder percibir utilidades, pago de tiempo extrs, vecuento en los
movimientoa de huelga y demds, loa pierde por el simple hecho de ser cambiado de categoria,
tal como lo sostiene ¢l Autor Cavazos Flores cuando se refiere s este tema, indicando que:
*anslicemos detenidamente las limitaciones a que se refiere nuestra Legislacion Laboral para
percatamos de que, en efecto, si se pierden talea derechos, lo cual resulta antijuridico”33,

Un derecho que se encuentra contemplado en la Ley, es en cuauto a las
condiciones de trabajo que se pactan en el contrato colectivo de trabajo que rige a la empresa
o establecimiento, en donde los trabajadores de confianza se benefician por extenderse dichas
estipulaciones a todos los trabajadores aunque no pertenezcan al Sindicato que lo haya
celebrado, Aqui es clara la Ley al sefialar que dichas estipulaciones beneficiarin a todas las
personas que laboren en la misma empresa, aunque no sean miembros del Sindicato y que, ain
no sedialindose expresamente ¢l beneficio de las estibulaciones, s¢ entiende extendido a los
trabajadores de confianza.

Los derechos o prestaciones que 1a Ley Laboral otorga en términos generaks, son
aparentemente los mismios para todos los trabajadores, pero para lo trabajadores de confianza
por ser trabajadores que cuentan con caracteristicas especiales, quedan sometidos en algunos
aspectos a una reglamentacion especial, lo que quiere decir que salvo lss modalidades
contenidas en la Ley, tendrin derecho a todos los beneficios que se consignan, tales como ¢l
aguinaldo, prima de vacaciones y otras, aunque se ven limitados en cuanto a la prima de

antigliedad, remuneracion del servicio extraordinario, pago de utilidades, asi como del derecho

55 CAVAZOS FLORES, Baltazar, Los Trabajadores de Con,.. fianza, Op. Cit. Pag. 23
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a la estabilidad en el empleo, por lo que sostenemos que gozan aparentemente de todos los
beneficios consignados en la Ley Laboral,

Con un poco de experiencia personal, otro poco de experiencia de terceros, asi
como lo leido y estudiado durante la carrera profesional referente a lo que es el trabajo de
confianza, no podemos estar de acuerdo totalmente en lo que comenta el Doctor Dévalos,
referents a los derechos que poseen las personas que lsboran como empleados de confianza
cusndo afirma que: "Conforme a la Constitucion y a la Ley, incuestionablemente son
trabajadores las personas que desempefian funciones de confianza, y en esa virntud tienen toda
la proteccion que sl Derecho del Trabajo otorga a los trabajsdores: derechos individuales,
libertad sindical, contratacion colectiva, huelgs, derechos procesales y seguridad social'36 36,

En realidad no se cuenta con todas las ventajas que enumera el autor mencionado,
porque este tipo de trabajo se presta ficilmente para privar de estos derechos a quienes
desarrollan ese trabajo, privacion que induce la Ley Laboral y nola Constitucidn, porque es en
la primera donde el Legislador plasmé las modalidades para los trabajadores de confianza y no
¢l Constituyente, el que en realidad si protegid a todo trabajador sin importar la funcion que
desempeiiara, ni seftalar categorias entre ¢llos.

De acuerdo a 1o que hemos comentado, los derechos minimos consignados en la
Ley para un trabajsdor de confisnza, serdn el de recibir un salario, el derecho a descansar,
derecho o capacitacion y adiestramiento, derecho a la seguridad; segun ciertos requisitos de
temporalidad en e trabajo, el derecho a obtener habitacion donde vivir, derecho a ejercer
procesalmente ciertas accionesy otros.

No consideramoa como derecho minimo el pago de tiempo extra, porque al
trabajador de confianzs genenalmente no se le pags, sunque casi siempre trabaja tiempo
extraordinario; gozan por regla general de un salario minimo profesional, lo que reduce las

posibilidades de increnientos en ese salario, lo que queda casi siempre al arbitrio de} patrén.

56 DAVALOS PAZ, José, Tépicos Laborales, Op. Cit., Pag. 112,
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El escalafon ¢s otro derecho que no es considerado como minimo para el
trabajador de confianza, porque generalmente no opera para ellos quedando siempre el patron
facultado para designarlos a puestos superiores dependiendo de la confianza que les tenga.

Un derecho esbozado en la Ley Federal Del Trabajo relativo al trabajador de
confianza, es en cuanto a la posibilidad de sindicalizarse pero este es un derecho que mas que
beneficiar a eite trabajador, lo perjudica, porque como lo comenta el Doctor Cavazos, "El
trabajedor de confianza que se sindicalice, dejs en ese momento de ser trabajador de
confisnza” 37, y si aceptamos la interpretacion a la que se presta ¢l articulo 183 referente a la
posibilided de sindicalizarss con otroa trabajsdores de la misma categoria, queda también la
prohibicion legal de no perteneces a Sindicato alguno, por lo que su afiliscion sera muy
complicada y poco productiva.

Como lo podemos observar, son en reqlid_nd pocos los derechos que efectivamente
puede gozar el trabajador de confianza, los qua todavia se prestan con ciertos obstaculos para
ser alcanzados totalmente, pero que no dcjan de ser eso precisamente; derechos minimos

consiguados en su favor en la Ley Del Trabajo.

57 CAVAZOS FLORES, Baltazar, Los Trabajadores de Con,..fianza, Op. Cit. Pag.25.

1o



CONCLUSIONES

1.- La condicion de trabajador de confianza, aunque ya no queda tan abandonada a la libre
voluntad del patron, de la empresa o Sindicato como acontecid con anterioridad, alin se
presentan casos en los que tal categoris no depende de la naturaleza de las funciones que se

desempeiian, sino del arbitrio del patron.

2.- Del mismo modo, la categoria de trabajador de confianza tampoco depende ya de la
designacion o nombre que se le dé al trabajo como lo indica nuestra Ley Federal Del Trabajo

en vigor, asi como de la funcién o puesto de que se trate.

3.- Por la trascendencia que tiene el problema que nos ocupa en este trabajo como imnto
central de €] y para los trabajadores a los que arbitrariamente se les clnsiﬁcla como de
confianza, segun las conveniencias de quienes hacen tales designaciones, se sugiere la
necesidad de reformar el precepto noveno de la Ley Federal Del Trabajo y que se refiere a los
que tienen esta categoria y que define enumerativamente cusles son las funciones de

confianza, con el propésito de evitar se siga causando perjuicios a los asi afectados.

4.- Se sugiere se precisen los alcances de significacion integral de los conceptos direccion,
inspeccion, vigilancia y fiscalizacion, en 1a modalidad de “cusndo tengan caricter general’,
para no dar lugar a confusiones ni a malas interpretaciones, asi como Ia de las que se relacione
con trabajos  personales del patron dentro de la misma empresa o establecimiento, con los

misios propositos.



5.- Para no seguir con la duda referente a la constitucionalidad o no de Ia categoria de
trabajador de confianza, s¢ propone adicionar a la Constitucion en su articulo 123, alguna

fraccion que determine si se protege o 1o a los trabajadores citados.

6.- El hecho de limitar al trabajador de confianza en el centro de trabajo con modalidades
impuestas legalmente como la no participacion en el Sindicato de los demas trabajadores y
otras, representa una discriminacion hacia el mismo que le perjudica en sus intereses como
trabajador, con lo que no estamos de acuerdo porque se conculcan sus dercchos laborales y
porque la realidad actual ha superado las condiciones sociales y econémicas en la época en

que se comenzb a regular juridicamente al trabajo de confisnza, en Ja que gozaban de ciertos

privilegios,

7.- En el aspecto relacionado con la pérdida de 1a confianza conio causa de rescision de la
relacion laboral, se propone que nuestro Legislador precise de manera concreta 3 qué se
refiere cuando habla de un "motivo razonable”, como causa justificante para la rescision

laboral del trabajador de confianza.

8.- Proponemos como medida para terminar con las condiciones adversas en Jas que en la
mayoris de los casos se encuentra el trabajador de confianza, que el trabajo de confianza sea
regido a través de contratos privados y no colectivos, en los que ¢l empleado pueda conocer

las condiciones que le pueden favorecer o perjudicar.
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