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INTRODUCCION

Alin en la actualidad, en la que se encuentra la ciencia del Derecho
ejerciendo su mdxima influencia sobre los diversos campos de nuestra vida
diaria, al haber evolucionado a través de muchos siglos de historia de la hu-
manidad , superando las constantes crisis en que se han visto inmersos los
hombres, resurgiendo una y otra vez en diversas ramas del conocimiento,
con diferentes nombres pero como una sola doctrina; tenemos en forma
persistente el hecho de que sus térmings continiian confundiéndose, o bien
utilizandose como sinénimos, a pesar de que su aplicacién corresponda a

otro campo con una estructura ya bien determinada.

Tal es el caso del Derecho Civil y del Derecho Laboral o del Trabajo,
dentro de los cuales nos encontramos con el término Rescision, mismo que
ha venido a resultar motivo y causa para que los tratadistas modernos del
Derecho Laboral, manifiesten su total desacuerdo con la utilizacién de dicho

término en una rama ajena al Derecho Civil.

Al efecto, manifiestan que cada una de las materias del Derecho ya
seftaladas, debe contar con su propia terminologta e impedir que se involu—
crenuna y otra, aunque cabe seficlar que por tratarse el Derecho Civil de la
base en la que se apoyan las demds dreas del Derecho, y ser el Laboral el

mas joven de ambos, éste itltimo ha tenido que concebirse e integrarse en ba-
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se al primero, el cual ha efercido su accién e influencia en consecuente conni-

vencia de los doctrinarios civilistas.

Pretende el presente trabajo, si no crear un nuevo y diferente térmi-
no, como pudieran ser los de Abolir y Anular, que por mas des-usuales re-
queririan un estudio mds profundo, si dejar en claro que ademds de la ter-
minologta a estudiar, bien merecela pena recapitular sobre los diversos
conceptos que integran la materia laboral, asf como otras de la doctrina del
Derecho, para que aunque estén muy relacionadas entre sf, puedan se defini-
das claramente e integrarse en forma adecuada y por separado, segiin su

propio y muy particular dmbito de accién,

No hay que perder de vista el hecho de que en nuestra moderna so-
ciedad, es cada vez mds comiin encontrarnos con personas que han pasado
por el dificil y nada agradable trimite de una rescision de su contrato de
trabajo, y en muchas de las veces, sin haber dado lugar a ello, por eso dect-
mos que en ése momento, la relacién de trabajo tropieza con un obstdculo de
conducta humana, que viene a romper con uno de los mds altos ideales de
los doctrinarios del Derecho Laboral, y que es precisamente su espiritu so-
cial y proteccionista, el cual surgié con la intencién de velar por los intereses

de la clase trabajadora, que es la que verdaderamente hace crecer a un pais.

No se necesita tener mucha erudicién pare comprender que a pesar

del siglo en que nos toct vivir, aun se siguen dando gran cantidad de casos



de explotacién hacia la clase trabajadora y que el Derecho Laboral no ha
avanzado gran cosa para justificar su existencia como doctrina soctal, y si a
ello le agregamos que su estructura doetrinal y procesal se han limitado a
integrarse con pequefios parches de otras ramas de la ciencia jurfdica, sin
haber podido crear siquiera su propic lenguaje legal, entonces comprende-
remos gue es urgente que quienes Henen en sus manos la muy importante ta-
rea de legisiar, pongan manos a la obra y atiendan las carencias que pre-
senta nuestra Ley laboral y se apliquen a crear un verdadero Derecho del
Trabajo que satisfaga en principios, terminologia y objetivos, a las necesida-
des de la sociedad mexicana, cuya mayoria milita en las filas de la clase tra-

bajadora.
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CAPITULO

LA RELACION LABORAL

Teortas de su equiparacién con los contratos de: Arrendamiento;
Compra-venta; Socieded; Mandato.

Elementos de la relacién: Capacidad Juridica de los contratantes;
Consentimiento vdlido; Objeto determinado; Causa ifcita.

Definteiones de la relacién de trabajo: Definicion en las legislaciones
Argentina; Suiza; Espaiiola; Alemana y Chilena.

Contratos Individuales y Colectivos de trabajo.- Relaciones y Dife-
rencias.

Resumen.



LA RELACION LABORAL

En las diversas actividades humanas, podemos apreciar la accién del
Derecho, normando dicha actividad. Toda situacién social puede originar
una relacién juridica, ya sea que se trate de situaciones gue se presenten
dentro del dmbito familiar; entre los diversos individuos que conforman la
Sociedad; entre estos y los distintos 6rganos de gobierno o administrativos,
e inclusive entre los propios drganos del estado, incluidos sus tres niveles de

gobierno.

Partiendo de esta base, podemos calificar a la relacién laboral, como
la actividad por la cual una persona presta sus servicios por cuenta de otra,
El derecho la ordena siguiendo una forma determinada, ligando a esa rela-
cfén que nace entre las partes, con una consecuencia jurfdica, misma rela-
cién que en cuante a su origen, se atribuye en parte, a la voluntad de los su-

Jjetos que intervienen, siendo por lo tanto reciproca dicha relacién.

Mario &e la Cueva,’ al referirse a los elementos que distinguen y ca—
racterizan a la relacién de trabajo, de cualquier otra relacién de naturaleza
Juridica, expone que en principio, la Jurisprudencia de nuestro mds alto tri—
bunal, se inclinaba por Ia idea de la dependencia econémica. Siguiendo este
criterto, considero gue necesariamente en toda relacién laboral, debe preva-

lecer la dependencia econdmica, sin importar que una persond esté o man-

1 Citado por Baltasar CAVAZOS FLORES. “Mater et Magistra y la Evolucién del Dereche
del Trabajo”. Trillas. México. 1994. pdg. 73. ,



tenga relaciones de trabajo con dos ¢ mds patrones, ya que de ser asf, no se
puede decir que dependa econémicamente de solo uno de ellos, sino de todos
a la vez, por lo que invariablemente existe la relacién laboral con cada uno y
aunque esta sea diferente en cada caso, la dependencia existird; asi pues,
creo gue toda relacién de trabajo trae aparejada la dependencia econémica,

sin importar las que una sola persona pudiese establecer.

En este caso, “toda relacién juridica nacerd por virtud de lz configu-
racién que el derecho presta a la relacién social, por lo que se delimitaria co-
mo juridica laboral, siempre ycuando en la materia social que le sirve de

base, el presupuesto de hecho esté determinado por la existencia del trabajo?

Pero sin embargo, no serd de cualquier clase de trabajo, sino iinica-
mente del que presta una persona por cuenta de otra, ya que ¢l trabajo rea-
lizado por cuenta propia, no tiene consideracion juridica laboral y conse-
cuentemente, queda fuera del derecho del trabajo. Por lo expuesto, es de su-
ponerse que el derecho atribuye a uno de los sujetos de la relacién laboral un

poder, e impone al otro un vinculo que corresponde con el poder mencionado

Juridicamente, la relacién laboral es de cardcter personal, gue se po-
ne de mantfiesto cuando al referirse a los elementos constitutivos de dicha
relacién, se hace fundamentalmente tomando en cuenta la actitud personal

del individuo.

2 Manue! ALONSO GARCIA. Introduccién al Estudio del Derecho del Trabajo. Fregua.
Barcelona. 1958. pdg. 7 y s.s.



Algunos autores dudan de la naturaleza contractual de la relacién de
trabajo, pues como Baltasar Cavazos y Mario Lino Deveali manifiestan,
Dutede existir el contrato de trabgjo, sin que para ello sea necesaria la rela-
cién, pues se puede presentar el caso de que en una fecha determinada se ce-
lebre un contrato y la prestacién del trabajo o el inicio de actividades, puede
no coincidir con esa feche, agregando que no es infrecuente el caso de un
contrato laboral, en el cual un trabajador se obligue a prestar sus servicios
en una determinada feche futura,? es decir, que para poder diferenciar con
precision el contrato, de la relacién de trabajo, es necesario atender al mo-
mento en que se inicia la actividad laboral propiamente dicha, ya que ade-
mds, también hasta ese momento da inicio la relacién de subordinacién en—

tre patrén y trabajador, ast como el vinculo entre el trabajo y el pago.

El contrato de trabajo supone relaciones juridicas y obligaciones re—
ciprocas pare ambas partes, pero la relacién laboral propiamente dicha,
nace hasta que el trabajador comience @ prestar sus servicios por cuenta del

patrén.
En consecuencia, el contrato de trabajo puede existir sin la relacién
de trabajo, pues puede llegarse el caso de que aiin siendo celebrado el con-

trato con todas sus formalidades, el servicio no llegara a prestarse nunca.

Es posible afirmar en general, que la relacién surge normalmente del

3 Baltasar CAVAZOS FLORES. Derecho del Trabajo (1). 3°. Edicién. Trillas. México.
1981. pdg. 215.




contrato, pero en muchos casos, aquella esta regulada por la Ley, prescin-
diéndose del contenido del contrato que le dio origen y algunas veces puede
estar amparada la relacién legalmente, atin cuando el contrato sea nulo o

asise declare.

El articulo 26 de nuestra Legislacién laboral, establece quela rela-
cién de trabajo se puede dar aun sin el contrato respectivo, al mencionar que
la falta del escrito ( contrato ), a que se refieren los articulos 24 y
25 del mismeo ordenamiento, no priva al trabgjador de los dere-
chos que deriven de las normas de trabajo y de los servicios pres-

tados, pues se imputard al patrén la falta de esa formalidad.

De la misma forma el precepto niimero 18 de la Ley Federal del Tra-
bajo establece: En la interpretacién de las normas de trabajo, se to-
mardan en consideracién sus finalidades seitaladas en los articu- -
los 2°. y 3° (delamismalLey). Encasode duda, prevalecerd la

interpretacién mas favorable al trabajador.

Se podria decir que sin embargo, atn existe la duda de si realmernte
es el contrato el que origina la relacién de trabajo, y para disiparla y refor-
zar lo que anteriormente he anotado, mencionaré el comentario que al res-
pecto hace el maestro Alberto Trueba Urbina:  “En torno a la relacién en-
tre trabajador y patrén, se han suscitade muiltiples controversias a fin de

determinar su naturaleza juridica. Unos sostienen la teorfa Contractualista



y otros la Relacionista. La primera se originé en la tradicién civilista, ya
que los cédigos civiles reglamentaban el contrato de trabajo, en el cual im-
peraban los principios de igualdad de las partes y de autonomfa de la vo-
luntad; pero a partir de la Constitucion Mexicana de 1917, el concepto del
contrato de trabgjo, cambi6 radicalmente, convirtiéndose en un contrato
evolucionado, como dijo el constituyente Rodolfo Macias. No se cambi6 el
nombre, pero en el fondo ya no hay propiamente un contrato en el que impe-
ren aquellos principios, sino que por encima de la voluntad de las partes, es-
tan las normeas que favorecen al trabajador, de manera que es la Ley la que

suple la voluntad de las partes, para colocarlas en un plano de igualdad”.

“La teoria Relacionista, fite expuesta por Wolfgang Siebert en el afio
de 1935, en el apogeo de la doctrina del Nacional-Socialismo, en Alemanig,
Para diferenciaria del contrato, se estimé que la relacién de trabajo es inde-
pendiente del contrato, o sea acontractual, gobernada por el derecho ob-
Jjetivo proteccionista del trabajador, consistiendo la misma en la incorpora—
cién del trabajador a la empresa, de donde deriva la prestacién de servicios

y el pago del salario.
Esta teorta no conté con el apoyo de la mayoria de los juristas, por—
que si la relacién de trabajo es acontractual, tan solo podré aplicarse el de-

recho objetivo a favor del trabajador”.

Existen grandes interrogantes respecto a la reglamentacion de la re-
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lacién de trabajo y del contrato de trabajo, pues algunas legislacio-
nes como la italiana y la nuestra, no se limitan a reglamentar la relacién de
trabajo con prescindencia del elemento contractual, sino que parecen admi—
tir expresamente la configuracién de una normal relacién de trabajo contra

una de las dos partes, o sea, el patrén.+

" Deveali nos hace notar que en nuestro derecho, existe la clausula de
exclusién de ingresos o cldusula sindical, reglamentada enla Ley Laboral
de 1931, por su articulo 49, lo que indica que cuando dicha clGusula ha sido
incluida en el Contrato Colectivo de Trabajo de una empresa, es derecho del
Sindicato el cubrir las vacantes de nueva creacién dentro de dicha empresa.

A ultimas fechas, precisamente el dia 17 de abril del 2001, la Supre-
ma Corte de Justicia de la Nacién, realizé la Declaratoria de inconstitucio-
nalidad de la clausula de exclusién, por ser contraria al articulo g°. de nues-

tra Constitucién, que protege el derecho de asociacién.*

Situaciones semejantes se presentan en Italia como resultado de las
clbusulas insertadaes en algunos Contratos Colectivos relativos a la agricul-
tura, en los que se determina el nitmero minimo de trabajadores que deben
ser asignados para el cultivo en distintos fundos, seitaldndose ademds que
los patrones deben utilizar los servicios de los trabajadores gue se les asig-

nan, exclusivamente para el cultivo que se indica en la cléusula.

+ Mario LINO DEVEALL Lineamientos de Derecho del Trabgjo. 29. Edicién. Tipogrdfica
Editorial Argentina. Buenos Aires, 1976. pdg. 218

*S.CJN. 29, Sala. A. Dto. Rev. 1124/2000. Ponente Miro. Mariano Azuela Guitrén. Abel H.
Rivera V8. 5.TIA.S.RM. Sria. de Acdos. Ofra. 3159. 17 de abril del 2001. En firma.
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Es conveniente destacar que en el nuevo Cédigo de Trabajo italiano,
al reglamentarse ampliamente la relacién de trabajo y especificamente en la
parte correspondiente al Contrato de Trabajo, no se han incorporado los
principios enunciados por los Contratos Colectivos citades en pérrafos an—

teriores.

También cabe hacer notar que en la Jurisprudencia contenida en el

fallo del 14 de julio de 1941, dictado por la H. Cuarta Sala de la Suprema
Corte de Justicia de la Nacibn, se declaré que: La cldusula de trabajo de en-

De la misma forma, para Mario Lino Deveali, en su teorfa del Con-
trato Realidad, el derecho de los Sindicatos resulta prdcticamente ilusorio y
la empresa recupera su facultad de conservar solamente a los trabajadores
que quiera. Aqufencontramos que ya se hace presente la voluntad gque fal-
taba en el momento inicial, es decir, la del patrén, y es también en este mo-

mento cuando la Ley toma para sf su propio imperio y viene a transformar

sJoaquin COSTA. La Justicia. Tomo II, Heliosta. Buenos Aires. 1978. pdg. 530.
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a un simple acto de enrolamiento, en un verdadero Contrato de Trabajo.b -
En nuestra nueva Legislacién se ha recogido la denominacién de Relacién
de Trabajo, que viene a modificar la terminologfa utilizada en la Ley del 28

de agosto de 1931.

La determinacién de la naturaleza jurtdica de la Relacién de Trabajo
es cada dia mds dificil, pues aunque se aceptaba que era de naturaleza con-
tractual como ya lo he sefialado anteriormente, el problema consistia en
identificarlo con uno de los ya reglamentados por la doctrina del derecho
Civil, y aceptaba que era un Contrato innominado, comoe Mario de la Cueva
lo hace notar en su obru; ademds nos dice que tiene una explicacién sencilla
esta manera de resolver la cuestion, pues durante siglos, (desde el nacimien-
to del Derecho Romano), las prestaciones de servicios fiteron contempladas
dentro del marco institucional del Contrato.? Nos hace notar ademds, que
no solamente los maestros del Derecho Civil mantenian esa Tésis, sino tam—
bién los maestros del Derecho del Trabajo, con algunas excepciones: Parte

de la doctrina alemana y algtin tratadista como Georges Scelle.

GuilIermo_ Cabanellas,? dice que la teorta de la llamada Relacién de
Trabajo, es iniciada por la doctrina alemana. A Lotmar, se le atribuye ha-

berla encuadrado dentro de la teorfa contractual, perfecciondndose ésta con

& Mario LINQ DEVEALI. Obra citada. pdg. 220.

7 Mario DE LA CUEVA. E! Derecho Mexicano del Trabajo. 82, Edictén. Porria . México.
1982.

8 Guillerrno CABANELLAS. El Contrato del Trabajo, Vol. I. Omeba. Buenos Aires. 1963.
Pdg. 114.
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la aparicién de la gran empresa, yes aquf cuando surge la uniformidad de
las condiciones de trabajo expresadas por una reglamentacién dispuesta
unilateraimente por el empresario, y en razén de esta reglamentacion, es
que toda persona que tenga la intencién de percibir un salario o de ingresar
a determinada empresa a prestar sus servicios, deberd invariablemente de

adherirse a dicha reglamentacién.9 Los que sostienen esta teorfa, haeen

hincapié en la incorporacion del trabajador a la empresa y a su calidad de
miembro de ésta, es decir, de un ente colectivo, aunque solo fitera en sentido

sociolégico, , pero con proyecciones al campo juridico.1®

Mencionaré al respecto, las ideas civilistas sobre la Relacién de Tra—
bajo, aunque nuestra Suprema Corte de Justicia reconoce la existencia de
una relacién de trabajo, independientemente de que exista una voluntad de
trabajo y otra de pago, declaradas por el trabajador y el patrén respectiva—

mente en un escrito o contrato.

Hasta hace pocos afios, nunca se puso en duda la neturaleza de la
Relacién de Trabajo, y aftrmaban los estudiosos del Derecho, que se trataba
de un contrato semejante a los otros que reglamenta el Derecho Civil, siendo
para Mario de lu Cueva una tésis congruente con la realidad de la ciencia ju-
ridica, pues las tinicas fuentes de las obligaciones eran la Ley y el Contrato,

de tal forma que las obligaciones entre los trabajadores y los patrones, na-

¢ Idem.
w© Ernesto KROTOSCHIN. Cuestiones Fundamentales del Derecho Colectivo del Trabajo.
Heliasta. Buenos Aires. 1692, pdg. 27.
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cian de un contrato.

1.1 TEORIAS DE SU EQUIPARACION CON LOS CONTRATOS DE : ARREN-
DAMIENTO; COMPRA-VENTA; SOCIEDAD; MANDATO.

Teoria del arrendamiento.

En un principio los romanos calificaban al Contrato de Prestacién
de Servicios, como un contrate de Arrendamiento, y el Cédigo de Napoledén

al referirse a éste, hablaba de Arrendamiento de Servicios.

Esta doctrina fue una de las mas defendidas; entre sus exponentes
encontramos @ Mareel Planiol, ( Tratado Elemental de Derecho Civil), el
cual manifestd que existe una grave confusién respecto al nombre que debe
aplicarse a este contrato. Los economistas se contentan casi siempre con
denominaciones imitiles o falsas desde el punto de vista juridico, y de esta
manera, se ha acestumbradoe a llamarle simplemente Contrato de Trabajo,
expresidn que parece tener cierta virtud oculta, puesto que se le emplea con
gran frecuencia en el mundo parlamentario, pero que en derecho no tiene
mds valor gue la simple expresién simétrica mencionada por el propio Pla-
niol de Contrato de Casa, cuando se hace referencia al arrendamiento de co-
sas. El trabajo puede ser objeto de muchos contratos, por lo que el buen
sentido exige que por lo menos se tenga cuidado de decir de cual de ellos se

trata. Este contrato es un arrendamiento, segin lo demuestra un rdpido
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andlisis; la cosa arrendada esla fuerza de trabajo que reside en cada per-
sona y que puede ser utilizada por otra come la de una mdquina o la de un
caballo. Dicha fuerza puede ser dadu en arrendamiento y es precisamente
lo que ocurre cuando la remuneracién del trabajo por medio del salario, es
proporcional al tiempo trabajado, tal y como sucede en el arrendamiento

de cosas.i

El jurista Carlos Garcia Oviedo, también sostenfa esta teorta, pero
sin embargo, aprincipios del Siglo XX, fue duramente criticado este crite-
rio por el alemdn Philip Lotmar, ensuobra Doit Arbeistsvertrag ¢ Derecho
del Arrendamiento, en la que sostenia que como la energfa fisica no forma
parte del patrimomio de un individuo, entonces esta no podia ser objete de
un contrate, porgue resultarfa incierta la reglizacién de un trabagjo, si este
se sujetara al supuesto de que el trebajador estarta stempre dispuesto y con
la misma cantidad de energia fisica para realizar su labor, y agregaba que
como esto no era posible, entonces se debia de vigilar y exigir al operario
que realizara su labor de la mejor manera, y que la materia de un contrato
de empleo, era el desempeiio de una actividad determinada en un tiempo es-
tablecido, sin que para ello importase si el operarto estaba dispuesto o no, de
tal forma, que el salario que se pagaba al trabajador, era para disponer de

su persona durante determinado tiempo.

Como conclusién a este punto, quierce dejar bien claro que como un

u Citado por Mario DE LA CUEVA. Obra citada. pdg. 532.
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elemento tmportantisimo dentro del Contrato de Arrendamiento, se encuen-
tra precisamente el hecho de que la cosa que ha sido objeto del mismo, al
concluir el término que fue establecido en el contrato, tiene que ser devuelta

al arrendador, pues la esencia de este contrato estriba en que [a cosa grren-

Teoria de la Compra-venia.,

Francesco Carnelutti en su “Studi Sulle Energie Come Oggeto”, ( Es—
tudio Sobre la Energia como Objeto ),i2 manifiesta partiendo de la naturale-
za de un contrato de energfa, que la teorfe anterior no supo distinguir a la
energia, de lo que es su fuente, y dice que el objeto del contrato no es la fuen-
tede energia, sinola energfa misma, que en el contrato de arrendamiento
se tendria que devolver, lo cual no sucede con lu energfa eléctrica, y algo se-
mejante sucede con el Contrato de Trabajo, pues la energia humana no vuel-
ve g entrar en el sujeto que presta el servicio, y agrega que por lo tanto no
estamos ni con mucho, cerca de un contrato de arrendamiento, sino frentea
un Contrate de Compra-venta, ya que el individue que trabaja, lo que hace
es vender su energfa a alguien que requiere de ella, y por otro lado, el patrén

lo que hace, es comprar esa energta humana para la realizacién de determi-

1z Citado por Maric DE LA CUEVA. Qbra citada. pdg. 533
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nados objetivos. Y llegando a una conclusién audaz, sigue diciendo quela
energla humana, alser objeto de un contrato, se convierte también en una
cosa, la cual al exteriorizarse se objetiviza , significando esto una degrada-

cidn del trabajo y del individuo.

Carnelutti concluye diciendo que independientemente de los concep—
tos que se puedan externar a efecto de ubicar el trabajo del hombre dentro
del dmbito del Derecho, nunca serd correcto pretender la asimilacitn de los
contratos, ni intentar darles semejanza a unos en los que el objeto es la ener-
gla humana , mientras que en otros, el objeto es esencialmente material, de
tal forma que no sejustifica que el Derecho Civil sirva de base y fundamento
para reglamentar actividades en las que el hombre esté mds cerca del hom—
bre que de las cosas y por lo tanto, su energfa debe ser considerada porel
Derecho en un plano distinto.’z  Para Carlos Marx, no es posible considerar
el Contrato de Trabajo como un Contrato de Compra-venta, sin atentar en

contra de la libertad y de lg dignidad humana.

De lo anterior, y con respecto a esta tltima teoria citada, bien val-
dria la pena ana{izarsi se le puede calificar como la mds acertada, pues na-
da es mds cierto como que el trabajador vende su energia, y tampoco se pue-
de negar que el trabajo se encuentra en el comercio, aunque se objeta que el
trabajador tiene libre disposicion de lacosa, la verdad es que éste puede

prestar sus servicios cuando quiera y con el patrén que quiera, dependiendo

13 Idem.
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de sus habilidades, siendo aqui en donde se encuentra contenida la voluntad
del trabajador. Lo que aprovecha el patrén, viene siendo en conclusién, el

resultado de la energfa humana y no la propia energia.

Teoria del Contrato de Sociedad.

Chatelain ( De la Nature du Contrat entre Ouvrier et entre Preneur )
y Valverde ( Derecho Civil Espaiiol ),'4 se interesaron en demostrar esta
teoria, siendo mas completa la exposicién del primero. Segtin este autor, es
necesario tener un amplio concepto de lo que es la Empresa, y no conside—
rarla desde un punto de vista puramente econémico, ya que se trata de un
establecimiento comercial surmamente complejo, en donde se da una combi-
nacién de elementos que tiendent a un fin comiin. De esta manera encon-
tramos que existen en la empresa dos elementos, uno de ellos consiste en que
algunos sujetos vienen a agportar algo, ya sea en dinero o en especie, y otro
es la divisién comiin entre otros sujetos, mismos que ponen en operacion a la
empresa, tratandoe de identificar esta labor con el propio Conirato de Tra-
bajo. De lo anterior se puede decir, que todos los sujetos que aportan sus
servicios, su habilidad profesional, su fuerza e iniciativa, su capital, etc., vie-

nen a dar existencia a una obra cormin manifiesta,

Por otro lado, este autor nos sefiala que en esta relacién, el término

beneficio es muy importante, ya que no solamente el patrén obtiene una ga-

4 Idem.
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nancia, sino que también el trabajador, ya que con la aportacién de su tra-
bajo, participa en las utilidades de la empresa y esto es lo que hace pensar en

un Centrato de Sociedad.

El propio Carnelutti objeta el hecho de que el trabajador corra algiin
riesgo, pues éste trabaja y le pagan por adelantado, mucho antes de que se -
pueda ver cualquier ganancia por la labor gue ha realizado, de tal forma
que no le interesa el resultado desde el punto de vista utilidad. Aqui podria
argumentarse que los trabajadores si llegan a correr un riesgo, en el supues-
to de que la empresa ne marchara bien, ya que de ser asf, podrian perder su

trabajo al ser necesario despedirlos.

En apoyo a lo dicho por Carnelutti, hay que agregar que el obrero, al
momento de integrarse a la empresa, no lo hace con un_fin de lucro como de-
biera ser sirealmente se tuvieran los elementos del concepto que se tiene de
un Contrato de Sociedad.  Asi mismo, la sociedad supone la creacibn de un
nuevo ente juridico o de una nueva persona, en la que desde luego no se inte-
gra al trabajador,  este caso se podria encontrar en la figura de la asocia-
ctén o de la cooperativa, las cuales resultan completamente ajenas @ nuestro

estudio del Contrato de Sociedad ).

Teoria del Mandato.

Esta teorta, aiin cuando en un principio fue ampliamente aceptada,
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se desecha, pues el mandato solo existe para la ejecucién de los llamados ac-
tos jurfdicos.  El Mandato tiene como fin la representacién, y en el trabajo,

no hay tal, sino que tinicamente éste sirve como medio.

Dentro del Mandato, las partes que lo conforman y gue estén debida-
mente identificadas por el Derecho Civil, reciben los nombres de mandante,
en el caso del que lo concede, y por otro lado se le llama mandatario al que
queda obligado a representar al otro. El mandato reviste una serie de ca—
racteristicas que estdn debidamente contempladas por la Ley, y cuya finali—
dad principal es la de aplicar una medida de control al mendatario, a efecto
de que no se exceda en su encomienda, y tal medida ha de quedar contenida
enun instrumento legal denominado poder o mandato, mismo que clara-

mente especifica que tipo de negocio deberd atender el mandatario.

Por el contrario, el contrato de trabajo nunca se puede equiparar con
un mandato o poder, y la relacién de trabajo no puede ser llamada repre-
sentacién, pues el trabajador no representa al patrén ante nadie, ni gestiona

o0 gjecuta acto jurtdico alguno en su nombre.

De lo anteriormente anotado, y como un breve comentario a las teo—
rfas civilistas, he de hacer mia la declaracidon del maestro Mario de la Cueva,
quien manifiesta que ninguna de estas teorias se debe aplicar al derecho la—
boral, ya que éste ha obtenido su autonomia, y por lo tanto se deben utilizar

reglumentaciones distintas, con sus propios principios y su propio lenguaje,
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ya que tanto el derecho Civil como el Laboral, difieren esencialmente en sus
propésitos y fundamentos, y por lo tanto, como ya se ha visto a través de los
anos, el pretender mezclar le estructura Civil y la Laboral, lo iinico que ha -
propiciado, es una gran confusién de conceptos, los cuales resultardnala
postre inaplicables para ambas ramas del derecho, y bien valdria la pena
que los doctrinarios de la ciencia juridica, permitieran que el nuevo Derecho
del Trabajo se auto estructure, atendiendo no solamente a las condiciones
que demandan las sociedades actuales y a las necesidades propias de los tra-
bajadores y sus familias, sino que ademds es menester que la propia Ley
venga a regular la estructura de la materia laboral en todos los rubros que
se derivan de una relacién de trabajo, incluida desde luego su propia termi—
nologia, pero sobre todo, permitir que el derecho laboral tenga un avance
dindmico por st mismo, que esté acorde con la tan abierta e igualmente di—

namica actualidad continuamente cambiante que nos ha tocado vivir.

12 ELEMENTOS DE LA RELACION: CAPACIDAD JURIDICA DE LOS
CONTRATANTES; CONSENTIMIENTO VALIDO; OBJETO
DETERMINADO; CAUSA LICITA.

Para que exista la relacién laboral, es necesarto en primer término, -
que exista un hacer humano, es decir, una actividad que puede consistir en
efecutar, organizar, dirigir, etc.; en segundo lugar, la prestacién de esta
actividad debe necesariamente de estar subordinada al dador del empleo;*s

y por ultimo, la existencia del Contrato de Trabajo.

15 Juan D, RAMIREZ GRONDA, El Contrato de Trabaje. Claridad. Buenos Aires. 1983.
Pég. 100.
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Cuando media un estado de orden de causalidad entre los fenémenos
los hechos, los Grganos, etc., éstos se encuentran en relacibn; ast mismo, se -
dice que las personas estdn en relacién, cuando media entre ellas un estado

de orden,

Para que la relacién de trabajo sea validamente estipulada como tal,
debe contener en su creacién y estructuracion, los siquientes elementos esen-

ciales:

Capacidad jurfdica de los contratantes;
Consentimiento valido;
Objeto determinado;

Causa licita.
Capacidad juridica de los contratantes.

El derecho comiin, en cuanto a la capacidad de los contratantes, es

también tomado en cuenta para el Contrato de Trabajo.

Se le denomina capacidad, a la condicién juridica de una persona,
por virtud de la cual puede ejercitar sus derechos, contraer obligaciones, ce-
lebrar contratos y realizar actos jurfdicos en general. También significa -
la aptitud o idoneidad reconocida por la Ley y que se requiere para poder

ejercer una profesion, oficio o empleo y en general, cualquier actividad le-
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galmente reconocida.  Por otra parte, se le denomina_dgdor de trabajo ¢
patrén, a cualquier individuo particular que sea juridicamente capaz, o tam-
bién a un ente juridico privado o piblico o a una sociedad de hecho.’® Dela
misma forma, se le denomina trabajador, empleado, operario, etc., a cual-
quier individuo que tiene la capacidad legal para ser sujeto de derechosy
obligaciones y cuenta con una aptitud que le permite desempefiar una acti-
vidad subordinada.”? Nuestro Codigo Civil establece en su articulo 1798,
“que son hdbiles para contratar todas las personas no exceptuadas por la

Ley.8”

Asi pues, tenemos que para la celebracién de un Contratoe de Trabajo,
se requiere al menos de dos partes para celebrarlo; una de ellas que dispon-
ga de una fuente de trabajo, y que esté dispuesta a ofrecer dicha fuente para
guie otro individuo atendiendo al ofrecirniento, realice determinada activi-
dad fisica o intelectual, durante determinado tiempo y a cambio del pago o
la retribucién correspondiente. Del mismo modo, la otra parte atendiendo
a un ofrecimiento, se compromete a la realizacién de una actividad especifi-

ca, subordindndose para ello a la direccién y mando del oferente.

Las dos partes en este acto, reciben para la Ley y el Contrato, los

‘nombres de patrén y trabajador respectivamente, pero la condicién funda-

1 Luigi DE LITALA. ElContrato de Trabajo. 29. Edicién. Traduccibn de Santiago Sentis
Melendo. Roque de Palma. Buenos Aires. 1955. pdg. 93 Y s.s.

7 Marcel PLANIOL. Tratado Elemental de Derecho Civil. Tomo VIL Traduccidn con la
colaboracién de Georges Ripert. Cajica. Madrid. 1950. pdg. 65.

18 Facultad de DERECHO. Cédigo Civil para el Distrito Federal. Edicién conmemorativa
UNAM. México. 1982.
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mental para que ambos puedan celebrar el citado Contrato de Trabajo, es
sin duda, que tengan la capacidad jurfdica tanto de goce como de ¢jercicio,
para:poder formar parte del referido contrato y asumnir las obligaciones y

derechos que el mismo leva implicitos.

En consecuencia, resultan incapaces para celebrar un Contrato de
Trabajo, de acuerdo con nuestra legislacién, los que siendo titulares de dere-
chos, no los pueden gjercitar, es decir, que tienen eapacidad de goce pero no

de gjercicio.

Tienen incapacidad natural y legal:

1.- Los menores de edad;

2.- Los mayores de edad privados de inteligencia por locura, idiotismo o
imbecilidad, atin cuando tengan intervalos licidos;

3.- Los sordomudos que no saben leer ni escribir;

4.- Los ebrios consuetudinarios, los que habitualmente hacen uso inmode-
rado de drogas enervantes;

5.- Yotros que la propia Ley determine.?

Consentimiento vdlido.

El consentimiento de los contratantes deberd ser valido invariable-

mente, y no lo es cuando se da por error o es obtenido con dolo o conseguido

9 [dem.
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con violencia. El consentimiento es el acuerdo de dos o mds voluntades so-
bre la produccién o transmisién de obligaciones y derechos, siendo necesario
que esas voluntades tengan una manifestacién exterior, o por decirlo de una
forma mds amplia, que sirvan de elemento fundamental para el contrato y
el convenio, al plasmarse en el texto de los mismos.- Es el acuerdo de dos o
mds voluntades tendientes a la produccién de efectos de derecho, siendo ne—

cesario que esas voluntades sean exteriorizadas.2°

Si llegara a existir un error en la persona, entonces se produciria la
nulidad del contrato, porque precisamente la consideracién e identificacién
de la persona con la cual se quiere contratar, es la causa principal del con-

trato.

En la préctica no se da frecuentemente este hecho, pero hay quienes
ponen el ejemplo de un patroén que contrata a una determinada persona pa-
ra un servicio, creyéndola apta, cuando en realidad no lo es ; en este caso -
sin embargo, no se puede alegar error en la persona, sino error en las cua—
lidades o capacidades de la persona, con la salvedad de que el patrén fie in-
ducido a dicho error, por lo que éste puede decretar la rescisién de la rela-
cién de trabajo sin responsabilidad para él, en los términos del articulo 47
de la Ley Federal del Trabajo vigente.2®  El consentimiento en este caso no

es wdlido, 0 por mejor decirlo, se encuentra viciado, por haber sido alcanza—

20 Ernesto GUTTERREZ Y GONZALEZ, Derecho de las Obligaciones. 4°. Edicidn. Cajica.
Madrid. 1986. pdgs. 180 y 181.

2 Nueva LEY FEDERAL DEL TRABAJO. 68°. Edicién. Porrua. México. 1992 .
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do con dolo, toda vez que segiin las normas del derecho cormiin, el consenti-
miento se obtuvo a través de maquinaciones empleadas para inducir en el
error a una de las partes del acto juridico, y por lo tanto, al demostrarse tal
sttuacién, la parte engafiada se retracta de su consentimiento otorgado con
antelacién, sin que por ello incurra en ninguna responsabilidad, al encon-

trarse protegido por la Ley.

El consentimiento tampoco serd vdlido, cuando sea adguirido con
violencia, por efemplo podria darse el caso de una persona que aprovechan-
do el conocimiento que tiene de delitos cometidos por el otro contratante, hu-
biese violentado su consentimiento con la amenaza de denunciarlo en caso

de no otorgarie el empleo.»2

También en este caso, el estado de necesidad se puede considerar co-
mo viclencia, al obtenerse el consentimiento de una de las partes de la rela—
cién laboral, aprovechando la necesidad que tiene para laborar y obtenien—
do de ello una ventaja como puede ser pagarle un salario mas bajo o sacan—

do un beneficio excesivo por las capacidades o cualidades del trabajador.

Objeto determinado.

El objeto, o sea la cosa misma del contrato, debe estar debidamente

determinado, es decir, que al momento en que se hace una propuesta, el ofe-

22 Luigi DE LITALA, Obra citada. pdg. 114
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rente debe explicar con exactitud cual es la cosa que desea forme o constitu—
ya el objeto del contrato, esto es, debe determinar cual serd el objeto en el
Contrato de Trabajo, el cual deberé corresponder a la prestacién del servi-
cio, debiendo quedar ésta debidamente especificada, ya que como contra-
prestacién, deberd corresponder el pago o retribucion, que serd equitativo y

proporcional con el trabajo realizado.

Estos dos elementos conforman el objeto de la relacién de trabajo, y
es por ello, que se debe procurar asentarlos en forma detallada en un instru-
mento legal escrito, como lo es el contrato de trabajo.  Sin embargo, en el
contrate de Trabajo Intelectual, no siempre se determina la retribucidn, y no

por ello deja de existir la relacitn de trabajo.

Causa licita.

La causa del Contrato de Trabajo debe ser licita, al igual que los ele-
mentos citados anteriormente, en virtud de que si se estd tratando de la de-
bida integracion de un instrumento legal, como lo es un Contrato, entonces
se debe necesariamente de cuidar que ésta se haga dentro de los fundamen-
tos legales establecidos en la propia Ley.  Si se careciera del elemento lici—
tud, en una relacién de trabajo, ésta serfa nula juridicarnente; asf pues, toda
causa debe llevar implicita, conforme a las leyes naturales y a las juridicas,
una inmediata obligacién simple de no ir en contra de éstas, las cuales la ri-

gen necesariamerite.
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La licitud de la causa, no es un elemento de existencia del objeto, sino
solamente un requisito de validez. Conforme al articulo 1827 del Cédigo
Civil vigente para el Distrito Federal, “el hecho positivo o negativo, objeto

del contrato, debe ser posible y licito.33”

Esto quiere decir que un contrato, cuyo objeto es ilicito, puede existir,
independientemente de las consecuencias que de ellos se deriven, aitn cuan—

do jurtdicamente sea invdlido.

Por lo que hace a la solemnidad, ésta es un elemento de existencia en
todo contrato, consistiendo precisamente en toda la serie de elementos exte-
riores que rodean o cubren a la voluntad de los contratantes, y cuya ausen—
cia en determinados casos, por ministerio de la Ley, implica la inexistencia

del acto jurtdico.?4

1.3  DEFINICIONES DE LA RELACION DE TRABAJO: DEFINICIONEN
LAS LEGISLACIONES ARGENTINA; SUIZA; ESPANOLA;
ALEMANA Y CHILENA.

Para poder dar una definicién de lo que se entiende por Relacién de
Trabajo, primero debemos entender el significado de la palabra relacién;
al respecto se han dado varios conceptos, pero solamente mencionaré los

establecidos por Hueck,?s quien ha stdo uno de los autores mds prolificos en

21 Cédigo Civil para el D. F. Obra citada.
24 Ernesto GUTIERREZ Y GONZALEZ. Obra citada. pdg. 211.
25 Citado por Guillermo CABANELLAS. Obra citada. pags. 115 y 116.
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tratar de definir este concepto, y asi tenemos: Como una primera acepcion
se da como significado de relacién de trabajo, un vinculo de obligacio—
nes dimanante de un Contrato de Trabajo. La relacién de trabajo
viene as{ a designarse como una obligacién reciproca y un estado de ejecu-
cién mutua de las partes, estableciéndose como vinculo de perfeccion el lla-
mado Contrato de Trabajo que apoya sus efectos legales. En este caso, vie-
ne a ser el contrato el que fundamenta la obligacién de una prestacién de

servicios.

En sentido distinto, se manifiesta una sequnda significacién del tér—
mino Relacidén de Trabajo: Con arreglo a esta seqgunda acepcion, se entien-
de por relacién de trabajo, toda relacién obligatoria laboral, consi-
derada indistintamente en cuanto a su origen, sea por un contra-
to de trabgjo o por un especial fundamento juridico, que puede -

ser una Ley, una disposicién judicial o un reglamento oficial.?5

Aqui observamos que se mantiene la existencia del Contrato de Tra—
bajo, como fuente de la relacién laboral, aungue también se hace mencién de

otras causas que la pueden producir.

Una tercera significacion del término Relacién de Trabajo, deja al
descubierto en toda su magnitud, el problerna bdsico y fundamental en la

doctrina de la relacion de trabajo que estudiamos,? y asi se entiende en es-

2 Idem.
27 [dem.
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te tercer concepto, por Relacién de Trabajo, a una relacién-ocupacion -

que se determina y origina por el trabajo de hecho, independien—

temente de que exista o no una obligacién de prestar el servicio.

Como consecuencia de esta significacion o concepto de lg Relacién de

Trabajo, en cuanto se disgregaba al contrato como causa y a la relacién co—

mo efecto, hubo de plantear el problema de qué efectos jurfdicos habrfan de

Dados los términos expresos y exclusivos de esta concepcién, se llegd
a la conclusién de que cuanto mds predominio hubiere de darse a alguno de
los dos elementos, tante mds el otro quedaria despravisto de efectos, ya que
como se observa, Contrato de Trabajo y Relacién de Ocupacién, constituyen
dos elementos contradictorios o encontrados, en la teorfa dela relacién de

trabajo.?8

Tal concepto de la Relacién de Trabajo, de una direccidn diferente al
desarrollo de la doctrina de trabajo, origina un cuarto concepto de la prime-
ra, en el que se dice que corresponde a la totalidad de las relaciones -

gque median entre el empresario y todos los que dan su trabajo.

Cabanellas?9 concluye que se pueden aceptar dos acepciones de la re-

## [dem.
29 CABANELLAS. QObra citada. pag. 117.
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lacién de trabajo, que son; Una restringida, para sefialar una efectiva y
real prestacién de servicios, exista o no el Contrato de Trabajo, sea éste
nule o impuesto, pero comprendiéndose invarigblemente la sujecién del tra-

bajador a su empleo, por virtud de la realizacién efectiva de su acto.

La otra acepcidn y que es [a amplia, se utiliza para designar la suce-
sién de servicios prestados por un mismo trabajador a una empresa, con
prescindencia de las diversas modalidades y cambios producidos por la con-
tinua alteracién en la redaccién del contrato. Siebert argumenta qite en
estas dos acepciones, se observa que se mantiene plenamente el Contrato de
Trabajo, el cual, como se desprende de ambas , se podra perfeccionar pero

no suprimirse o suplantar3e.

En conclusién, la Relacién de Trabajo expresa un estado de orden
Jurfdico entre quien trabaja y quien aprovecha el resultade del servicio
prestado. Los derechos y las obligaciones, vienen siendo el vinculo juridico
de la relacién, ya sea que estén determinados por las partes; que lo ordene

la Ley o lo indique algun estatuto, segiin el caso.

Uno de los vinculos es el salario, que el dedor del trabajo debe pagar
al que presta sus servicios, atin cuando no se haya convenido al respecto, y
de acuerdo con la definicién que nos da el articulo 82 de la Ley Federal del

Trabajo, tenemos que el salario es la retribucién que debe pagar el patrén al

20 Tesis sostenida por Siebert en 1935. Citado por Carlos GARCIA OVIEDOQ en su obra Tra-
tada Elemental de Derecho Social. Alcald. Madrid. 1973.
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trabajador por su trabajo.3!

Habiendo dado una nocién de lo que se entiende por relacién y sala—
rio, que junto con, los servicios prestados, la permanencia y el fin persegui-
do por el trabajador, nos dan una idea de lo que se entiende por Relacién de
Trabajo, ya podemos citar algunas definiciones que se han dado en la legis-

lacién y en la doctrina.

Entre los autores que han definido la Relacién de Trabajo en nuestra
doctring, podemos citar al maestro J. Jestis Castorena,’? quien sostiene que
“la relacién o Contrato de Trabajo, es la suma de vinculos juridicos que se
crean entre quienes prestan un servicio personal y permanente, bajo la di-

reccibn y dependencia de otra persona”.

En virtud de que como lo hemos mencionado en un principio, umn su-
Jjeto que presta sus servicios, lo puede hacer con dos o mds personas enla
misma época y consecuentemente no depender de la remuneracion otorgada
por un solo dador de trabajo, por lo que no estamos de acuerdo con la ultima
parte del concepto anterior, que se reftere a la dependencia y direccién del
patrén, ya que no podemos considerar que un patrén pueda dirigir el traba-
Jjo de uno de sus empleados, si éste tiene mayores conocimientos de determi-

nada materia, v.gr., si el patrén es una persona que desconoce todo lo rela-

2 Minuta de la Nueva Ley Federal del Trabajo, aprobada el 1° de mayo de 1980. H. Cdmara
de Senadores. P4g. 64.
32 J, Jesus CASTORENA. Manual de Derecho del Trabajo. 29, Edicién. Robledo. México.

1969.
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cionado con la quimica, no podrd entonces dirigir las labores de un Ingenie-

ro Quimico contratado en esa empresa.

Carballo de Mendoza3s nos dice que el Contratode Trabajo repre-
senta la relacion jurtdica establecida entre la persona , que con un fin deter-
minado, presta su propio servicio material o intelectual y la otra que de eflo

se aprovecha para sacar una ventaja o utilidad.

En esta definicién, el fin determinado seria la retribucién justa a un
servicio prestado por el trabajador, mientras que el dador del trabajo es

quien aprovecha el producto de la energfa de trabajo del primero.

Cabanellas34 la define diciendo que la relacion de trabajo, es aquella
que tiene por objeto la prestacién continuada de servicios econdmicos y por
la eual una de las partes da una remuneracién o recompensa, a cambio de
disfrutar o de servirse, bajo se dependencia o direccién, de la actividad pro-
fesional de otra. El esfuerzo productivo debe en todos los casos, de recibir

una compensacioén equitativa de aquel que obtiene los beneficios.

Krotoschin manifiesta que “es una subespecie de la locacién de servi-
cios"; es aquella prestacién de servicios en que el locador se obliga a pres—

tar sus servictos en calidad de trabajador independiente.3s

23 Citado por Alfredo J. RUPRECHT. El Contrato de Trabajo. Bibliogrdfica Homero.
Argentinga. 1979, pag. 4.

31 CABANELLAS. Obra citada.

35 Ernesto KROTOSCHIN. (1). Instituciones de Derecho del Trabajo. Tomo 1. Heliasta.
Buenos Atres. 1979. pGg. 28s.



34

El maestro Mario de la Cueva nos indica que la relacién de trabajo es
aquella por la cual una persona, mediante el pego de una retribucién, subor-

dina su fuerza de trabajo al servicio de los fines de la empresa.3%

Podrtamos enumerar muchas mds definiciones existentes en la doc-
trina, en cuanto a lo que es la relacién de trabajo, todas ellas de la misma
importancia, pero en virtud de que son multiples , no podemos citarlas a to-

das.

Legislacién Argentina.

De la misma manera hemos de ver que existen varias definiciones en
las diversas legisiaciones, y asf tenemos por ejemplo que en la legislacién Ar-
gentina, la Comisién Reformadora del Cédigo Civil, en su proyecto de 1936,
establece en el articulo 1073:  “Las reglas del presente titulo, se aplicardn a
las prestaciones de servicios de quienes prometen trabajar bajo la direccién
de otra persona, por tiempo determinado o no, mediante un salario que de—
berd pagarse en moneda nacional. Iguelmente regirdn pare el trabajo que
se llevare a cabo en el domicilio del empleado, cuando la retribucion consis-
Hiere en un precto por pieza conclutda, siempre que los servicios continten
después de la entrega”3?  Hay que hacer notar el hecho de que en este ar-
ticulo, la Legislacién Argentina, claramente omite reglamentar la obliga-

cién de que exista un Contrato de Trabgjo, y se limita en todo momento a se-

38 Mario DE LA CUEVA. Obra citada. pdg. 489.
%7 Citado por Juan D’ POZZO. Derecho del Trabajo. Fragua. Madrid. 1977. pdg. 515.
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fialar stimplemente la prestacién de servicios, es decir, a la real y material
Relacién de Trabajo, la cual implica que ya se esté dando la relacion de su—
bordinacién, trabajoy pago entreel trabajador y el patrén, quedando la
Jformalidad del contrato, sin ser citada siquiera, pero quedando implicita la

tutela de la Ley desde el momento de darse la relacién.

Legislacién Suiza .

El Cédigo Federal de las Obligaciones en Suiza, vigente desde el afio
de 1881, define el Contrato de Trabajo en el articulo 319, expresando que
“es aquel por el cual una persona llamada trabajador, se obliga hacia otra
llamada patrén, a prestar servicios por un tiempo determinado, a cambio
del pago de una remuneracién, Se considerard igualmente la existencia del
Contrato de Trabajo, aunque la remuneracién no sea calculada en razén del
tiempo, sino del trabajo prestado, con tal de que el trabajador sea empleado

u ocupado por tiempo determinado o indeterminado”.38

Noétese claramente que la legislacién Suiza deja de lado la relevancia
de dos de los elementos fundamentales de la Relacidon de Trabajo, como lo
son la remuneracién o salario, y el tiempo que deberd durar la propia rela—
cién, y le da una relevancia muy importante al Contrato de Trabgjo, den-
tro del cual subsume a la relacién. También vale la pena destacar que Sui—

za se ha caracterizado a través de los afios, por tener una legislacién protec-

# [dem.
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cionista de los derechos y de las garantfas individuales del hombre, razén es-
ta por la que deja completamente bajo la tutela de la Ley, el cumplimiento de
las formalidades que requiere la realizacién de todo acto jurfdico, de tal for-
ma que en su legislacion, se entiende como establecida de hecho la Relacién
de Trabajo, con los derechos y obligaciones que a ella le son inherentes, con

la simple existencia del Contrato de Trabajo.

Legislacién Espaiiola.

La Ley Espaiiola del Trabajo de 1932 dice: “Se entenderd por Con-
trato de Trabajo, cualquiera que sea su denominacién, aquel por virtud del
cual una o varias personas se obligan a ejecutar una obra o a prestar un ser-
vicio a uno o varios patrones, 0 a una persona juridica de tal caracter, bajo
la dependencia de estos, por una remuneracién, sea como fuere la clase o

Jorma de ella™.39

Legislacién Alemana.

El Cédigo Civil Aleman de 1900, define el Contrato de Trabajo en su
artfculo 6°. diciendo: “Contrato de Trabajo es aquel por el cual quien pro-
mete el servicio, se obliga a prestarlo y la otra parte se obliga a pagar la re-
muneracién convenida. La realizacién de todo Contrato de Trabajo, conten-

drd como elementos fundamentales, ademds de la identificacién de las par-

1 Menciorada por Alfredo J. RUPRECHT. Obra citada. pdg. 6. Deveali al respecto, duda
si esta definicién puede implicuar una acepcién de la teorfa del Contrato Realidad.
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tes, la obligacién de ambas de cumplir, una con el trabajo y la otra con el
pago, pudiendo existir variantes del contrato, en cuanto al tiempo en el que
deberd realizarse la encomienda, la forma o periodicidad del pago, etc. Ob-

Jeto de este contrato, pueden ser servicios de cualquier género”.+

Legislacién Chilena,

La legislacién Chilena establece que: Relacitn de Trabajo, es la con-
vencién en que el patrén ¢ empleador, y el obrero o empleado, se obligan re-
ciprocamente ; estos a gjecutar cualquier labor o servicio material o intelec-
tual, y aquellos a pagar por esa labor o servicio, una remuneracién deter-

minada.+

Finalmente mencionaremos el articulo 20 de la minuta de la Nueva
Ley Federal del Trabajo en México, la cual dice: “Se entiende por relacién
de trabajo, cualquiera que sea el acto que le dé origen, la prestacién de un
trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago de un salario

Contrato Individual de Trabajo, cualguiera que sea su forma o deno-
minacién, es aqu_ei por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra
un trabajo personal subordinado, mediante el pago de un salario.

La prestacién de un trabajo a que se refiere el pdrrafo primeroyel

contrato celebrado producen los mismos efectos”.

40 Juan D" POZZO. Obra citada. pég. 516.
+ Citado por RUPRECHT. Obra citada. pdg. 7.
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Nos damos cuenta, de que ya no se le dan a las relaciones de trabajo,
un origen necesariamente contractual, como lo hacfa nuestra Ley Laboral de
1931, en la cual no se mencionaba la relacién, sino que se hablaba iinicamen-
te de Contrato de Trabajo, es decir, se seguia la teorfa Contractualista, como

lo hace el articulo 123 de nuestra Constitucidn Politica, en su apartado “A”.

La Relacién de Trabajo, en conclusidn, es la incorporacién del obrero
a la empresa, teniendo como fuente el servicio prestado por parte del traba—
Jador y el pago del salario por la del dador del trabajo.+
1.4 CONTRATOS INDIVIDUALES Y COLECTIVOS DE TRABAJO.-
REILACIONES Y DIFERENCIAS
Contratos Individuales de Trabgjo.

Como lo hemos venido mencionando, y de acuerdo con el punto ante—
rior, recordaremos que segiin la Ley Federal del Trabajo en vigor, en su artf-
culo 20,% se entiende por relacién de trabajo cualquiera que sea el acto que
le dé origen, a la prestacién de un trabajo subordinado a una persona, me-

diante el pago de un salario.

Astmismo hemos visto que el Contrate Individual de Trabajo, cual-
quiera que sea su forma o denominacién, es aquel por virtud del cual una

persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinade median-

4 Criteric sostenido por el Maestro Alberto TRUEBA URBINA, en base a la teorfa de Wolf-
gang Siebert. Constidtese “Comentario al articulo 121 de la Ley Federal del Trabajo Re-
SJormada y Adicionada de 19317, 62. Edicién. Porria. México. 1068. pdgs. 79 y 80.

43 Nueva Ley Federal del Trabajo de 1970. 68°. Edicién. Porria. México. 1992.
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te el pago de un salario, produciendo los mismos efectos la prestacién de un
trabajo y el contrato que se celebra.

Anteriormente, la Ley Federal del Trabajo de 1931, en su articulo 17,
disponta: “Contrato Individual de Trabajo es aquel por virtud del cual una
persona se obliga a prestar a otra, bajo su direccién y dependencia, un ser—

vicio personal mediante una retribucién convenida.”

Y no es sino con la reforma de 1962, que se introduce la teorfa de la
Relacién de Trabajo, a la que se refiere el articulo 20 de la Nueva Ley Fede—
ral del Trabajo, ya anotado anteriormente. De esta manera, la Relacién de
Trabajo puede existir como un hecho real y efectivo, aunque no se celebre
previamente ningiin Contrato de Trabajo; pero en el Derecho mexicano, ya
se presume la existencia previa del referido contrato, debidamente cumnpli-

mentado entre el que presta un servicto y el que lo recibe.

Como se recordard, el creador de la teorfua de la Relacién de Trabajo,
fue Wolfgang Siebert en 1935, contribuyendo con ella a la ordenacién del
trabajo en el Nacionalismo Hitleriano.## En conclusién, la Relacién de Tra-

bajo es un término que no se opone al Contrato de Trabgjo.

La relacién en el Derecho mexicano se deriva de un contrato, pues la

falta de éste se presume por causa imputable al patrén, es decir, que el Con-

+ Alberto TRUEBA URBINA. Comentario al Articulo 121 de la Ley Federal del Trabajo
Reformada y Adicienada de 1931 . 69 Edicién. Pormia. México. 1968. pdg. 8o.
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trato Individual de Trabajo se identifica con la relacién de manera que para
los efectos jurtdicos, es lo mismo el Contrato que la Relacién de Trabajo, in-

dependientemente de los actos que la originen,

La Relacién Individual de Trabajo, como se desprende de los articu—
los ya mencionados, tiene naturaleza juridica propia, es decir, se trata de
una ﬁgura Juridica auténoma, diferente a las del Derecho Civil,45 y no como
se pretendié en un principio en materia contractual. El Contrato de Traba-
Jo individualmente considerado, fue asimilado a distintos contratos de natu-

raleza civil.

Como una clasificacién de las caracteristicas que poseen los Contra—
tos Individuales de Trabajo, y que a la vez constituyen sus diferencias con los
Contratos Colectivos, tenemos:

1.- Es principal, porgue tiene autonomta jurtdica propia; es decir, que no
necesariamente deberd existir un Contrato Colectivo previo para gue

pueda surgir con todos sus efectos.

2.- Es definitivo, pues produce efectos juridicos propias, no encaminados
a servir de base a otra relacién jurtdica como lo hacen los contratos pre—
paratorios, ( como lo serfu en el Derecho Civil el Contrato de Promesa de

venta ).

45 Ver como referencia el punto 1.1 de esta Tesis.
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3.~ Es bilateral, porque produce por st solo obligaciones reciprocas entre

trabajador y patrén.

4.- Esoneroso, ya que el trabajador presta sus servicios a cambio de una

remuneracion que se traduce como salario.

5.- Es de tracto sucesivo, porgue atendiendo a las prestaciones del tra-
bajador, estas se van dando de momento a momento; sin embargo, tam-
bién puede ser de ejecucion escalonada, ya que puede interrumpirse para
prestarse a intervalos; ademds, también el patrén puede cumplir con su
prestacién { pago del salario ), con intervalos segtin las condiciones pac—
tadas, por lo que se dice que puede ser un Contrato de efecucion sucesiva,
esto es cuando la naturaleza del trabajo que se va a prestar, exija la esti—
pulacién del tiempo determinado para su ejecucién ( articulo 37 de la-

Ley Federal del Trabajo vigente }.46

En términos generales, el Contrato Individual de Trabajo es formal,
segtint lo establece el articulo 24 de nuestra Ley Labora: “Las condiciones de
trabajo deben hacerse constar por escrito cuando no existan Contratos Co-
lectivos aplicables. Se hardn dos gjemplares por lo menos, de los cuales que-
dard uno en poder de cada parte”.# Como ya se ha dejado sefialado en este

mismo capftulo, la Ley laboral vigente en nuestro pats, deja bajo la respon—

4 Véase Constitucidn Polftica de los Estados Unidos Mexicanos, 42, Edicién. Articulo 123,
fraccién IT ( empleo de obreros 7 hrs. ). Porria. México. 1992,
+ Nueva Ley Federal del Trabajo de 1970. 689, Edici¢n, Porriia. México. 1992.
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sabilidad directa del patrén, la falta del escrito ( contrato ), en el cual deben

de constar las condiciones de trabajo.
Contratos Colectivos de Trabajo.

El Contrato Colectivo de Trabajo se definfa anteriormente por el arti-
culo 42 de la Ley Federal del Trabajo de 1931, como: “Convenio celebrado —
entre uno o varios sindicatos de trabgjadores y uno o varios patrones, o uno
o0 varios sindicatos patronales, con objeto de establecer las condiciones se-

gtin las cuales debe prestarse el trabajo”.

Se ha tachado de errénea la terminologta de Contrato Colectivo de
Trabajo, pues ni es Contrato, ni es Colectivo, ya que el titular del mismo,# es
el sindicato de trabajadores, es decir, que ni el trabajador individualmente
considerado, ni coaligado, ni mil o dos mil trabajadores no sindicalizados,

podran detentar o administrar el Contrato Colectivo.

Como se desprende del pdrrafo anterior, no interviene la voluntad -
del obrero por sf misma, sino que media la del sindicato, y lo mismo puede
suceder en al caso de que se celebre con un sindicato de patrones. Aqufse
puede hacer el sefialamiento fundado de que en este supuesto contrato, se
contravienen las reglas de todo acto juridico, pues nunca coinciden las vo—
luntades de lns partes, esdecir, la del trabajador y la del patrén, y detal

forma, podemos decir que el consentimiento se encuentra victado, no siendo

43 Baltasar CAVAZOS (1). Obra citada. pdg. 77.
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sino hasta el momento de una contratacién individual, cuando se convalida

la legalidad del instrumento colectivo previo, a través de la individualiza-
cién del Contrato de Trabajo, pero permitaseme decir en este punto, que de
acuerdo con lo analizado con antelacidn, me parece que entre la cldusula de
exclusién de ingresos o cldusula sindical, y la titularidad del Contrato Colec-
tivo por parte del sindicato, mas parece que se estd tratando de un Contrato

de adhesién y no de un Contrate de Trabajo.

Ahora bien, no es tampoco el niimero de trabajadores lo que determi-
na la existencia del Contrato Colectivo,#? concluyendo que el término colec—
tivo no se debe entender en razén del niimero de trabajadores, sino de que
serd para una aplicacién colectiva bajo las mismas condiciones y con un in—

terés general.

A pesar de los razonamientos anteriores, nuestra Nueva Ley sigue
denomindndolo como Contrato Colectivo de Trabajo y lo define como: “El -
convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o va-
rios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de establecer
las condiciones segiin las cuales debe prestarse el trabajo en una o mds em-

presas o establecimientos”.5°

Segiin Gallart Folch,5' la denominacién correcta es Convenciones -

4 Nueva Ley Federal del Trabajo de 1970. 689, Edicién . Porriia, México. 1992, Art.- 386.
50 Idemn.
s Citado por Alberto TRUEBA URBINA. Obracitada. pdg. 33.
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Colectivas de Condiciones de Trabajo. Conforme a nuestra legislacién,
el objeto del Contrato Colectivo de Trabajo es precisamente establecer las

condiciones con sujecién a las cuales debe prestarse el trabajo.

El Maestro Alberto Touvillas,® nos dice que se han propuesto varias
denominaciones como: “Concordato de Trabajo” ( Messineo }; “Convencién

Ley” ( Duguit ); “Contrato Sindical” { Lombardo Toledano ); Etc.

Hay que hacer notar que el llamado actualmente Contrato Colectivo
de trabajo, presupone la existencia del equilibrio entre los diversos factores
de la produccién, el cual se puede perder por el incumplimiento del contrato

o por el transcurso del tiempo ( dos aitos ).

El Contrato al que nos venimos refiriendo, tiene como ventaja que re-
gula las condiciones de trabajo conjuntamente y no con cada trabajador, lo
cual tiende a crear estabilidad ( permitida a un empresario ordenado ), en el
empleo y propiciar que los trabgjadores obtengan mejores prestaciones de

manera conjunta.

Debemos tomar en cuenta que el Contrato Colectivo se aplica seqin
el Estado o Pafs de que se trate y su contenido, estd intimamente ligado a la
naturaleza jurtdica que se le dé, pero independientemente de ello, hemos de

considerar en su estructuracién, tres elementos fundamentales a saber:

= Apuntes tomados en clase.
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1.- Envoltura.- Este elemento, es el que comprende en términos generales
la estructura externa del Contrato Colectivo, desde su nacimiento, dura-
cién, revisidn, suspensién y terminacién. Este elemento, se encuentra
sustentado en nuestra legislacién, en base a las disposiciones de la Ley

laboral.

2.- Elemento Normativo,- Como su nombre lo indicg, es el elemento que
constituye dentro del Contrato Colectivo, la justificacién de su existencia,
ya que en él se requlan las condiciones de trabajo de manera conjunta, a
Sfinde crear estabilidad laboral y de obtener mejores beneficios para los
trabajadores. Dentro de este elemento se contemplan los montos de los
salarios, de acuerdo a las diversas categorias que se tengan en la empre-
sa; horarios de trabajo; intensidad y calidad del trabajo; descansos se-
manales; obligaciones; servicios; prestaciones a que tendrén derecho -

los trabajadores; etc.

3.- Elemento Obligatorio.- Es aquel en el que se comprende cada uno de
los puntos que invariablemente deberdn respetarse las partes mutuemen-
te, es decir, entre el sindicatoy el o !os patrones, por ejemplo la cldusula
de ingreso, la cual se estima como una prestacién a favor del patrén, o la
llamada cléusula de exclusién, misma que constituye una prestacién a fa-

vor del sindicato. ( Ver. Pdg. 10 este trabajo *S.CJ.N. pie de pdgina ).

En la envoltura se encuentran las clGusulas que se podrtan conside-
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rar como el aspecto externo del Contrate Colectivo y la forma en la que se

va a desarrollar, siendo precisamente este elemento la esencia estructural

del contrato.

El maestro Baltasar Cavazos, quien precisamente nos da a conocer
en su obra estos elementos del Contrato Colectivo de Trabajo, nos dice que en
su opinién, altercer elemento se le deberfa llamar compulsorio, ya que se
pregunta , y con justa razdn, st los demds elementos no tienen el carédcter de
obligatorios, entonces ¢ por que la doctrina italiana los cité como funda-

mentales para los Contratos Colectivos?

Ahora bien, el maestro Cepeda Villarreal,53 opina en contra de Mario
De la Cueva 54 que el Reglamento Interior de Trabgjo, no forma parte del
Contrato Colective de Trabajo y consecuentemente no forma parte de su ele-
mento obligatorio o compulsorio, ya gue como es fécil de deducir, el citado

Reglamento Interior puede existir sin el Contrato Colectivo y viceversa.

Relaciones y diferencias.

Por lo que hace a las relaciones que pudieran existir entre los Contra-
tos Individuales de Trabajo y los Colectivos, hay que sefialar que en la doc-
trina nos encontramos muchas teorias encaminadas a aportar elementos de

Juicio que ayuden a identificar relaciones o semejanzas entre unos y otros,

53 Baltasar CAVAZOS (1). Obra citada. pdg. 85.
s Jdem. Pdg. 599
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sobre todo en el extranjero, ya que nunca se ha tenido duda acerca de sus di-
ferencias, en virtud de que siempre se toman en cuenta sits conceptos.

Por mi parte, pretendo que unos y otras pueden tener relacién, en la
medida de su real y efectiva formalizacién, ya que ambos pretenden quedar
como evidencia material de la existencia de una relacién de trabajo, y por lo
tanto, servir de inobjetable instrumento legal en la proteccién de los dere-

chos y obligaciones tanto de trabajadores como de patrones.

Lombardo Toledano,ss (1928), sostenia que nuestro Contrato Colec-
tivo de Trabajo era de ejecucién, mientras que el francés por el contrario, se
caracterizaba por ser normativo, ¥ como consecuencia de esto, eran imposi-
bles los Contratos Individuales en nuestro pafs. El Maestro Mario dela -
Cueva considera que el problema esta referido a lo que se denomina elemen-

normati n olective de Trabaj

Desde los tiempos de Lotmar como sostiene Mario de la Cueva, se
probo6 que el Contrato Colectivo no era un Contrato de Trabajo, sino que era
la norma obligatoria para las partes que lo celebraban y que debfa de respe-

tarse cuando se otorgaran Contratos Individuales de Trabgjo,

Esta es pues, como se observa, una de las grandes diferencias entre

ambos tipos de Contrato, detal forma que en el Colectivo, se establecen las

55 Citado por Maric DE LA CUEVA. Obra citada. pdg. 602,
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bases bajo las cuales han de celebrarse los Contratos Individuales, y de la
misma forma, como sefialaremos mas adelante, otra de las grandes diferen-
cias consiste en que los Contratos Individuales de Trabajo, contienen de for-
ma directa, el acuerdo de voluntades del trabajador y del patrén, las cuales
convergen para establecer las condiciones generales de trabajo, medignte
derechos y obligaciones de ambos, mientras que en los Contratos Colectivos,
las condiciones de trabajo se pactan para generar derechos y obligaciones
en terceras personas. De ello se deriva lo de Contrato Normativo, sien—
do este por medio del cual se convienen las condiciones gue deberdén obser—
varse en los Contratos Individuales, valiendo en consecuencia, para otras

persenas y no para las partes que lo celebran.

Hueck y Nipperdey concluyen que el Contrato Normative necesita

para actualizarse, que existan o advengan Contratos Individuales.s6

En la misma obra, Mario de la Cueva menciona que los sujetos en el
Contrato Colectivo y en los Contratos Individuales de Trabgjo, pueden lle—
gar a confundirse en la persona del empresario, lo cual no ocurre como con-
cluyen los propios Hueck y Nipperdey en el caso de las condiciones de tra-
bajo, las cuales no generan obligaciones para quienes realizaron el pacto co-
lectivo, sino para terceras personas hasta el momento de la celebracién de
los Contratos Individuales, pero sin embargo, los Sindicatos que celebraron

el pacto colectivo, pueden exigir que se cumpla con lo estipulado en éste.

56 Idem. Pég. 603.
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El Contrato Colectivo de Trabajo, requiere del advenimiento de Con-
tratos Individuales, ya que las relaciones individuales de trabajo, atin cuan-
do son independientes del Contrato Colectivo, se deben ajustar para su vali-

dez a las condiciones generales de trabajo consignadas en él.

El Contrato Colectivo como de ejecucion, se originé en México hacia
el afio de 1928, correspondiendo a una concepcién radical de Derecho Colec-
tivo y de Trabajo, y produce consecuencias que no siempre estdn previstas

por los autores.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacitn, en el Amparo directo
8568/36/2, 3°. Perjudicado José Luis Moreno, resoluié que: “No es exacto
que por la firma de un Contrato Colectivo de Trabajo, desaparezean de ma—
nera absoluta las relaciones individuales de trabajo entre cada uno de los
obreros y el patrono, nitampoco que por ello se desproteja a los trabajado-
res en cuyo perjuicto se hubiese cometido una violacién a la Ley o a los Con—
tratos Colectivos, ya que como sustento de esta Tesis, es suficiente para co-
rroborarlo y actuar, lo dispuesto per los articulos 399 y 400 de le Ley Fede-
ral del Trabajos’, ademds de que no serfa posible ni a pesar de la existencia
de los Contratos Colectivos, privar a los trabajadores de ejercitar las accio—
nes que les competan, en defensa de sus derechos, puesto que ello serfa con—

trario a lo dispuesto por el articulo 14 constitucional, cuando ni el articulo

57 Ley Federal del Trabajo de 1931.- Abrogada. Publicada en el Diarto Qficial del 28 de
agosto de 1931. Compilacién Leyes y Cddigos de México. H. Cémara de Diputados.
Tomo VI. 1953.
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123 de la Constitucién, ni la Ley Federal del Trabajo imponen la representa-
cion obligatoria de los sindicatos respecto de las acciones individuales de los

trabajadores”.

Ast pues, tenemos en conclusién que tal y como lo sefiala el Dr. Néstor
De Buen Lozano, ( Derecho del Trabajo Tomo 11 }, que el Derecho Colectivo
del Trabajo es una creacién fundamental del Estado, que fundamentalmente
intenta llevar al trabajador -individualmente considerado-, el beneficio de
una legisiacion protectora que impida la explotacién patronal, toda vez que
siel trabagjador intenta llevar ante el patrén sus fuerzas individualmente
consideradas, ( contrato individual de trabajo ), seria inicuamente explota—
do; de manera tal que los Contratos Colectivos de Trabajo, mismos que son-
instrumentos de los sindicatos, son claramente “instrumentos de clase”, to-
da vez que tienen por finalidad la consideracién de los grupos sociales que se

encuentran vinculados por el trabajo y por su accién.
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1.5 RESUMEN.

La relacion laboral es la actividad por la cual una persona presta sus

servicios por cuenta de otro.

Dicha actividad, establece una relacién jurfdica que tiene como ca-
racteristica principal la dependencia econémica, sin la cual no se puede ha-

blar de una relacién laboral.

El Contrate de Trabajo es el instrumento legal que formaliza la rela-
cién laboral, aunque se puede dar la existencia de uno y otroe, no obstante

que llegare a faltar alguno de los dos.

A este respecto, existen dos teorias, una de les cuales es la llamada
Contractualista, misma que afirma que la relacién laboral surge necesaria—
mente del Contrato de Trabajo; y la teoria Relacioniste que sefiala con va-
lidez propia a la relacién laboral, la cual por si sola crea un vinculo jurfdico
que obliga a las partes, y les confiere derechos, a pesar de que no se cuente

con el Contrato escrito.

Nuestra Legislacién Laboral establece como una responsabilidad del
patrén, la falta del escrito que formalice la relacién laboral ( Contrato de
Trabagjo ), ya que por st sola, ésta iltima, teniendo como elemento bdsico la

dependencia econdmica, presupone la existencia del vinculojuridico entre
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las partes, el cual los obliga y les da derechos.

+ Un mismo trabajador puede crear con diferentes patrones, una rela-
cton laboral distinta e independiente, pereo dependiendo econémicamente de

cada uno de ellos.

Desde su nacimiento, la naturaleza juridica de la relacion de trabajo,
se equipard con los diferentes contratos contemplados por el Derecho Civil,
como es el caso del de Arrendamiento, pues se decta que el trabajador arren-
daba su energia y sus servicios, recibiendo por los mismos el pago corres-

pondiente.

Sin embargo, en contraposicién a lo anterior, se concluyéb que al tér-
mino de todo arrendamiento, la cosa arrendada era restituida a su legitimo
duefio, lo cual no sucede de la misma forma con la prestacién de servicios,

ya que la energla o fuerza de trabajo se consume sin poderse restituir.

Iqualmente se sefialaba al Contrato de Compra-venta como la base
de la relacion de trabajo, pues se decta que la fuerza de trabajo al ser irresti-
tuitble, no se puede arrendar, pero si se puede vender, de tal forma que nece-
sariamente debfa ser obfeto de una compra-venta, al pagar el patrén una
cantidad determinada, a cambio de que el trabajador le vendiera su energla
para efectuar un trabajo, lo cual fue considerado como atentatorio a la li-

bertad y a la dignidad humanas,
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Al respecto, se ha concluido que no es la energfa lo que aprovecha el
patrén, sino el resultado de la misma, y aunque no se niega el hecho de que
el trabajo sea objeto de comercio, el trabajador puede prestar sus servicios
cuando quiera y con quien quiera, lo cual refvindica la importancia de su li—~

bertad de disposicion.

" Dela misma manera, al tratarse de equiparar la relacién laboral con
el Contrato de Seciedad, se decfa que tanto el patrén como el trabajador, tHie-
nen intereses comunes, y compartian un esfuerzo también por un fin comiin,
come lo son las ganancias o utilidades, corriendo ambos los riesgos respecti-
vos, es decir, uno de perder su inversién y el otro de ser despedido, pero sin
embargo, esta teoria fracasa por si sola, ya que no se dan los elementos del
Contrato de Sociedad, ni se crea una nueva persona juridica como lo supone

dicho contrato.

En cuante al Contrato de Mandato, se rechaza cualquier similitud
que se pudiese suponer exista con la relacién laboral, a pesar de queen un
principio se aceptd, pero al quedar claramente establecido que no habia re-
presentacidn alguna para efectuar actos jurtdicos, tal y como se requiere en

el Mandato, se determiné que este contrato es ajeno a la relacién laboral.

Para que la relacién laboral sea vélida, de acuerdo con los principios
generales de Derecho, debe necesariamente contener cuatro elementos esen-

ciales que son:
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1.- La capacidad jurtdica de los contratantes;
2.- Consentimiento vdlido;
3.- Objeto determinado;

4.- Causa Hcita.

La relacién de trabajo es pues un estado de orden juridico que impli-
ca derechos y obligaciones entre quien trabaja y quien aprovecha el resulta-

do del servicio prestado.

Contrato Individual de Trabajo es aquel por virtud del cual una per-
sona se obliga a prestar a otra un trabajo subordinado, mediante el pago de

un salario.

Contrato Colectivo de Trabajo, es el convenio celebrado entre uno o
varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones o uno o varios sin-
dicatos de patrones, con objeto de establecer las condiciones segiin las cua-

les debe prestarse el trabajo en una o0 mds empresas o establecimientos.



CAPITULO

ELEMENTOS QUE CONFORMAN EL CONCEPTO DE RESCISION

EN EL DERECHO CIVIL.

2.1 Definicién de la figura jurtdica de la Rescisién.

2.2 Elementos y supuestos.,

2.3 Resumen.
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Para poder definir el término rescisién, primeramente debemos co-
mentar el significado del término resolucion, en virtud de que la primera es

una especie de ésta.

El Maestro Gutiérrez y Gonzdlez, nos dice que la resolucién es “un
acto envirtud del cual se priva de sus efectos, total o parcialmente para el
futuro, a otro acto plenamente vdlido, y los efectos pasados de éste, stendo
lcitos, pueden quedar o no subsistentes, segiin la naturaleza del acto o la vo-

luntad de las partes”.

Como se desprende de ésta definicién, la resolucién puede ser totalo
parcial, tentendo la primera una doble significacién:

a}).- La Rescisién b}).- La Revocacién o Terminacion

También debemos mencionar que la resolucién es un Pacto Comisg-
rio, siendo este, *la clgusula por la cual las partes convienen en que el con-
trato serd resuelto si unauotra de ellas no cumple con su obligacién. El
pacto comisorio no es sino una condicién resolutoria de naturaleza particu-

lar”. ( Boudry Lacantinerie et Barde, t. XIII. Niim. 900 ).59

El Maestro Borja Soriano,* entre otros autores, estd de acuerdo eon

lo que manifiesta el Cédigo de Napole6n en su articulo 1184; el Cédigo Civil

58 Ernesto GUTTIERREZ Y GONZALEZ. Obra citada. pdg. 459.

59 Citado por Manuel BORJA SORIANQ. Teorta General de las Obligaciones . Tomo I1.
5%, Edicign. Porrtia. México. 1985. pdg. 114.

0 Manuel BORJA SORIANO. Obra citada. pdg. 115.
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espatiol de 1815 en su grticulo 1042 y nuestro Codigo Civil de 1884, los cuales
disponen, que el pacto comisorio, entendido como resolucién, es propiode
los contratos bilaterales o sinalagmdaticos, es decir, los que hacen nacer obli-

gaciones reciprocas para las partes que el intervienen. ( art.- 1836 ).51

Para la doctrina, el contrate sinalagmdtico implica la resolucién td-
cita, es decir, que atin cuando no se manifieste en el contrato, el acreedor de
una obligacién puede pedir el cumplimiento o la resolucién de dicha obliga-
cién, siempre que no sea el causante de que ésta no se realice. Si ha pedido
en un principio el cumplimiento, atin tiene la opcidn de pedir la resolucion, o
renunciar a su derecho, ya que éste ha sido establecido para su beneficio y

puede optar por ejercitarlo o no.

Planiol y Ripert,5? sostienen al respecto, que cuando se haya hecho
pronunciamiento en cuanto al cumplimiento, se podré optar después por la

resolucion.

Criterio diferente es el sostenido porel Maestro Borja Soriano,t3
quien citando a Manrressa, arguye que la Ley no autoriza dicha situacién,
toda vez que al haberse requerido el cumplimiento a una de las partes, se en-
tiende implcita la procedencia de la resolucién, y una cosa muy diferente es

que el afectado no decidu efercer su derecho, mismo que por la propia natu-

& Cédigo Civil para el Distrito Federal. UNAM. México. 1982.

oz Marcel PLANTOL y Georges RIPERT, (1). Tratado Prdctico de Derecho Ciuvil Francés.
Tomo VI. Traduccién de Mario Diez Cruz. Cajica. Madrid. 1963. pdg. 402.

o3 Manuel BORJA SORIANQ. Obra citada. pag. 127.
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raleza del pacto comisorio, nace desde el momento en el que se da el incum-
plimiento de uno de los contratantes, y otra que por vicios de procedimiento
o de pretender beneficios ulteriores, una de las partes no eumpla y la otra es-
té prefiriendo que asf suceda, pero aclara que en razén de la gran variedad
de contratos que contempla el Derecho Civil, es menester analizar si el in-
cumplimiento de una de las partes hace posible decretar la resolucién inme-
diata, o es factible exigir el cumplimiento del contrato, a efecto de que no se

ocasionen mayores dafios a la parte ya afectada.

Ahora bien, es necesario que senialemos los efectos de la resolucion, a
finde tener mayores elementos antes de entrar en nuestra definicién del te-
ma, siendo la Jurisprudencie de nuestro mas alto Tribunal, la que declara:
“La resolucién surte efectos retroactivamente y restituye las cosas al mismo
estado en el que se encontraban, como si la obligacién nunca hubiese existi-
do, pudiendo ser sin embargo, que esto sea imposible, v. gr. cuando se trata
de contratos de prestacién de servicios.” En conclusion, podemos decir
gue la resolucién puede o no, restituir las cosas al estado que tenfan origi-
nalmente, pero en un caso como el del ejemplo citado, se cuantificardny pa-

gardn los servicios ya prestados.

Habiendo mencionado a la resolucién, como un derecho que tiene la
victima de un hecho ilfcito que viola un contrato, debemos mencionar la divi-
sién aplicable, seqin se trate de obligaciones de dar, de hacer o de no hacer,

de acuerdo con los efectos que surte:
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Cuando se trata de obligaciones de dar,%4 la victima puede exigir el
secuestro de la cosa que se le debfa entregar, sies que dicha entrega debfa
ser traslativa de dominio. También se puede exigir la posesion judicial, si se
trata de una enagjenacién temporal que leve implicito el uso 0 goce de cosa
cierta, o en su caso, la restitucién forzada de la cosa, si el contrato contem-

plara dicha hipétesis.

Sipor el contrario, se tratara de obligaciones de hacer, se puede exi-
gir que el deudor realice la prestacitn, pero si ello no fuese posible sin que se
atentara en contra de la libertad de éste, entonces se podrd ver la forma de
que otro, a costa del deudor, cumpla con la obligacién, pero si ello tampoco
fuese posible, entonces se exigird el pago de los darios y perjuicios correspon-
dientes, lo cual evidentemente se traducirfa en una obligacién de dar, misma

que puede ser exigida coactivamente.

Por tiltimo, sise tratara de obligaciones de no hacer, entonces, éstas
se pueden clasificar en dos tipos; primeramente, st hubiere alguna obra he-
cha en violacién de ese no hacer, se puede pedir la demolicién a costa del
deudor; Yy en segundo lugar, si no hubtere obra, sino solamente una contra-
vencioén, entonces procede demandar el pago de dafios y perjuicios, lo cual
también se traduce en una obligacién de dar y por lo tanto, se puede exigir

coactivamerite,

&1 Ernesto GUTIERREZ ¥ GONZALEZ. Obra Citada. pdg. 457.
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En cuanto a la resolucién como género, debemos hacer notar que so-
lamente procede por declaracién del juez cuando no ha sido expresada en el
contrato, tal y como se desprende de los artfculos 1350 del Codigo Civil de
1884, y del 1949, carrespondiente al Cédigo Civil de 1928, ambos de nues-
tra legislacién, y que textualmente dicen:  Articulo 1350.- “El perjudicado
podrd escoger entre exigir el cumplimiento de la obligacidn, o la resolucién
del contrato, con el correspondiente resarcimiento de daiios y abono de inte-
reses, pudiendo adoptar este segundo medio, atin en el caso de que habiendo
elegido el primero, no fuere postble el cumplimiento de las obligaciones”.
Artfeulo 1949.- “La facultad de resolver las obligaciones se entiende implfci-
ta en las reciprocas, para el caso de gue uno de los obligados no cumpliera
lo que le incumbe.  El perjudicado podrd escoger entre exigir el cumplimien-
to o la resolucién de la obligacion, con el resarcimiento de dafios y perjui-
cios en ambos casos. También podra pedir la resolucién aiin después de ha-

ber optado por el cumplimiento, cuando éste resultare imposible”.$s

2.1  DEFINICION DE LA FIGURA JURIDICA DE LA RESCISION.

La rescision,® “es un acto jurfdico por el cual se termina de pleno
derecho, ipso iure, sin necesidad de declaracién judicial, otro acto bilate-
ral plenamente vélido, por el incumplimiento culpable de éste, por una de
las partes respecto de sus obligaciones”. Toda rescisién hace suponer que

el contrato al cual resuelve definitivamente, fue vélido en sumomento y pro-

o5 fdem. Pag. 458.
& [demn. Pag. 467



61

dujo por lo tanto, efectos en el campo jurtdico, los cuales finalmente resulta-

ron afectados ante el incurnplimiento culposo de uno de los contratantes.

2.2 ELEMENTOS Y SUPUESTOS

Resultu fécil identificar de la anterior definicién, los elementos que in-
tegran el concepto de la rescisién, y asf tenemos que primeramente es con-
siderado un acto juridico, lo que significa que tiene un sustento legal al en-
contrarse contemplado dentro del Derecho Civil. Seguidamente, notamos
la terminacién ipso iure, indicativa de que no requiere de una declera-
cidn judicial para hacerse efectiva. Como un tercer elemento, podemos se-
fialar que los efectos de la rescision, siempre serdn sobre otro acto jurfdico
bilateral, con existencia previa. Por tltimo, y como un punto fundamental
de la rescisién, podemos seitalar el hecho de que ésta solamente podrd surtir
gfectos si se llegare a dar el incumplimiento de alguna de las partes, respecto

de sus obligaciones.

Como hicimos notar al principio del presente capitulo, la resolucitn
se considera como un pacto comisorio, procediendo esta aclaracién, porque

nos refertremos indistintamente al pacto comisorio como a la rescisién.

Etimolégicamente,’” pacto significa estipulacién, y comisorio

denota lo obligatorio o vdlido por determinado Hempo u ofrecido para cier-

o7 Dicctonario de Derecho Privado, 29. Edicién. Labor. México. 1960. pdg. 2856
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to dia, es dectr, de realizacién temporal o a fecha futura determinada.

+ El maestro Alvaro Uribe Salas,®8 nos dice que “se le llama pacto co-
misorio a la cléusula por medio de la cual, las partes convienen en que el

contrato serd resuelto st una u otra no cumpliere con sus obligaciones”.

Como veremos a continuacién, en el Derecho mexicano el pacto co-
misorio tiene diversas connotaciones, siendo algunas de ellas muy especifi-
cas de acuerdo con el tipo de contrato, pero en general para los contratos

bilaterales se le conoce como rescision.

Existen paggtos comisorios exclusivos de la compra-venta, de la pren-

da y de lo hipoteca.

En la compra-venta, las partes insertan una cldusula en el contrato,
por medio de la cual el vendedor se reserva la propiedad de la cose vendida,
hasta el momento en el que le hubiese sido cubierto en su totalidad el precio

de la misma. ( Articulos 2312 y 2315 del Cédigo Civil vigente para el D.F.).

Cuando los bienes vendidos son de los mencionados en las fracciones
I y II del articulo 2310 del mismo ordenamiento sefialado, el pacto comiso-
rio de que se trata, producird efectos contra terceros, siempre que la cldusu-

la rescisoria se hubiese inscrito en el Registro Piiblico; pero sin embargo, si

8 Apuntes tomados en clase, Derecho Civil If
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se trata de bienes de la clase a que se refiere la fraccion I del articulo que se
acaba de citar, se aplicard lo dispuesto en esta misma fraccién. ( Ver el ar-

ticulo 1959 ).%

Enla prenda ( contrato accesorio ), la cldusula que serd insertada en
el contrato por las partes, se referird a que el acreedor se quedard con el ob-
jeto dado en prenda, si el deudor no cumple con la obligacién que la propia

prenda garantiza, por un precio que en la misma clGusula se asigna.

Vaie la pena sefialar que este tipo de pacto, tal y como ha quedado
anotado en el pdrrafo que antecede, estd expresamente prohibido por la Ley
vigente, como lo establece el articulo 2883,7° en los siguientes términos: “El
deudor, sin embargo, puede convenir con el acreedor en que éste se quede
con la prenda en el precio que se le fije al vencimiento de la deuda, pero no al
tiempo de celebrarse el contrato. Este convenio no puede perjudicar losde-
rechos de tercero”. Como se observa, este precepto pretende que en el con-
trato de prenda se impongan bases lesivas para el patrimonio del deudor, y

esta lesién es la que la Ley trata de evitar.

Por lo que hace ala hipoteca, encontramos que en la prdctica las
partes llegan a establecer en el pacto comisorio, que en caso de incumpli-

miento del deudor, el acreedor se adjudicard el bien gravado con hipoteca,

s Cddigo Civil para el Distrito Federal. Edicién conmemorativa. UNAM. Facultad de
Derecho. 1982.
™ fdem.
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en el precio que se le fije al momento de constituirse la garantia, lo cual de la
misrna forma que en el caso anterior, estd prohibido por la Ley, pues esto re-

sulta un practica lesiva al patrimonio de deudor.

Ahora bien, no debemos olvidar que al inicio del presente capttulo, se
seitald que la resolucion total, incluia una doble significacién; la rescision,
de la cual hemos venido hablando y considerada dentro del pacto comisoria,
y la revocacion o terminacidn, la cual por su estructura propia, no interesa a
nwestro estudio, ya que implica una manifestacién unilateral de voluntad y

se presenta en actos juridicos unilaterales a fin de concluirlos.

Por el contrario, el pacto comisorio que resuelve o rescinde un contra-
to, vio sus origenes en Roma y fue tomado por los franceses, conteniéndose
en la actualidad solo en los contratos bilaterales, los cuales son una fuente de
obligaciones para las partes que en ellos intervienen, y por ende, procederd
su aplicaciéon al darse el incumplimiento de alguno de los contratantes. Den-
tro del Derecho romano antiguo, solamente se consideraba la validez y pro-

cedencta de este pacto, dentro del contrato de compra-venta.

Actualmente en México se admite este pacto para toda clase de con-
tratos bilaterales, como lo es inclusive el Contrato de Trabajo, pero siempre
cuiddndose que no llequen a resultar afectados los intereses legales de los

contratantes o de terceros.
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Como antecedente de esto, tenemos el hecho de que nuestra legisla-
cidn se basa en el Derecho francés, el cual desde mucho antes del Codigo de
Napoleén ya dividia en Francia a todas las provincias, clasificindolas en
dos clases; las de Derecho escritoy las de Derecho consuetudinario, razén

por la cual existia el pacto comisorio expreso y el pacto comisorio tdcito.

El pacto comisorio expreso difiere del tdcito, en que el primero queda
debidamente explicado en el contrato o documento, y para el caso de que al-
guna de las partes no cumpliera con su obligacién, la otra tendrie derecho a
demandar la resolucién, tal como se contempla en nuestro Codigo Civil para

el D. F., en su articulo 1949.

Ahora bien, en cuanto al pacto comisorio tdcito, éste operaba aten-
diendo a las costumbres de cada una de las provincias en que regla, pero sin
embargo, esta costumbre encontraba un debido sustento en la Ley Civil ge-
neral, la cual tomaba en consideracién las calidades culturales de los habi-

tantes y por lo tanto los justificaba en los actos legislativos.

En la actualidad, la resolucidn procede de pleno derecho y sin la in-
tervencién de los tribunales , en el caso de que en el contrato exista una cldu-
sula que ast lo disponga y siempre como resultado de determinados precep-
tos legales que asf lo establezcan. También en las legislaciones actuales se

da el caso de los contratos que imponen para alguna de las partes el cumpli-
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miento sucesivo o diferenciado de sus obligaciones.” Esta tiltima eldusula
segun Planiol, ha servido para evitar concesiones favorables de los jueces al
deudor, inclusive por el solo tiempo que transcurre en la tramitacién de la
demanda.?? La cldusula que en tales términos contenga al pacto comisorio,

puede producir efectos distintos segiin la forma que adopte.

Para interpretar los efectos de este Hpo de pactos comisorios, se re-

querird de investigar la intencién de las partes:

1.- Si las partes se limitan a estipular la resolucién en defecto del
cumplimiento, los tribunales pueden considerar que solamente se
trata de un recordatorio de las facultades que la Ley concede res-
pecto a la resolucién, y por lo tanto, serd necesario establecer la
demanda judicial, dando lugar a que en tanto se tramita el asun-
to, el deudor dispone de mds tiempo para cumplir, y por ese mo-

tivo es raro encontrar pactada tal forma de cldusula.

2.- Lacldusula por medio de la cual una de las partes se reserva la
Jacultad de resolver el contrato, por la falta de cumplimiento en
la fecha convenida, puede interpretarse como concedida la facul-
tad de resolver por medio de una simple declaracién de voluntad,
sin la intervencion de los tribunales, pero los efectos se entienden

producidos desde la fecha de esa declaracién. Los tribunalesen

7 Georges RIPERT y Marcel PLANIOL (1). Obra citada. pég. 602.
7 Idem. pdgs. 610 y 611,
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este caso, no podrdn conceder plazo alguno y el cumplimiento

puede realizarse hasta el dia de esa declaracién.

3.~ Lacldusula que declara que la resolucion se producira de pleno
derecho, evidencia la voluntad cierta de privar a los tribunales de
conceder plazo alguno; pero los tratadistas entienden que legal-
mente la resoluctén supone ademds un requerimiento previo del
acreedor al deudor desde el momento mismo de celebrarse el
contrato, y por lo tanto, la cldusula hace las veces de continuo re-
cordatorio a fin de evitar el incumplimiento. Ademds, hay que
recordar que el vencimiento del término no constituye por si solo
al deudor en mora, salvo que se hubiese pactado previamente so-
bre ello. Igualmente se entiende que por virtud de la propia cldu-
sula, en todo contrato que no sea de venta de inmuebles, el venci-
miento del término hace las veces de requerimiento, salvo que se

pacte lo contrario en estos.

4.~ Para mayor seguridad, en la practica se ha llegado a expresar
dentro de la cléusula que contiene el pacto comisorio, que la reso-
luci6n se producira de pleno derecho, sin requerimiento y sin for-

malidades.

Planiol equipara a ésta, con la cléusula que dispone que la resolucién

se producird de pleno derecho un mes después de ser exigible la obligacién y
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pone como ejemplo la resolucién que procede después de haberse hecho un
primer requerimiento sin haberse obtenido resultados favorables, pues re-

sulta evidente que serdn infructuosos nuevos reguerimientos.

El Maestro Gutiérrez y Gonzdlez en su obra tantas veces mencionada,
concluye que en el Derecho mexicano, el pacto comisorio opera “ipso iure”,
es decir, que no es necesaria una declaracién judicial, ya que el articulo 1949
cuyo texto transcribimos en este mismo capftulo, no indica que la rescisién

la deban hacer los tribunales.

Boudry Lacantinerie et Barde,”3 al respecto nos dice: “Supongamos
que se ha dicho en el pacto comisorio, que en el caso de ingjecucién, la reso-
lucién tendra lugar de pleno derecho y sin necesidad de requerimiento o de
declaracién alguna, entonces es necesario admitir que el simple hecho de la
ingjecucion por parte del deudor, respecto de su obligacion, tendrd por resul-
tado resclver el contrato, sin que el acreedor tenga que manifestar su volun-
tad a este respecto, ya que asi se ha dicho en el contrato. Esta cldusula viene
a parecer rara, ya que deja al acreedor la facultad de resolver el contrato
aparentemente por su propia voluntad, pero sin embargo, la causa quederd
debidamente justificada al demandar por dafios y perjuicios ( indemni-

zacién ), al deudor”.

Planiol?+ manifiesta que la resolucién no serd automdtica, en el sen-

73 Citado por BORJA SORIANO. Obra citada. pdg. 139.
 RIPERT y PLANIOL. Obra citada. pdg. 611.
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tido de que el deudor no podra pedir la resolucién st el acreedor optare por

el cumplimiento.

El Maestro Alvaro Uribe Salas,”s no estd de acuerdo con lo manifes-
tado por el Maestro Borja Seriano, respecto a la existencia del pacto comi-
sorio expreso o tdcito, pues argumenta que en todo caso, el articulo 1949 del
Cédigo Civil vigente, se refiere a una condicién resolutoria implicita en las

obligaciones bilaterales.

Sostiene ademds que estd de acuerdo en que el pacto comisorio opere
de pleno derecho, siempre que hubiere sido expresamente pactado. Asi pues,
el pacto comisorio puede alegarse y defenderse ante los tribunales, solo en el
caso de que hubiera un principio de ejecucién. Este criterio es también sos-

tenido por la Suprema Corte de Justicia de la Nacién.

En materia de derechos de autor en México,?® y respecto del contrato
de Sequro,” cabe seftalar que en ambos se adopta el criterio de que el con-
trato podré ser rescindido de pleno derecho, es decir, ipso_iure , ante elin-

cumplimiento de una de las partes.

Resumiendo respecto al pacto comisorio tdcito, éste va implicito en

todos los contratos bilaterales, pues el arttculo 1949 del Cédigo Civil, estable-

75 Apuntes tomados en clase. Derecho Civil IT.

7 Ley de Derechos de Autor. Publicada en el Diario Oficial del 21 de diciembre de 1963.

77 Ley sobre el Contrato de Seguro. Editada por la Direccién General de Crédito de la
Secretaria de Hacienda y Crédito Publico. México. 1958.
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ce la facultad de resolver las obligaciones que son reciprocas, para el caso de

que uno de los obligados no cumpliere con lo que le incumbe.

En conclusién, el pacto comisorio existe en todo contrato sinalagmd-
tico para el caso de que una de las partes no satisfaga su compromiso,” y no
se requiere para que proceda, de la declaracién judicial que dé por terminga-

do el contrato.

Atin cuando la Jurisprudencia de la Suprema Corte de Justicia de la
Nacién haya tomado un criterio diferente respecto a la necesidad de una de-
claracién del pacto comisorio en el texto de todo contrato,” debemos enten-
der las facultades que para resolver los obligaciones, se otorgan por el arti-
culo 1949 del Cédigo Civil vigente, ante el incumplimiento de uno de los obli-
gados, pero para mayor comprensién, me permitiré citar y analizar el con-
tenido de las siguientes tres ejecutorias de nuestro mds alto tribunal: “27de
enero de 1955. Banco Nacional de Crédito Ejidal, S.A., P4g. 538, tomo
CXXII, cuatro votos™; “Amparo Directo 6803/55. México Tractor and Ma-
chinery Co., S.A., 15de Julio de 1957, cuatro votos”; “Amparo Directo -
6663/60. Campos de Lépez Maria del Carmen. 29 de junio de 1961. unani-

midad de votos”.

Para el Maestro Gutiérrez y Gonzdlez, resulta criticable el criterio de

7 Henrry CAPITAN. Citado por el Maestro GUTIERREZ y GONZALEZ. Obra citada,

pag. 473.
7 Mismo criterio que sostiene el Cddigo Civil del Estado de Puebla.
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nuestro mds alto Tribunal, tomando en consideracién que la primera Ejecu-
toria antes mencionada, textualmente dice: *Pacto Comisorio expreso, -
excepciones por terceros en caso de.- Contiene un pacto comisorio expreso,
la cldusula de un contrato de compra-venta que establezca, que en caso de
incumplimiento de una o varias cldusulas de dicho contrato, las partes ma-
nifiestan y se obligan a sus consecuencias, y que tendrdn la facultad recipro-
ca de rescindir la obligacién, sin necesidad de declaracion judicial, bastando

para el efecto una simple notificacién notarial que se haga a la parte que ha-
ya originado la causa, Ahora bien, si el comprador no cumplié con varias de
las obligaciones del contrato, y el vendedor en uso de la mencionada facul-
tad, dio por rescindido el contrato, operéndose de pleno derecho la resolu-
cion, y en vista de ello demandé a la compaiifa afianzadora el cumplimiento
de la obligacién de comprador que afianzé, pudo dicha compaiiia oponer to-
das las excepciones inherentes a la obligacion principal, y por lo mismo, de-
Sfenderse diciendo que el contrato si habfa sido cumplido y demostrar su

cumplimiento, pues el actor no estaba en la posibilidad de probar un hecho
negativo, o seq, que el comprador no habia cumplido; pero sila mencionada
afianzadora no opuso la excepcion de cumplimiento ni lo demostré, entonces
debe cumplir la obligacién accesoria que contrajo, ya que ademds resulté in-
eficaz su tinica defensa en la que taché de dlegal el pacto comisorio, olvidan-
do que el mismo es una juridicamente vélida”. A este respecto, el Maestro
Gutiérrez y Gonzdlez nos dice:% “La ejecutoria transcrita, identifica el pac-

to comisorio con la condicion resolutoria tdcita, lo cual es equivocado, pues

80 GUTIERREZ Y GONZALEZ. Obra citada. pdg. 477.



72

como ya se vio, el pacto corresponde al sistema romano, y la idea de la con-
dicién resolutoria tdcita, deriva del sistema canénico, en donde de precisaba

la resolucién judicial de las convenciones”.

La sequnda ejecutoria, a la letra dice: “Pacto Comisorio, validez del.-
El pacto comisorio expreso es legitimo y en virtud de él, y diversamente a lo
que acontece conel tdcito, en el que, ante el incumplimiento se requiere la
declaracidn judicial para lograr la rescisién, lo cual no sucede con el prime-
ro, el cual resuelve los contratos automdticamente, por el sclo efecto del in-
cumplimiento y sin la intervencién de los tribunales; por tanto, siel pacto
comisorio no es expreso sino tdcito, es evidente que una de las partes no pu-
do rescindir por si y ante si el contrato, tan solo por que la otra haya dejado
de cumplir con las obligaciones que el propio contrato impuso. Siel pacto
comisorio, o sea la clausula por la que las partes convienen en que el contra-
to sea resuelto si una u otra de ellas no cumpliere con su obligacién, no figu-
ra expresamente en el documento en que consta el contrato respectivo, es

evtdente que tal pacto no pudo operar de pleno derecho”.

El Amparo citado en tercer lugar, dice: “ Rescision de pleno derecho
de la compra-venta.- Cuando se pacta dicha rescisién, no es aplicable el ar-
ticulo 2746 del Cédigo Civil del Estado de Puebla, el cual establece que el
comprador puede puagar el precio de la cosa, atin después del término conve-
nido, mientras no haya sido constituide en mora en virtud de un requer-

miento, y debe estarse a la regla general del articulo 1270 del mismo Cédigo,
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que se refiere a la rescision judicial del contrato por incumplimiento de la
obligacién, lo cual en este caso se estipulé en la cléusula sexta del contrato
de compra venta, pero se omitié sefialar que la rescision procederia de pleno
derecho por la faita de pago de tres mensualidades, habiéndose anotado so-
lamente la faculted que tenian las partes para exigir judicialmente la resci-
sibn, situaciones gite son muy distintas, puesto que en el primer caso, queda-
rfa rescindido el contrato sin necesidad de declaracién judicial o fiscal, yen
el sequndo, es necesario interponer el juicio correspondiente, al no haberse
concertado en la especte la rescisién de pleno derecho, por lo que se deberd

estar a la regla general del articulo 1270 del referido ordenamiento legal, el
cual previene que si el obligado en un contrato, dejare de cumplir su obliga-
cién, podrd el otro interesado exigir judicialmente el cumplimiento del con-
trato o la rescisién del mismo, yen uno y otro caso, también el pago de los

darios y perjuicios que se generen”.

En cuanto a estas ejecutorias, el Maestro Gutiérrez y Gonzdlez dice
que son criticables, ya que el mdximo Tribunal sostiene que el pacto comiso-
rio solo opera de pleno derecho cuando se pacta expresamente, pero sies td-

cito, precisa entonces de la declaracién judicial,

Este es un absurdo que nos hace ver como los sefiores Ministros que
dictaron esas ejecutorias, ignoran los antecedentes def pacto comisorio y no
tuvieron el cuidado de hacer el cotejo de los textos legales que sirvieron de

base a nuestro Cédigo Civil de 1870, que se deriva del Cédigo de Napoleén y
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que fundamenta a nuestro Cédigo de 1928, precisarnente en el supuesto con-

templado por el articulo 1949, ya citado anteriormente.

No hay razén légica para que si se pacta expresamente la resolucién
“ipso iure”, ésta opere, y en cambio si no se dice nada cuando exista el pacto
tdcito, no opere de pleno derecho. Con éste criterio se estd demostrando la
ignorancta del conttenido del articulo 1949 antes mencionado, y como norma

supletoria opera siempre que las partes no digan otra cosa en contrario.

A este respecto, considero que dentro de la estructura propia de todo
contrato, precisamente en la parte legal supletoria, se debe entender como
integrado en todos los contratos bilaterales, el pacto comisorio, ain cuando
éstos no lo contemnplen en su texto, déndole relevancia al contenido del arti-
culo 1949 de nuestro Cédigo Civil vigente, a efecto de que opere de pleno de-
recho el pacto comisorio, sin necesidad de una declaracién judicial, pero con
la salvedad de que las partes, atendiendo a sus intereses y a las circunstan-
cias propias de cada contrato, si podrén al respecto de este pacto, dejar que
ante el incumplimiento opere automdticamente la rescisién, o convenir que

se resuelva por declaracién judicial,
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23 RESUMEN.

La resolucién en un acto jurfdico en virtud del cual se priva de sus
efectos, total o parcialmente para el futuro, u otro acto plenamente vdlido, y
los efectos pasados de éste, siendo Ilfcitos, pueden quedar o no subsistentes,

segtin la naturaleza del acto o lo voluntad de las partes.

La resolucién puede ser, como se ha sefialado, total o parciai, tenien-

do en el primer case una doble significacién:

a).- Rescisién b).- Revocacién o terminacién

La resolucién es un pacto comisorio, configuradoe como la ¢ldusula
contractual, por medio de la cual las partes convienen en que el contrato se-
ré resuelto, siuna uotra de ellas no cumple con su obligacién, siendo por lo
tanto, una condicion resolutoria de naturaleza particular, surtiendo efectos
retroactivamente y restituyendo las cosas a su estado original, pero en el ca
so de la prestacidén de servicios o de la relacién de trabajo, en las que esto no

seq posible, solamente se pagardn los servicios prestados,

Cuando no se exprese en el contrate correspondiente, la resolucién
procederé previa declaracién del juez, al darse el incumplimiento de alguna

de las partes.



76

La rescisidn es un acto juridico por el cual se concluye de pleno dere-
cho ipso iure, y sin necesidad de declaracién judicial, otro acto bilateral
plenamente vélido, por el incumplimiento culpable de éste, por una de las
partes respecto de sus obligaciones, traduciéndose esto en un pacto comiso-
rio, por el cual las partes convienen en que el contrato serd resuelto si una u

otra incurre en incumplimiento.

Como pacto comisorio se entiende la convencion de las partes para
dar por terminada su relacién al darse el incumplimiento, sin necesidad de

que para ello exista una previa declaracién judicial.



CAPITULO

RESCISION DE LAS RELACIONES LABORALES

3.1 Derecho Comparado.- La Rescisién en las legisilaciones Italiana;

Alemana; Argentina; Espaiiola; Francesa y Venezolana.

3.2  Resumen.



78

31 DERECHO COMPARADO.- LA RESCISION EN LAS LEGISLACIONES
ITALIANA; ALEMANA; ARGENTINA; ESPANOLA; FRANCESA Y
VENEZOLANA.

Podemos apreciar en el Derecho Universal del Trabajo, que en las di-
Sferentes épocas, para denominar a la accién que ejerce alguna de las partes
de la relacién laboral, para resolverla por causas que se traducen en el in-
cum;ilimiento de las obligaciones del otro, se han utilizado varios términos,
tales como Rescisién, Conclusién, Cesacién, Terminacién, ete., ain cuando

en nuestra legislacién éstos términos tienen diversos significados.

Legislacién Italiana.

En el Cédigo Civil italiano de 1865,5! en su articulo 1165, dice que
“La condicidén resolutoria estd stempre sobreentendida, en los contratos bila-
terales, para el caso de que una de las partes no satisfaga su obligacién. En
este caso, el contrato no queda rescindido de pleno derecho. La parte respec-
to de la cual la obligacién no se ha cumplido, tiene la eleccién entre compeler
a la otra al cumplimiento del contrato, o a demandar la rescision y ademds
el resarcimiento de los davios en ambos casos. La resolucién del contrato,
debe demandarse judicialmente y puede concederse al demandado un plazo

seguin las circunstancias”.

Cabe hacer notar que en Italia, el juzgamiento de las causas de traba-

a1 Citado por Guillermo CABANELLAS. Obracitada. Pdg. 328.
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Jo, correspondia a los Colegios Probiviri, instituidos por la Ley de enero de
1893, siendo sucesivamente reformadoes. Estos Colegios se constituyeron
por decreto, en cada industria o grupo de industrias. Donde no habia Cole-

gios, actuaban los Tribunales ordinarios.52

Actualmente, con el perfeccionamiento de las Leyes de trabajo en Ita-
lia, y desde que se sancioné la Ley Sindical, los miembros de los Colegios son
designados a propuesta de los respectivos Sindicatos, y son presididos por
un funcionario judicial. Los contratos de empleo privado, no se encuentran
comprendidos dentro de la jurisdiccién de los Probiviri, ya que éstos se limi-
tan a los diferencias emanadas del Contrato de Trabgjo y del Contrato de
Aprendizaje, cualquiera que sea el monto del pleito si se trata del juicio de
conciliacién, y solamente hasta mil Liras cuando actiian como Tribunales de

Sentencta. Siel monto excede de esta suma, serd competencia ordinaria.

La preuvia conciliacién, es obligatoria en toda causa contenciosa, asf
sea ante los Probiviri, las Comisiones Especiales o ante los Jueces Ordina-
rios; pudiendo litigar gratuitamente el obrero cugndo se cumple con ésta
obligacién. Contra las Sentencias de los Probiviri, se puede recurrir ante la
Magistratura del Trabajo, y cabe sefialar que en todos los casos existeel re

curso de casacion.

Ademdas, en la legislacién italiana, el articulo ¢ de la Ley sobre el Em-

& Daniel ANTOKOLETZ. Derecho del Trabajo y Previsién Social. 2a. Edicién, Tomo I1.
Kraft. Buenos Alres. 1971. pég. 167.
ES’T‘ TESIS NO SAL

‘h" '?/f'(\ﬂ‘?'ﬂﬂ"‘ A
u lLA .B'L'.)h‘r o A



8o

pleo Privado, establece que no se debe llamar Despido, ni procede el pago de
tndemnizacién en el caso de que una de las partes dé justa cause a la resolu-
cién inmediata, por una falta tan grave que no consienta la prosecucién, ni

siquiera provisional de la relacién.

Con esta norma se quiso establecer para la materia especial del Con-
trato de Empleo, que no toda culpa pudiera dar lugar a la resolucién del
Contrato, sin Despido ni indemnizacién, sino solo por la culpa grave, esto es,
que sea bastante para hacer desaparecer la confianza, que es un elemento
esencial de la relacién de trabajo; asimismo, se quiso especificar cual pudie-
ra ser para el Contrato de Empleo, la culpa grave, estableciéndose que el he-
cho imputable a la parte culpable, fuese de tal naturaleza grave, que hiciese

impostble la prosectcidn, incluso provisional de la relacién.

Luigi de Litala,® afirma que el legislador italiano, al hablar de faltas
graves que dan lugar a la rescisién, realizé una férmula clara, explicita y
sintética, consistente en que solamente corresponderd al intérprete (Autori-
dad Laboral), observar y determinar sila falta de uno de los contratantes,
reviste las caracgerfsticas de gravedad, que legitiman en su caso, la resolu-

cién de pleno derecho.

De Litala contimita diciendo que con respecto a la calificacion de la

gravedad de las faltas, se ha formado una corriente unfvoca, la cual conside-

83 Luigi DE LITALA. Obra citada. pdg. 334.
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ra que la infidelidad, la insubordinacién, el abuso de confianza, la desobe-
diencia, el abandono del seruicio, las ofensas al honor, la vida desordenada,

etc., son causas de resolucién de pleno derecho del Contrato de Trabajo.

Asf podemos decir, que en opinién del autor italieno, cualquier falta
que elimine el elemento confianza, as{como toda falta que haga imposible la
prosecucién de la relacién surgida entre el obrero y el patrén, serd causa le-
gitima de resolucién del Contrato; pero la falta, ha de ser voluntaria, es de-
cir, dependiente de un hecho consiente de su autor, y constituir una violaciéon

a las normas y principios sobre las cuales se funda la relacién de trabajo.

La falta debe ser actual, en el sentido de que cuando una falta come-
tida, sea conocida por el patrén y éste no haya considerado necesario despe-
dir o castigar al prestador de servicios, no puede invocar aquella falta como

motivo de resolucién futura,

Legislacién Alemana.

En Alemania, la rescisién de las Relaciones de Trabajo que nacen del
Contrato Laboral, considerando éste como “Aquel por el cual, quien promete
el servicio se obliga a prestarlo, mientras que la otra parte se obliga a pagar
la remuneracién convenida”, se califica como Despide extragrdinario fuera
de tiempe, por causa justa. Objeto de este Contrato pueden ser servicios de
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cualquier género.%4 (Cédigo Civil Alemén de 1900, articulo 611).

+ Esta situacién se puede dar en las relaciones a plazo fijo, tanto como

en aquellas por tiempo indeterminado.

En el Derecho Alemdn, se considera la accién de reinstalacién, la que
persigue la estabilidad de los trabajadores en las empresas donde prestan su

servicio, asi como su sequridad econémica.

Surge ademds en el Derecho Alemdn, la proteccidn de los Consejos de
Empresa, ya que debido a las friceiones propias entre los obreros y los pa-
trones, aquellos podian ser despedidos en cualquier momento de su trabajo,
consistiendo dicha proteccién en que solamente cuando existiese una causa
que verdaderamente lo justificara, se podfa separar de sus puestos a los tra-
bajedores que lo merecieran, previa aprobacién del respectivo Consejo de
Empresa. En caso de que éste @ltimo y previo cumplimiento del procedi-
miento marcado, determinase que el despido habfa sido injustificado, y co-
mo consecuencia condenaba al patrén a la reinstalacién, éste quedaba obli-
gado a cumplir la condena impuesta, pues no se admitia que se pagaran al
trabajador dafios y perjuicios a cambio de ne reinstalarlo, pues se ocasiona-
rian dafios, no sole al trabajador, sino a su familia y a todos aquellos que

hubiesen elegido al Consejo.

8 Citado por Juan D' POZZO. Obra citada, pdg. 515.
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La Ley Nacional Soctalista, suprimié a la Ley sobre Consejos de Em-
presa y consecuentemente a la restriccién de dar por terminado unilateral-
mente el Contrato, dejando subsistentes las modificaciones posteriores. En
la Ley del 20 de enero de 1934, en su articulo 36, se previno que todo traba-
Jador podia reclamar contra el Despido, cuando considerara que éste fuese
contrario a la equidad y no se fundara en una situacién econémica de la em-
presa, debiendo el trabajador separado, acudir ante el Consejo de Confianza

Yy en caso de que no se llegara a un arreglo, al Tribunal correspondiente.

Este procedimiento contemplaba el hecho de gue si al dictarse la Sen-
tencia respectiva, en ella se condenaba al patrén a reinstalar al trabajedor
separado, Yy aquel se negaba a darle cabal cumplimiento a la determinacién
del Tribunal, entonces podia sustituirse la Sentencia por el pago de una in-

demnizacién al obrero.

Los autores Waiter Kaskel y Herman Dersch,®s hacen hincapié en
que no se deben confundir las Relaciones de Trabgjo a plazo fijo y las de
tiermpo indeterminado, con el Despido carente de plazo, es decir, el Despido
para el cual en el contrato se ha excluido un plazo de preaviso, siendo porlo
tanto, un Despido ordinario independiente de justa causa, pero sillegaraa
existir ésta dltima, el demandante puede optar por el Despido, aduciendo

que ésta no estd sujeta a la proteccién del Despido ordinario.

8 Walter KASKEL y Herman DERSCH. Derecho del Trabajo. 59. Edicién. Traduccidn de
Ernesto Krotoschin, Depalma. Buenos Aires. 1961. pag. 394. )
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Serialan ademds que el Despido ordinario, cuando es sin preaviso,
proviene del empleador, denomindndosele en lenguaje comiin Cesantfa o Ce-
santfa Brusca, pero si proviniera del trabgjador, entonces se le llamarfa Re-

Hro Inmediato.

Se ha discutido en la doctrina alemana la cuestién de saber si la cau-
sa justa que resuelve un Contrato, quedae debidamente asentada en éste, den-

tro de la cldusula respectiva.8s

Se admite el Despido extraordinario para los trabajadores que pres-
tan servicios de indole superior, como por efemplo, los empleedos de con-
Jianza, siempre y cuando estos no se hallen en una Relacién de Trabajo per-

manente, ni rectban una remuneracion fija.%7

Cuando se tiene un trabajo pdr toda la vida, es decir, permanente,
también procede el Despido sin preaviso, pero por razones especiales,?® pero
tomando en consideracién las condiciones especiales de este tipo de trabajo,

la resolucién solo se puede aplicar por causa justa.

E!l Tribunal Superior de Trabajo, en materia Federal, sostiene que

cuando los empleados son dirigentes de grandes empresas, se puede denun-

8 Repertorio de lps Fallos del Tribunal Supremo del Reich; de los Tribunales de Trabajo
y de los Tribunales Regionales de Primera y Sequnda Instancia de Berlin. Coleccisn
de Faflos del Reich. Depalma. Buenos Aires. 1961. pdgs. 44a124.

87 Ver Articulo 627 del Cédigo Civil Alerndn, citade por KASKEL y DERSCH. Obra citada.
pag. 395.

88 Ver Tribunal Supremo de Trabajo. Referido por Kaskel y Dersch . Obra citada.



85

ciar que solamente por justa causa, se resolverd la relacidn de trabajo, pro-

metiéndoseles de esa forma seguridad para la vejez.

Dado el cardcter represivo de las normas alemanas, no se podia re-
nunciar al derecho del despido extraordinario en un contrato, sino hasta que

apareciera la justa causa.

Anteriormente un despido extraordinario nulo, sin preaviso, se podia
convertir en un despido con plazo, pero actualmente no se acepta este tipo de
convenios, ya que en este caso, la nulided obliga a la reinstalacién inmedia-

ta del empleado.

Las tinicas excepciones en que existen plazos para las causas de des-
pidp justas, son las contenidas en los niimeros 123 y 124, apéndice 2, de la
Ordenanza Industrial (GewQ), segtin las cuales, el Despido debe declararse
dentre de una semana posterior a la fecha de conocimiento de la causa, de-
biéndose considerar en todos los casos, que cuando se llega a diferir por mu-
cho tiempo la invocacion de la justa causa, podria decretarse la renuncia a
hacer valer dicha causa, es decir, que ya no procederd, aiin cuando se llega-
ra a despedir haciendo referencia a una justa causa existente y conocida an-
teriormente, por el simple hecho de haber transcurrido mds de una semana

desde que se conocié la causa,

Cuando existe despido extraordinario { caso arriba mencionado ), el
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trabajador deberd formular la demanda dentro de las tres semanas siguien-

tes, a excepeién de ser causas que vayan contra las buenas costumbres.

El Tribunal Federal Superior de Trabajo, sole puede hacer lu revi-
stén de un caso de despido extraordinario, atin cuando la causa sea justa,
pero es necesario que en la instancia de hechos, se hayan penderado todas
las circunstancias que razonablemente deben tenerse en cuenta, y sobre todo
los intereses de ambas partes, llegdndose a la conclusibn de que la relacién
de trabajo no es equitativamente exigible,8? ya que solamente cuando el Tri-
bunal inferior ha cumplido debidamente esta tarea, el Tribunal de revisién a
su vez puede cumplir con la suya, y de no ser asf, hay posibilidades de que el

fallo recurrido, pueda desconocer el fallo de justa causa.s°

Ahora bien, para comentar la cldusula general de la justa causa, de-
bemos seftalar que la Ley alemana declara admisible el despido sin mas ra-
zbn que por la justa causa, agregdndose a lo sumo en el escrito de rescisién,
el contenido dela cldusula general pura, es decir, sin quese especifiquen
particularidades. Lo anterior, opera para las relaciones de trabajo de los
obreros de la industria, capataces, ete., y stempre que esas relaciones tengan
una duracién de mds de cuatro meses o que se haya convenido en ellas un

plazo de preaviso ( para el despido ordinario ), de mds de quince dias.

8 KASKEL y DERSCH. Obra citada. pdg. 395.
% Nota de KASKEL y DERSCH a los fallos citados por el Cédigo Civil Aleman. Articulos
del 6 al 26. Obra citada.
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La justa causa, es toda circunstancia en atencién a la cual, la conti-
nuacién de la relacion de trabajo no puede ya exigirse a una de las partes

del Contrato Laboral'.

En Alemania, los conflictos individuales y los colectivos, como hemos
dicho, caian dentro de la jurisdiccién de los Tribunales de Trabajo, siendo
éstos de tres categorias:

1.- Regionales;
2.- De los Paises;

3.- Del Reich.

Los primeros tenian su jurisdiccién en la esfera de aceién de uno o va-
rios juzgados de paz, o de una determinada regién econémica. Todos cono-
clan de las cuestiones civiles emanadas de! trabajo, a excepeién de que las
partes se decidieran a someterse a un darbitro. El Tribunal Regional era la
primera instancia y estaba compuesto de jueces elegidos entre los empleados
y los obreros, recurriendo sus sentencias ante el Tribunal respective de su
pais, pero tomando en consideracién que el monto del pleito, fuese superior
a trescientos Reichsmarks, o que se hubiese afectado algtin principio basico,

siempre sin perjuicio del recurso de casacién,

Atin cuando las sentencias fuesen definitivas, cabia ef recurso de nu-

lidad. El procedimiento en todos los Tribunales de trabajo, era sumario y se

% Tribunal Superior de Trabajo. Apéndice No. 6, articulos del 4 al 26 del Cédigo Civil
Alemdn, Investigaciones Juridicas de la Universidad de Guanajuato. México. 1993.
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admitia el patrocinio por algiin abogado, solo ante los Triburales de los pat-
ses y de! Reich, pero no habia restricciones para los representantes de las
asociaciones gremiales. Antokoletzo? dice al respecto, que los Tribunales
Regionales de trabajo eran creados previa consulta con las Organizaciones
Profesionales de Empleadores y Asalariados; ademdés cada Tribunal tenia
un Presidente, vartos vicepresidentes y los asesores ( Jueces ). Estos ultimos

eran elegidos por partes iguales entre asalariados y empleados.

Existian Camaras distintas para ventilar los conflictos de los obreros
y delos empleados. Salve que las Organizaciones Gremiales opinaran en
Jorma contraria, una sola Cdmare podia conocer de ambos tipos de conflic-

tos, pudiéndose integrar también Camaras por oficios.

Era requisito que el Presidente y los vicepresidentes fueran Jueces de
profesién, y eran nombrados por un pertodo que iba de uno a nueve atios, o
también en forma permanente. Al ser Jueces también los asesores, se com-
prende que la legislacién alemana, pretendia que las resoluciones que se to-
maran, estuviesen debidamente integradas y controladas por quienes tuvie-
ran una intachable calidad moral y profesional, aplicando a cada caso los

principios del mds alto Tribunal, que era precisamente el del Reich.

Una sola persona, no podfa acumular en si misma los cargos de ase-

sor de los obreros y asesor de los patrones, ni tampoco desempefiar al mis-

%2 Daniel ANTOKOLETZ. Obra citada. pdg. 168.
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mo tiempo, cualquiera de los otros cargos, pues esto ocasionarta vicios y fal-
ta de objetividad en las sentencias. Todos los funcionarios sefialados, debian

prestar juramento antes de entrar en funciones.

Legislacién Argentina.

En Argentina, se distingue entre despido extraordinario por justa
causa y el ordinario carente de preaviso, { El llamado estatuto del pedn de
campo, no prevé el preaviso ). El despido extraordinario por justa causa, es

admistble en cualquier clase de Contrato de Trabajo.

Existen Contratos que solamente se pueden resolver por justa causa
segtn refiere Krotoschin, y entre ellos se encuentran las relaciones de traba-

jo del personal con estabilidad asegurada expresamente.

También existen las culpas que la Ley considera como graves y que no
limitan la posibilidad de la disolucién del vinculo laboral, a la existencia de

alguna de ellas.

El derecho que se tiene sobre el despido por justa causa, es irrenuncia-
ble y salvo casos especiales, se puede dejar de ejercer. La apreciacién de la
Jjusta causa, es facultad del Juez y no puede ser restringida o limiteda por

convenios entre las partes.ss

93 Ley 11.729, Articulo 159, apartado II. Ministerio del Trabajo. Buenos Aires. 1950.
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Solamente cuando la Ley enumera los derechos eonsiderados como

Justa causa, no se pueden admitir otros.

Algunas veces, la conducta para considerar la justa causa, debe ser
calificada por el 6rgano administrativo competente, pero si esta calificacién

se omitiese, el alegato de justa causa se hace improcedente.

El Despido generalmente debe fundarse en hechos presentes y no pa-

sados.

Por otro lado, la Ley Argentina no fija plazos para que el trabajador
despedido haga valer la inexistencia de la Rescisidn, estando sujetos sola-
mente a la prescripcién ordinaeria el crédito y el pago de las indemnizaciones
correspondientes. Esto, sin perjuicio de que g demora excesiva en la inicia-
cién de la demanda, pudiera ser perjudicial desde el punto de vista dela

apreciacién de las pruebas y de la serenidad de los alegatos.»4

Como una hip6tesis especial, existe en Argentina la Rescisién por
mutuo consentimiento. Al respecto Ramfrez Gronda, 5 acorde con Deveall,
sefiala que si la voluntad de las partes puede dar origen a una Relacién de

Trabajo, entonces igualmente puede poner término a la misma.

Elderecho de los trabajadores a defenderse contra el despido extra-

o4 KROTOSCHIN.(1). Obra citada. pdg. 402.
s Juan D. RAMIREZ GRONDA. Obra citada. pdg. 560
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ordinarto, esilimitado. La legislacién Argentina sigue los mismos dos sis-
temas del Derecho Alemdn, con respecto a las causales de Despido. Por un
lado, contiene una norma general comprensiva de la justa causa, y por otro

lado, enumera taxativamente ciertas causas.

De igual manera, la Ley de trabajo Argentina contempla como la le-
gislacién Italiana a la llamada culpa grave, que como ya se dijo, equivale en
el Derecho alemdn a la justg causa, consistiendo éstas en las faltas que resul-
taren de tal naturaleza grave, que no harfan posible la continuacién de la re-
lacién de trabajo, sobre todo, aquellas que afectaran el elemento confianza,
y que pueden serla infidelidad, la insubordinacién, el robo, el abuso de
confianza, las ofensas al honor, etc., sin menoscabo de otras que se pudieran

encuadrar en la justa causa.

Para Ramirez Gronda, los motives para conchur la Relacidn de Tra-
bajo son:

1.- Por mutuo consentimiento de los contratantes;

2.- Por decision de uno de los contratantes;

3.- Por muerte del trabajador;

4.- Por extincién de la empresa.

La remuneracién en caso del despido extraordinario, debe hacerse
desde un principlo, es dectr, en cuanto los servictos dejen de prestarse. Si el

trabajador fuese empleado comercial, industrial o del campo, se le deberd
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prolongar el tiempo para el pago de esta remuneracién, ( esto se previé para
el caso de que se hubiese resuelto prematuramente la relacién laboral, y sin

que el trabajador resultara realmente culpable ).

Si el trabajador la hubiese recibido anticipadamente, y se determina-
ra por el Tribunal que no tuvo culpa de la Rescisién, deberd restituirla con-
forme a las reglas de la resolucién de los Contratos, consignadas en la legis-

lacién Civil, en la parte correspondiente al enriquecimiento sin causa.

Si por el contrario, se acredita que st fue el trabajador quien con su
conducta provocd el despido extraordinario, entonces no podrd exigir del

empleador una remuneracién por el tiempo trabajado.

Legislacién Espariola.

Es importante el estudio sobre el Derecho espariol, en virtud de que
hace suyas las orientaciones y conceptos del Derecho Franco-alemdn, en una
combinacién que mantiene vigentes los principios del Derecho y que queda-
rd sefialada a continuacién, permitiéndonos exponer brevemente algunas de
las Leyes mds importantes promulgadas por el Derecho Hispano.

Ley Corporativa del 22 de julio de 1928.

Con la aparicién de ésta Ley, los Jurados mixtos fallaron en concien-
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cia todas las demandas planteadas por los trabajadores, cuando eran sepa-
rados de sus trabajos. Estos Jurados analizaron las normas que estaban
siendo aplicadas para Resolver los Contratos de Trabajo y plantearon con la
debide prontitud y amplitud los fundamentos que se debian tomar en cuenta
para establecer un efectivo y legal sistema de despido, apegado sobretodo a

la equidad, dédndose origen con esto a la legislacién posterior.

Ley sobre el Contrato de Trabajo del 21 de noviembre de 1931,

Esta Ley se abocd a reglamentar especificamente lo relativo al despi-
do de los trabajadores, al cual incluyé dentro del capitulo mds amplio, a pe-
sar de que unos aghios antes, la Jurisprudencia habla tratado de aplicar la

teoria del no abuso del derecho.

Ley sobre Jurados Mixtos de Trabajo, del 27 de noviembre de 1931.

Esta Ley ensu articulo 159,96 contiene la norma general segin la
cual se considera como justa causa la infuria y el atentado que hubiese hecho
uno de los contratantes, en contra de la seguridad, el honor o los intereses de

la famnilia del otro.

Existe también el sisterna taxativo en los estatutos especiales que se

refieren a los empleados bancarios;9 personal de porterias ( Ley 12.981, ar-

o Citada por KROTOSCHIN.(1). Obra citada. pdg. 403.
o7 Ley 12.637, articulo 3°. Ministerio Espaiiol del Trabajo
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ticulo 5°. ); peones de campo ( Decreto 28.169/44, articulo 23°. ); periodis-
tas profesionales ( Ley 12.908, artfculo 39°. ); trabajadores marftimos ( C6-

digo de Comercio, articulos 991 y 994 ).98

Las consecuencias juridicas de la terminacion de la relacién de tra-
bajo, son en principio la extincién de los mutuos derechos y obligaciones que
emanan de ella, con excepcién de los pendientes, es decir, aquellos que no se
cumplieron con toda oportunidad, pero que necesariamente se deberdn de
realizar,9® y por otro lado, el nacimiento de la modificacién de algunas obli-

gaciones existentes y la adicién de otras nuevas.

Es de relevante importancia el hecho de que no se consideran en este
concepto, diferencias entre los Contratos de Trabajo por tiempo definidoy

por tiempo indefinido, en cuanto al despido de los trabajadores se refiere.

La Ley de Trabajo de 1929, en su artfculo 46 consigna como necesario
que exista una causa justificada para la separacién del trabajador, o sea que
este necesariamente debfa haber incurrido en faltas que ameritaran o justi-
ficaran su despido. El articulo 46 referido, a la letra dice “El despido de un
obrero podrd ser justificado por causas imputables al mismo, o por motivos
independientes de su voluntad. En el primer caso no se generard derecho a

recibir indemnizacién alguna. En el sequndo caso ( Crisis de trabajo, cesa-

9 Citado por KROTOSCHIN(1). Obra citada. pag. 404.
% Por efemplo: Salarios atrasados, prestaciones ya generadas pero no pagadas, devolu-
cién de cosas, etc.
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cién de la industria o profesién, naturaleza eventual o limitada del trabajo
de que se trate, etc. ), el obrero podré exigir los salarios correspondientes al
plazo de preaviso normal establecido por la costumbre, o porlas bases de
trabajo adoptadas por el jurado respectivoe, correspondiendo a éste en todo
caso, la determinacién de las circunstancias que concurran, las cuales deja-

ré consignadas en el fallo que al efecto deba dictar”.1o0

Las indemnizaciones de los trabajadores, quedan consignadas en el
articulo 53 dela misma Ley, el cual dice: “La indemnizacién que habrd de
abonarse al obrero por los perjuicios que el despido le ocasione hasta hallar
una nueva colocacion, podré variar entre el importe de 15 dias y 6 meses del
Jjornal que percibfa. La cuantia de esta indemnizacién deberd fijarse en el
texto de la propia resolucién con la que se ponga término al asunte. Y para
el caso de que en un determinade asunto el patrén prefiera el pago y no la
readmision, se tendrdn en cuenta ademds para sefinlarla, la naturaleza del
empleo, el tiempo que el obrero hubiere prestado sus servicios, las cargas fa-
miliares del trabajador, la mayor o menor posibilidades de que exista una
profestén u oficio en donde colocarse nuevamente, y todas las demds consi-

deraciones inherentes al perjuicto ocasionado”.!*!

Ley del 23 de agosto de 1932.

En esta Ley, se logra un beneficio para los trabajadores, ya que fue

1o Dr. Mario DE LA CUEVA. Obra citada. pag. 697.
1ot fdem. pag. 698.
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de gran trascendencia el hecho de que en ciertos casos, era obligacion de los
patrones reinstalar a los trabajadores, en el puesto que venian desempeiian-

do hasta antes del Despido.

Esta Ley en su articulo primero dice: “ No tendrd el derecho de opcién
al que se refiere el articulo 51 de la Ley sobre Jurados Mixtos del 17 de no-
viembre de 1931, cuando se declare de injusto el despido de empleados y de
obreros fijos, ningiin patrén que hubiese recibido del Tribunal correspon-
diente, el fallo que le ordena la reinstalacién de empleados, y tendré por lo
tanto, la obligacién de readmitirlos y pagarles los sueldos o salarios gue les
correspondan, desde el dfa de la separacién injusta y hasta el de la readmi-

sién, encontrdndase en ésta situacion las empresas siguientes:

1) Las de servicio ptblico, tales como las de comunicaciones teleféni-
cas o inaldmbricas, ferrocarriles y tranvias, abastecimiento de
agua, gas y electricidad, y en general todos los concedidos por el
estado, provincia, municipio o coordinaciones andlogas, y las que

por éstas instituciones se encuentren subvencionadas.

2) Lasque ala fecha de la promulgacién de éste decreto, tengan es-
tablecida por base o por reglamento de trabajo, la condicién de
haber integrado debidamente un expediente en forma previa al
despido de alguno de sus agentes, siempre que éste hubiese dado

motivo a despedirlo. Esta medida tenia la iinica intencitn de que
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se contara con la evidencia escrita del caso particular, para con
tar con ella en caso de conflicto futuro y para la debida valoracién

+ porun Tribunal del Trabajo.

3) Las empresas bancarias”. w2

La Ley espafiola de 1931, fue derogada por ef Decreto del 12 de enero
de 1935, el cual restablecié el derecho de opcidn de los patrones, consistente

en la facultad de reinstalar al trabajador ¢ bien optar por indemnizarlo.

Ley sobre Contratos de Trabajo del 26 de enero de 1944.

En esta Ley se consigné la forma en la que debfan terminar los Con-
tratos de Trabajo. Su articulo 81, se ocupd del despido injustificado de los
trabajadores, y las opciones que éstos tenfan, las cuales estaban contenidas
en el texto del propio articulo, que a la letra dice: “Si es despedido un traba-
Jador sin causa justificada, podrd optarse entre readmitirlo en igual puesto
e idénticas condiciones de trabajo, o indemnizarlo con una suma que serd fi-

Jjada por un Magistrado de! Trabajo a su prudente arbitrio y consideracion,
pero teniendo en cuenta la facilidad o dificultad para encontrar otra coloca-
cién adecuada, ast como sus cargas familiares, el tiempo que hubiese presta-
do sus servicios en la empresaq, etc., sin que pueda exceder del importe de un

afio de sueldo o jornal.  Serd optative para el empresario, el continuar pro-

102 [dem.
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porcionando al despedido estas cantidades una vez cumplido dicho afio, y

por el tiempo que el propio patrén decida”.103

El Derecho espariol considerd también que en las empresas de perso-
nal reducido, siempre es mds frecuente la relacién entre el patrén y los em-
pleados, y sobre todo con determinados miembros, por lo gue se considerd
de elemental justicia, no obligar al empleador a conservar a su servicio, a un
trabajador con el que hubiese tenido un conflicto legal, ni siquiera a pesar de
que el Tribunal lo hubiese condenado a la reinstalacién, por lo que se acepta

en este caso el pago de una indemnizacitn en los términos ya descritos.

Cuando el mimero de trabajadores es mayor, se pone de manifiesto
que las relaciones entre éstos y el patrén, son sumamente eventuales y en la
mayoria de los casos hasta inexistentes, por lo que no cabe aplicar el argu-

mento expuesto en el pdrrafo anterior.

Legislacién Francesa.

Hacia el afio de 1800, en Francia, el trabajador se encontraba expues-
to a perder en cualquier momento su empleo, ya que el patrén tenfa faculta-
des ilimitadas para despedirlo, no teniendo ninguna importancia si este des-
pido era o no justificado. En pocas palabras, se puede decir que no existia

disposicién alguna que condenara o al menos limitara los abusos cometidos

193 Idem.
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por los patrones, en contra de los cada dfa mds esclavizados trabajadores.

Los trabajadores eran considerados como meros instrumentos, que no
tenfan derechos ni medios técnicos para inconformarse en contra de las re-

soluciones unilaterales de los patrones.

Variaban las causas que determinaban la resolucién de los contratos,
las cuales podfan ser normales o extraordinarias, y también existfan distin-
ciones entre los contratos celebrados por tiempe fijo y por duracién indefini-

da.

D.- rminacién I r

En los contratos por tiempo definido, éstas se determinaban al mo-
mento de llegar a su término el plazo pactado, sin que hubiere obligacién pa-
ra las partes, de prorrogar su duracién indefinidamente. A éste contrato lo
daba por terminado el patrén en cualquier momento, con el solo despido del
trabajador, no obstante que previamente se hubiese seiialado una fecha pa-

ra terminar la relacién laboral.

A pesar de las normas existentes en Francia, relativas a la forma ar-
bitraria en que se daban por terminadas las relaciones laborales, fue éste
pais el primero en darse cuenta de las injusticias que se cometian, y con el

objeto de atenuar los abusos cometidos por los patrones en los contratos por
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tiempo indefinido, dispuso la jurisprudencia francesa que era obligacién del
patrén dar un preaviso al trabajador, donde le indicara que le iba a rescin-
dir su Contrato de Trabajo. Posteriormente se sostuvo que el pago deuna
indemnizacién por parte del patrén, era de cardcter obligatorio, cuando la

terminacién de las relaciones se debia a una falta del mismo patrén.

El Doctor Mario de la Cueva dice que a finales de la primera mitad
del Siglo XIX, se dictaron varias Sentencias por los Tribunales franceses, es-
tableciendo que en el caso de gue la terminacidén de las relaciones laborales
se debiera a una falta del patrén, en base al artfculo 1382 del Cédigo Civil
Francés, segtin el cual todo hecho del hombre que cause dafio @ otro hombre,
obliga a la reparacién inmediata del dafio, se debfa condenar al propio pa-

trén al pago de una indemnizacién.

Poco después se modificaron los criterivs, tnicidndose la proteccién
legal del trabajador, al decirse enla Ley Laboral, que debia concederse una
indemnizacién al trabajador, siempre que el Despido hubtere tenido lugar

sin Justos motivos. 04

La Cortede Casacion, precisé la cuestidn al sostener que la ruptura
de las relaciones de trabajo, no deberta hacerse de manera perjudicial a los
intereses de las partes contratantes, sino manteniendo la equidad, taly co-

mo se asent6 en la Sentencia del 8 de febrero de 1859,

1ot [demn. pdg. 689.
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Con la aparicién de la Ley del 27 de diciembre de 1890, Francia es el
primer pafs que da un paso Legislativo de enorme trascendencia, encamina-
do a proteger a los trabajadores contra la disolucién de las Relaciones Labo-
rales de manera unilateral. Esta Leyen su artfculo 1°. dice: “El Contrato
de Arrendamiento de Servicios a duracién indefinida, puede terminar siem-
pre por voluntad de cualquiera de los contratantes, sin embargo, la termina-
cién del Contrato por veluntad de uno solo de ellos, pudiera dar lugar a que
se ocasionaran dafios y perjuicios™.'95 En la publicacion de ésta Ley, lo tinico

que se consiguté fue consignar la Tests sustentada por la Corte de Casacién.

La Ley del 27 de diciembre de 1890, fue ampliada en relacién a su ar-
ticulo 1°, por la del 19 de julio de 1928, que dice: “Los dafios y perjuicios se
pueden otorgar por la inobservancia en los plazos de despido, que son con-
fundidos por voluntad de uno de los contratantes; el Tribunal para apreciar
st hubo abuso, podra hacer una investigacién acerca de las circunstancias de
la ruptura. La Sentencia deberd en todo ¢aso, mencionar expresamente él o

los motivos alegados por la parte que hubiera roto en Contrato”. 106

Con la adicién hecha por la Ley de 1928, surge una obligacién de ca-
rdcter benéfico para el trabajador, pues se necesita expresar el motivo por el
que se rompid con la relacién y se le despidié. Aunque se logra un adelanto
con esta adicién, la realidad es que no se logran fines mas humanos que per-

sigan la proteccién franca del trabajador, sino que iinicamente se refing mds

105 Jdem, pag. 690.
100 Idem.
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la teoria del abuso del derecho. Como se ve, al patrén no se le exige que jus-
tifique la causa por la que despidié al trabajador, ni tampoco que la pruebe,
ya que la carga de la prueba con relacién al uso abusivo del derecho, se dejé

exclusivamente al trabajador.

II).- Causas extraordingrias para la disolucion de las Relacigones
Laborales.

Dentro del Derecho francés, éstas se presentan en todos los contratos
de trabajo, sean por tiempo definido o indefinido, y su presencia dentro de la
relacién, evita que se de avise anticipado al trabajador de que va a ser sepa-
rado de la empresa. Entre algunas de las situaciones juridicas considera-
das dentro de estas causas, se menctonan el mutuo consentimniento, la muer-
te del trabajador, etc., pero de la misma manera se incluyeron en la legisla-
cién francesa, la falta de cumplimiento del Contrato en cualquiera de sus
modalidades, sea respecto del trabajo y de las obligaciones que del mismo se
derivan, o respecto a la conducta del trabajador, o respecto a su comporta-

miento para con el patrén y sus familiares.

Aqui nuevamente apreciamos que quien saca la peor parte y obtiene
el menor niimero de garanttas, es el trabajador, pues en la legislacién fran-
cesa, sus derechos stempre fueron simplemente enunciados y muy pocas ve-
ces se respetaron o cumplieron, y esto en gran parte se debié al absoluto po-

der que la monarquia ejercta sobre las clases trabajadoras, a las que siem-
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pre considerd como ciudadanos de quinta categoria, sin mdés derechos que el

de poder trabajar para beneficio del Rey,

La disolucién de las relaciones de trabajo, también tenfa como base
las normas ya mencionadas, de tal forma que dentro de las causas normales
de terminacion en los contratos por tiempo determinado, quedan disueltas
las obligaciones de las partes al vencerse el plazo estipulado; mientras que el
contrato por tiempo indefinido presupone disuelta la relacién jurtdica al mo-

mento de cumplirse el término que se estableci6 en el preaviso.

Por lo que respecta a la disolucién por causas extraordinarias, tam-
bién es necesario diferenciar el tipo de Contrato, ya sea por tiempo definido,

o bien por tiempo indefinido.

En cuanto al contrato por tiempo definido, se necesita para darlo por
terminado, una previa declaracién judicial, lo cual nos indica la evolucién de
las normas laborales en la legislacién francesa, y esto se hace en base a lo
dispuesto por el articulo 1184 del Cédigo Civil francés, que sefiala que nadie
puede hacerse justicia por si mismo. Entales términos, la Legislacién fran-
cesa considera como un acto que atenta en contra de su Constitucién Politica
al hecho de romper a través de un mero acto unilateral de voluntad, con un

contrato por tiempo definido.

Respecto a los contratos por tiempo indefinido, puede el patrén sepa-



104

rar al trabajador a reserva de indemnizarlo con una cantidad igual al lapso
de tiempe que hubiese transcurrido entre el dfa en el que se le entregé el pre-
aviso de despido y la llegada de ese término. En estos contratos, se toma en
consideracitn el hecho de que por tratarse de una relacién de tipo bilateral,

esta se puede terminar por un comtn acuerdo entre las partes.

En el sistema francés, el trabajador no tiene mds que una accién, que
puede hacer valer en contra del patrén y que consiste en exigir una indemni-
zacién de tipo pecuniario, ya que no puede demandar la reinstalacion en su
trabajo, en virtud de considerarse que la Relacion Laboral conserva cierto
cardcter intuitu personae y por lo tanto, no puede obligarse a ningiin pa-
trén a tenera su servicio y contra su voluntad a un trabajador. Indepen-
dientemente de la causa que motive al patrén a dar por terminada la rela-
cién contractual, sea justificada o no, considera el Derecho francés que debe
respetarse la voluntad auténoma del patrén, en el sentido de no permitir que

un trabajador continite prestdndole servicios, st asf lo desea.

Por lo que hace a las indemnizaciones, en el contrato a plazo fijo se ha
establecido que el trebajador tiene todas las ventajas que hubiere podido ob-
tener hasta la fecha de la terminacién del Contrato, pero se le deducird lo
que pudo percibir si trabajé en otra empresa, tratdndose de evitar con esto,
que el trebajador obtenga beneficios por tiempo indeterminado y con perjui-
cio de laempresa En los contratos de duracién indefinida, existen dos cla-

ses de indemnizaciones; enel sistema que venimos analizando si no se ob-
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serva la obligacién de dar el preaviso por parte del patrén, entonces éste de-
berd cubrir al trabajador los dias correspondientes que no se hubiesen res-
petado. La terminacién del Contrato por abuso del patrén, como se indicé
anteriormente, tinicamente da motivo a una indemnizacién que serd fijada
por el Juez, quien considerard para ello, las caracteristicas del trabajo, las

prestaciones a que puede tener derecho, lus costumbres del lugar, etc.

Legislacion Venezolana.

En la Trigésima Quinta reunién de la Conferencia Internacional del
Trabajo, por medio del Dr. Carlos Tinoco Roldi, se manifesté que: “Es satis-
Sfactorio destacar que las conclusiones de la conferencia estdn por debajo de
las normas de proteccién a los trabajadores que brinda la Legistacién Vene-

zolana de Trabajo”.'w7

En la misma conferencia, se aprobé sin oposicion, una declaracion
porla que se establece que: “Es indispensable preservar la libertad y la in-
dependencia del movimiento sindical, a fin de que este iltimo pueda llenar la
misién econdmica y soctal que le vio nacer, independientemente de los cam-

bios politicos que puedan sobrevenir en cada pais”.1o8

Sigue dictendo Tinoco Roldi  “Nuestra posicién como pais que posee

07 Revista del Trabajo. Ministerio del Trabajo. Julio-Septiembre de 1952. Caracas,
Venezuela. pég. 43.
104 flemn.
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une legislacién social de las mds avanzadas en el mundo, y que estd reali-
zando un vaste programa de recuperacién y de progreso nacional, pretende
seguir propiciando el desenvolvimiento del movimiento stndical venezolano,

asf como la sana y respetuosa concepcién que el gobierno le ha brindado, pe-
ro siempre bajo la proteccitn de las Leyes, notandose la defensa y el estimu-

lo oficial para su desarrollo” %9

Una vez obtenida ésta ubicacién de lo Legislacién venezolana, deda
por el Dr. Carlos Tinoco Roldi en la 35%. Reunidén de la Conferencia Interna-
cional de Trabajo, realizada en Ginebra Suiza en el aito de 1952, podemos
hacer mencién a las disposiciones referentes a la terminacién de las Relacio-

nes Laborales.

Articulo 30 de la Ley Venezolana del Trabajo.- El pago de prestacio-
nes indebidas, no constituye una renuncia g despedir justificadamente al
trabajador. “En relacién con éste punto, la Consultoria Juridica de Vene-
zuela, considera que en aquellos casos en los cuales el pago de determinadas
prestaciones e indemnizaciones, estd sometido a ciertas condiciones, nada
obsta para que el patrén, haciendo caso omiso de ellas, las pague aiin sin es-
tar obligado. Tal circunstancia no desvirtita el propésito de la Ley ni tam-
poco la contrarfa, ya que el empresario estd en posibilidad de ser mas gene-
roso que la Ley cuando as{ lo considere conveniente. Sobre éste particular,

es muy tlustrative el caso de algunos Contratos Colectivos que ucuerdan el

w9 fdem.
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pago de la prestucién por antigiiedad, ain cuando la terminacion del Con-
trato de Trabajo se deba a culpa del trabajador. Cuando ocurre algo semie-
Jante, no puede entenderse que la denuncia del patrono, deba aplicarse a to-

dos los demds derechos que le acuerde la Ley en determinados casos”. e

Respecto a las inasistencias, el articulo 31 de la Ley del Trabgjo en es-
ta misma legislacién, manifiesta que el coémputo de las inasistencios de los
trabajodores, deberd hacerse por perfodos de un mes, considerado éste como
el lapso de treinta dias continuos y no como un mes cronolégico, o sea, que

se refiere al mes trabajado.'1

El despido indirecto en la Legislacién Laboral venezolana, estd com-
prendido en el articulo 33, pdrrafe primero,2 y en él se menciona que el pa-
trén incurre en una especie de despido indirecto, al cambiar a un trabajador

la obligacién fundamental para la que fue contratado.

Uma primera consecuencta que sale al paso, es que el despido indirec-
to debe tener su origen en el acto voluntario del patrén y por lo tanto, que di-
cho acto debe estar en oposicién a las condiciones en que se contraté el tra-
bagjo y a la voluntad del trabajador.  El despido indirecto no puede nacer de
la convencién de las partes, sino por hechos unilaterales del patrén, Carece

de valor el argumento de que la debilidad del trabajador en su cardcter de

uo Idem. pdg. 180.
t fdem. pag. 181
vz [dem. pdg. 182.
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contratante, viola su voluntad en ocasiones y lo fuerza a transigir con las si-
tuaciones que no aceptaria st estuviera en un plano de igualdad con el pa-
trén porque precisamente, la Ley se ocupé de darle al trabajador esa fuerza

que le faltaba en la contratacién. ( mismo articulo 33 )3

Para que determinado hecho pueda ser calificado de despido indirec-
to, debe modificar sustancialmente la Relacién de Trabajo, en el sentido de
que si se llegara a aceptar, se originaria un nuevo contrato laboral, distinto
al concertado originalmente. Justamente, el Contrato de Trabajo nace por
un acuerdo bilateral de voluntades, de manera que desde el momento de for-
marse, existe ya una imposibiiidad de cambiario o modificarlo por razén de
un simple deseo unilateral de alguna de las partes. El Contrato de Trabajo,
debe considerarse Intacto, fntegro e inmodificable hasta su terminacién. (ar-

ticulo 33 de la Ley del Trabajo).r+

Los articulos 37 y 53 de la citada Ley, contemplan el retiro del traba-
Jador por causas ajenas a su voluntad, y mencionan que cuando el empleado
se ve en la necesidad de tener que faltar a sus labores con motivo de encon-
trarse afectado de su salud, con base en lo que dictamine el médico que lo
haya revisado, el trabgjador suspenderd su trabajo por el tiempo necesario
para que recupere su salud, siendo obligacién del patrén el reconocerle to-
dos sus derechos y cubrirle en forma econémica sus inasistencias, para gue a

su regreso a la empresa, previa autorizacién que le otorgue el médico, conti-

a3 [dem.
fdem. pdg. 186.
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niie disfrutando de los beneficios que le otorga la Relacién Laboral .15

El articulo 34 y siguientes de la Ley del Trabajo, contemplan el des-
pido injustificado, el cual es originado cuando al trabajador se le ha afecta-
do en uno de los derechos que tiene concedidos, y aiin asi, se le despide, por
lo que este Despido es considerado como injustificado, v. gr., aquel trabaja-
dor al que se le obliga a laborar en dia domingo, y por rehusarse es despedi-

do de la empresa.

Atendiendo a lo dispuesto por el articulo 28 de la Ley del Trabajo, los
plazos de preaviso gue se cornceden en caso de rescision unilateral del Con-
trato de trabajo, no rompen la relacién contractual entre el empresario y el
trabajador. Es el preaviso, una figura juridica que nace inmediatamente
antes de terminarse el Contrato de Trabajo, siempre que se cumplan deter-
minados requisitos. El articulo 29 de la misma Ley dispone que los preavi-
sos previstos en los artfculos anteriores, pueden omitirse por cualquiera de
las partes, pagando a la otra una cantidad igual al salario del perfodo co-
rrespondiente al del preaviso. Dicha cantidad se calculard tomando en con-
sideracion el salario normal que ganaba el trabajador para el dfa de la cesa-
cién efectiva del trabajo, pero para el caso del trabagjador contratado a des-
tajo, serd el salario medio devengado por el trabajador en el mes inmediato
anterior a la cesacién efectiva del trabajo, y corresponderd al monto de los

salarios que hubiere devengado el trabajador, si hubiere continuado pres-

us ldem.



110

tando sus servicios normalmente durante el perfodo del preaviso a que ten-

dré derecho segiin cada caso especifico.16

£n este caso, el Legislador venezolano se refiere a la cesacién efectiva
del trabgjo, la cual se verifica materialmente hasta el iiltimo dfa del preaviso
mencionado, pues se debe considerar el hecho de que siendo una de lus obli-
gaciones principales derivadas de la relacién laboral, precisamente la pres-
tacién de servicios, y en tal virtud ésta contintda durante el perfodo de prea-
viso, en el cual el trabajador continita devengando un salario y por lo tanto,
no se pierde la relacién de dependencia que lo ata al patrén, por lo que nada
puede ir en contra de la tesis de que el preaviso no rompe las relaciones de
trabajo sino que, por el contrario, éstas subsisten hasta el iiltimo dfa del pre-

aviso.

us Revista del Ministerio del Trabajo. Abril-junio de 1981. Caracas Venezuela. pag. 189.
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32 RESUMEN.

Enla Legislacién TItaliana, se establecié la Condicién Resolutoria, la
cual aitn cuando no quedara debidamente plasmada, quedaba sobreentendi-
da en todos los contratos bilaterales, para el caso de que alguna de las par-
tes faltara a sus obligaciones, pudiendo en este caso la parte afectada, solici-
tar la intervencidn judicial a través de los Colegios Probiviri, creados por la

Ley de enero de 1893, para conocer y juzgar las causas de trabagjo.

Los Colegios Probiviri eran presididos por un funcionario judicial y
debian en primera instancia procurar la conciliacién de la causa, la cual
una vez resuelta a través de una Sentencia, podia dar lugar a que se recu-

rrierg ante la Magistratura del Trabajo, para la correspondiente apelacién.

De la misma manera, la Legislacién Italiana considera que la Condi-
cidn Resolutoria puede operar de inmediato, en el caso de que una de las
partes dé justa causa a ello, por incurrir en una falta tan grave que no con-
sienta la prosecucién, ni siquiera provisional, de la relacién, como es el caso
de la infidelidad, la insubordinacién, el abuso de confianza, la desobediencia
o desacato, el abandono de servicio, las ofensas al honor, la vida desordena-
da, etc., ante lo cual, se ocasionaba la falta del elemento confianza, y por lo
tanto en este caso, ya no se le calificaba como despido, ni tampoco era proce-
dente el pago de alguna indemnizacién, por tratarse de una falta voluntaria

y actual, que de ninguna manera ameritaba hacerse del conocimiento de los
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Colegios Probiviri.

* En la Legisiacién Alemana de la misma manera se contemplaba en el
Cédigo Civil de 1900, la rescisién de las Relaciones de Trabajo, como un des-
pido extraordinario fuerg de tiempo y_por justg causa, y era aplicable tanto
a las relaciones labarales a plazo fijo, como a aquellas por tiempo indetermi-

nado.

En razén de los consecuentes conflictos y fricciones existentes entre
patrones y obreros, los cuales podian ser despedidos de su trabajo en cual-
quier momento, fueron creados los Consejos de Empresa, encargados de ve-
rificar y de aprobar previamente que las causas del Despido fueran justifica-
das, y en caso contrario, se condenaba al patrén a la reinstalacién, sin que el
pago de daftos y perjuicios se admitiera en ese entonces a cambio de la no

remnstalacion,

Posteriormente lo Ley Nacional Soctalista suprimid los Consejos de
Empresa, y la Ley del 20 de enero de 1934, previno que todo trabajador po-
dfa reclamar contra el Despido, cuando el mismo fuese contrario a la equi-

dad y no se fundara en la situacién econémica de la empresa.

Asimismo, se establece que cuando se da el despido ordinario sin pre-

aviso y proviniendo del patrén, se le denomina Cesantfa o Cesgntia Brusca,

y cuando proviene de! trabajador, se denomina Retiro Inmediato.
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En Alemania, los Tribunales de Trabajo, atendian todos los conflictos
individuales y colectivos de trabajo, y se dividian en Tribunales Regionales;
Tribunales de los Paises y Tribunales del Reich, todos ellos con diferentes es-

Jeras jurisdiccionales de accion, siendo éstos nitimos, los de mayor jerarquia

en la Legislacién Alemana de aguella época.

Argentina distingue al despido extraordinario por justa causa, y al
ordinario carente de preaviso, admitiéndose al primero de ellos en cualguier

clase de Contrato de Trabajo

El derecho al despido por justa causa, es irrenunciable, salvo casos especia-

les en los que se puede dejar de ejercer.

La apreciacién de la justa causa, es facultad del Juez y no puede ser

restringida por convenios entre las partes.

Todo Despido debe fundarse en hechos presentes y no pasados.

La Ley Argentina, no fija ningtin plazo para que el trebajador despe-
dido haga valer la inexistencia de la Rescisién, pero sin embargo, una demo-

ra excestva, pudiera afectar la adecuada apreciacién de las pruebas y la se-

renidad de los alegatos.

La Legislacién Argentina concibe a la Rescisién por mutuo consenti-
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miento. Se sefiala que sies la voluntad de las partes la que da origen a una

Relacién de Trabajo, entonces puede igualmente dar término a la misma.

En Argentina las consecuencias juridicas de la terminacién de las re-
laciones de trabajo, son en principio la extincién de los derechos y deberes de
las partes, excepto los que no se cumplieron oportunamente, o aquellos que

nacen o se modifican de los ya existentes.

El Derecho Espaiiol en la Ley sobre Jurados Mixtos de Trabajo del 27
de noviembre de 1931, establece que “El Despido de un obrero podré ser jus-
tificado por causas imputables al mismo o por motivos independientes de su
voluntad”. Enel primer caso, el trabajador no tendré derecho a ninguna
indemnizacién, y por el contrario, en el segundo podrd exigir los salarios co-

rrespondientes al plazo de preaviso normal.

La Ley del 23 de agosto de 1931, sefiala que en el caso de declararse
injusto el Despido, el patrén estard obligado a readmitir al trabgjador ya

pagarle los sueldos no percibidos desde su separacién injusta.

A este respecto, la Ley del 12 de enero de 1935, faculta a los patrones
a indemnizar a los trabajadores como opcién a su negativa de reinstalarlos,
perfecciondndose esta Ley con la del 26 de enero de 1944, llamada Ley sobre

Contrato de Trabajo.
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El Derecho Francés hacia el afio de 1800, no daba proteccién alguna
al trabajador, pues sin limitaciones, el patrén podta despedirlo en cualquier
momento con o sin justificacién, y sin que existiera alguna condena en con-
tra del patrén por el abuso cometido, ya que el trabajador era un mero ins-

trumento sin derechos ni proteccién.

Posteriormente, la Jurisprudencia francesa dispuso la obligacién a
los patrones de dar un preaviso al trabajador, indicdndole que le iba a res-
cindir su Contrato de Trabajo, y tiempo después se creé la obligacién de los
patrones de pagar con cardcter de obligatorio y sin excusa, una indemniza-
cién a aquel trabgjador que hubiese sido despedido por una falta del propio
patrén, siendo éstas disposiciones precisamente de origen francés, encami-
nadas a la proteccién de los trabajadores contra la disolucién de las relacio-

nes laborales en forma unilateral,

Con posterioridad y a través de la Ley de 1928, se establece en forma
benéfica para los trabajadores, la obligacién del patrén de expresar el moti-
vo por el que se rompe con la relacién de trabajo, aungue en forma inexpli-
cable no se exigelal patrén que justifique las causas del Despido, ni que prue-

be las mismas.

Como una modalidad en el Derecho Francés, en cuanto al Despido,
los trabajadores solamente pueden ejercer la accién de indemnizacidn, pues

se sostiene que no se puede obligar a un patrén a continuar teniendo a su
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servicio a determinado trabajador, independientemente de la causa que mo-
tive la Rescisién, y la indemnizacién a que se ha hecho referencia, debe ser

de cardcter pecuniario y fijada por el juez.

Parala Legislacién Venezolana es de gran importancia el desenvol-
vimiento del mouvimiento sindical, siendo motivo de orgullo la proteccién de
que disfruta la clase trabajadora, pues se considera una de las legislaciones

sociales mds qvanzadas.

En el caso de las inasistencias de un trabajador, estas se computan
por periodos de un mes, considerado como el lapso de 30 dias continuos y no

como un mes cronolégico o calendario.

Igualmente se contempla el despido indirecto, el cual consiste enel
hecho de que el patrén cambie a un trabajador la obligacién fundamental
para la que fue contratado, es dectr, que dicha clase de Despido se origina
por hechos unilaterales del patrén y no por convencién de las partes, y si por
dicha causa se llega a ver modificada sustancialmente la Relacién Laboral,
se originarta un nuevo contrato, distinte del anterior, ya que todo contrato

se considera intacto, integro e inmodificable hasta su terminacion.

Para el caso de enfermedad, el trabajador suspenderd sus labores por
el tiempo necesario, para la recuperacién de su salud, debiendo el patrén en

este caso cubrirle sus inasistencias y permitirle sequir disfrutando de los be-
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neficios de la relacién, cuando se reincorpore al trabgjo.

+ Asimismo, ésta Legislacién comprende el preavise como una figura
Juridica que surge inmediatamente antes de terminarse el Contrato de Tra-
bajo, cumpliéndose determinados requisitos y sanciondndose a cualquiera
de las partes que omita el preaviso, con el pago a la otra de una cantidad si-
milar al salario del periodo correspondiente al del preaviso, de lo que se des-

prende que dicha figura juridica no rompe de ninguna manera la Relacion

de Trabajo.
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CAPITULO

EL TERMINO RESCISION EN LA LEGISLACION LABORAL
DE MEXICO.

Justificacién del Tema.- Un problema Terminoldgico.

La Rescision de las Relaciones Laborales en nuestra Legislacién.

Rescisién como derecho del patrén, ( Despido ).

Rescisién como derecho del trabajador, ( Retiro J.

Resumen.
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Enfoquemos ahora nuestra atencidn a tratar el tema medular del
presente trabajo, y que es precisamente el que se refiere al hecho de cémo se
debe denominar al acto que es ejercido por las partes que intervienen en la
Relacién Laboral, cuando dan por finalizada ésta, siempre que se origine es-
te fin por causa lo suficientemente grave que impida la continuacién de di-
cha relucidn y que lleve implicito el incumplimiento de alguna de las partes,

respecto de aquellas obligaciones que tiene sefialadas.

Ha sido muiltiple y variada la terminologia que se ha utilizado a tra-
vés de los afios, en las diferentes legislaciones del Concierto Internacional,
ya que ademds de las aportaciones que en materia laboral ha hecho la doc-
trina, también nos encontramos con la jurisprudencia y la costumbre, las
cuales al unirse con los criterios de los legisladores, han arrgjado una serie
de conceptos, (muchos de ellos que corresponden al Derecho Civil), que pre-
tenden dar nombre al acto que finalizala Relacién Laboral, como conse-
cuencia de las violaciones en las que pueden incurrir tanto los patrones co-

mo los trabajadores, respecto de sus obligaciones.

Asf pues, entre otros conceptos tenemos los de Cesantia, Cesantia
Brusca, Rescisién, Retiro, Despido, Cesacién, Disolucién, Terminacién, Reso-
lucién, Dimisién, Revocacién, Extincidén, Ruptura, etc., los cuales por su gran
cantidad, nos dan una idea del problema que ha representado el poder defi-
nir adecuadamente este acto laboral, de manera que el presente trabajo no

pretende aporter un nuevo término, que sequramente agravaria atin mas el
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problema ya existente, mismo que podemos considerar como de dificil solu-
cton, ya que ello implica el poder unificar y generalizar todos los criterios
que pudiesen existir al respecto, y debiendo aceptar el riesgo de ir inclusive

contra los lineamientos doctrinales y la propiajurisprudencia,

De este modo, al pretenderse dar el término aprepiado, serfa necesa-
rio hacer un profundoe andlisis de la materia laboral a nivel internacional,
pues evidente que no obstante que en determinadas legisiaciones se ha consi-
derado que se posee el término adecuado, asentdndolo en la Ley correspon-
diente, la costumbre originada por la practica en los Tribunales, los ha
hecho desaparecer creando unos nuevos, mismos que han venide a dar volu-

men al problemna en cuestion.

Procuraremos pues, previa exposicién de algunas opiniones, dejar
asentado aquel término que en nuestro criterio, puede ser el aplicable en
nuestra Legislacién, ya que lo que trataremos de evitar, serd la mencidén de
las prolijas opiniones de todos los autores que han dado o han pretendido
dar el concepto apropiado, pues como lo menciona el Dr. Néstor de Buen Lo-

zano, esto seria de muy poca técnica diddctica.

4.1 JUSTIFICACION DEL TEMA
“ UN PROBLEMA TERMINOLOGICO *

La confusién doctrinal y legal que existe a propésito de la adecuada
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calificacién del fendmeno juridico de la terminacién del Contrato Individual
de Trabajo, la ha puesto de manifiesto el Maestro Guillermo Cabanellas, al
expresar que lo referente a la disolucién del Contrato de Trabajo, ha encon-
trado tanto en la doctrina como en la legislacién positiva, una terminelogia
no ajustada a la realidad de la figura jurfdica que se ha bosquejado. Se con-
funden los términos, precisa Cabanellas y a veces se contraponen algunos
quze en realidad podrfan ser agrupados dentro de un concepto genérico, el
cual serfa de Terminacion del Contrato de Trabajo. Se utilizan como
opuestos los de extincién, rescisién, disolucién, revocacidn, despido; pero
mas atin, ya que se intentan contraponer los términos extincién y termina-
cién del Contrato de Trabajo, y se consideran como independientes los que

corresponden a resolucion, rescision o ruptura del Contrate Laboral.v7

Para Fernando Sudrez Gonzdlez, uno de los brillantes exponentes de
la joven y ya amplia generacién de Laborelistas esparioles, el problema debe
de abordarse “a lg luz de la teoria _general de las obligaciones y de los_con-
tratos”, para evitar que se caiga en el defecto propio de algunos estudiosos
del Derecho del Trabajo, consistente en hacer periodismo jurfdico, sin que en
el fondo aporten nada sustancial a esta materia, ya que omiten analizar las
estructuras basicas de le ciencia juridica y por lo tanto, no dan consistencia

¢lentifica a sus argumentos.?

17 Guitlermo CABANELLAS. Contrato de Trabajo. Parte General. Volumen IfI. Obra
citada. pdgs. 123 a 133

18 .a Terminacion del Contrate de Trabajo. Publicaciones del Real Colegio de Espana
en Bolonia. Madrid. 1967.pags.11 y 2.
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Rafael Caldera plantea el problemna terminolégico en otra dimensién,
cuando afirma gue debe de hablarse de Terminacién de la Relacién de Tra-
bajo y no del Contrato de Trabajo, “porque las consecuencias juridicas se
operan cuando la situacién de hecho, es decir, la colaboracién real existente
entre el patrén y el trabajador, cesa definitivamente”. El Contrato puede
terminar -aclara el jurista venezolano-, pero si es remplazado inmediata-
mente por uno nuevo entre las partes, quedan latentes las consecuencias de
la terminacién. Estas operan cuando la Relacion se extingue, lo que gene-
ralmente ocurre cuando se pone fin a la tilima Relacién Contractual, de las
que consecutivamente hayan existido entre los partes, o bien, cuando se ex-
tingue la situacién extra-contractual que excepcionalmente haya engendra-

do una Relacién de Trabajo.i9

Fedro Barassi, desde el punte de vista del Derecho italiano, sefiala
que la expresién adecuada es la de “cesacién de la Relacién de Trabajo”, por-
gue independientemente de que exista o no un Contrato, son las partes las
que dejan de estar relacionadas respecto de una actividad de trabajo, inde-
pendientemente también de las causas que originen la cesacién o de cual de

las partes hubiese dado lugar a ella.120

La Legislacion Mexicana y consecuentemente la doctrina, han prefe

rido dar el nombre de “Terminacién del Contrato Individual de Trabajo”, so-

19 Néstor DE BUEN LOZANO. Derecho del Trabajo. Porria. México.1974. pdg. 334.
20 Antonio VAZQUEZ VIALARD. Tratado de Derecho del Trabajo, Tomo I1i. Astrea.
Buenos Alres. 1982. pdg. 237.
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lo a aquellas situaciones que no derivan de un conflicto, esto es, a las que Ca-
banellas denomina causas de extincion norinal,'! aunque Barassi a éste res-
pecto, afirma que: “Esto no es exacto si esimamnos a la normalided. en un
sentido puramente estadistico, porque ia verdad serfa precisamente lo con-

trario, sebretodo tratdndose de obligaciones de tracto sucesivo™ 122

La solucién mexicana, aparentemente simplista, es por otra parte
muy eficaz . Tiene la virtud de resolver con elegancia una parte del proble-
ma terminolégico, y disminuye su intensidad al reducir el émbito de la ter-
minacion, a los limites que se precisan en el Articulo 53 de la Ley Federal del
Trabajo, que a la letra dice:

Son causas de terminacién de las relaciones de trabajo:

L El mutuo consentimiento de las partes;

II.  Lamuertedel trabajador;

HI.  Laterminacién de la obra o vencimiento del término o inver-
5i6n del capital, de conformidad con los articulos 36, 37y 38;

IV.  Laincapacidad fisica o mental o inhabilidad manifiesta del
trabajador, que haga imposible la prestacién del trabajo; y

V. Los casos a que se refiere el articulo 434.

Como podemos apreciar claramente, en nuestra legislacion, a pesar
de que ya existe el nombre de terminacién para el acto de poner fin a la re-
lacién laboral, éste no incluye al Capitulo IV de nuestra Ley Federal del Tra-

bajo, quese denomina “Rescisién de las Relaciones de Trabajo”, y en el que

121 Néstor DE BUEN LOZANGQ. Obra citada. pdg. 137.
%2 Idem. pdg. 237.
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se incluye la Rescisién ejercida por el patrén, y la Rescisién ejercida por el
trabajador , en los artfculos 47 y 51 respectivamente, por lo que ya tenemos

a éste respecto dos conceptos diferentes.

Continuemos con el andlisis y recordemos que un poco antes, hemos
mencionado el planteamiento que hace el jurista Rofael Caldera, en el senti-
do de que no se debe llamar “Terminacién del Contrato de Trabajo”, sino que

se debe hablar de “Terminacién de la Relacién de Trabajo”.

A este respecto, hemos de transcribir el texto de la fraccién XXI del
apartado “A” del articulo 123 de nuestra Constitucién Polftica, que dice:
“Si el patrono se negare a someter sus diferencias al arbitrajeoa
aceptar el Laudo pronunciado por la Junta, se dard por terminado el
contrato de trabajo y quedard obligado a indemnizar al obrero con
el importe de tres meses de salario, ademds de la responsabilidad
gue le resulte del conflicto. Esta disposicién no serd aplicable en los
casos de las acciones consignadas en la fraccién siguiente. Sila ne-
gativa fitere de los trabajadores, se dard por terminado el contrato

de trabajo”.

Del andlisis de éste precepto, podemos encontrar dos elementos que
nos ayudardn en mucho a encontrar la denominacion adecuada en el pre-
sente problema, y ast tenemos que se habla de termingcién. vy se habla igual-
mente de Contrato de Trabajo.
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Yo podemos apreciar una similitud en cuanto a denominacién se re
fiere, toda vez que nuestra Constitucién amplia mds el nombre de terming-
cign, al incluir en él no solo las causas enumeradas en el artfculo 53 de nues-
tra Ley laboral, sino que ademds, la fraccién que acabamos de citar incluye
el hecho de que existen diferencias entre el patrén y el trabajador, las cuales
al llegar ante las Juntas de Conciliacién, presuponen el incumplimiento a las
obligaciones de alguna de las partes, que bien puede ser encuadrado en al-
guna de las causales de que habla el articulo 47 o el articulo 51 de la Ley Fe-

deral del Trabajo, segtin el caso.

No obstante esto, también podemos apreciar que se habla de una ter-
minacién del Contrato de Trabajo, y no de terminacién de la relgeién Labo-
ral, aungue este problema es mucho mds fécil de solucionar, toda vez que el

artictlo 20 de la misma Ley de!l trabajo, equipara a la Relacién de Trabajo

con el Contrato de Trabajo, diciendo que gmbos surten los mismos efectos.

El precepto numero 21 del mismo ordenarniento, manifiesta que se-
nel r 6n 0_en

. bai Ly el que lo recil

Por ultimo, el articulo 26 de la misma Ley establece que {a falra del
refier 1 it
n ] i ] d r

deriven de las normas d ajo y de los servicigs prestad es_se impu-
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tard al patrén la falte de esa formalidad,

Como podemos ver, Contrato de Trabajo y Relacién de Trabajo, en-
nuestra legislacién tienen la misma jerarquta, pues se presume la existencia
de la relacién atin cuando no exista el escrito, lo que se podrd acreditar ante
las Juntas de Conciliacién, con los documentos o las declaraciones pertinen-
tes, aunque no debemos olvidar que en el primer capitulo del presente traba-
Jo, hemos seftalado que se puede dar el caso de que exista un Contrato de
Trabajo debidamente requisitado y sin embargo la prestacién del servicio
( es decir la relacién de dependencia econémica y de subordinacién ), nunca

llegara a darse.

De igual manera y continuando con el estudio que nos ocupa, pode-
mos sefialar que el artfculo 123 Constitucional, en su fraccién XXIT del apar-
tado “A’", nos viene a dar dos denominaciones mas, para el acto de poner fin
a las Relaciones de Trabajo, diciendo:

“El patrono que despida a un obrero sin causa justificada, o por ha-

ber ingresado a una asoctacién o sindicato . . .” y contimia diciendo

“Igualmente tendra la obligacién de indemnizar al trabajador con el

importe de tres meses de salario, cuando se retire del servicio por fal-

ta de probided de patrono o por . . .

De la lectura de esta parte del precepto anotado, podemos apreciar

que nuestra Carta Magna ahora hace una separacién de términos, sefialan-
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do que cuando se dé fin a la Relacién de Trabajo, por causas imputables al
trabajador, se denominard Despido, y esto, segiin lo poderios obtener por
deduecién, independientemente de que se justifique o no dicho despidoe ante
las Juntas de Conciliacién y Arbitraje; pero cuando se dé por causas impu-

tables al patrén, entonces se llamard Retiro.

A este respecto, tenemos que el Maestro Alberto Trueba Urbina, estd
completamente de acuerdo con ésta terminologfa, pues hace una critice refi-
riéndose al uso por nuestra Ley de 1970, de la expresién Rescisién, sefialan-
do que es inexplicable que atin subsistan en una legislacién nueve, tales con-
ceptos civilistas, por lo que en su obra maneja las denominaciones de Despi-

do y Retiro.

Del mismo modo son los grandes juristas como el Dr. Néstor de Buen
Lozano y el Maestro Mario de la Cueva, los que hacen eco en apoyo al uso de
éstos conceptos, pues segin opinan, son de origen y aplicacién propia del de-

recho Laboral, fuera de cualguier influencia civilista.

Es ésta pues, la terminologia apropiada que deberia ser utilizada en
nuestra legislacién, ya que en el ordenamiento laboral que nos rige, se habla
como ya lo hicimos notar, en su capitulo IV, de la Rescisién de las Relaciones
de Trabajo, por lo que consideramos que el titulo apropiado deberfa ser el de
“Disoluci6n de las Relaciones de Trabajo”, toda vez que el término Disolu-

cién, es mds genérico y lleva implicito el actuar humano, significando el he-
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cho de dar fin; desaparecer; eliminar; ramper, etc.

En iqual forma, dentro del mencionado capftulo, los articulos 47y 51
bien podrian adoptar las denominaciones de Despido y Retiro respectiva-
mente, puesen esa forma los conceptos utilizados en nuestra legislacion,

guedartan debidamente apegados al Derecho Laboral.

Con base en lo anterior, esperamos haber aclarado un poco el proble-
ma de la denominacién aplicada al acto laboral que pone fin a la Relacién de
Trabajo, originado por el incumplimiento de las obligaciones de cualquiera
de las partes que en ella intervienen, por lo que nos parece ocioso el andlisis
de todos y cada uno de los términos que mencionamos con antelacién, debi-
do a que corresponden a conceptos antiguos de legislaciones como la Espa-
fiola, Francesa, Italiana y Alemana, y que en poco o en nada nos ayudarfan
a resolver el actiual problema terminolégico, mismo que no obstante que se
presenta por discrepancias entre los textos de nuestra Constitucién Polftica y
nuestra Ley Federal del Trabajo, esperamos haber aclarado, y sobretodo ha-
cer entender la necesidad de una terminologia nueva, que le sea propia vni-

camente al Derecho Laboral, al que le urge una sana actualizacién.

Nos queda hacer el sefialamiento de la diferencia existente y facilmen-
te comprensible, entre la Terminacién, la Suspension y la Disolucién de la
Relacion de Trabajo, tal y como ya hemos quedado en llamarle a la rescision

de fa relacién lgboral .
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La Terminacién, segtin el capitulo V de nuestra Ley Federal de Tra-
bajo, en su artfculo 53 establece, -segiin se desprende de la lectura de todas
y cada una de las causas que en él se sefialan-, que se da por motivos total-
mente ajenos al incumplimiento en el que pudiesen haber incurrido cualquie-
ra de las partes de la relacidn, respecto de las obligaciones que en forma es-

pecffica tienen seiialadas.

Articulo 53. Son causas de terminacién de las relaciones de trabgjo:
L El mutuo consentirniento de las partes;
I, La muerte del trabajador;
III.  La terminacién de la obra o vencimiento del término o in-
version del capital, de conformidad con los articulos 36, 37

y 38;

IV,  Laincapacidad fisica o mental o inhabilidad manifiesta del
trabajador, que haga imposible la prestacion del trabajo; y

V. Loscasos a que se refiere el articulo 434.

La Suspensién, tratada en el capttulo III de nuestro ordenamiento la-
boral, en su precepto niimero 42, sefiala los motivos por los que sin respon-
sabilidad para el trabajador o el patrén, la Relacién de Trabajo se interrum-
pird o suspenderd, hasta en tanto la causa de dicha interrupcién no se hubie-
se subsanado, por lo que al suceder esto, la relacién continuard normalmen-

te, ya que fue suspendida por razones que la propia Ley contempia.

Articulo 42. Son causas de suspensién temporal de las obligaciones
de prestar el servicioy pagar el salario, sin responsa-
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El capitulo sobre la Rescisidn de las Relaciones Individuales de Tra-
bajo, es una novedad del Derecho mexicano, aunque no es posible establecer

en forma precisa, cuales fueron sus modelos.

Su fundamento Constitucional lo es la fraccién XXII del apartado “A”
del articulo 123, el cual establece el principio de que las Relaciones de Traba-

Jo solo pueden Disolverse véalidamente cuando exista una causa justificada.

Consecuenternente con este principio, la misma fraccién Constitucio-
nal dispone que en los casos de separacién injustificada del trabajador, po-
drd éste optar entre el cumplimiento de la Relacién de Trabajo o el pago de

una indemnizaciéon.t23

Cabe hacer notar como antecedente, gue algunas de las fracciones de
los articulos 47 y 51 de la Ley Federal del Trabajo, aparecen en los textos de
Ias Leyes laborales de los Estados, coincidiendo también con algunas dispo-

siciones de la Ley Belga moderna.'?4

La rescisién, segiin lo expuesto y razonado en temas que anteceden,
se entiende como “la Disolucién de las Relaciones Individuales de Trabajo,
motivada por un hecho imputable al trabajador o al patrén, y encontramos

en ella tres aspectos que son primeramente la determinacion de las causas

3 Marto DE LA CUEVA. Derecho Mexicano del Trabaje. 6°. Edicién. Porria. México.
1987. pGg. 807 y ss.

124 Henrri VELGE. Derecho Industrial Belga. Compilacién de Registros, Normas y Leyes
de la Universidad de Guanajuato . Boletfn abril-junio 1991. Comentarios.
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Justificadas que la originan, o sea, de los motivos por los cuales puede el pa-
trén “separar” al trabajador y de los que permiten al obrero “separarse” de
laempresa. Esos motivos o causales, seencuentran considerados taly co-
mo ya lo hemos venido mencionando, en los articulos 47y 51 de la Ley labo-
ral, y cuyu enumeracion no es limitetiva, sino enunciativa. En segundo lu-
gar, tenemos la manera como opera la Rescisién, (de acuerdo con el término
que maneja la Ley Federal del Trabajo), ya tal respecto, encontramos que
nuestro mds alto Tribunal ha sefialado el mismo rumbo intelectual manifes-
tado por el Maestro Mario de la Cueva en su obra, y que menciona que la
rescision de la relacién de trabajo puede realizarse en dos formas distintas a
saber: La primera de ellas consiste en subordinar la rescisién a una previa
declaracion judicial, lo que significa que tanto el trabajador como el patrén,
deben gfercitar ante la autoridad competente, (Juntas de Conciliacién y Ar-
bitraje ), la accién de rescisién, alegando la causa que la justifique, por lo
que durante la tramitacion, subsistird la Relacién de Trabajo y consecuente-

mente, las respectivas obligaciones.

El sequndo sistema, el cual ha sido practieado comiinmente por el De-
recho Alemén, permite al patrén separar inmediatamente al trabajador, y a
su vez le permite al trabajador separarse, cuando el motive rescisorio sea

imputable a aquel.'2s

La Suprema Corte de Justicia de la Nacién, en ¢jecutoria de fecha 30

w25 Francisco RAMIREZ FONSECA. El Despido. 4°. Edicién. Publicaciones Administrativas
y Contables. México. 1982. pdg. 47.
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de agosto de 1976, cambié su criterio original, identificandolo con la corrien-
te que sostiene que la rescisién debe hacerse valer por via de excepcion, esto
es, que al darse la causal, el patrén debe despedir al trabajador y plantear

sus excepciones cuando conteste la demanda instaurada por éste.

Por ultimo tenemos las acciones que nacen con motivo de la rescisién
de la Relacién de Tra bajo, y a este respecto, de acuerdo con la fraccién XXT1
del apartado “A” del articulo 123 de la Constitucién, tenemos que el trabaja-
dor despedido injustificadamente, podra a su eleccién, exigir el cumplimien-
to del contrato o la indemnizacion de tres meses de salario; de igual manera
cuando el trabajador se retire, ya sea por faltas de probidad de patrono o
por recibir de él malos tratamientos, podrd exigir la indemnizacién de tres
meses de salario. De acuerdo con el artfculo 5°. Constitucional, el trabaja-
dor serd civilmente responsable porla falta de cumplimiento del contrato,
sin que pueda ser objeto de coaccién alguna a fin de que lo cumpla, pudiendo
gjercer el patrono las acciones que procedan por cualquier otro tipo de res-

ponsabilidades en las que llegase a incurrir aquel.
4.3 RESCISION COMO DERECHO DEL PATRON ( DESPIDO ).

A este respecto, hemos de mencionar como ya ha quedado anotado
anteriormente, que el Despido, es por decirlo de alguna manera, una de las
modalidades de la rescisién de la Relacién de Trabajo, o por mejor decirlo en

“nuestro término”, es una modalidad de “la Disolucién de la Relacién de Tra-
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bajo”, y que se define como el acto por virtud del cual, el patrono hace saber
al trabajador, que “rescinde” la relacién o el contrato de trabajo, atendiendo
al incumplimiento en el que ha incurrido, respecto de aquellas obligaciones
que tiene sefialadas, por lo que en consecuencia, a partir de ese momento,

queda separado del trabajo.126

Notemos que en el caso del Despido, la iniciativa de Disolucitén de la
relacién, compete al patrén, por haberse dado la hipétesis de un incumpli-
miento culposo del trabajador, siendo pues el Despido, en acto unilateral
realizado por cuenta y riesgo del patrono, el cual en caso de no poder justifi-

carse, da lugar a responsabilided.

Una vez consumado el Despido, se da origen al inicio de los procedi-
mientos ante las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, y en el caso de que aque-
llas causas en las que se apoy6 el patrén para despedir al trabajador, no se
Justifiquen ante los Tribunales, la inconformidad de este, automdticamente
se convierte en una facultad legal, misma que lg propia Ley le otorga para
optar por el cumplimiento de las obligaciones que se derivan de la relacién
de trabajo, es decir, la consecuente reinstalacién y el pago de los salarios qute
dejé de percibir durante el tiempo que estuvo despedido, o el pago de una in-
demnizacién de tres meses de salario, sin menoscabo de aquellas prestacio-
nes a que tuviere derecho, y que por efectos de la relacién de trabajo, se hu-

biesen generado antes y durante el tiempo que durd el Despido.

126 Mario DE LA CUEVA. Obra citada. pdg. 251.
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A este respecto, tenemos dos situaciones a contemplar; la primera
de ellas, que como ya lo hemos dicho, se da por el incumplimiento culposo en
el que incurre el trabajador, respecto de las obligaciones que tiene sefialadas
y que se denomina Despido justificado, ddndose en este caso la “rescision”
sin responsabilidad alguna para el patrén; mientras que la segunda situa-
citn es la que viene a dar al Despido la caracteristica de ser injustificado, es-
detir, que ante los Tribunales del Trabajo no se justificaron las causas alega-
das para separar ¢l trabajador, déndose en este caso la responsabilidad del

patrén.

A propésito del Despido, nuestra Ley Federal del Trabajo sefiala en el
articulo 47, que: “Son causas de rescision de la relacién de trabajo, sin res-
ponsabilidad para el patréon”:

1. Engaiiarle el trabajador o en su caso, el sindicato que lo hubiese
propuesto o recomendado con certificados falsos o referencias
en los que se atribuyan al trabajador capacidades, aptitudes o
Jacultades de que carezca. Esta causa de rescision dejard de te-
ner efecto después de treinta dias de prestar sus servicios el tra-
bajador;

II. Incurrir el trabajador, durente sus labores, en faltas de probi-
dad u honradez, en actos de violencia, amagos, injurias o malos
tratamientos en contra del patron, sus familiares o del personal
directivo o administrativo de la empresa o establecimiento, salvo
que medie provocacién o que se obre en defensa propia;

IIT, Cometer el trabajador contra alguno de sus compaiieros, cual-
quiera de los actos enumerados en la fraccién anterior, si como
consecuencia de ellos se altera la discipling del lugar en que se
desempeiie el trabajo;

IV. Cometer el trabajador, fuera del servicios, contra el patrén, sus
Sfamiliares o personal directivo o administrativo, alguno de los
actos a que se refiere la fraccion IT, si son de tal manera graves
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que hagan imposible el cumplimiento de la relacién de trabajo;

V. Ocasionar el trabajador, intencionalmente, perjuicios materia-
les durante el desempeiio de las labores o con motivo de ellas, en
los edificios, obras, maquinaria, instrumentos, materias primas
y demas objetos relacionados con el trabajo;

VI. Qcasionar el trabajador los perjuicios de que hablala fraccién
anterior siempre que sean graves, sin dolo, pero con negligencia
tal, que ella sea la causa tinica del perjuicio;

VII. Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido
inexcusable, la sequridad del establecimiento o de las personas
que se encuentren en él;

VIII. Cometer el trabajador actos inmorales en el establecimiento o
lugar de trabajo;

IX. Revelar el trabajador los secretos de fabricaciér o dar a cono-
cer asuntos de cardcter reservado, con perjuicio de la empresa;

X Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en un perfo-
do de treinta dias, sin permiso del patrén o sin causa justificada;

XI. Desobedecer el trabajador al patrén o a sus representantes sin
causa justificada, siempre que se trate del trabajo contratado;

XII. Negarse el trabgjador a adoptar las medidas preventivaso a
seguir los procedimientos indicados para evitar accidentes o en-
fermedades;

XIIT. Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez o
bajo la influencia de algitn narcético o droga enervante, salvo
que, en este itltimo caso, exista prescripcién médica. Antes de ini-
ctar su servicio, el trabajador deberd poner el hecho en conoci-
miento del patrén y presentar la prescripcién suscrita por el mé-
dico;

XIV. La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajedor una pena
de prisién, que le impida el cumplimiento de la relacién de tra-
bajo; y

XV. Lasandlogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de
igual manera graves y de consecuencias semejantes en lo que al
trabajo se refiere.

El patrén deberé dar al trabajador aviso escrito de la fecha y



137

catisa o causas de la rescisién,

El aviso deberd hacerse del conocimiento del trabajador, y en ca-

so de que este se negare a recibirlo, el patrén dentro de los cinco
' dfas siquientes a la fecha de la rescision, deberd hacerlo del co-

nocimiento de la Junta respective, proporcionando a ésta el do-

micilio que tenga registrado y solicitando su notificacién al tra-

bajador.

La falta del aviso al trabajador o a la Junta, por sfsola bastard
para considerar que el despido fue injustificado.

Como comentario a la tltima fraccidn del precepto anotado, sefiala-
remos que al contemplar la analogia, en nuestro muy particular concepto,
viene a ampliar mds la serie de posibilidades de que puede echar mano el
patrén para despedir al trabajodor, siempre y cuando estas sean, como se
menciona, de igual naturgleza graves y de consecyencias semejante en lo
que al trabajo se refiere, mismas de las que hablaremos mas adelante,

Como analogia podemos entender los conceptos, motives o situacio-
nes que se dan, sin encontrarse previstos en la Ley, pero que rigen respecto

de aquellas en las que exista la misma razén para aplicar dicha Ley.

St bien es cierto que nuestra Constitucion Politica prohibe claramente
en su articulo 14, la aplicacién de le analogia, también es cierto que al sefia-
lar esto, se refiere a causas del dmbito penal, por lo que se entiende al Despi-

do fuera de esta situacion.

Del mismo modo encontramos que se establece en la parte final del
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artfculo 47 de la Ley federal del Trabajo, que el patrén deberd dar al traba-

Jador aviso escrito de la fecha y causa o causas de la rescision.

A este respecto, surgen algunos razonamientos como el del Maestro
Mario de la Cueva, quien explica que la finalidad de este precepto es doble:
Por una parte, la existencia de una constancia auténtice del Despido, y por
la otra, que el trabajador tenga conocimiento de la causa o causas que po-
drd aducir el patr6n para justificarlo, lo cual, ademds le permitird preparar
su accién ante las Juntas. Claro estd que el patrén puede despedir sin entre-
gear la constancia, y siendo asf no podra alegar en su defensa ninguna causal
Jjustificada de rescisién, lo que dard por resultado que una vez comprobado
el hecho del despido, debe decretarse la reinstalacién o el pago de la indem-

nizacion procedente, a eleccién del trabajador. 127

El Dr. Néstor de Buen Lozano, sefiala ensu obra gue la Suprema
Corte de Justicia de la Nacién, al emitir su criterio a este respecto, ha con-
vertido al aviso de despido en una obligacién intrascendente y ajena total-
mente a la idea del legislador, quien imponiendo el requisito del aviso escri-
to, intentaba impedir la cldsica maniobra patronal de separar a los trabaja-
dores y después, por conveniencias procesales, negar el Despido y ofrecerla
reinstalacién. Asimismo, el Dr. Néstor de Buen, comenta la efecutoria dicta-
da en el Amparo Directo 1748/73 del 3 de septiembre de 1973, segiin informe

de la H. Cuarta Sala, con ponencia del Maestro Euquerio Guerrero, en la que

127 Idem, pdg. 253.
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se hace patente que el hecho de que el patrén no dé a conocer en el aviso de
rescision de contrato de trabajo, la causa o causas que lo originaron, esto no
produce la consecuencia de que la Junta deba estimar injustificado el despi-
do del trabajador, toda vez gue la justificacién o injustificacién del mismo no
dependen del aviso o falta del mismo, sino de que los hechos que lo origina-
ron, sean o no constitutivos de alguna o algunas de las causales seialadas

por el artfculo 47 ya mencionado.

A esto, el Dr. De Buen, hace los siguientes razonamientos:

a).- La faita del aviso constituye la omisién de un requisito de forma,
por lo que el acto deviene nulo, y aunque la Ley no declara esa nulidad, por
mencionarse en la declaracién genérica del proemio del articulo 5°. de la
Ley Federal del Trabajo, que atribuye a las disposiciones de la misma el ser
de “orden piiblico”, y siendo el principio general de Derecho el que establece
que los actos contrarios a las Leyesde orden piblico son nulos, se deberd

aplicar esto a la falta del aviso escrito de rescisién.

b).- Sihasido precisamentela Corte la que ha establecido que se
cumplan por parte de los trabajadores con los requisitos de procedibilidad,

también debe exigir de los patrones el mismo cumplimiento.

c).- Sibien es cierto que la justificacion o injustificacién del Despido,

no dependen del aviso, también es cierto que del aviso depende la validez del
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Despido, pues ésta es una obligacién que queda implicita en el precepto labo-
ral que comentamos, misma que al no cumplirse, da lugar a la consecuente

responsabilidad del patrén.

Al lado de las causales de Despido previstas por el articulo 47 de la
Ley laboral que comentamos, tenemos otras que la misna Ley seiiala y que

a continuacién mencionaremos:

La fraccién VII del articulo 42 de la Ley Federal del Trabajo, sefiala
como ung causa de “suspension” de los efectos de la Relacién de Trabajo, la
falta de los documentos que extjan las Leyes y reglamentos, necesarios para

la prestacién del servicio, cuando sea imputable al trabajador.

La fraccién IV del artfculo 43 de la misma Ley seftala que la “suspen-
sién" en este supuesto, corre desde la fecha en que el patrén tenga conoci-

mienito del hecho, hasta por un perfodo de dos meses.

En éste orden de ideas, podemos concluir que después del menciona-
do perfodo de dos meses, siel trabajador no ha presentado los documentos
referidos, el patrén lo podra rescindir sin ninguna responsabilidad, asf como
también si el trabajador acumula més de tres feltas de asistencia injustifice-

das después de concluidos los dos meses de suspension. 128

28 Francisco RAMIREZ FONSECA. Obra Citada. pdg. 133.
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Asimismo, tenemos al abandono de trabajo, el cual para algunocs au-
tores noes considerado como una causa de “rescisién”, mientras que para
otros si lo es, aungque no se encuentre prevista por la Ley, lo cual se puede re-
Sutar, toda vez que la fraccion VII del articulo 135 de la misma Ley laboral,
indica que queda prohibido a los trabajadores . . . suspender las labores sin
autorizacidn del patrén, y por tal motive, al redactarse esto cormno una prohi-
bicidn, consistente en una obligacién de “no hacer”, se entiende que todo tra-
bajador que suspenda sus labores sin ninguna autorizacion, dard lugara
que se le rescinda su Contrato de Trabajo, sin responsabilidad para el pa-
trén, ya que no es solo el factor tiernpo o el deseo de dar por concluida la Re-
lacién Laboral, lo que determina la existencia o inexistencia del abandono
de labores, pues para precisarlo como causa justificada de Despide, basta
con gue se desatiendan, aunque sea por breve tiempo, las labores inherentes

al puesto que se desempeita.'9

Como otra causal de “rescisién”, mencionaremos que segiin la fraccién
VIII del articulo 135 de la Ley laboral, se menciona que queda prohibido a
los trabajadores . . . hacer colectas en el establecimiento o lugar de trabajo.
Siel hecho de hacer colectas implica un abandono en el trabajo, lo cual nece-
sariamente debe ocurrir con frecuencia, éste abandono generard la causal
de “rescisién” seguin las reglas apuntadas, debiendo suceder esto durante las
horas de trabajo, ast como también lo relativo al hecho de hacer propagan-

da durante su jornada de labores.

129 Amparo Directo 3816. Silvino Cruz Maqueo, 8 de mayo de 1975, Ponente Jorge Saracho.
Volumen 77. 5% parte. 4% Sala. pdg. 13
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Por iiltimo mencionaremos la huelga inexistente y la huelga ilicita,
siendo los articulos 463 y 465 respectivamente de la Ley Federal del Tra-
bajo, fos que sefialan que serd la Junta de Coneciliactén y Arbitraje quien ha-
rd estas declaraciones, debiendo los trabajadores en el primero de los casos
regresar al trabajo en un término de veinticuatro horas, recibiendo de parte
de la Junta respectiva, el apercibimiento de que por el solo hecho de no aca-
tar su resolucién, se dardn por terminadas las relaciones de trabajo, salvo
causa justificada; pero en el caso de la huelga ilfcita, por el solo hecho de
que ast sea calificada por la Junta, sedardn por terminadas las Relaciones

de Trabajo de los huelguistas.

4.4 RESCISION COMO DERECHO DEL TRABAJADOR. ( RETIRO ).

De la misma manera que en el Despido el origen se encuentra enla
conducta indebida del trabajador, violadora de sus deberes y obligaciones
fundamentales hacia el patrén o hacia la comunidad de trabajo, en el Retiro
se produce una situacién paralela, por lo que en este caso es la violacién por
parte de patrén, respecto de los deberes y obligaciones que tiene sefialados,

Ia que origina y justifica la separacién del trabajador,

Es pues el Retiro, la otra modalidad de la “rescisién” de la Relacién
de Trabajo, que traducida a “nuestro término”, se califica como la otra mo-

dalidad de la “Disolucién de la Relacién de Trabajo” y que se define como ¢f
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aviso gue da el trabajador al patreno de que rescinde la Relacién de Trabajo
ndi f 130

En este caso, la iniciativa de “disolucion de la relacién”, compete al
trabajador, quien puede en cualquier momento separarse del trabajo, pero
iinicamente en la hipdtesis de un incumplimiento culposo del patrono, tiene

derecho a reclamar una indemnizacién.

Enigual forma, el Retiro es un acto anterior a cualquier procedimien-

to ante las Juntas de Conciliacién y Arbitraje y en igual forma es unilateral.

Nuestra Ley sigue un criterio paralelo al que se observa en el articulo
47, respecto de las causas de Despido, al calificar en el articulo 51, lo que de-
nomina “causas de rescision de la relacién de trabajo, sin responsabilidad

para el trabajador, y que son™:

L Engafiario el patrén o en su caso, la agrupacién patronal al
proponerle el trabajo, respecto de las condiciones del mismo.
Esta causa de rescisién dejard de tener efecto después de trein-
ta dias de prestar sus servicios el trabajador;

II. Incurrir el patrén, sus familiares o su personal directivo o ad-
ministrativo, dentro del servicio, en faltas de probidad u hon-
radez, actos de violencia, amenazas, injurigs, malos trata—
mientos u otros andlogos, en contra del trabajador, cényuge,
padres, hijos 0 hermanos;

III.  Incurrir el patrén, sus familiares o trabajadores, fuera del ser-
vicio, en los actos a que se refiere la fraccién anterior, si son de

130 Mario DE LA CUEVA. Obra Citada. pdg. 251.
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tal munera graves que hagan imposible el cumplimiento de la
relacién de trabajo;

IV, Reducir el patrén el salario al trabajador ;

V.  Norecibir el salario correspondiente en la fecha o lugar conve-
nidos o acostumbrados;

VI.  Sufrir perjuicios causados maliciosamente por el patrén, en sus
herramientas o itiles de trabajo;

VII. La existencia de un peligro grave para la sequridad o salud del
trabajador o de su familia, ya sea por carecer de condiciones
higiénicas el establecimiento o porque no se cumplan las medi-
das preventivas y de seguridad que las Leyes establezcan;

VIII. Comprometer el patrén, con su imprudencia o descuido inex-

cusable, la seguridad del establecimiento o de las personas que
se encuentrenenel, y
IX. Las andlogas alas establecidas en las fracciones anteriores,

de igual manera gravesy de consecuencias semejantes, en lo
que al trabajo se refiere.

Los trabajadores que por causas imputables al patron, se separen del
empleo y eferzan la accién rescisoria, tienen derecho a reclamar el pago de
una indemnizacién integrada en los términos del articulo 50, segtn lo dispo-

ne el articulo 52, ambos de la Ley Federal del Trabajo en vigor.

Cuando la relacién se hubiese establecido por tiempo determinado, la
indemnizacién se integrard con una cantidad igual al importe de los salarios
de la mitad del tiempo de servicios prestados, por el primer afio de servicios,
agregando veinte dfas mas por cada uno de los afios siguientes qite el traba-

Jjador hubiese prestado sus servicios.
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St por el contrario, la relacién se establecié por tiempo indeterminado,
la indemnizacién se integraré con veinte dias de salario por cada uno de los

afios de servicios prestados.

En ambos casos, se deberd cubrir al trabajador, ademds de las pres-
taciones anteriores, el importe de tres meses de salario, debiendo ademds el
patrén, cuando se ocasione al trabajador un perjuicio originado por el in-
cumplimiento de aquel en cuanto a sus obligaciones, pagar los salarios que
el trabajador pudo haber ganado hasta que se hubiese dictado el Laudo res-

pectivo.

Es importante destacar que los trabajadores disponen de un mes,
contado a partir de la fecha en que tengan conocimiento de la causa de resci-
stén de la Relacién de Trabajo a que se refiere el articulo 51 de la Ley laboral
para ejercitar su accién correspondtente ante los Tribunales del Trabajo, ya
que de oponerla con posterioridad, la misma se encontrard prescrita en los

términos de la fraccién IT del articulo 517 de la Ley Federal del Trabajo.

Por ultimo hernos de sefialar que aunque la Ley no exige ninguna
Sformalidad que deba ser cumplida por el trabajader para comunicar al pa-
trono su separaci6n, si es recomendable que auise por escrito al patrén y que
procure recabar el acuse de recibo correspondiente, evitdndose con esto gue
el patrén alegue en su defensa algiin despido anterior o que en una causa di-

ferente, sea él quien dé por “rescindido” el Contrato de Trabajo.
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45 RESUMEN.

El objetivo principal del presente trabajo, ha sido el de realizar un
andlisis de cémo se debe denominar al acto ejercido por las partes en unare-
lacién laboral, cuando se da fin a la misma, con motivo del incumplimiento
en el que incurra cualquiera de ellas, respecto de las obligaciones que en for-

ma reciproca Henen seftaladas.

A este respecto nos hemos encontrado con que a través del devenir
histérico, dicho acto se ha llamado de muy distintas maneras, de acuerdo
con la legislacién en la que haya sido estudiado, y en base a la influencia que
ha venido recibiendo la materia laboral, de otras que igualmente integran la
ctencia jurtdica, y asimismo , de acuerdo con las aportaciones que le han he-

cho la doctring, la costumbre y la jurisprudencia.

De entre todos los conceptos que se han aplicado al acto de finalizar
la relacién de trabajo, encontramos algunos como son: Cesantia; Cesantia-
Brusca; Rescisién; Retiro; Despido; Cesactén; Disolucién; Terminacién; Re-

solucién; Dimisién; Revocacion; Extincién; Ruptura.

Debido a lo anterior, serfa absurdo el que tratGramos de agregar un
nuevo concepto, que harta mas dificil la solucion del problema, por lo que se
han tratado en lo posible de exponer en forma simple, algunas opiniones, y

dejar asentado el término que en nuestra opinién es el mds apropiado para
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calificar el acto jurfdico materia de nuestro estudio.

» A propésito de lo anterior, Cabanellas ha puesto de manifiesto que la
propia doctrina y la legislacién, no han podide dar la terminologia adecua-
da ala figura jurtdica que se ha bosquejado, pues se utilizan como opuestos

algunos de los términos senalados y otros se manejan como sinénimos.

El jurista espaitol Fernando Sudrez Gonzdlez, recalca que el proble-
ma debe abordarse a la luz de la teoria general de las obligaciones y de los
contratos, y evitar el hacer periodismo juridico, dando consistencia ctentifi-

ca a la materia laboral.

Por otro lado Rafuel Caldera plantea el problema terminol6gico en
otra dimensi6n, pues afirma que debe hablarse de terminacién de la relacion
de trabajo y no de terminacién del contrato de trabajo, es decir, tomando en
cuenta la relacién de hecho, al darse la colaboracién real existente entre el

patrén y el trabajador.

Brassi, en cuanto al derecho italiano, habla de cesacién del contrato
de trabajo, pero refiriéndose igualmente a la propia relacion y no al contra-

toen si.

En México, la doctrina y la legislacién, han dado el nombre de termi-

nacién del contrato individual de trabajo a aquellas situaciones que no deri-
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van de un conflicto, es decir, lo que Cabanellas denomina como causas de ex-

tincién normal.

Como ejemnplo de que la legislacién mexicana resuelve con elegancia
parte del problema terminologico, tenemos el hecho de que el dmbito de la
simple terminacién, lo limita en los causas sefialadas en el articulo 53 de la

Ley Federal del Trabajo.

Ademds de lo ya sefialado, debemos puntualizar que la parte gue se
refiere a la terminacién de la relacién laboral, deja fuera de st al capitulo IV
de la Ley laboral, misma que en sus articulos 47 y 51 respectivamente, trata
de la rescision de la relacién de trabajo, ejercida por el patrén y por el tra-

bajador.

Antes de continuar, debemos seitalar que estamos de acuerdo con el
Jjurista Rafael Caldera, quien seitala que invariablemente, lidmese como se
llame, lo que se concluye es la relacién de trabajo y no el contrato, pues he-
mos dejedo claramente puntualizado, que en materia laboral lo que une a
las partes es la relacién de trabajo, la cual se da mediante las circunstancias
materiales de subordinacion y dependencia econdmica, a pesar de que no se

cumpla con la formalidad de la constancia escrita o contrato.

Para continuar con el andlisis de nuestro tema, recordemos que la

fraccién XXI del apartado A" del articulo 123 de nuestra Constitucién,
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contemnpla la denominacién de terminacién, cuando se llegaran a presentar
diferencias entre patrono y trabajedores, es decir, que el referido término lo
aplica nuestra Carta Magna mas allé de lo que sefiala el numeral 53 de lo
Ley Federal del Trabajo, incluyendo el incumplimiento a las obligaciones de
alguna de las partes y que se sefiala en los articulos 47 y 51 del mismo orde-

namiento laboral, segiin el caso.

Por otro lado, el articulo123 Constitucional, habla de terminactén del
contrato de trabajo y no de la relacién laboral, lo cual es de facil solucién, ya
que la propia Ley Federal del Trabajo equipara a la relacién laboral con el
contrato de trabajo, sefialando que ambos surten los mismos efectos, y el ar-
ticulo 21 de la multicitada Ley, refiere que se presume la existencia del con-
trato y de la relacién, entre el que preste un trabajo personal y el que lo re-
cibe, de tal forma que como se desprende de ello, ambos términos tienenla

misma jerarqufa.

La fraccion XXII del apartado “A” del mismo articulo 123, nos viene
a dar dos términos que se relacionan con el acto de poner fin a la relacién de
trabajo, y que son los de despido, cuando la relacién finalice por causas im-
putables al trabagjador, y retiro cuando lo mismo se deba a causas imputa-

bles al patrén,

Ante dichos términos, sentimos obligado el sefialar como partidarios

de los mismos, a los Maestros Alberto Trueba Urbina; Néstor de Buen Loza-
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no y Mario de lu Cueva, quienes los consideran mds propios de la materia

laboral y ajenos a la civilista, como lo es el propio término rescisién.

Como complemento del presente andlisis, hemos de dejar manifiesto
nuestro acuerdo con la mencionada terminologfa, de manera que el capitulo
IVdela Ley Federal del Trabajo en vigor, segiin creemos, deberta cambiar
su actual nombre por el de “Disolucién de las Relaciones de Trabajo”, de ma-
nera que el articulo 47 debe enumerar “Las causas de Despido”, mientras

gue el articulo 51, “Las causas de Retiro”.

La terminacion de la relacién labora se da cuando se presenta cual-
quier motivo completamente afeno al incumplimiento de las obligaciones en
que pudiese incurrir cualquiera de las partes de la relacién, es decir, de for-
ma completamente distinta a la Disolucion, tal y como hemos dado en lia-
marle a la rescision, la cual lleva implicito el incumplimiento de alguna de

las partes en sus obligaciones.

De manera muy diversa a lo anterior, nos encontramos a la suspen-
stén dela reIaciéi_-! de trabajo, que nuestra Ley laboral contempla en su arti-
culo 42, y que es precisamente la figura mediante la cual no se terming nise
disuelve la misma, sino que sufre una interrupcion por motivos de los que
ninguna de las partes es responsable por voluntad propia, continuando nor-
malmente la relacién, cuando las razones de su interrupcién se hubiesen

subsanado.
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La Suprema Corte de Justicia de la Nacién, actualmente sostiene el
criterio de que la rescisién debe hacerse valer por la via de excepcién, o sea,
que al darse la causal, el patrén debe despedir al trabajador y plantear sus

excepciones al momento de contestar la demanda instaurada por éste.

También tenemos que nuestra legislacién, contempla las acciones
que nacen con motive de la “rescisién de la relacién de trabajo”, y asi tene-
mos que el trabajador despedido injustificadamente, podra a su eleccién exi-
gir el cumplimiento del contrato mediante su reinstalacién, o la indemniza-
cidn de tres meses de salario, e igualmente tendrd derecho a ésta ultima
cuando se retire del trabajo por falta de probidad del patrén, o por haber re-

cibido de él malos tratamientos.

La rescisitn puede ser efercida tanto por el patrén como por ¢l traba-
Jjador, teniendo ambos los mismos derechos a invocarla cuando las obliga-
ciones que de la relacién se derivan, no se cumplan adecuadamente por la

otra parte, segiin sea el caso.

De igual manera debemos mencionar la parte final de la fraccién XV
del articulo 47 de la Ley Laboral en vigor, en la que se sefiala la obligacitn
del patrén para notificar por escrito al trabajador y dentro de los cinco dfas
siguientes a la fecha de la rescisién, de la causa o causas que la originaron y
sefiala que la falta de dicha formalidad, hard nula la rescisién, y a esto el Dr.

Néstor de Buen Lozano, nos sefiala que en forma inexplicable, el legislador
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ha venido a hacer del aviso de rescisién, un elemento del que en un determi-
nado momento vienen a depender las causales que se invocaron y gue son
precisamente en las que se sustenta la misma, lo cual resulta absurdo, debi-
do a que no se da la importancia adecuada a las obligaciones que el trabaja-
dor debi6 haber cumplido, y por el contrario se da mayor validez a la entre-

ga o notificacién del documento rescisorio.

Tanto en las causales de rescisién sin responsabilided para el patrén,
como en aquellas que no son responsabilidad del trabajador, se contempla
una que da facultad a ambas partes para hacer valer “otras andlogas de
igual naturaleza graves y de consecuencias semejantes en lo que al trabajo
serefiere”, es decir, aquellas contempladas por la Ley y que de alguna ma-
nera se pueden invocar como causa de incumplimiento en las obligaciones o

por hacer lo que cadae una de las partes tuviere prohibido.

La ley federal del Trabajo establece en las fracciones I y II de su arti-
culo 517, gue tanto los patrones como los trabajadores respectivamente,
cuentan con un mes para efercitar sus derechos y hacer vales las acciones
rescisorias correspondientes, para posteriormente, sise llegara a presentar
el caso, tener elementos de prueba ante las Juntas de Conciliacién y Arbitra-
Je, y se sefiala que después del mes indicado, por efectos del transcurso del

tiempo, su accién estard prescrita.
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CONCLUSIONES.

FPRIMERA.- La relacién laboral, es la actividad por la cual una per-
sona presta sus servicios por cuenta de otra, con las caracteristicas de la de-
pendencia econémica y la subordinacién, que se formaliza a través de un
contrato de trabajo escrito, aunque la primera se puede dar atin cuando fal-
tare éste, pudiendo haber relaciones distintas entre un trabajador y varios

patrones.

SEGUNDA.- Se ha tratado de equiparar la relacién de trabajo con
diversos contratos civiles como los de compra-venta, arrendamiento, socie-
dad y mandato, sin que se pueda relacionar a la una con los otros, ya que su
perfeccionamiento es distinto, teniendo la relacién de trabajo como elemento
esencial la capacidad juridica de los contratantes, consentimiento vélido, ob-
Jeto determinado y causa licita, los cuales, en mucho, son diferentes a los que

se observan en los contratos ctviles.

TERCERA.- La relacién laboral se da solo mediante los contratos in-

dividuales y colectivos de trabajo.

CUARTA.- La rescisién es un acto jurtdico por el cual se termina de
pleno derecho “Ipso iure”, sin necesidad de declaracién judicial, otro acto
bilateral plenamente vdlido, por el incumplimiento culposo de éste, por algu-

na de las partes de la relacién, en sus obligaciones.
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QUINTA.- Por lo que respecta al tratamiento que se ha dado en las
diversas legislaciones al derecho laboral desde su nacimiento, nos encontra-
mos que de distintas maneras, en mayor o menor proporcién, durante el il-
timo siglo, se ha pretendido proteger a los trabajadores, ddndoles sequridad
en sus trabajos, procurando que cada vez sean menos los abusos que en su
contra cometen los patrones, de manera que todo conflicto laboral, sea indi-
vidual o colectivo, deba ser tratado adecuadamente, a fin de que se puedan
establecer adecuadamente las responsabilidades de cada una de las partes y
poder definir a quien le asiste la razon, siempre respetdndose los derechos

procesales de ambas partes, bajo la tutele de los Tribunales del Trabajo.

SEXTA.- Hemos concluido, que por ser el término “rescisién” de ori-
gen netamente civilista, debe quedar en dicho dmbito y de ninguna manera
entrar al campo laboral, el cual debe contar con su propia terminologia, por
lo que estimamos que dicha denominacién deberd excluirse de nuestra Ley

laboral.

SEPTIMA.- Los términos que en nuestro concepto deben ser adopta-
dos por la Ley Reglamentaria del articulo 123 Constitucional, son: Para de-
nominar al Capftulo IV de la misma, el de “Disolucién de las Relaciones de
Trabajo”, de tal manera que el articulo 47 estableciera las “Causas del Despi-

do", mientras que el numeral 51, las “Causas del Retiro™.

OCTAVA.- Por lo complejo de toda relacién laboral, estamos de
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acuerdo en que las partes y capftulos que en nuestra Ley hablan dela sus-
pensién y la terminacion de la misma, deben conservarse tal y como hasta

ahora las encontramos,

NOVENA.- No es justificable el hecho de que siendo la Ley Federal de!
Trabajo en vigor, reglamentaria del articulo 123 Constitucional, incluya el

término “rescisién”, mismo que nuestra Carta Magna no contempla.
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