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INTROQUCCION

El tema de la Rescisidn del Contrato Individual del Trabajo en Petréleos
Maexicanos y Organismos Subsidiarios lo considero apasionante debido
a la complejidad y a la gran importancia del tema ya que si bien es
cierto que las relaciones laboraies que se origlnan en la Industria mas
poderosa en lo econémico de nuestro pals, son regidas por un
Contrato celebrado entre los entes que forman a la Empresa Petréleos
Maxicanos y su Sindicato, asf como en el Reglamento de Trabajo para
el persanal de confianza de Petrdleos Mexicanos y Organismos
Subsidiarios, ambas reglamentaciones tienen su fundamento en la Ley
Fedaral del Trabajo, que a la fecha es considerada por la parte
empresarial como proteccionista del trabajador, pero hay quec admitir
que no siempre la propia Ley da prerrogativas al trabajador para
defenderse de la gran crisis econdmica que estd sufriendo la nacién.

Sin embargo el Principio de Estabilidad en el Empleo consignado en la
Carta Maga, y que es uno de los mds importantes, a la fecha no tiene
eco en la polltica econdmica iniciada desde principios de la década de
los ochentas, toda vez que se han Incrementade los Indices de
desempleo en la Replblica Mexicana, debido principalmente a la crisis
econdmica por la que atravesamos, pero ésto no solo a demeritado e}
accionar de Petréleos Mexicanos, que se vié fuertemente invadido de
trabajadores que no desempefaban las funciones para las que fueron
contratados, sino que también en ocasiones se triplicaban las mismas
y qQue era una carga para la Empresa totalmente innecesaria.

La Rescisién del Contrato individual de Trabajo, o la relacién obrero
patronal, tropieza con un obstdculo de conducta que rompe con la
posibilidad de conservar una relacién laboral que exige unas minimas
normas de respeto, tanto a los deberes esenciales del trabajador como
a la convivencia de las relaciones.



El problema se plantea a la vista de las tesis fundamentales del
derecho, y que comparten en gran medida la posibilidad del trabajador
de defenderse de los hechos que se le estdn imputando, pero no solo
es ésto, sino que ademds se dé la opcidn al patrén de Indagar més
sobre las faltas que se estan cometiendo, si bien es cigrio que el
principlo de estabilidad en el empleo del que se habla en el presente
trabajo es de suma importancia, también es el hecho de que el patrén
debe de tener el tlempo suficiente para determinar si un trabajador
merece una sanclén o hasta la rescision de su contrato individual de
trabajo que tiene celebrado con la emprasa.

Obviamente no queremos que la reforma que se estd proponiendo sea
vnica y exclusiva en favor de los patrenes, sino que el mismo tiempo
se extienda a los trabajadores para determinar si es conveniente dar
por terminada su relacién de trabajo que lo une con el empleador sin
responsabilidad para éi,

Esta reforma ayudard a dejar a un lado los vicios que se tienen al
adoptar medidas precipitadas por la premura del tiempo, tratando de
evitar la prescripcion de un asunto determinado, que al aplicarla deja
sin trabajo a las personas, debiendo de recurrir en muchas ocasiones
ante las Autoridades del Trabajo para que se solucionen sus problemas
evitando con ello un despido injustificado, debido a que si tuvieramos
gl tlempo mds amplio para cubrir todos los requisitos de forma y
tiempos se lograrla fundamentar correctamente la aplicacién de una
sancién y/o rescisién de contrato, correlativamente el trabajador
tendria el tiempo suficiente para aportar las pruebas que necesite para
comprobar su inculpabilidad en la falta que se le estd imputando.

Creo que es muy importante reconocer que las formalidades que se
establecen en la Ley, el Contrato y el Reglamento que rigen en la
Industria Petrolera , no deben sufrir alteracién alguna, toda vez que es
una posibilidad de que el trabajador sea escuchado y vencido en las
investigaciones correspondientes, pero el tiempo para que se
desarrollen las mismas debe de ampliarse, para que se pueda acabar
con vicios que solo dafian a los trabajadores y en algunos casos a la
institucién,



Como ya lo mencione, el principio de estabilidad en el empleo
. consignado en el articulo 3o, de la Costitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, fue uno de los motivos que me orillaron a
desarrollar el tema del que estoy hablando, pero también lo es el
hecho de que se tiens poco tiempo para aplicar una sancién, sobre
todo en el 4mbito petrolero que es una rama muy especiallzada, que
require de técnicas muy especlficas para comprobar los hechos que se
imputan a uno o varios trabajadores, pero no solo es privativo de
Petréleos Mexicanos, todas las ramas de la Industria tienen sus
especializaciones, por lo que la modificacién beneficlaria no solo el
ambito de Pemex, sino de todas y cada una de las actividades
econdmicas del pals, acabando con medidas precipitadas que pudieran
aplicarse, al desarrollar sus actividades.

Con todo lo que representa la industria del Petrdleo y la infraestructura
con la que cuenta, considero que es de suma importancia y estoy
convencido de que esta modificaclén acabaria con los procedimientos
Inadecuados que se llevan acabo, para aplicar las sanciones que
pudieren corresponder a uno o varios trabajadores que se vean
inmiscuidos en una falta que amerite al sancién o hasta la rescisién de
su contrato individual de trabajo, dejando a salvo los derechos del
trabajador que se consignan en la propia ley de la materia.

Es por ello que conoceremos el derscho del trabajo en otros palses
referante al despido, las formalidades que cada uno de ellos encierran
para que se determine la separacion del trabajador de su empleo, asf
comn las concoptos fundamentales de las relaciones obrero-patronales
y las caracter(sticas que an particular se dan en Petréleos Mexicanos.



CAPITULO |

E! deracho Boliviano a través de su historia en el derecho laboral ha
sufrido diversos cambios en su legislacién y en este capitulo veremos
que la misma se ha sumergido en diversos acontecimientos pollticos
de ese pals lo que ha generado una mayor comprensién de la
vardadera problemética de las trabajadores.

De acuerdo con lo que establece la legislacién Boliviana se considera
que el contrato de trabajo por tiempo indefinido es aquel que, como su
nombre lo indica, se pacta sin limitacién expresa de tiempo; que va
cumpliéndose todos los dfas y que podria llegar a su terminacién en
cualquier momento, por mutuo acuerdo de las partes, por muerte del
trabajador, por cesacién o liquidacién del negocio o por alguna causa
de fuerza mayor que haga imposible la continuacién de la relacién. m
Asi mismo considera al contrato de trabajo como un contrato de
tracto sucesivo y bilateral, o sea que se va cumpliendo y renovando
todos los dfas y ademas se formaiiza creando derechos y obligaciones
correlativos para patrono y trabajador. 2

Analizando el aspecto antes mencionado se puede declr que el
contrato de trabajo es un acuerdo de voluntades para la prestacion de
un serviclo subordinado que presta un individuo a otro mediante la
remuneracién de un dinero,

1,-CAVAZOS FLORES, Baltazar. Derecho Laboral an lburodmerics, Editorial Trllas, México, 1981. Pdy.
254, . .
2.- idom.- Ob. Clt. Pég, 2584



Corrientemente los contratos bilaterales, deben terminarse de la
misma forma en la que fueron celebrados, es decir, por acuerdo de
ambas partes, o por las causas que el mismo contrato o en la ley se
establecen; sin embargo, e! contrato individual de trabajo celebrado
por tiempo indefinido puede liegar a su termino por la voluntad
unilateral de cualquiera de los contratantes, es decir, si el empleador
considera conveniante a su interés rescindir el contrato, puede hacerlo
en cualquier momento, cumpliendo con ciertas formalidades lagalas
que estan seflaladas en la propia ley.

Si consideramos que en la legislacion actual en nuestro pals, este
principlo se establece en la Ley Federal del Trabajo en su articulo
434, siompre que se cumplan con ciertos requisitos que en su
oportunidad desarrollaremos con mavyor profundidad.

Observamos que existe una proteccién para el trabajador, siendo
inequivoco el principlo de estabilidad en el empleo, pero en la
legislacién Boliviana ademds incluye un tiempo de anticipacién en la
comunlcacién para que se dé por terminada la relacién laboral, siendo
una causa que pueda recurrir el trabajador ante la Autoridad laboral
como una causal de despido intempestivo. iz

En la ley Boliviana se tiene que dar una figura para que se lieve a cabo
la rescisién de la relacién laboral, es decir el preaviso, o sea el aviso
anticipado de su deseo de dar por terminada la relacién laboral, con el
plazo establecido en la Ley de 90 dias de anticlpacién para- el
empleador o patrén. Del mismo modo, @! trabajador, si desea dar por
terminado el contrato, porque ha encontrado otro mas conveniente o
por otra razén, esta igualmente obligado a preavisar a su patrono con
el término establecido en la Ley ( 30 dfas ).

3.- Idem.Ob, Cit, Pég. 266



Por qud solo 30 dfas y al patrén 90, sl se tlenen los mismos derechos
y obligacionaes, ya que como en un principio establecimos es un
contrato bilateral de trato sucesivo y no un unilateral que de maés
ventajas a alguna de las partes.

Siguiendo con el andlisis de la legisfacién de Bolivia en este cuadro
comparativo de la Rescisién de Contrato nos encontramos con que la
tendencia de la Legislacién Boliviana, debido a ia lucha constante de
los trabajadores, estd dirigida a establecer como regla general la
vigencia de contrato por tiempo indefinido, porque esta modalidad
asegura de algin modo, una ostabilidad relativa de! trabajador en el
empleo, (el articulo 157 de la Ley General del Trabajo Boliviana, dice:
"corresponde al Estado crear estabilidad en el Trabajo y remuneracién
justa.")

Precepto éste que dadas las condiciones en que se desenvuelven las
relacionaes obrero-patronales y la situacidn general del pafs, el Estado
no puede practicamente hacer cumplir, resultando esa causa
puramente enunciativa.

Debido a los factores politico econdmicos que viven ias naciones que
contormamos la América Latina es practicamente imposible que se dé
respuesta a las demandas sociales de proporcionar a todo individuo un
trabajo digno y honroso,

Aunque 1a Ley boliviana no lo establece de manera expresa, estd
admitido ya por la costumbre, el trabajador podré utilizar dos horas
diarias, o un dfa a la semana, para salir y buscarse otro trabajo. Puede,
también, en su caso {la jurisprudencia lo ha aceptado), después de
preavisado, retirarse del trabajo, perciblendo las remuneraciones
correspondientes al periodo del preaviso, caso en el cual habra llegado
a su término la relacién de trabajo.in

4.- OLMOS OSINAGA, Mario.- Compondio da Deracha dal Trabajo. La Paz, Bolivia. Pags. 26-61,
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Mas existe la otra eventualidad, la de que el empleador no preavise
con el plazo legal a su trabajador, de que desea dar por terminado el
contrato de trabajo. En este caso nos encontramos frente a un despido
intempestivo y que ademas puede ser Injustificado. En esta
eventualidad, como ya hemos indicado antes, el empleador estard
obligado al pago de la indemnizacién por falta de preaviso, en el
monto equivalente a tres meses de sueldos o salarits; y al pago de la
indemnizacién por el despido intempestivo e injustificado, vale decir
por los afios de servicios, en el monto de un mes de sueldo o salario
por cada afio continuo de trabajo, y si el tiempo final no alcanzase a
un afio, en torma proporcional a los meses trabajados, para lo cual, el
equivalente a un sueldo se divide entre 12 y se le paga por
duadécimas.

Periodo de prueba

El articulo 13 de ta LGT establece el periodo de prueba, reputdndose
como tal, el correspondiente a ios primeros tres meses de trabajo. Esta
disposicién asf como el artlculo 1o. de la Ley de 8 de diciembre de
1942 que, como hemos mencionado en otra parte, elevd a rango de
Ley el Decreto Ley General del Trabajo de 24 de mayo de 19389, de
manera inexplicable, determinada que a tiempo de verificar el cdmputo
general del tiempo de serviclos del trabajador, para fines de
indemnizaciones por antigiedad o tiempo de servicios, deberian
descontarse los tres meses del periodo de prueba. Tratédbase, a todas
luces, de una medida injusta, ya que es sabido que, vencido el término
de prueba, si el trabajador continta prestando sus servicios al
empleador, el contrato de trabajo queda legalmente consolidado vy, en
sus efectos, se retrotrae al dia inicial de ingreso del trabajador al
servicio de su empleador, Tal es la doctrina universalmente aceptada.
Una situacién tan injusta, vino a ser superada por el articulo 10. de la
Ley de 23 de noviembre de 1944, que a la letra dice: “articulo To.
Para los efectos de! desahucio, indemnizacidn, retiro forzoso o
voluntario, el tiempo de servicios para empleados y obreros se
computard a partir de la fecha en que éstos fueron
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contratados, verbalmente o por escrito, incluyendo los tres meses que
se reputan de prueba vy a los que se refiere el articulo 13 del Decreto
Ley de 24 de mayo de 1939, modificado por el artfculo 10. de la Ley
del 8 de diciembre de 1942",

Después del afio de 1924, en que aparecieron las primeras ieyes
sociales estableciendo el periodo de prueba para los empleados de
comercio e industria, los empleadores tendian siempre a burlar la Ley,
suscribiendo contratos de trabajo por 80, 85 u 89 dfas, procedlan a
despedir al trabajador por 10 o 15 dias, y volvian luego a recontratarlo
por un nuevo periodo de 85 u 89 dias. De esta suerte ¢! trabajador
continuaba indefinidamente cumpliendo el periodo de prueba (periodo
dentro del cual, como se sabe, el patrono puede despedir al trabajador
sin responsabilidades econdémicas de ninguna clase; y tamblén el
trabajador puede retirarse, sin lugar, tampoco, a reparacidn civil
alguna de su parte en favor del empleador), aungque en los hechos
estuviese ya trabajando seis, nueve, doce meses, 0 mas.

Una situacion semejante no podfa seguir subsistiendo. Por tal razdn, el
articulo 10. de la Ley de B de diciembre de 1942, dejé claramente
establecido que: Cuando fuere retirado el empleado u obrero por
causal ajena a su voluntad, el patrono estard obligado,
independientemente del desahucio, a indemnizarle por tiempo de
servicios, con la suma equivalente a un mes de sueldo o salario por
cada afio de trabajo continuo; v si los servicios no alcanzaren a un
afio, en forma proporcional a los meses trabajados, descontando los
tres primeros meses, que se reputan de prucba (esta determinacién,
como ya vimos antes, fue modificada por el articulo 10. de la Ley de
23 de noviembre de 1944), excepto en los contratos de trabajo por
tiempo determinado que no sufrirdn ningtin descuento de tiempo
{tanto por la doctrina como por el derecho positivo, estd también
universalmente aceptado que en los contratos de trabajo por tiempo
determinado, que por lo general se celebra con técnicos, con
trabajadores de probada calificacion profesional, en trabajos
temporales, etc., no se acostumbra
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estipular término de prueba); Se reputa como periodo. de prueba sélo
el que corresponde al inicial de los primeros. tres_meses mas no a los
subsiguientes qua resulten en virtud de renovacién o prérroga.

Asf, pues, recapitulando con clerto orden el texto de las disposiciones
actualmente vigentes, se tiene que en los contratos de trabajo
celebrados con los trabajadores (obreros o empleados), y debe
entenderse que unicamente en los contratos de trabajo por tiempo
indefinido, queda establecido el perfodo de prueba que corresponde
Unicamente al inicial de los primeros tres meses. Pasado ese tiempo, si
el trabajador continva trabajando, su contrato debe quedar a firme y
su tiempo de servicios debe computarse desde el dfa inicial de su
ingreso, sin deduccion alguna del perfodo de prueba, ni mucho menos
de los periodos subsiguientes que resulten en virtud de renovacién o
prérroga. La finalidad de esta reforma es clara; tiende a evitar el abuso
de derecho en el que incurren los patronos de celebrar contratos por
perfodos que no llegan ni exceden de los tres meses, de manera
indefinida, con la intencién preconcebida de liberarse del pago de
beneficios sociales. 5 Estas normas debieran ser respetadas; mas en
la préctica no ocurre asi. Empresas privadas, explotaciones del Estado,
empresas descentralizadas, autdrquicas y autdnomas, vale decir casi
todas las explotaciones industriales, comerciales, estatales y de
servicios, siguen quebrantando las leyes y contratando trabajadores
por jornada diaria (existe en las minas, en la construccién, atc,,
trabajadores llamados "maquipuras”, trabajadores al dia, que son
pagados en esa forma, es decir, diariamente, ainque también a veces
les pagan por semana o quincena), o por perfodos de 80 u 89 dias,
para burlar la legisiacién del trabajo y, de ese modo, no incorporar a
estos trabajadores a su plantilla permanente y mantenerlos
indefinidamente como trabajadores temporales, eventuales y, por
tanto, no reconocerles derechos soclales de orden ptiblico &
irrenunciables por convenios particulares tales como el reconocimiento
de antigliedad, y los derechos a goce de vacacionas, indamnizaciones
por tiempo de servicios, desahucio, incorporacion al seguro social, etc.

6. Idem.- Ob. Cit. Pag. 32.
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‘Sa iucha-bastante contra esta Injusticia social (El poder ejecutivo ha
dictado algunos DD.SS., sobre este particular); pero lo que se logra as
poco, va que son explotaciones del sector estatal las primeras an
burlar la Ley y, en tal caso, qué se puedo esperar de las empresas
privadas, en una época en que gozan de una irrestricta libertad de
empresa, de una irrestricta libertad de rescindir contratos y despedir
injustamente a los trabajadores. {Nos referimos al perfodo del gobierno
Banzer, principalmente, durante et cual, las empresas -frente a la
cancelacién de la organizacién sindical-, gozaron de amplios
"derechos" y entre ellos, ain los de desconocer la Ley General del
Trabajo).

Tal es la realidad en Bolivia, en cuanto al periodo de pruebha, que en
otras legislaciones se denomina contrato de experiencia, contrato de
ensayo y a veces precontrato. Su finalidad es conocida: en cuanto
toca al patrono, comprobar, en los hechos, la aptitud profesional,
capacidad, diligencia, conducta, puntualidad, rendimiento, etc., det
trabajador; y en cuanto a este Gltimo, compenetrarse de la naturaleza
del trabajo que se le confla, conocer a su empleador o a las personas
de confianza que lo representan, ver si se respetan debidamente los
derechos del trabajador y si hay un trato digno al personal y ausencia
de arbitrariedades. Para ambas partes, el perfodo de prueba constituye
sin duda una oportunidad de mutuo conocimiento, de apertura de
confianza, de reclproco entendimiento y lealtad, requisitos en los
cuales se basa la formalizacidn final del contrato de trabajo. w Si el
empleador no encuentra en el trabajador los requisitos mencionados,
puede retirar a éste, sin obligacién de pagarle ninguna indemnizacion y
sl s6lo los salarios corridos, hasta el vencimiento de los 90 dias del
periodo de prusba establecidos; correlativamente, el trabajador, puede
dimisionar del trabajo e irse, igualmente sin responsabilidad econdmica
en favor del empleador.

6.- idem.. Ob. Cit. Pdy. 36.

VARV el dD S e™NlR AL




EL DESPIDO DE CONTRATO DE TRABAJO
POR TIEMPO U OBRA DETERMINADA

1. El contrato de trabajo por tiempo determinado, es aquel que tiene
una duracién por clerto tiempo y fenece en ¢l momento en que llega a
su vencimiento el plazo estipulado. Esta clase de contratos pueden
celebrarse por perfodos de uno hasta cinco afios, segin algunas
legisiaclones. Nuestra Ley General del Trabajo no determina nada
concreto al respecto. Pero como los contratos de trabajo por tiempo
determinado se celebran generalmente con técnicos protesionales o
trabajadores especializados, a veces extranjeros, es obvio gue se
estipulan por perlodos de uno o mas afos.

2. En cuanto a los contratos por obra o servicio determinados,
naturalmente que, pueden abarcar periodos mds cortos y, en tal caso,
duran el tiempo requerido por la ejecucién de las obras o servicios
determinados. En la industria de la construccién, {a zafra, el trabajo de
los contadores, artistas, auditores, profesionales, liberales,
arrendatarios, temporeros, etc., estdn presentes los contratos de
trabajo por obra o servicio determinados. Es obvio, por lo demds, que
el contrato de trabajo, contigura un contrato civil, 0 sea contrato de
locacién de obra o de servicios, regido, en este caso, por las normas
del Cédigo Civil.

3. En el contrato de trabajo por tiempo determinado, se ha fijado por
anticipado la terminacién del mismo. De modo que ya no hace falta
cumplir el requisito del preaviso, propio, casi exclusivamente del
contrato de trabajo por tiempo indefinido. Sin embargo, pueden
presentarse los siguientes supuestos: 1) El contrato de trabajo se
cumple de buena fo v sin entorpecimientos hasta la llegada del término
para el cual fue estipulado, y en tal caso, llega a su extincién en la
fecha de su vencimiento. 2) O en ofro caso, puede rescindirse ante
tempus, O sea antes del vencimiento del término "por cualquiera de las
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causales indicadas en el articulo 16 de la LGT, o sca las causales del
despido justificado”. 3) En caso de ruptura del contrato antes del
vencimiento del término, sin causal justificada, "se estard a lo
dispuesto por el articulo 13 de la LGT", 0 sea que habrd de reputarse
fa ruptura ante tempus comao intempestiva e injustiticada y el patrono,
en consecuencia, deberd pagar las indemnizaciones de desahucio y
tiempo de servicios (articulo 17, LGT)..n Las sanciones, en este
dltimo caso, no pueden ser mas justificadas. Un contrato por tiempo
determinado, asegura al trabajador una estabilidad en el empleo por
todo el plazo estipulado y, si el patrono rompe este contrato, sin causa
justificada, antes del vencimiento del término, su accién unilateral
debe resolverse en el pago de desahucio {indemnizacién por falta de
preaviso} y en el pago de la indemnizacién por tiempo de servicios, de
acuerdo con lo establecido en el articulo 13 de la LGT.ia

4. En al contrato de trabajo por tiempo determinado, o a plazo fijo, tal
como establece el articulo 21 de [a LGT, se entenderd existente la
tdcita reconduccién si el trabajador contintta sirviendo vencido el
término del convenio, La tacita reconduccion, como se sabe, es una
modalidad propia del arrendamiento de cosas. Asf, por ejemplo, si se
arrienda un fondo rustico, por un plazo de dos afigs, y vencido este
término e conductor o locatario, sin objecién u oposicidn del
propietario o locador, continta en posesidon del bien arrendado, se
opera la técita reconduccidn o sea la renovacién del contrato de
arrendamiento. Hoy, con el nacimiento del Derecho del Trabajo, que
parte de la necesidad de dignificar al trabajador y de considerar que el
trabajo ya no es mds una mercancia o articulo de comercio, la
inciusidn de la tacita reconduccién en el contrato de trabajo, que es un
contrato sui géneris, porque en él se encuentra en juego la persona de!
trabajador {que ya no puede ser més considerado como una cosal,
debe tomarse como un resabio, como un anpacronismo, que ya no
deberfa tener mas cabida en el campo de nuestra disciplina. Si bien
hay requisitos de derecho privado en el proceso de celebracién y
ejecucidén del contrato de trabajo, en cambio no

7.- CAVAZOS FLORES, Baltazar.- Ob, Cit. Pdgs, 261 v 262.
8.- ldem, Ob. Cit. Pig. 262.
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debe perderse de vista que este contra ya no puede considerarse
coma exclusivamente de derecho privado y sf como de derecho sacial,
como un contrato-realidad, con cardcteres y connotaciones de
derecho publico, "comao un contrato evolucionado de cardcter social
...pues las relaciones laboralss en todo caso deberdn regirse conforme
a las normas soclales minimas creadas aen la legislacién laboral... * El
cantrato de trabajo es un genus novum en la ciencla jurfdico social de
nuestro tiempo”, 1 tal como enseia el profesor Alberto Trucha
Urbina.

6. Consigulentemente, si llegado a su término, un contrato de trabajo
a plazo fijo, continia cumpliéndose, conforme a la doctrina
generalmente aceptada, deberfa transformarse en contrato de trabajo
por tiempo indefinido: o en el caso menos favorable, renovarse por
una sola vez por un periodo igual ai inicialmente estipulado. Y la
misma regla puede y debe aplicarse a los contratos de trabajo por
servicio u obra determinados que, de continuar ejecutdndose, pese a
haber Hlegado a su conclusién, deben transformarse en contratos de
trabajo por tiempo indefinido o renovarse en concordancia a nuevas
obras o servicios a ejecutarse o prestarse. Otras legislaciones
resuelven el problema en este sentido, sobre todo tratdndose de los
zafreros, trabajadores de la construccién, etc.

LA JURISPRUDENCIA, EL PREAVISO,

LA RELACION OBRERO-PATRONAL

Y EL DESPIDO EN EL DERECHO LABORAL
BOLIVIANO., ‘

S6lo a manera de corroborar la doctrlna Imperante en la Judicatura y
Foro bolivianos respecto de los puntos antes tratados, mencionamos
algunas ejecutorias: .

9.+ Ibidern.- Ob. Cit. Pég, 260
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1) La obligacién de preavisar sl se qulere dar por terminado un
contrato de trabajo, es reclproca. La inobservancia de este requisito
por cualquiera de las partes, da lugar a la rescisién unilateral del
contrato.uo

2) Los trabajadores preavisados no estén obligados a permanecer en el
trabajo hasta la finalizacién del plazo de preaviso (como dijimos,
durante la vigencia del preaviso, el trabajador puede disponer de un
tiempo prudencial para buscar otro trabajo; o en su caso, incluso, si
ha encontrado ese trabajo, hacer dejacién del cargo que ocupaba sin
esperar que transcurran los 80 dfas del preaviso, y con derecho,
ademds, a demandar el pago de sus indemnizaciones por tiempo de
servicios y otros beneficios a que tuviese derecho, ésta es la doctrina
que ha sentado la Corte Suprema de Justicla).

3} En las convenciones laborales pactadas a plazo fijo o determinado,
no es necesario el preaviso de Ley (y, por consiguiente, tampoco es
admisible que el trabajador pudiese reclamar el pago de indemnizacién
por falta de preaviso toda vez que en el contrato a plazo fijo, como
tenemos dicho, ya a tiempo de suscribitlo, se ha estipulado por
adelantado la fecha de su vencimiento)},

4) "La sustitucién de patronos no altera ni afecta a la validez de los
contratos, alin tratdéndose de un contrato de locacién de negocio”.

5) "En caso de rescisién det contrato por transferencia del negocio la
accién puede dirigirse contra el transferente y el transferida”,

6) "En caso de rescisién por cambio de empleador, el sustituido serd
responsable solidario hasta sels mases despuéds de la transferencia”.

7) La sustitucion de empleadores no extingue, modifica ni altera la
vigencia de la relacién contractual”. tn

10y 11.- ibidem.. Cb. Cit, P4gs. 280 y 261,
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8) "En los pactados a plazo fijo y consigulente despido dei trabajador
antes del vencimiento de dicho plazo {ante tempus) no procede el
pago de salarios" (La Corte Suprema, acorde con la doctrina que
emana de los precaptos de los articulos 13 y 17 de la Ley General del
Trabajo, en caso de ruptura del contrato a plazo fijo, antes del
vancimiento del término, admite que el trabajadar tiene derecho al
cobro de desahucio o indemnizacién por falta de preaviso y por tiempo
de servicios, en forma proporcional al tiempo trabajado; mas no admite
el pago de salarios por todo el tiempo que quedarfa hasta el
fenecimiento del término, sosteniendo que segun ef articulo 52 de la
LGT, "el salario es proporciona!l al trabajo”, de donde infiere la tesis de
que sin trabajo no hay salario).

9) En fin, el despido del! trabajador, sin justa causa configura un
despido no inculpable a aqué! y, por tanto, el empleador, esta
obligado, fuera del pago de desahucio (indemnizacién por faita de
preaviso}, al pago de la indemnizacién por tiempo de servicios y otros
beneficios a los que legalmente tuviese derecho el trabajador
despedido, (Los casos de jurisprudencia, asf como la doctrina que
emana de ellos los hemos tomado del "Compendio de Derecho del
Trabajo" del doctor Mario Olmos Osinaga.) 12

DESPIDO JUSTIFICADO: NATURALEZA Y
CAUSAS QUE LO ORIGINAN

Hasta . aqul hemos examinado tanto el despido injustificado e
intempestivo, o sea aquel que se produce por la accién unilateral del
empleador, sin causa justificada, sin preaviso y de manera
intempestiva; asl como el despido decidido igualmente por el
empleador, pero con preaviso, adnque para la exoneracién no hubiese

12.- ldem.- Ob, Cit. Pag. 261,
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madiado causal justificada. En este caso, el empleador, en el preaviso,
dird simplemente que desea prescindir da los servicos del trabajador,
le pagara los salarios corridos durante ¢l plazo del preaviso y si hay
lugar, le pagard también la indemnizacién por tiempo de servicios. En
¢l primer caso, ya hernus visto, cuando se trata de un despido
intempestivo, injustificado y sin preaviso, el empleador queda obligado
al pago de la indemnizacién por taita de preaviso y al de la
indemnizacién por tiempo de serviclos y otros beneficios sl Gstos
existiesen.

Denominase despida justificado o despido con justa causa, aquel que
so produce, obviamente por decision del empleador, pero solamente
cuando existe un hecho grave, inculpable al trabajador, que haga ya
imposible la continuacidn de la relacién de trabajo y que haya obligado
al empleador a tomar esa extrema decisién. na Naturalmente que en el
curso del trabajo, pueden darse y en efecto se dan, muchas
situaciones en las que el trabajador incurra en determinadas faltas de
imprevision, descuido, infracciones, etc., pero todas de naturaleza leve
{y on las cuales puede también incurrir el empleador), y que por tal
razén, puede considerarse como corrientes en la vida de trabajo y por
tanto tolerables, disculpables y por lo general son enmendables y no
entorpecen, en moado alguno, el cumplimiento cotidiano de la vida de
trabajo. Empero, hay otras situaciones en las que la falta incuipable al
trabajador, es de naturaleza grave y que ya, de por s, hace imposibie
que el contrato de trabajo continte cumpliéndose. Se trata, en suma,
de culpa grave imputable al trabajador y que por su naturaleza, por las
circunstancias y condiciones en que se produce, no puede determinar
sino la ruptura intempestiva del contrato.

Cuando la ruptura del contrato de trabajo se produce por esa culpa
grave del trabajador, nos encontramos frente al [lamado despido
justificada. w4 Su caracteristica es que tal despido se produce
inmediatamente después de cometida la talta grave por el trabajador,

13y 14.- ldem.- Qb, Cit. Péy. 262,
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sin necesidad del preaviso, y sin la obligacién patronal del pago de
indemnizaciones por falta de preavisa y por tiempo de servicios. O sea
que, en otros términos, el trabajador queda privado de estas dos
indemnizaciones. '

La Ley General del Trabajo, en su artficulo 16 y ol Decreto
Reglamentario de la misma, en su artfculo So., seilalan las causales de
despido justificado. Dichos articulos disponen: No habrd lugar a
desahucio (indemnizacién por falta de preaviso) ni indemnizacién (se
refiers a la de tiempo de servicios), cuando exista una de las causales:
a) perjuicio material causado con intencién en las maquinas, productos
o marcaderfas; b) revelacién de secretos industriales (sistemas,
métodos de fabricacidn, de produccién, de comercializacién, etc.); c)
omisiones o imprudencias que afecten a la higiene vy seguridad
industriaies; d) inasistencia injustiticada de mas de tres dias
consecutivos o mds de seis en el curso de un mes (esta causal fue
derogada por la Ley de 23 de noviembre de 1944, estableciendo que
tales inasistencias injustificadas seran imputables al periodo de
vacaciones anuales; empero, los tribunales, teniendo en cuenta el
artfculo 70. del Decreto de 19 de abril de 1949, reglamentario de la
Ley de 21 de diciembre de 1948, Hamada Ley de! retiro voluntario, que
determina que la inasistencia de seis dfas continuos al trabajo,
interrumpe el tiempo de servicios, han estado aplicando esta causal
derogada, como determinante de despido justiticado, dandole empero
otra proyeccion, o sea, la de incumplimiento de contrato): e)
incumplimiento total o parcial del contrato de trabajo o del reglamento
interno de fa empresa; f) retiro voluntario del trabajador antes de los
términos fijados en el articulo 13 de la Ley o de! contrato (igualmente,
esta causal, fue derogada por la Ley de 23 de noviembre de 1944,
como motivante de despido justificado).

Etl articulo 13 de LGT dispone que el trabajador con mas de ocho afios
de servicios continuos, puede retirarse voluntariamente del trabajo,
preavisando a su patrono con el término de Ley, teniendo derecho a
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su indemnizacién por tiempo de servicios, Este plazo de ocho afos, no
hace mucho, ha sido reducido a cinco, Claro que el retiro del
trabajador, antes de vencidos los cinco afos de servicios o de vencido
el plazo estipulado en el contrato, deberfa privar al trabajador de su
indemnizacién por tiempo de servicios; g} abuso de confianza, robo o
hurto por el trabajador (la jurisprudencia ha variado bastante en cuanto
a esta causal: en un comienzo se exigia que el empleador demandase
criminalmente al trabajador y obtuviese un auto de culpa por los
delitos de abuso de confianza, robo o hurto; luego se estimé que por
lo menos deberia haberse sentado denuncia, con algunos elementos
probatorios, ante la Policla de Seguridad; por fin, ahora, se ha
determinado que al invocar esta causal, el patrono no busca |1a sancién
penal del trabajador por el o los delitos cometidos, sino simplemente
una sdancién de carActer social, o sea el no pago de las
indemnizaciones a las que aquél tendria {derecho); h) vias de hecho,
injurias o conducta inmoral en el trabajo {cualquiera de estas causales
produce, de hecho, una ruptura en tas buenas relaciones y mutua
conflanza que deben existir entre empleador y trabajador quien incurre
a vias de hecho, injurias o conducta inmoral en el trabajo contra el
empleador, su familia o sus representantes, el contrato debe llegar a
término, por esta causal, sin goce de beneficios sociales; del mismo
modo gue llegarfa también a término, si es ¢l patrono o empleador, su
familia o sustitucién, quienes incurren en vias de hecho, injurias o
conducta inmoral con relacién al trabajador; pero en este caso, con
derecho a beneficios sociales, como fuego veremos); i) abandono en
masa de trabajo, siempre que los trabajadores no obedecieran la
intimacién de la autoridad competente (esta causal dice relacién con la
existencia de un conflicto colectivo de trabajo y no se comprende por
qué ha sido incluida en ¢l drea que corresponde exclusivamente al
contrato individual de trabajo; a nuestro juicio, no existe fundamento
para esta inclusidn vy, si se trata de conflicto colectivo, su admision
como causal de ruptura del contrato de trabajo, se explica todavia
manos, porque la legislacién que estd vigente, articulo 150 del
Decreto Reglamentario de la Ley General del Trabajo, determina que
cuando se produce un conflicto colectivo de trabajo, ningGn trabajador
podrd ser despedido del trabajo hasta que llegue a solucionarse tal
conflicto). 115

15.- thidem. Ob. Cit. P3g. 263,
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Se discute mucho sobre si las causales de despido justificado
establecidas an el articulo 16 de la LGT y 90. de su DR, son taxativas
0 meramente enunciativas (s decir, que la Ley y su Reglamento han
menclonado, sélo a titulo indicativa, algunas causales y que bien
podrian darse en la realidad de ia vida de trabajo, otras que pudieran
configurar también causales de despido con justa causa). Hay juristas
que, partiendo del hecho de que la legislacién del trabajo es una
legislacién pro-operario, debe tenderse a asegurar la mayor estabilidad
posible del trabajador en su empleo, consideran que las causales
senaladas en los preceptos mencionados, son taxativas y que fuera de
ellas no pueden ya admitirse otras. Otros, por el contrario, estiman
que pueden existir muchisimos otros actos culposos, graves,
imputables al trabajador, que comprometan la situacién de la empresa,
y aun de las personas de la empresaria y sus representantes, de los
mismos trabajadores y aun de las personas del empresario v sus
representantes y que, por tal razén podrian constituir motivos
suficientes para un despido justificado.

Es de hacerse notar que la Suprema Corte, Boliviana, ha pronunciado
varias ejecutorias por causales no consignadas en la Ley General del
Trabajo y su reglamento, hecho que parace dar la razén a quiencs
sustentan este Gltimo criterio.

Podemos decir que adn y cuando en la Ley General del Trabajo de ese
pafs no se consignan todas y cada una de las causales de rescisién del
contrato individual de trabajo, la Suprema Corte se ha ancargado de
introducir otros aspectos que puedan conllevar a la terminacion de la
relacion laboral.

Sin embargo es discutido que la legislacion laboral necesita reformas
que logren absorver totalmente -todas -las causales de rescisién de
contrato, contrariamente a lo estipulado en México.
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EL RETIRO VOLUNTARIO

El articulo 13 de la Ley General del Trabajo, determina que el
“trabajador  con mas de ocho afos continuos podrd retirarse
voluntariamente del trabajo, ddndole el preaviso de Ley a su empleador
y reciblendo el pago de su indemnizacion por tiempo de servicios, en
el monto de un mes de sueldo o salario por cada afio continuo de
trabajo, y si los servicios finales no alcanzaren a un afio, en forma
proporcional al tiempo trabajado, por duodécimas,

Las Indemnizaciones del tiempo que se labora en una empresa son un
derecho adquirido por el paso del tiempo que se genera dia a dia a
través del trabajo subordinado.

El retiro voluntario aprecié acaso como un instinto propio del Derecho
Boliviano del Trabajo. Pero después, al parecer, muchos otros paises
han venido adopténdoalo, Si bien Ja Constitucién Polltica del Estado y la
accién misma de la clase trabajadora, tienden a garantizar la
estabilidad del trabajador en el empleo; en cambio, la disposicién que
estudiamos, da d! trabajador con mds de ocho afos de servicios, la
posibilidad de acogerse al retiro voluntario con derecho a recibir su
indemnizacién por tiempo de servicios., La idea inspiradora de este
instituto, acaso haya sido la de proporcionar al trabajador un pequefio
capital que le permita trabajar independientemente (cosa no siempre
posible dada la precariedad de la vida del trabajador}.os

En el derecho del trabajo mexicano, podemos advertir que desde la
legislacién de 1931, también se establecla la posibilidad de que el
trabajador se retirara voluntariamente de su empleo, la legislacién de
1970, también lo prevee, por lo que en contrario con lo que se dice en

18.- Ibidem, Ob. Cit. Pdg. 288,
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el derecho boliviano se considera que siendo que toda vez que la Ley
General de Trabajo y su Reglamento son de fechas posteriores a las de
1931, aste principio legal invocado no es del todo fehaciente, ya que
como podemos precisar en Ja Constitucién Politica de los Estados
Unidos  Mexicanos promulgada en 5 de febrero de 1917,
especificamente en su articulo 123, también ya era un derecho ganado
por la clase obrera, sin embargo, los juristas bolivianos se adjudican
este principio,

Asfi la legislacién del pals que estamas analizando, por Ley del 21 de
diciembre de 1938 y Decreto Reglamentario de 19 de abril de 1949,
se reglamentd en forma amplia el retiro voluntario.

Para que se pueda dar el retiro voluntario, es necesario que
transcurran ocho afios de servicio, siendo totalmente mucho el tiempo
que debe esperar el trabajador para poder determinar sobre su retiro
voluntario y asl obtener una indemnizacién, hecho que en México es
simplemente de seis meses de servicio el tiempo minimo exigido para
obtener una indemnizacién para poder retirarse voluntariamente, es
decir, rescindir el contrato individual de trabajo unilateralmente.

Es de observarse que nadie estd obligado a lo imposible, es decir, si
un trabajador no estd a gusto en su empleo puede retirarse sin mas
trdmite que la presentacién de su renuncia, en la cual se puede
salicitar la indemnizacién conforme a la Ley.

Asimismo, el patrén no puede en cualquier momento dar por
terminada la relacién de trabajo con un empleado, toda vez que se
deben de llevar una sene de requisitos de forma y tiempo para poder
dar por terminada la relacién de trabajo, obviamente con el pago de la
respectiva indemnizacién,
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COMPUTO DEL TIEMPO DE SERVICIOS

Ya hemos visto anteriormente que la Ley de 23 de noviembre de
1944, en su articulo 10., dispone: "Para los efectos de desahucio,
Indemnizacion, retiro forzoso o voluntario, el tiempo de servicios para
empleados y obreros, se computard a partir de la fecha en que éstos
fueron contratados, verbalmente o por escrito, incluyendo los mesaes
que se reputan de prueba y a los que refiere el artfculo 13 del Decreto
Ley de 24 de mayo de 1939 sia, modificado por el articulo 10. de la
Ley de 8 de diciembre de 1942".

El articulo 60. del Decreto de 19 de abril de 1949, reglamentario de la
Ley del retiro voluntario de 21 de diciembre de 1948, dice, ademds,
que para el cémputo para el tiempo de servicios, se tomaran en cuenta
como tiempo efectivo de servicios:

a) Los perfodos de enfermedad.

b} Las vacaciones anuales

c) Los perlodos de descanso prevuos A posteriores al alumbramiento.

d) Los penodos de Ilcencla concedidos por el patrono.

€) Las lnterrUpclones del traba]o orlglnadas por causas ajenas a la
voluntad del traba]ador. .

f) Los periodos de serviclo mllitar obllgatorio o de servicio en
campafia,

g) El tiempo que dure la susbénslén do labores como consecuencia de

un huelga-declarada.con- apego a-fa:Ley,:un- Contrato Colectivo de
Trabajo en vlgor. B : -
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Como puede verse de acusrdo con las disposiciones transcritas, el
tiempo de  servicio del trabajador, para el efecto de pago de
Indemnizaciones por falta de preaviso, retiro forzoso o voluntario, se
computard desde el dla mismo en que hubiese sido contratado,
verbalmente o por escrito, incluyendo dentro de dicho tiempa, todas
las suspensiones legales mencionadas con anterloridad.

Las indemnizaciones por desahucio o falta de preaviso, por tiempo de
servicios en caso de retiro voluntario, por despido Intempestivo e
injustificado, o por despido indirecto son inembargables (salvo el caso
de pensiones alimenticias y por orden judicial). En caso de quiebra las
indemnizaciones se deducen al 50% como determina el artfculo 14 de
la Ley General del Trabajo, que ha sido modificado.

El trabajador, en este caso, tiene derecho al 100% de la indemnizacién
y goza de prelacién, conforme a la Ley Civil para su cobro,

Siendo 'bilateral el contrato de trabajo, puede llegar a su término, al
vencimiento del plazo, es decir, por tiempo determinado; tratandose de
contrato por tiempo indefinido, puede extinguirse por mutuo acuerdo
de las partes. lgualmente pueden llegar a su término por muerte del
trabajador, por causas de fuerza mayor que hagan Imposible la
prosecucién de la negociacién industrial de que se trate.

También, como hemos visto, puede llegar, tanto el contrato por
tiempo indefinido como el contrato por tiempo determinado, a
rescindirse por la voluntad unllateral de una de las partes. Se dice en
la doctrina, que en este caso nos hayamos frente a un despido que
puede ser justificado o injustificado.

El despido puede provenir tanto de la voluntad patrohai como de ia
voluntad del trabajador, pero los tratadistas suelen hacer la distincién
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de que si proviens de la voluntad de! empleador, se llama propiamente
despido; y si proviene de la voluntad del trabajador se llama retiro o
dimisién, en ambos casos se trata de una declaracién de voluntad de
una de las partes dirigidas a la otra.

Acaso hemos encontrado en esta definicién de el Derecho Boliviano la
distincién entre DESPIDO y RESCISION? Sigamos: adelante para pader
determinar que tan real es esta deflmclén en el Darecho Positivo
Mexicano. oo

T

En caso de! despido, puedehablarse ‘de despido normal, cuando éste

se produce mediante el preaviso: que:da el empleador al trabajador,

con los plazos establecidos en la prapia’legislacién, en los convenios

colsctivos o en el contrato de trabajo. lgual cosa debe ocurrir cuando
dimisiona el trabajador.’ Entendamos por dimisiona: renuncia.

Mas, puede tratarse de un despido anormal, sin causa, intempestivo e
injustificado cuando no se cumplen los requisitos legales y/o
contractuales ya descritos en este trabajo. Situacién semejante que
conlieva al pago de indemnizaciones por falta de estos requisitos.

Puede haber despido con justa causa, caso en el cual el empleado se
exime del pago de indemnizacién siempre que la causal del despido
sea fundada. El trabajador puede tambidn colocarse en situacién de
ratiro indlrecto o retiro forzoso, y en tal caso tiene derecho a recibir
sus indemnizaciones.

La indemnizacién por tiempo ' de ' servicios se ha considerado
antiguedad, como un seguro de vejez, como una retribucién por el
concurso del trabajador al incremento de la fortuna del empleador.
Cualquiera que sea el criterio que se adopte.- Nosotros creemos que
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se trata de una pension jubilatoria, lo cierto es el patrén debe cubrir,
por medio de esta indemnizacién, la cesantfa del trabajador, que en
afios  de explotacién de su fuerza de trabajo, ha producido un
cracimiento clerto dal patrimonlo ds! empleador,

Con este comentario terminamos lo relative al Derecho Boliviano que,
creemos es muy semejante al Derecho del Trabajo Mexicano, pero las
figuras jurldicas pueden ser llamadas de otra forma por el simple
hecho de la regién de que se trata, por ejemplo utiliza el preaviso
como una figura nueva en nuestro derecho laboral, sin embargo,
podemos consignar que en varios de los Contratos Colectivos de
Trabajo que rigen las relaciones obrero-patronales en las empresas,
son llamados como Actas Administrativas Sindicales de Investigacion,
o blen Administrativas, ya que podemos decir que existen trabajadoros
sindicalizados asl como de confianza y que dan el deracho al
trabajador de defenderse o de controvertir los hechos que se le
imputan y que pueden ser causales de rescision de su contrato
Individual de trabajo a que se reficre e! artfculo 47 de la Ley Federal
del Trabajo.

Después de haber visto, analizado y comentado el Derecho Boliaviano,
en el que pudimos observar aspectos muy superiores a nuestra
Legislacién, a continuacion veremos en forma suscinta la que
establece la Legislacién Brasilefia, toda vez que en este capitulo
estamos haciendo un cuadro comparativo de las diversas Legislaciones
Latinoamericanas, tocando el turno a la Ley Brasileiia, en [o relativo a
la relacién de trabajo y en particular a la rescision de contrato
individual de trabajo, asf como las diversas causas do la separacién del
servicio y de las normas que rigen las relaciones obrero-patronales.
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"Por tanto, .y sin mayor preémbulo, pongamos nuestra - atenclon a los
aspectos ]urldlcos Iahorales del Derecho Brasllnno. : :

s

DURACION DEL CONTRATO DE TRABAJO

Los contratos da trabajo, segtn la legisiacién laboral brasilefia, pueden
ser a plazo-indeterminado y.a plazo. determinado. Esta clasificacién
toma como roferencia el tiempo de vigencia del contrato, imprevisible
en ¢l primer caso y predeterminado en el segundo.

La distincién no constituye un elemento esencial en el negocio jurldico,
toda vez que la oposicién de condicidn o término no altera la
estructura tipica de la relacién Jurldica. Como indica la propia
denominacion, el contrato de trabajo a plazo indeterminado as aquél
en que las partes, al celsbrarlo, no estipulan su durancién ni prefijan
su término extintiva. El contrato a plazo determinado, por el contrario,
tiene dentro de si un término fatal que hace que el contrato termine
automaticamente. (1n

PLAZO INDETERMINADO

La modalidad de contrato a: plazo lndetermlnado, ‘de acuerdo con la
costumbre unlvarsalmente adoptada, constkuye Ia regla general na)

~Normalmente, el. contrato trplco de traba]o es de a)uste sucesivo, de
duracién” lndetermlnada, y:tlene ‘'come-una desu caracterfsticas la
permanencia o contlnuidad de la relacldn ]urldlca -

17 y 18.- MARANHA , Delioj: Diracto do Trabalho.: Fundacién Getulio Vnrgni. Ric do Janairo, 1974, Pég.
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El contrato-de trabajo es por consigulenta un contrato sucesivo, de
donde resulta que éste se realiza, por regla general, sin determinacién
de-plazo en lo que se reflere a su duracién. Asl, se caractoriza e!
contrato de trabajo, en principio, por el sentido de continuidad. La
continuidad canduce a la consecuencia de que el contrato se realiza,
normalmente, en tiempo indeterminado. ContinGa en vigor hasta la
intervencién de determinadas circunstancias, declaradas capaces por
la Lay o por los contratantes, para la extincién de la relacién que rige.
Por consiguiente, el término tiene valor como elemento esencial del
negocio jurfdico.

La caracterizacién del contrato a plazo indeterminado se puede hacer
con el auxilio de dos elementos, uno subjetivo y otro objetivo. Ei
primero consiste en la ausencia de una declaracion de voluntad de las
partes en el sentido de limitar, de cualquier manera, fa duracién del
contrato, Cuando lo celebran, no piensan en el fin del mismo. El
segundo se expresa por la necasidad de una declaracién de voluntad
de cualesquiera de los contratantes para que termine. Sin esa
declaracién de voluntad, el vinculo no se disuelve. De manera que,
toda vez que los sujetos de la relacidn contractual de trabajo no
manifestaran la intencién de timitar su duracién y que para extinguirlo,
procisan denunciarlo, el contrato es a plazo indeterminado.

La tendencia natural en los contratos a plazo indeterminado es su
prolongacién por tiempo indefinido. De hecho, a medida que pasa el
tiempo, el empleado se enraiza en la empresa. La posibilidad practica
de despido se reduce cada vez més pues, cuanto mayor sea el tiempo
de servicio del empleado, mayor serd el volumen pecunario de las
indemnizaciones que sea le asigngd.

RESCISION

En tuncién de la clasificacién de los contratos ‘de trabajo, teniendo
presente su duracién,las- consecuencias - [urldicas que’ de ella se
derlva, .en particular en lo que se refiere a los dercchos del empleado,
dlﬂeren profundamente. : )

35

™NERAL

LY <

TRA

1

WABL




La rescisién unilatoral e injusta del contrato :de - trabajo- por plazo
Indeterminadao obliga al patrén a pagar al empleado una Indemnizacién
correspondiants a un mes de remungracién por afo de serviclo, o por
aflo y fracclén igual o superior a seis meses. 'Es-la llamada
indemnizacién por antiguedad. :

La indemnizacién por antiguedad se encuentra, actualmente,
convertida en Fondo de Garantia por Tiempo de Servicio (FGTS),
Instituido por la Ley No. 5.107, de 13-9-66 y el Decreto Ley No, 20,
de 14-9-66. Estos dos dispositivos legales facultan a los empleados
actuales y futuros del derecho de opcién del régimen creado por
dichas leyes, dentro de 265 dlas, contados desde la vigencia, en el
primer caso, o de la admisién, en el segundo. Continta, sin embargo,
el régimen indemnizatorio de la Consolidacién de las Leyes del Trabajo
{CLT) para los empleados actuales o futuros que no hicieron la opcién
en el plazo preestablecido.

De este modo, la indemnizacién tradicional prevista para los casos de
despido injusto del empleado fue sustituida por un depdsito mensual
con un valor del 8% de la remuneracién pagada por el patrono, en
cuenta vinculada, a nombre del empleado favorecido. Tales depdsitos
rinden intereses y correcclén monataria y pueden ser retirados, total o
parcialmente, en los casos especificados en el articulo 8o. de la Ley
6.107. De acuerdo con este articulo, el empleado puede utilizar la
cuenta vinculada segun las suposiciones siguientes:

a) en el caso de rescisién sin causa justa, por el patrono, o por causa
Justa, por el empleado, y en las posibilidades de cese de actividades
de la empresa, de término de contrato por plazo determinado o
jubilacién, se podrd mover libremente la cuenta;

b} en el caso de rescisién, por el empleado, sin causa justa, o por el
patrono, con causa justa, se podrd utilizar la cuenta, parcial o
totalmente, para la adquisicién de residencia propia y pago de las
rospectivas prestaciones; necesidad grave y apremiante, personal o
familiar; por motivo de casamiento del empleado del sexo femenino,
etc.
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Ademds de la indemnizacién por antigliedad, o FGTS (Fondo de
Garantfa por Tiempo de Servigio), el empleado lnjustameme despedldo,
tiene derecho al aviso previo,

PLAZO DETERMINADOQ

Todas las veces que las partes contratantes manlflesten la volumad de
no ligarse indeflnidamenta vy sepan de antemano que se desligaran,
automaticamente el contrato de trabajo es a plazo determinado.

Casi siempre resuita diffcil, en la practica, precisar si clerta relacién
juridica de trabajo 8std constituida a plazo determinado o
indeterminado. Un contrato de trabajo celebrado para que rija por un
afo es, evidentemente, un contrato a plazo determinado. No existe
dificultad alguna para su caracterizacién. Existen, sin embargo,
contratos a plazo determinado cuyo término es incierto,

La duracién del contrato se puede determinar por unidad de tiempo o
por la naturaleza del servicio a ser prestado. En la primera hipdtasis, el
término extintivo y el evento son ciertos. En la segunda, es solamente
cierto el evento, no siéndolo el dia en que se realiza. El empleado sabe
que el contrato se extinguird, pero ignora cudndo. No siempre podrd
precisar la fecha exacta en que el contrato va a terminar, pero sabe
que ha de cesar un dila en el que separard, autométicamente, del
patrén. Es el caso, por ejemplo, del albafiil al que se contrata para
trabajar en la construccién de un puente. De la misma manera, es
incierto el dia en que terminaréd una serie de servicios comprendidos en
una zafra. No obstante, no es incierto el evento, pues se ha de
concluir un dfa.
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Muchas veces es la propia ley la que obliga a la celebracién de un
contrato a plazo determinado y en esa suposicién no ofrece dificultad
alguna la distincién entre las dos especies. Es el caso del Decreto Lay
No, 691, de 18-7-69, que hace obligatoria la celebracién a plazo
determinado de los contratos de trabajo con técnicos extranjeros,
como veremos mds adelante.

La Consolidacién de las Leyos del Trabajo considera como de plazo
determinado el contrato cuya vigencia dependa;

a) de plazo prefijado;

b) de la ejecucién de servicios especiallzados}' )

c) de la realizacién de un cierto acontacimisnte susceptible de presion
aproximada, .. oo i

“+sarviclos 7 cuya i n :
predeterminacién del plazo; .*

b) actividades empresariales’ de cardcter transitorio;

c) cor'n‘rato de prueba, hasta un plazo méximo de 90 dias.

Se entiende por actividad transitoria la que se limita en el tiempo. Asl,
el servicio que el empleado ejecutard debe tener breve duracidn,
contrastando, por consiguiente, con la permanencia propia de las
actividades de la empresa y pertinentss a sus fines normales. Mientras
tanto, la actividad transitoria puede coincidir con aquéilas que la
empresa desarrolle permanentemente. No precisa ser diferente de
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aquélla a la que la empresa sa dedica. Basta que haya una necesidad
momenténea por la cual el patrono tenga necesidad de mayor ndmero
de empleados. De modo que la transitoriedad no es pertinente nada
mas que al tipo de actividad del empleado. Se mide an funcién de las
necesidades de la empresa.

El contrato de trabajo a plazo determinado, segun esta hipdtesis, no se
admite para atender a los intereses del empleado, sino precisamente
para permitir que el patrén, segun lo solicite la empresa que desarralla
pueda evitar la sobrecarge de personal, admitiéndolo temporalmente,
en la misma proporcién que lo exija la produccién.

Dispone la ley que e! contrato a plazo determinado solamente serd
vélido cuando se trate de servicios cuya naturaleza o transitoriedad
justifique la predeterminacion del plazo. En vista de esta redaccién, ha
quien entiende que hubo exceso del legislador, puesto que los
servicios que por su naturaleza justifigue la aposicion del término,
solamente pueden ser transitorios. En el momento en que dejen de ser
transitorios, es evidente que no habrd lugar para un contrato a plazo
determinado.

No obstante, el anteproyecto de reforma de la Consolidacién de las
Leyes detl Trabajo propone una redaccién bastante similar al disponer,
en su artfculo 32, parrafo Unico, que el contrato a plazo determinado
solarmente sera valido cuando se tratare “de servicio cuya naturaleza o
transitoriedad justifique el limite de su duracion". Luego, si el
empleado presta servicio como albaiiil en la construccién civil, puede
ser admitido para determinada y especifica obra. Con todo, si fuera
contratado para servir como albaiil de una constructora y para las
necesidades permancntes de la empresa, no habrfa lugar para un
contrato a plazo determinado en vista de la continuidad y no de la
transitoriedad del servicio, no cbstante su naturaleza.
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Es posible, ademds, .el contrato a plazo determinado eon las
actividades empresariales de cardcter transitorio. En ese caso, la
transitoriedad serd, en primer lugar, de ia propia empresa, cuya
existencia se limitard en el tiempo, por los propios fines a que se
destina. Mientras exista, padrs la empresa contratar persanal a plazo
determinado.

En este caso el limite del plazo de duraciéon del contrato tampoco
puede sobrepasar de dos afios. Si sobrepasa ese limite de duracién Y
continia la empresa en funcionamiento, los contratos quedardn
automaticamente modificados, transforméndose en contrato a plazo
determinado.

Otras hipdtesis semejantes es la actividad empresarial pasajera. En
este caso no es la empresa la que tiene vida efimera, sino uno de sus
servicios, En este caso también se podran contratar los empleados a
plazo determinado, cuya vigencia estara condicionada a la duracién de
los servicios transitorios.iig

Faculta, ademds, la Ley Brasilefia que el empleado sea admitido a
titulo de prueba, por un plazo méximo de 90 dfas. Determinando la Ley
el plazo méaximo, nada impide la contratacién por plazo inferior. Sin
embargo, cualquiera que sea el plazo del contrato, jamds podra ser
sobrepasado, ni siquiera por un dfa, bajo la pena de transformarse en
contrato a plazo indeterminado. Se caracteriza en general el contrato
de prueba, por la posibilidad de ser rescindido sin ninguna obligacién o
formalidad, esto es, sin aviso previo ni indemnizacién de antiguedad,
en cualquier momento y por iniciativa de cualquiera de las partes. Es
un acto jurfdico peculiar que tiene por finalidad permitir la evaluacién,
por ambas partes, de ia convaniencla de la celebracién de! contrato
definitivo.

19.- CAVAZOS FLORES, Baltazar.- Ob, Cit. P4g. 274.
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En la actualidad, en virtud de la alteracién en la logisiacién laboral, a
ravés del Decreto Ley No. 229 de 28-2-67, que dic nueva redaccién
al artfculo 443 de fa CLT, el contrato de prucba se define como
contrato a plazo determinado, limitando en 90 dlas el plazo maximo de
su duracién. En consecuencia, si el contrato de prueba fuera
rescindido Injustamente, por el patr6n o por el empleado, antes de que
haya transcurrido el plazo estipulado, se deberad proceder al pago de la
indemnizacion prevista para los contratos a plazo determinado en
general.

Por otro lade, existe un dispositivo en la CLT segun el cual, si el
contrato a plazo determinado contuviera una cldusula que asegure el
derecho reciproco de rescision anticipada, una vez usado este derecho
pasaré a reglrse por las normas generales peculiares de los contratos a
plazo indeterminado. En este caso, quien quisiera rescindir el contrato
de prueba sin motivo justo, deberéd dar aviso previo a la otra parte.

SUSPENSION

Puede ocurrir la suspension del contrato de trabajo a plazo
determinado en el transcurso de su vigencia, En principio, la
suspensidn del contrato no puede influir en la fecha prefijada para su
terminacién, y es que esa fecha fue escogida de comun acuerdo por
las partes y constituye una de las cldusulas esenciales para el ajuste.

Entretanto, es licito el acuerdo para que, en caso de suspensién del
contrato, el tiempo de separacién del empleado no sea computado
para los efectos de su natura extincién. En ese caso, no se debera
considerar que haya habido prérroga del contrato, sino transposicién
del momento en que el contrato se va a extinguir por mutuo acuerdo,
en virtud de la suspensién contractual.

Nota: CLT.- Abv. de Cédigo Laboral dal Trabajo.
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EXTINCION

La extincidn normal del contrato de trabajo a plazo determinado se
opera en funcién del momento de su terminacién: a) fecha prefijada; b}
conclusién de la abra; c) fin del sorvicio especificado en el conirato.

Las legislaclones que involucran estas tres hipdtesis en un concepto
Inclusivo y eldstico del contrato de trabajo, como es el caso del Brasil,
admiten que, una vez ocurrido el hecho extintivo de la relacién
Juridica, las partes se desligan, raclproca y automdticamente, de las
obligaciones asumidas.

En los contratos a plazo determinado, cada dfa que pasa representa un
avance en el sentido de la extincidn del contrato, El empleado se va
desenraizando progresivamente de la empresa, hasta que la separacién
es total, por haber llegado al final de la prestacién de servicios,
resultante exclusivamente, de la fecha prevista para la ruptura del
vinculo jurldico o para Ia terminacién de la obra y de los servicios
especificados.

Al extinguirse el contrato, normalmente, por haber transcurrido el
plazo de su duracién, el empleado no tiene derecho a aviso previo ni
derecho a la indemnizacién por antiguedad, excepto cuando se trate
de trabajadores de la industria de la construccion civil y de los
zafristas que trabajan en cosechas o zafras.

RESCISION

En la rescisién. unilateral e Injusta del.contrato de: trabajo .a plazo
determinado, el empleado serd ‘indemnizado -y la. indemnizacidn
corresponderd a !a mitad de la remuneraclén a que tendrra derecho
hasta la terminacién del contrato. f
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Si la iniciativa partiera del empleado, tendrd que, a su vez, indemnizar
al patrén por los perjuiclos que le pudiera causar. El valor do la
indemnizacién a pagar por el empleado serd objeto do arbitraje,
considerados los oventuales perjuicios que el patrén hubiera sufrido.

Como se ve, la obligacién de indemnizar incumbe tanto al patrén como
al empleado, o que no ocurre en la rescision sin causa justa del
contrato a plazo indeterminado, ya que se deba exclusivamente al
patrén. Pero en la liquidacion del dafio, no determiné la Ley el mismo
proceso. En el caso de despido antes de tiempo, existe algo parecido a
una cldusula penal compulsoria, sea cuai sea el dano resultante de la
ruptura sin  causa justa, la indemnizacién correspondera,
necesariamente, al pago, por mitad, de los salarios vencidos hasta la
expiracién del contrata. Es como si las partes hubiesen estipulado el
modo de liquidacién de los dafios consecuentes de Ia no ejecucién del
contrato.

Esto es el Unico caso en que la Ley del Brasil admite que ¢! patrén
pueda exigir indemnizacién al empleado, en vista de su pedido de
dimisién, Es también el Gnico caso en que la indemnizacién, en caso
de extincién de! contrato de trabajo, se calcula en funcién de los
perjuicios reales causados.

Aunque el patrén esté obligado a pagar, por mitad, la remuneracién a
que tendrfa derecho el empleado hasta que llegara el término del
contrato, se sigue que, en ningin caso, se podrd condenar al
empleado a pagar una Indemnizacién que exceda ese imite. Podré
pagar menos, nunca mas. Podra hasta no ser condenado al pago de
cualquier perjuicio para el patron. Pero ainque fuara grande el dafio, la
reparaclén Jamas podré exceder el Iimite cuantitativo fijado por la Ley.

La disposicién legal que establece la responsabilidad civil dei empleado
en caso de incumplimiento del contrato es prdcticamenta inoperanta.
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Por regla general, el empleado no posee bienes sobre los cuales pueda
caer la elecucién de la sentencia condenatoria, y su salario eos
totalmente impignorable. Sin embargo, la inejecucién de la sentencia
en casi todos los casos no afecta, en si, el derecho del patrén.

‘

Si el empleado hubiera optado por el Fondo de Garantia por Tiempo de
Servicio, las citadas normas de la Consolidacion de las Leyes del
Trabajo no le serdn aplicables. En cualquier caso, ¢l empleado podré
usar el saldo de su cuenta vinculada, en las condiciones ya asignadas.
Si el saldo de la cuenta vinculada fuera inferior al valor de la
indemnizacién prevista en el articulo 479 de la Consolidacién de las
Leyes del Trabajo, para los casos de la rescisién injusta del contrato
de trabajo a plazo determinado, el patrédn estd obligado a completar los
depdsitos efectuados, hasta el [imite de dicha indemnizacién.

La Ley Brasileiia no obliga al pago del aviso previo cuando se trate de
rescisién anticipada del contrato de trabajo a plazo determinado, aun
cuando admite, excepclonalmente, el pago de Indemnizacion por el
término normal de ese contrato.

.3.- EL DER PUE RIQ [o]

LA SUSPENSION DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO
BAJO LA LEGISLACION PUERTORRIQUENA™ .

El .tema :que ~hemosfselec‘cciyoh'ado~,es uno “de - actualidad en " las
relaciones “obrero-patronales:predominantes” en Puerto ‘Rico, pequefia
Isla del Caribe." o SRR T T
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El contrato genera como todo acuerdo una serie de obligaciones y
derechos. En el caso concreto de las relaciones laborales, el obrero o
ampleado tiene derecho a quo so le proporcione trabajo, porque esté
obligado a prestarlo de acuerdo con lo pactado; a qua sa le respete, su
dignidad como persona, a recibir un salario que nunca serd menos dol
minimo establecido por tey. El patrono, a su vez, tiene derecho a
dirigir su empresa o negocio y @ recibir los servicios del obrero o
empleado.

Las partes estdn obligadas a actuar no sélo de acuerdo con lo pactado
por ellas en forma expilcita, sino que ademds sus actos deben
ajustarse a las respectivas normas legales,

El contrato de trabajo puede ser de naturaleza individual o colectiva.
En los contratos individuales el obrero o empleado se compromete con
el patrono a prestar algin servicio a cambio de un salario que,
dependiendo de lo pactado puede también contener la extensidn de
beneficios marginales. Es significativo seialar que mientras en el
contrato de trabajo individual existe un compromiso directo del abrero
o empleado hacia el patrono, en los contratos colectivos al
compromiso del trabajador se formaliza a través del sindicato obrero.

Ese compromiso a que llega el sindicado obliga a los componente del
mismo a cumplir con los pactos o acuerdos. Tiene el contrato
colectivo la fuerza coercitiva y sindical frente al empresario y al
estado, que no tiene el obrero o empleado cuando pacta
individualmente.

Podemos significar que la fuerza del sindicato ejerce una presién ante
el estado y la opinidn pubiica que garantiza a los trabajadores unos
beneficios en sus salarios y condiciones de trabajo que jamés podréd
obtener el obrero o empleado en sus contratos individuales. Por otro
lado, al empresario se le hace mucho mds dificil dar por terminado un
contrato de trabajo con e! sindicato que uno de naturaleza individual.

45

wid

(9
[+
fite

01 4
ul
e

[ |
wd

M

l.lM’

1
i

wrk
i
L0
e

)

o

e



La negociacidn colectiva es el medio eticaz de que debe valerse el
obrero o empleado para llevar a cabo los contratos de trabajo en las
distintas empresas. Cuando los contratos colectivos no cubren a un
niimero sustancial de la fuerza laboral dentro de la economia en que se
desarrolla cada pais en los sistemas de gobierno capitalista, el contrato
de trabajo por ser éste individual, no serd pactado en igualdad de
condiciones desde el punto de vista de hechos, ainque jurfdicamente
s@ incorpora una supuesta igualdad de condiciones al crear los
elementos jurfdicos por el mero consentimiento de las partes.

El desarrollo de la contratacién colectivo en Puerto Rico ha sido un
proceso lento. Sélo el 12% de la fuerza laboral pertenece a un
sindicato. Los trabajadores no toman activa participacién en la fijacién
de las condiciones de trabajo. El movimiento sindical ba logrado
consolidarse como fuerza colectiva, capaz de obtener logros para una
parte significativa de la fuerza laboral puertorriqueia a través de los
convenios colectivos que constituyen fuentes propias del derecho del
trabajo. Por tal razén la proteccién a los trabajadores o empleados a
travds de sindicatos cubre a una parte infima de los asalariados y el
contrato individual sustituye at contrato colectivo.izo

De acuerdo con la situacién actual en Puerto Rico el contrato de
trabajo individual tiene mas vigencia que el contrato colectivo. Ante
esa realidad la actividad empresarial en Puerto Rico se rige en términos
generales por contratos consensuales.

Conviene, por tanto, que examinemos lo dispuesto en el articulo 1208
del Cédigo Civil de Puerto Rico que es igual al artfculo 1254 del
Cédigo Clvil Espafiol que dispono:

20.- Ibidom, Ob, Cit, P4g. 281,
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"El_contrato- existe desde que una o varias personas -consienten en
obligarse respecto de otra u otras a dar alguna cosa, o prestar algin
servicio."

La determinacién de las voluntades entre el patrono bien sea como
persona natural o jurfdica, y el obrero o empleado para entrar en un
pacto de cardcter jurldico es base para que el obrero u empleado o el
patrono actuando como persona natural o Juridica, exigirse el
cumplimiento de lo que libremente acordaron y expresaron. Por
consiguiente, podemos concluir que todo contrato impone obligaciones
reclprocas a las partes contratantes.

Para que estas obligaciones no se quebraten cada parte debe cumplir
con lo acordado.

El articulo 1210 del Cédigo Civil de Puerto Rico que contiene unos
preceptos similares al articulo 1258 del Cédigo Civil Espafiol dispone:

"Los contratos se perfeccionan por el mero consentimiento, y desde
entonces abligan no sélo al cumplimiento de lo expresamente pactado,
sino también a todas las consecuencias que segtin su naturaleza sean
conformes a la buena fe, al uso y a la ley."zn

Aceptada esta norma juridica podemos sefialar, que en el campo del
derecho laboral un contrato verbal para la prestacién de servicios a
determinado patrono por un obrero o empleado se rige por los
principio de materia civil que establece que los contratos consensuales
se perfeccionan por el mero acuerdo de voluntades sin que sea
necesaria formalidad alguna, el acto juridico estable la concurrencia de
los requisitos que su esencia exige. Esa fuerza nace de la conformidad
por ambas partes siempre y cuando se

21.- Ibidem. Ob, Cit. Pdg. 281,
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ajuste a los preceptos legales prevalecientes en el pals en que se
origina el contrato

El vinculo entre los contratantes comprende todo lo que 8s
consacuencia de fa ley y de la buena fa. En lo que respecta a Puerto
Rico podemos afirmar que por siglos la sociedad puertorriquefia ha
vivido bajo el imperio de la Ley; ha convivido bajo el derecho civil,
bajo cuyas normas se ha desarrollado la civilizacién de
aproximadamente tres cuartas partes del mundo civilizado desde las
Doce Tablas (siglo V a.C.)

La buena fe, ingrediente esencial an todo contrato, es un principio que
no sdélo es uno de los factores integrantes del deroecho de las
obligaciones, sino de todo orden juridico. La confianza en que los
miembros de una sociedad llevan a cabo sus actos jurfdicos dentro de
la Ley y la buena fe es indispensable para la convivencia ordenada de
los pueblos.

Dentro de ese marco jurfdico, moral y social debe entenderse la buena
fe, considerando la frase en sentido objetivo, en dar al contrato la
cabal efectividad encaminado a la realizaclén del fin propuesto.

El incumplimiento de lo expresamente pactado crea una falta de
confianza que debe responsabilidad al actor a Indemnizar al
perjudicado.

Si se aprueba que a la persona que se trata de responsabilizar ha
actuado con justa causa debe eximirsele de responsabthqad.

El estado de derecho prevalaciente en Puerto Rico en cuanto a la
suspension o iImcumplimiento del contrato de trabajo se rige por la Ley
No. 50 aprobada el 20 de abril de 1948 y enmendada por la Ley No.
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80 aprobada el 30 de n.ayo da 1976, que viena a simplificar la norma
a compensacién por dafios emandados del derecho: civil Y que
dispone: : ) ! R

"Todo empleado de comerclo, industria o cualquier otro negocio o sitio
de emplea designado en lo sucesivo como ostablecimiento, donde
trabaje mediante remuneracién de alguna clase, contratado sin tiempo
determinado, que fuere despedido de su cargo sin que haya mediado
una justa causa, tendré derecho a recibir de su patrono en adicién al
sueldo que hubiere devengado:

a) El sueldo correspondiente de un mes por concepto de
indemnizacién.

b) Una indemnizacién progresiva adicional equivalente a una semana
por cada afio de servicio.” e

Los afhos de servicios se determinardn sobre la base de todos los
periodos de trabajo anteriores acumulados que el empleado haya
trabajado para el patrono antes de su cesantia, pero excluyenda
aquéllos que por razén de despido o separacién anterior, le hayan sido
compesados o hayan sido objeto de una adjudicacién judicial.

JUSTA CAUSA PARA EL DESPIDO

Se entenderé por justa causa para el despido de un empleado de un
establecimiento:

a) Que el obrero siQa un pétrén de conducta impropia o desordenada,

22.- Idam. Ob, Cit. P4g. 282.
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b} La actitud del empleado de no rendir su trabajo en forma eficiente o
da hacerlo tardia y negligantemente o en violacién de las normas de
calidad del producto que se produce o manegja por el establecimiento.

¢} Violacién reiterada por el empleada de las reglas y reglamentos
razonables establecidas para el funclenamiento del establecimiento
siempre que copia escrita de los mismos se haya suministrado
oportunamente a! empleado,

d) Cierre total temporero o parcial de las operaciones del
establecimiento, disefio o naturaleza del puducto que se produce o
maneja por el establecimiento y los cambios en los serviclos rendidos
al publico.

f} Reducciones en empleo que se hacen necesarias debido a una
reduccidn en el volumen de produccién, ventas o ganancias,
anticipadas o que prevalecen al ocurrir el despido.

No se considerard despido por justa causa, aquel que se hace por
mero capricho del patrono o sin razén relacionada con el buen y
normal funcionamiento del establecimiento.

DEFINICION DE DESPIOO

Se entenderd por despido, ademés de la cesantfa del empleado, su
suspensidn indefinida por un término que no exceda de tres meses,
excepto en el caso de empleados de industria y negocios estacionales
o la renuncia del oempleado motivada por actuaciones del patrono
dirigidas a inducirlos o forzarlos a renunciar, tales como impongrle o
intentar imponerle condiciones de trabajo més onerosas, ret.jucq'le el
salario, rebajarlo de categorfa o someterlo a vejamenes o humillaciones
de hecho o de palabras.

23, lbidem. Ob, Cit. P4g, 283.
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CONCLUSIONES

El actual ordenamiento jurfdico de Ley Puertorriqueia de despido es
meridianamente deficiente. Sl el despido individual es injustificado el
remedio que tiene disponible el trabajador no os uno justo y equitativo
que le garantice que el patrono habrd de respetar lo pactado sin que
tenga que indemnizar al obrero o empleado en forma que responda
con verdadera justicia a la reparacién del dafo ocasionado.

Estimamos que es justo y necesario la promulgacién de leyes con
mayores protecciones y contenido que contemplen proteger al obrero
0 empleado despedido injustificadamente con una accién de dafios y
perjuicios en los tribunales de justicia en contra del patrono y la
reposicién nuevamente en su empleo.

Prapiciaron una regulacién legal orientada a establecer un estadio de
derecho que imponga un mutuo respeto entre las partes en la
suspensién de los contratos de trabajo evitando que el patrén viole el
derecho del trabajador a mantener su empleo. R

Juridicamente se considera que la suspensién o extincion del contrato
de trabajo en Puerto Rico no consagra e! derecho del ‘obrero o
trabajador cuando por algun acto injusto del patrono ‘se ve en
obligacién de renunciar y dar por terminado el contrato individual de
trabajo.

4, COLOMBI
TERMINACION DEL CONTRATO INDIVIDUAL DEL TRABAJO

Existe confusién en la calificacién del fenémeno jur(dico que se refiere
ala terminacién del contrato individual del trabajo. L
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Se usan indistintamante las axpreslones de extincidn, disolucidn
resolucidn, rescisién, revocacisn, ruptura, despido, etc. Cabanellas
sosticne que tanto en la doctrina como en la legislacion positiva se
encuentra una terriinologfa no ajustada a la realidad de la figura
juridica que se ha intentado bosquejar. Este tratadista se inclina por la
de extincion del contrato de trabajo por ser un tétulo més eldstico y
certero en la materia.

Benitez de Lugo considera que disolucién es la expresién correcta
puesto que al “"disolverse no se hace sino desatarse, separarse o
deshacerse un lazo o vinculo que estaba unido y que debiera haber
seguido estdndolo con arreglo a la naturaleza jurfdico-politica del
mismo y de los principios normativos legales en orden a su seguridad,
permanencia o continuidad que le dan vida".;2a)

Rafael Caldera afirma que es mads técnico hablarse de terminacién de
la relacién de trabajo y no del contrato de trabajo "porque las
consacuencias juridicas se operan cuando ia situacién de hecho, es
decir, la colaboracién real existente entre el patrono y el trabajador,
cesa definitivamente, Ei contrato puede terminar pero si es
reemplazado inmediatamente por uno nuevo entre las partes, quedan
latentes las consecuencias de la terminacién; éstas se operan cuando
la relacién se extingue, lo que generalmente ocurre cuando se pone fin
a la Ultima relacién contractual de las que consecutivamente hayan
existido entre las partes, o a la situacién extracontractual que
excepcionalmente hayan engendrado la relacién laboral”.izs

La Legislacién Colombiana, como la doctrina, han preferido usar como
terminologfa adecuada el concepto genérico de terminacién el
contrato de trabajo.

24.- BENITEZ OE LUGO, Luia.- Extincién del Contrata de Trabajo. Madrid, 1948, Pégs. 30y 31,
26.- CALDERA, Ralasi.- Darecho del Trabajo. PAg. 234. .
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CAUSAS DE TERMINACION DEL CONTRATO DE TRABAJO

De la_Legislacion Colomblana se — puede extractar Ia siguiente
clasificacién de las causas que ie ponen fin al contrato de trabajo:

1. Por voluntad de las partes,

2. Por causas ajenss a la voluntad de las parte

3. Por voluntad de una de las pariééL

CAUSALES DE TERMINACION POR VOLUNTAD DE LAS PARTES

En el Derecho Privado es procedente afirmar que lo que por
consentimiento se hizo por consentimiento se deshace; en derecho del
trabajo no hay motivo para que esa regla no se cumpla, siempre que el
acuerdo no implique una renuncia prohibida por las normas de la
misma naturaleza. Las partes, pues, por io general son libres de
disolver el contrato de trabajo por mutuo consentimiento, con las
modalidades siguientes: por condiciones o cldusulas contenidas en el
mismo o por el simple transcurso del tlempo; y por el reciproco
disenso. Estas posibilidades de extincién, como se observa, pueden
preverse desde la iniciacién contractual o surgir durante la prestacién
de servicios,

Causales estipuladas vélidamente en el contrato. Las partes pueden
establecer ciertas causas de terminacién del contrato de trabajo que
deben ser cumplidas por ellas en caso de que se produzcan. ta buena
fe de los contratantes obliga a éstas a lo que se conviene y a todas las
cosas que emanan de la naturaleza de la relacién jurfdica, de lo
contrario se propiciarla un sistema de inseguridad permanente en las
relaciones que surgen del trabajo humano,
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Cumplimiento de! objeto del contrato o expiraciéon  del término
convenido. En los contratos de terminacién de la obra o labor
cortratada su extincién se verifica legalmente cuando la misma ha
concluida. En los de duracién determinada, es causal de extincién del
plazo sefalado por las partes inicialmente. En los de duracién
indefinida, o sea, en los que no estd estipulado el término o cuya
duracion no estd determinada por la de la obra o naturaleza de la labor
contratada, o no se refiere a un trabajo ocasional, tendra vigencia
“mientra subsistan las causas que le dieron arigon y 1a materia del
trabajo™. (articulo 6 del Decreto 2351, de 1965.)

Mutuo disenso. E! mutuo disenso, a diferencia de las causales
sefaladas anteriormente, se produce durante el cumplimiento del
contrato y no anterior o simultdneo a su celebracién, 26

El mutuo disenso o mutuo consentimiento es un modo de exitinguir las
obligaciones por acuerdo de las mismas partes que las han contraldo,
siempre que no se atente contra normas de orden publico o contra
terceras personas.

Se requiere que el mutuo consentimiento no se encuentre viclado por
dalo, error, violencia o intimidacién. La parte que alega el vicio debe
probar su afirmacién por los medios probatorios ordinarios,

TERMINACION. POR CAUSAS AJENAS A LA VOLUNTAD DE LAS
PARTES

Estas causas no provienen de la voluntad de Ias partes. Algunas de
ellas son I6gicas como la muerte del traba]adur, y otras,: pueden 0o no
produclrse. como la qu:ebra dc la empresa. Como generalmente estas

28.- CAVAZOS FLORES, Baltazar, Ob, Cit. P4g. 288,
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causas suceden por sobrevenir un caso fortuito o de fuerza mayor, la
terminacidn del contrato individual de! trabajo acarrea responsabilidad
alguna para las partes. Siendo la causa no imputable a ninguns de las
partes no existe derecho a indemnizacidn a favor de una de ellas por la
terminaci6n del contrato. Este se extingue cuando las causas ajenas a
la voluntad de los contratantes sons susceptibles de impedir a
trabajadores y patronos el cumplimiento de sus obligaciones en forma
definitiva, ya que de lo contrario nos encontramos en presencia de una
suspension de la relacién laboral y no de su terminacién.

Refiriéndose la Corte Suprema de Justicia colomblana a las figuras de
suspensidn y terminacién de los contratos de trabajo, dijo: "La
suspension de las relaciones individuales de trabajo, como Institucién
que es, comprende el conjunto de normas que sefalan las causas
justificadas de incumplimiento temporal de las obligaciones de los
trabajadores, de los patronos v los efectos que se producen,

Ella deriva de la existencia de circunstancias que impiden la prestacién
de los servicios; su finalidad es evitar la disolucién o terminacién de
las relaciones de trabajo y, consecuentemente, contribuir a la
estabilidad de los trabajadores en sus empleos; tiene por objeto relevar
a los trabajadores y a los patronos del cumplimiento de sus
obligaciones, con la consecuencia de que los primeros no prestardn
sus servicios y l0os patronos no pagaran salarios; existiendo causa
justificada para la suspensién, ninguno de los grupos incurrird en
responsabilidad; su efecto final consiste en ol deber del empresario de
utilizar a los trabajadores, tan pronto desaparezca el impedimento que
impuso la suspensién.”

"La terminacién del contrato de trabajo produce la disolucién de jos
vinculos jurfdicos y, en consecuencia, desaparecen para el futuro, los
derechos y obligaciones de trabajadores y patronos, inherentes a su
ejecucion, subsistiendo, tan solo, los impuestos por la naturaleza de
clertas prestaciones, como sucede, por ejemplo, con las pensiones
fubllatorias y de invalidez y el seguro de vida." {Sentencia del 26 de
junio de 1958, "G.J", LXXXWIII, 371.}
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Por muerta del trabajador. Uno de los elementos esenciales del
contrato de trabajo es el serviclo personal realizado por el trabajador
como persona fisica, Es l6gica que la muerte de éste implique la
desaparicién de la obligacién de ejecutar la activided personal por sf
mismo, y ese deber no se transmite a sus herederos. En consecuencia,
la muerte del trabajador constituye una causa legal de terminacion del
contrato de trabajo.

Por sentencla judicial. Esta en cierta forma viene a reconocer las
exigencias de la voluntad de una de las partes, pero en sf 8s un hecho
procesal que depende diractamente del organismo jurisdiccional
competente. En la Legislacién Colombiana se puede afirmar que soélo
por excepcidn la sentencia judicial opera como causa de terminacién
del contrato de trabajo, como sucede en los casos de "fuero sindical-
accién de despido" en que sin determinada decisién permisiva del juez
competente se puede extinguir definitivamente las obligaciones de las
partes,

Por liquidacién o clausura definitiva de la empresa o establacimiento.
La terminacién por cierre definitiva de la empresa puede presentarse
por voluntad del empresario, por un casc sobreviniente imputable al
patrono, por caso fortuito o fuerza mayor. En los dos primeros casos
nos encontramos, con relacién a los trabajadores, ante un despido
colectivo que requiere previa autorizacién del Ministerio del Trabajo.
En el tercer caso el contrato se termina en forma automética como un
despido y légicamente sin necesidad de autorizacién previa de
autoridades administrativas.

En ta Legislacion Colombiana el patrono, por razones técnicas o
econémicas independientes a su voluntad, puede suspender el
contrato de trabajo hasta por 120 dfas, notificando a los trabajadores
la fecha precisa de la suspensién o clausura temporal con una
anticipacién no inferior de un mes © abonéndole los salarios
correspondiente a dicho periodo. Cuando la suspensién dure més de
120 dias se entiende terminado el contrato de trabajo.
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Alfredo J. Ruprecht comenta lo siguiante: "Al igual que la fuarza
mayor -de ia cual se diferencia-, la crisis laboral debe ser extrafia a la
voluntad patronal. Se diferencian ambos institutos en la praevisibllidad:
aquélla no lo es, mientra que dsta s/, mientra produzea un simple
entorpecimiento o paralizacién en la marcha del establecimiento, da
Unicamente lugar a la suspension del contrato; la terminacién sdlo
opera cuando cesa la empraesa”.2n

TERMINACION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR VOLUNTAD DE
UNA DE LAS PARTES

El Incumplimiento de lo acordado confiere a la parte que sl cumple, la
accién de terminacién del contrato con indemnizacién de perjuicios a
su favor, Lo normal serfa que la accién mencionada anteriormente se
ejercitara ante la jurisdiccidn especial de trabajo, la cual arigine
sentencia que declare terminado el contrato. Sin embargo, por las
demoras e inconvenientes que puede implicar, el legislador ¢stablecié
en estos caso la facultad para que cada una de las partes dé por
terminada unilateralmente el contrato celebrado, sin necesidad de
sentencia judicial previa que lo declare terminado. "Es una especie de
confianza despositada por la Ley en las partes, pero que siempre serd
susceptible de revisarse posteriormente por los trémites de un juicio
ordinario”.

Las legislaciones relacionan las causales para que las partes puedan
legalmente, en forma unilateral, dar por terminado el contrato de
trabajo. Cuando es por voluntad del patrono a la extincién se le da el
nombre de despido, y cuando es por voluntad del trabajador se
denomina renuncia, que equivale a despido indirecto sl la causa
invocada es imputable al patrono.

27.- RUPECHT, Alfredo J.- Contrato de Trabujo Editnnnt BibliogrAtion Omehn. Phg. 468.
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La Legislacién Colombiana impone, a la parte que termina
unilateralmente el contrato, la obligacién de manifestar en el momento
de la extincidn la causa que la mueve a tomar esa determinacién, con
la prohibicién de alegar posteriormente motivos distintos, Esta
oxigencia es indice de buena fe,

El Tribunal Supremo Laboral de Colombia sentencié que "no puede
alegarse dentro del juicio determinado hecho como constitutivo de
justa causa para el despido de un trabajador, cuando en el momento
de operarse éste no se expresd claramente que tal hecho fuese el
motivo de ese retiro. No se puede a posteriori tratar de establecer una
causa de despido que no fue oportunamente puesta en conocimiento
del trabajador despedido”. (G. del T., tomo I, No. 5-16, pagina 353).

Si posteriormente a la terminacién unilateral se llegase a probar que la
causa justa no existi6, la ruptura del contrato se tendrd comao llegal.
En caso de despido el patrono se hard responsable de las
consecuencias indernnizatorias a favor del trabajador.

LOS MOTIVOS DE TERMINACION POR VOLUNTAD DE UNA DE LAS
PARTES

Las causas de terminacidon del contrato de tr’abé]b,pqr‘_una ‘de las
partes pueden clasificarse, teniendo la:: |
colombiana, en justas e injustas.

rabajo origina
en Ios eventos

La terminacién unilateral - del”  contrato
indemnizaciones en contra y 8 favor de I
siguientes:

1. Terminacién con justa causa por parte del trabajador y por hecho
imputable al patrono. SR
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2. Terminacién sin justa causa por parte dol patrono. =

3. Terminaci6n intempestiva y sin Justa causa por parte del
. trabajador.

Como es ldgico, las causales ]ustas que permxlen al .patrono dar por
terminado el contrato de traba]o, lo: ‘exoneran’ del pago de
Indemnizacién. :

El Derecho Colcmblano prevee causas Justas para dar por terminada la
relacién de - trabajo por parte del patrono, que .a continuacién
enumeraremos;

1. El haber sufrido engaifio por parte del trabajador, mediante la
prasentacién de certificados falsos para su admisién o tendientes a
obtener un provecho indebido.

2, Todo acto de violencia, injuria, malos tratamientos o grave
disciplina en que incurra el trabajador en sus labores contra el patrono,
los miembros de su familia, el personal directivo o los compareros de
trabajo.

3. Todo acto grave de violencia, injuria o malos tratamientos en que
incurra el trabajador fuera del servicio, en contra del patrono, de los
miembros de su familia o de sus representantes o socios, jefes de
taller, vigilantes o celadores.

4. Todo dafic material causado intencionalmente a los edificios, obras,
maquinarias y materias primas, Instrumentos y demas objotos
relacionados con el trabajo, y toda grave negligencia.que ponga en
peligro la seguridad de las personas o de las cosas.

5. Todo acto inmoral o delictuoso que e! trabajador cometa en el taller,
lugar de trabajo o en el desempafio de sus labores.” .
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6. Cu‘alquier otra violacién grave de las obligaciones o prohibiciones
especiales que incumben al trabajador, de acuerdo con los artlculos 68
y- 60 del Cédigo Sustantivo del Trabajo, por cualquier falta grave,
calificada como tal en pactos o convenciones colectivas, fallos
arbitrales, contratos individuales o reglamentos.

7. La detencién preventiva del trabajador por mas de 30 dfas, a menos
que posteriormente sea absuelto; o el arrestra correccional que acceda
por B dfas, aun por tiempo menor, cuando la causa de la sanci6n sea
suficiente por sf misma para justificar la extensién del contrato.

8. Que el trabajador revele los secretos técnicos y comaerciales o dé a
conocer asuntos de caracter reservado con perjuicio de la empresa.

9. El deficiente rendimiento en el trabajo, en relacién con la capacidad
y con el rendimiento promedio en labores andlogas, cuando no se
corrija en un plazo razonable a pesar del requerimiento del patrdn.

10. La sistemdtica inejecucion, sin razones vdlidas por parte del
trabajador, de las obligaciones convencionales o legales,

11, Todo vicio del trabajador que perturbe la dléciplina del
establecimiento.

12, La renuncia sistematica del trabajador a aceptar las medidas
preventivas, profildcticas o curativas prescritas por. el. médico del
patrono o por las autoridades para evitar enfermedades o accidentes.
13. La ineptitud del trabajador para realizar la labor encomendada.

14, El reconocimiento del trabajador de la pensién de jubilacién o
invalidez estando al servicio de la empresa.

15.'La enfermedad contagiosa o crénica del trabajador que no tenga

carécter. de profesional, asf como cualquier otra enfermedad o _Iesién
que lo Incapacite para el trabajo, cuya curacién no haya sido posible
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durantq 1.80 dfas, E.I despido por esta causa no podréd efectuarse sino
al vencimiento de dicho lapso y no exime al patrén de las prestaciones

e Indemnizaciones fegales y convencionales derivadas de la
enfermedad., ¢

La Legislacién Colombiana sélo obliga a dar pravio aviso no menor de
16 dfas al patrén, para informar sobre su resolucién al trabajador on
los casos que se sefalan del numeral 9 al 15,

Por otra parte, el trabajador también tiene sus causale‘s«dél contrato
Individua! del trabajo, sefaladas en el Cddigo Sustantivo del Trabajo,
que a continuacién enumeramos: : . A

1. El haber sufrido engafio por parte del patro'no; respeci'o de las
condiclones de trabajo. P

2. Todo acto de violencia, malos tratamientos o amenazas graves
inferidas por el patrono en contra del trabajadar o los miembros de su
familia, dentro o fuera del servicio, o inforidas dentro. del sarvicio por
los parisntes, representantes o dependientes del . patrono con el
consentimiento o tolerancia de éste. :

3. Todo acto del patrono o representantas que induzca al trabajador a
cometer un actor llicito o contrario a sus convicciones politicas o
religiosas.

4. Todas las circunstancias que el trabajador no pueda - preveer al
celebrar el contrato y que pongan en peligro su salud, y que el patrono
no se allane a modificar, - L

5. Todo perjuicio causado maliciosamente por el patrono al trabajador
en la prestacién del servicio. st

6. El incumplimiento sistemdtico sin razones vélidas pork' parte del
patrono, de sus obligaciones convencionales o legales. . - :

28.- Cédigo Sustantivo del Trubajo.- Colombia.
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5. Todo perjuicio causado maliciesamente por el patrono al trabajador
en la prestacién del servicio,

6. El incumplimiento sistemdtico sin razones vélidas por parte del
patrono, de sus obligaciones convencionales o legales,

7. La exiggncia del patrono, sin razones vélidas, de la prestacién de un
servicio distinto, o en lugares diversos de aquél para el que se le
contraté.

8. Cualguier violacién grave de las obligaciones o prohibicionas que
incumban al patrono, o cualquier falta grave calificada como tal en
pactos o convenciones colectivas, fallos arbitrales, contratos
individuales o reglamentos.

Para todos los casos tanto para rescindir el contrato por parte del
patrono o del trabajador es necesario que medie una Indemnizacién
conforme a el Cddigo Sustantivo del Trabajo Colombiano, pero al no
ser materia de este trabajo de investigacién, no es necesarla su
delimitacién y alcances respectivos, sin embargo, no soslayaremos el
hecho de que debe indemnizarse el tiempo laborado a los que prestan
sus servicios mediante el servicio contratado y subordinado a un
patrén.

LA RAZON DE LA LEGISLACION ESPAROLA

En el derecho del trabajador espafiol, las relaciones de trabajo estan
reguladas en el Estatuto de los Trabajadores, Ley que fue prpmulgada
democraticamente en 1978, constituye un notable acontecimiento
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para el Derecho Espaiiol del Trabajo {especiaimente la sindicacién v la
hueigal, as por to que la Constitucién Espaiiola reconoce ampliamente
tales derechos y que se ejercen actualmente con plenitud, por lo que
exige su legalizacién por medio de una ley orgénica.

El ‘Estatuto de los Trabajadores responds a un escueto pero
significativo precepto constitucional (la Ley regula un Estatuto de los
Trabajadores), Articulo 37.

E! contenido de los Estatutos (resaltando Unicamente los puntos més
destacados de la Norma), logrando asf efectuar un andlisis objetivo de
los Estatutos de los Trabajadoras.

Entre otros puntos encontramos que las Normas nos definen cdmo y
en qué momento se instituyen las relaciones laborales dando como
primicia la aceptacidn dentro de la economfa de mercado, tal
contraposicién de intereses en el mundo de las relaciones laborales
como cuestién previa y, por tanto, consideracién de la dialéctica
conflictiva como un elemento consubstancial de {as relaciones
laborales, con lo que gqueda asegurado el normal desenvolvimiento de
la conflictividad frente a la concepcién imperante hasta ahora y que ha
venido reflejdndose en la Legislacidon Espaiiola,

Intentamos que como en todos o casi todos los paises que viven en un
ostado de derecho, las Normas o relaciones laborales estén siempre
bajo la potestad del Estado, siendo por tanto el érgano rector a través
del Poder Legislativo {Cortes Generales) y el Ejecutivo (Gobierno),

Normalmente la productividad en el trabajo aparece como un bien de
las relaciones laborales establecidas en cualquier régimen econémico,
por lo tanto, a lo largo del Estatuto de los Trabajadores ha sido
considerada, en definitiva, en una buena parte de las condiciones para

desarrollar el trabajo.
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La relacidn individual de trabajo contenida en el titulo primero del
Estatuto de los Trabajadores, esta consagrado a |a legalizacién do las
fuentes, d&mbito de aplicacién de {a Ley, contenido y extincién de la
relacidn de trabajo. Resulta importante en el espacio dedicado a este
articulo entrar nt siquiera someraments en todos y cada uno de los
apartados, por ello me limitaré unica y exclusivamente a los aspecctos
trascendentales dentro de éste.

En el émbito de aplicacion de! Estatuto de los Trabajadores se
consideras a los trabajadores: “Como personas fisicas que
voluntariamente prestan sus servicios retribuidos por cuenta ajena y
dentro del dmbito de organizacién y direccién de otra porsona flsica o
jurldica, denominada empleador o empresaria®. 2o

DE LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO

El titulo | del Estatuto de los Trabajadores estd consagrado a la
regulacién de las fuentes dmbito de aplicacién de la Ley y génesis,
contenido y extincién de la relacién de trabajo. Resulta imposible en el
espacio dedicado a este artfculo entrar ni siquiera someramente en
todos y cada uno de los apartados. Por ello, me limitaré a destacar las
Ilneas esenciales de los temas de mayor importancia, teniendo en
cuenta que en los regimenes democréticos la traslacién de la
hetarodefensa o la autodefensa, por parte de la clase trabajadora, a
través, normalmente, de sus Sindicatos, suele hacer ganar en cticacia
practica lo que pueda perderse en brillantez formal. Suele adquirirse
mayor "autenticidad" normativa, mediante la doble via del control
sindical de la norma legal y de la mejora de ésta por la negociacidn
colectiva.

29.- Idgom. Ob, Cit. PAg. 887,
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AMBITO, FUENTES, DERECHOS Y DEBERES

El &mbito de aplicacion del Estatuto de los Trabajadores esta
concretado en los trabajadores entendiendo por tales las personas
fisicas "que voluntariamente presten sus servicios retribuidos por
cuenta ajena v dentro dsl dmbito de organizacién y direccion de otra
persona fisica o jurldica, denominada empleador o empresario”
{articulo 1) Quedan fuera, por tanto, los trabajadores por cuenta
propia y también los funcionarios publicos en razén de que su relacion
de servicios quedara requlada por un Estatuto propio: el de la Funcién
Publica. (Articulo 103 de la Constitucién}. Esta exclusién fue
particularmente controvertida en las discusionss parlamentarias en
razén, entiendo, de motivaciones juridico-politicas, ya que la
pretension de algunos grupos de oposicién era la de conceder a ios
funcionarios el estatuto de los trabajadores, sin perjuicio de las
matizaciones que luego pudieran hacerse en su estatuto propio.

Dentro  del &mbito conviene resefar que el Estatuto de los
Trabajadores se incluyen como relaciones laborales una serie de
supuestos en los que la prestacién de trabajo aparece modalizada por
alguna circunstancia relativa a su proplo contenido, a la duracion o al
lugar. Estas relaciones l!aborales (articulo 2} se califican como
especiales, otorgidndose un mandato al Gobierno para su regulacién
concreta en el plazo de 18 meses y respetando en todo caso l0s
derechos béasicos que a los trabajadores reconoce la Constitucion, Se
consideran como relaciones especiales, la del personal de alta
direccién, la de! servicio del hogar familiar, penados, deportistas
profesionales, artistas y agentes de comercio por cuenta ajena.

El tema de las fuentes es uno de los que mayor importancia reviste y
que més profundas discusiones origing en la Comisién del Trabajo, adn
cuando no se modificara sustancialmente el Proyecto. Las fuentes se
agotan en las cuatro instancias bdsicas de todo régimen pluralista: la
astatal, la profesional, la individual v la social o usual. Asi se dice que
los derechos y obligaciones concernientes a la relacién laboral se
regulan:
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a) Por las disposiciones legales y reglamentarias de! Estado,

b) Por los convenios colectivos.

c} Por la voluntad de las partes, manifiestan en el contrato de trabajo,
siendo su objeto Ilcito y sin que en ningun caso puedan establecerse
en perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o contrarias a
las disposiciones legales y convenios colectivos antes expresados.

d) Por los usos y costumbres locales y profesionales.

Paro més importante y trascendente resulta el apartado 2 del mismo
articulo, que a la letra dice... "Las disposiciones raglamaentarias
desarrollaran los preceptos que establecen las normas de rango
superior, pero no podrdn establecer condiciones de trabajo distintas a
las establecidas por las leyes a desarrollar”.iao

Con ello se rompfa, de un modo tajanle y quiza poco resaltado, la
espina dorsal del modelo laboral corporativo instaurado en el fuero del
trabajo de 1938 y Ley de Regtamentaciones de Trabajo de 1942 que
disponfa: "La defensa de los intereses de los trabajadores era asunto y
competencia del Estado y en concreto del Ministerio de Trabajo, que a
través de las Reglamentaciones-Ordenanzas mejoraba los preceptos
contenidos en Normas de rango superior incluyendo las llamadas
Leyes Fundamentales que venfan a ser una Constitucién ablerta. En
consecuencia de la negacion de la autonom(a colectiva de las partes.

El Estatuto de los Trabajadores consagra el principio contrario, al
indicar que son las partes quienes mejoran los minimos legales,
quienes dan movilidad a los derechos y deberes reconocldos en el
Ordenamiento Legal.

30, Idem. Ob, Cit. Pag. 688,
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El Gobierno que desde luego liene reconocida su potestad
reglamentaria, ya no puede mejorar -ni desde luego empeorar- las
condiciones de trabajo establecidas en las normas a desarrollar. Tan
sélo desarrolla, concreta, matiza, pero no introduce camblos. 31

A estos afectos conviene sefalar que el Estatuto de los Trabajadores
ha tenido presente una necesidad socio-econémica, basada en la grave
dificultad o prdclica imposibilidad de formalizar convenios colectivos
con el consiguiente perjuicio por las partes. En tales casos el mismo
Ordenamiento Legal prevee una instancia excepcional y substitutoria
consistente en que "la regulacidn de condiciones de trabajo por rama
de actividad para los sectores econédmicos en la produccién y
demarcaciones territoriales en que no exista convenio colectivo, podrd
realizarse por el Gabierno.

Para que lo anterior pueda realizarse es preciso agotar dos
procedimientos:

1. Prioritario, consistente en que se intente la adhesién a un convenio
por. las partes..Si:no es posible, la extensidn de otro convenio, a
realizar conforme Indica el articulo 92 del Estatuto de los Trabajadores.

2. "Este es . .conocido como la "Regulacién Administrativa de
Condiclones: de Trabajo -que podrfa adoptar la denominacién de-
"Reglamento de Trabajo", ésta a de ser consultada previamente con
Jas asociaciones empresariales y organizaciones sindicales.

En lo relative @ derechos y deberes, el Estatuto de los Trabajadores
consagra, a modo de pértico, una enumeracién de los mismos, en sus
Artfculos 40, y bo.

31.. Alonso Olen.- EI Evtututo de (os Trabajadures toxio v comantario brave.- Madrid, 1980, pag. 29,
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En dichos artlculados resulta obvio que no se puede analizar todos y

cada uno de tales derechos y deberes, ya que no es materia’ de esta
invastigacion. -

Por lo que respecta a la duracién y extincién del contrato de trabajo es
un tama que en la actualidad que vive Espafa, en cuanto ala crisls
econémica que padece no sélo ese pals sino el mundo entero, es una
preocupacién social la estabilidad en el empleo, por lo que por la
crisis, se han tomado medidas no dogméticas sino histéricas que
cuestionan el principio de estabitidad mencionado.

En este sentido, el Estatuto de 'os Trabajadores adopta una postura
realista y equilibrada, sienta la presuncién legal de (a duracidn
indefinida del contrato del trabajo, paro al mismo tiempo admite los
contratos temporales, astos contratos g la vista del ordenamiento legal
invocado, pueden catalogarse como ordinarios y especiales.

Los ordinarios son aquellos contratos que tienen una duracién
"determinada cuando las circunstancias del mercado, acumulacién de
tareas, exceso de pedidos o razones de temporada asl lo exigieran,
aun tratdndose de la actividad normal de la empresa“. Estos contratos
tendrdn una duracién maxima de seis meses dentro de un periodo de
doce meses.

Se denomind especiales a los contratos temporales que tienen fa
finalidad de fomentar ! empleo de los trabajadores de edad avanzada,
con capacidad laboral disminuida, desempleados y de quienes accedan
al primer empleo.

Estos contratos tienen una duracién maxima de tres afos 'y el
Gobierno estd facultado, -previa consulta a las organizaclones
sindicales y asociaciones empresariales més representativas, para
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establecer subvenciones, desgrabaciones y otras ayudas. Este tipo de

contratos se vienen realizando antes de entrar en vigor el Estatuto de

los Trabajadores, al amparo de dos Decretos de § de enero de 1979,
para jévenes y desemplaados, con resultados muy aceptables.

De esta forma podemos indicar que en el Derecho Laboral Espafiol,
deberd incurrirse en una falta a sus derechos u obligaciones del
trabajador para que pueda mediar una rescisién de su contrato
individual de trabajo, slempre mediando una indemnizacion por el
tiempo de servicios.

Asimismo, podemos sintetizar que en el Estatuto de los Trabajadores
Espafiol -asf denominada en Espaiia la Ley Laboral- no tiene como en
las anteriores Legislaciones Laborales un previo aviso de la rescisién
de trabajo, pero si uniformemente podemos percatarnos de que en
todos los casos existe una indemnizacién por el tiempo de servicios,
siempre y cuando se concurra con el tismpo minimo exigido por cada
legislacién para tal efecto.

Obviamente, e! trabajador pueda dar unilateralmente por terminada su
relacién laborajl cuando sus derechos se vean viclados por el patrén o
empresario, por lo que es de notar que en todos y cada uno de los
casos previstos por ¢l Estatuto de los Trabajadores, para dar por
terminada Ja relaclén laboral, se asemeja a nuestra Legislacién.

LA_RESCISION EN LA LEY FEDER A!...DE_L_IEB._AJ_Q.__E_LQJ_Q
RF:EQ_&MAQL

El vocablo rescision de contrato_ viena del Ialfn resclssum y significa
rasgar, romper, dividir algo. .
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El vacablo tiene la misma etimologfa de la palabra rescision que vale
tanto como separacién. Es una voz que cxpresa un concepto
notamente juridico a saber: privacién de efectos de un negocio jurfdico

por sf mismo vélido para lo futuro, por medio de una declaracién de
voluntad.

La rescisidn tiene lugar en los negocios bilaterales y onerosos, cuando
una de las partes por efecto del negocio jurfdico ha sufrido una lesién
parrimonial notoriamente desproporcionada a lo que 8l por su parte se
obligé. En nuestro Derecho (artflculo 17 del Cddigo Civil) se requiere
ademds que la desproporcién o desequilibrio bordo entre lo que se dé
y lo que se recibe, haya sido originado por la suma ignorancia,
extrema miseria o notoria inexperiencia de la victima de la lesién.

La Nueva Ley Federal del Trabajo, derivada del Articulo 123
Constitucional, y que tiene como precedente la Legislacién Laboral de
1931, adopta en su Articulo 47 las causales de rescisién por causa
Justificada sin responsabilidad para el patrén, asi como en su Articulo
52, referente a la posibilidad de que el trabajador dé por terminada su
relacién laboral sin responsabilidad; pero no podemos soslayar las
demds normas aplicables establecidas en la propla Legislacidn que dan
oportunidad a cualquiera de las partes celebrantes de un contrato
individual o colectivo de trabajo, a dar por terminadas dichas
relaciones, siendo totalmente oportuno indicar las establecidas en los
Artfculos 433, 434, 435 y demas relativos y aplicables de la Ley
Federal del Trabajo.

El vocablo rescisién viene de una terminologfa civilista, adoptada por
la Legislacién Laboral, que utiliza la palabra despido, por lo que es
conveniente que en posteriores reformas a la Ley Federal del Trabajo
se cambien dichos términos, ya que podrfamos considerarios como
sinénimos. a2

42.. Instituto de Invastigacionos Juridicas UNAM.-Dicciunario Jurldico.- 1903,
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Nuestro Derecho del Trabajo a partir del 1 de mayo de 1917 es el
estatuto proteccionista y reinvindicador del trabajador; no por fuerza
expansiva, sino por mandato constitucional que comprende: a los
obreros, jornaleros, empleados domésticos, artesanos, burocratas,
agentes comerciales, médicos, abogados, artistas, deportistas,
técnicos, ingenieros, es decir a todo a aquel que preste un servicio
personal a otro mediante una remuneracién.

Los contratos de prestacion de servicios del Cddigo Civil, ast como las
relaciones personales entre factores y dependientes, comisionistas y
comitentes, del Cddigo de Comercio son contratos de trabajo. La
Nueva Ley Faderal del Trabajo reglamenta actividades laborales de las
que no se ocupaba la anterior Ley,

El Derecho Mexicano del Trabajo, ademéas de las normas
proteccionistas tienen por objeto que los trabajadores recuperen la
plusvalfa de los bienes de la produccién que provienen de la
produccién de explotacién capitalista.

Tanto en las relaciones laborales como en el campo del proceso
|aboral, las leyes del trabajo deben proteger y tutelar a los trabajadores
frente a sus explotadores, por tanto las Juntas de Conciliacién y
Arbitraje, asl como el Poder Judicial Federal, estdn obligados a suplir
las quefas deficientes de los trabajadores (articulo 107, fraccidn il de
la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos).

Como los Poderes Polfticos son ineficaces para realizar la
reivindicacién de los derechos del proletariado, en ejercicio del articulo
123 de la Constitucién Social que consagra para la clase obrera el
derecho a la revolucién proletaria, facultando 8 cambiar las estructuras
econdmicas, suprimiendo el régimen de explotacion del hombre por el

hombre. 133

73.. CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS. Editorial Porrda. Méxien, 1994

7t



La teorfa integral del Derecho del Trabajo, es en suma, no sélo la
explicacién de las ralaciones sociales del articulo 123 y de sus leyes
reglamentarias, producto de la democracia capitalista, sino ademas
una tuerza dialdctica para la transformacion de las estructuras
acondmicas y sociales, haciendo dindmicas las normas fundamaentales
del trabajo y de la pravisién social, para el bienestar de todos los
hombres y mujeres que prestan sus servicios subordinados.

Par otra parte, la teorfa integral del Derecho del Trabajo no sélo es
aplicable en las relaciones de produccién, sino en los conflictos de
trabajo, en la jurisdiccion laboral correspondiente para hacer efectiva
la justicia social en favor de los trabajadores desde el inicio del
proceso hasta la resolucién por un laudo.

Por lo anterior, consideramos que la Ley Federal de! Trabajo es una
normatividad que tiende a proteger los derechos del trabajador, sin
embargo, tiene que lievarse a cabo todo un proceso legal para
determinar cual de las partes en conflicto tiene la razén. Por lo que la
misma Legislacién contempla diversas formas de dar por terminada
una relacidn laboral, las cuales mencionaremos en seguida:

Las causales de rescisién que contempla la Ley Federal del Trabajo, sin
responsabilidad para el patrén, estdn enmarcados en el Articulo 47 de
la Ley invocada, y que a la letra dice: .

"Artfculo 47. Son causas de rescisién de la rolacién de trabajo sin
responsabilidad para el patrén:

1. Engafarlo el trabajador o en su caso, el Sindicato que lo hubiere
propuesto o racomendado con certificados falsos o referenclas en los
que se atribuyen al trabajador capacidad fisica, aptitudes o facultades
de que carezca. Esta causa de rescisién dejard de tener efecto
después de 30 dfas de prestar sus serviclos el trabajador;
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-
Il Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u
honradez, en actos de violencia, amagos, injurias o malos tratamientos
en contra del patrén, sus familiares o del personal directivo o
administrative de la empresa o establecimiento, salvo que medie
provocacién o que obre en defensa propia;

lil. Cometer el trabajador contra alguno de sus compafieros, cualquiera
de los actos enumerados en la fraccién anterior, si coma consecuencla

de ellos se altera la disciplina del lugar en que se desempefie el
trabajo;

IV. Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el patrén, sus
familiares, personal directivo o administrativo, alguno de los actos a
que se refiere la fraccion Il, si son de tal manera graves que hagan
Impaosible el cumplimiento de Ia relacién de trabajo;

V. Ocasionar el trabajador, intencionalmente, perjuicios materiales
durante el desempefio de las labores o con motivo de ellas, en los
edificios, obras, maquinaria, instrumentos, materias primas y demds
objetos relacionados con el trabajo;

VI, Ocasionar el trabajador los perjucios de que habla la fraccién
anterior siempre que sean graves, sin dolo, pero con negligencia tal,
que aquélia sea la causa Unica del perjuicio;

VIl. Cometer el trabajador, por su imprudencia o despido inexcusable
la seguridad del establecimiento o de las personas gue se encuentra en
él;

VIIl. Cometer el trabajador, actos inmorales en el qstab!e&;_imiento 0
lugar de trabajo,

IX. Revelar el trabajador los secratos de fabricacién .o dar a conocer
asuntos de caracter reservado, con per}ulclvo”de la gmprg;a; :

X. Tenar el trabajador més de tres faltas de aslstencia, ‘en un periodo
de treinta dfas sin permiso del patrdn o sin causa justificada;.
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Xi. Dasobe.deccr el trabajador al patrén o a sus reprasentantes, sin
causa |ustificada, siempre que se trate del trabajo contratado;

X!. Negarse ‘el trabajador a adoptar las medidas preventivas o a seguir
los procedimientos indicados para evitar accidentss o enfermedades;

XMti. Concurrir ¢l trabajador a sus labores en estado de embriaguez o
bajo la influencia de algun narcético o enervante, salvo que, e¢n este
altimo ¢aso, exista prescripcién médica. Antes de iniciar su servicio, al
trabajador deberd poner el hecho en conocimiento del patrén y
presentar (a prescripcion suscrita por el médico;

XIV. La sentencia sjecutoriada que imponga al trabajador una pena de
prisién, que le impida el cumplimiento de la relacién de trabajador; y

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

El patrén deberd dar aviso de la fecha y causa o causas de la
rescisién,

El aviso deberd hacerse del conocimiento del trabajador, v en caso de
que éste se negare a recibirlo, el patr6n dentro de los cinco dfas
siguientes a la fecha de (& rescisién, deberd hacerlo del conocimianto
de la Junta respectiva, proporcionando a ésta el domicilio que tenga
registrado y solicitando su notificacidn al trabajador.

La falta de aviso al trabajador o a la Junta, por sf sola bastard para
considerar que el despido fue injustificado."as

El Lic. Jorge Trueba Urbina, en su comentario a dicho precepto legal,
nos indica que el aviso, sin duda, es de notoria trascendencia, pues
los trabajadores dejan de ser victimas de inseguridad en cuanto al

34.- TRAUEBA URBINA, Alberto- Lay Fodoral dei Trabajo.- Editorial Porrda, México 1894.Pag, 48,
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despido, de manera que la falta de aviso al trabajador o a la Junta, por
si sola bastard para considerar que el despido tue injustificado.

El.Dr. Alvarez del Castillo estima que la precisién de los efectos del
aviso es un acierto, pero no est4 de acuerdo con la carga de trabajo
que se impone a las Juntas para auxiliar al patrén en la notificacién del
desplido al trabajador y también se refiere a las posibles consecuencias
de formaciones y dilaciones, que puede implicar este procedimiento en
la préctica diaria ante las Juntas. (s

Considerando lo expuesto con anterioridad, estimamos que el despido
es la disolucidn uniiataral de la relacién de trabajo por parte del patrén
ante el incumplimiento grave y culposo de las obligaciones del
trabajador.

El sistema adoptado por la Ley para determinar las causales de
despido, consistente, por una parte, en la enumeraci6n limitativa de
las partes méas comunes, fijadas expresamente en las primeras catorce
fracciones del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo -ya enunciado-.
Por fa otra, en la posibilidad de que los Tribunales de Trabajo resulvan
casulsticamente sobre situaciones igualmente graves que hagan
imposible la continuacidon de la relacion de trabajo.

Es conocido por todos que debe de mediar aviso por escrito al
trabajador sobre el despido de! que se es objeto. Aunque para algunos
autores el despido es un mal necesario que resquebraja el principio de
estabilidad en el empleo, destruyendo en el orden individual, el
Derecho del Trabajo consignado sn el Articulo 3o. de | Ley Federal
del Trabajo.

35.- TAUEBA URBINA, Alberto.- Ley Federal del Trabalo.- Editorial Porrda. México 1934. Pég. 48.
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Sin emba.rgo el Dicclonario Juridico Mexicana, del Instituto de
Investigaciones Jurfdicas, define la rescisién del contrato como una
voz que define como "la disolucién de las relaciones de trabajo

decretada por uno de los sujetos frente al incumplimiento grave y
culposo del otro."

Cabe advertir que en rigor no debe hablarse de rescisién da trabajo,
sino de una relacién individual, que, conforme a nuestro ordenamiento
daviene de la prestacidn de los servicios, desprendiéndose en 'su caso
del acto de origen.

Junto a la terminacidn, ia rescisién suele estudiarse como una de las
formas de disolucién de las relaciones de trabajo, subclasificandose en
dos tipos esenciales: EL DESPIDO y LA SEPARACION.

Ya en el sistema de la Ley Federal del Trabajo de 1931, subsistente en
nuestros dfas, se clasificaron las causales de disolucién en causales de
rescisién por una parte y causas de terminacién por otra. En tanto que
éstas producen efectos diferentes, la rescisién se distingue de la
terminacién en que aquélla se origina por el incumplimiento de las
obligaciones de los sujetos de las relaciones de trabajo, en tanto ésta
deriva de una imposibilidad superviniente.

Un buen sector de la doctrina estima que como reminiscencia civilista,
nuestro Ordenamiento Laboral conserva la terminologia tradicional de
rescision, no obstante existir figuras propias dentro de! Derecho del
Trabajo. En efecto, mas que de una rescisidn del contrato de trabajo
por parte del patrén, cabe hablar de despido, entendiéndolo como la
disolucién de la relacion de trabajo operada unilateralmente por aquel,
ante el incumplimiento grave y culpable de las obligaciones laborales
del trabajador. Correlativamente en vez de rescisién de comrato de
trabajo por el trabajador, se habla de separacion, figura origlr)af del
Derecho del Trabajo, entendida coma la disolucién de la relacién de
trabajo llevada a cabo por éste en forma unilateral ante el
incumplimiento laboral culposo y grave por parte del patrén.
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La dificultad potestativa de la rescisidn, sedala De la Cueva esté
condicionada por diversos presupusstos; '

a) Q_ue se tra.ne de un acto u omisién de alguna de las.panes. que
implique el incumplimiento de las obligaciones genoradas por Ia
obligacién juridica del empleo.

b} El incumplimiento de la accién u omisién que resulte grave,
descartdndose por inferencias de la Ley (artlculo 47 fraccién XV
L.F.T.), la disolucién de las relaciones de trabajo por incumplimiento
leve o inobservancia de las obligaciones secundarias.

¢} Que se trate de un acto intenclonal, culpable que pudo haberse
evitado.

Sin el mérito al principio de libertad de trabajo, el trabajador puede
disalver su compromiso laboral en cualquier tiempo, el patrén sélo
puede rescindirlo en los casos y términos taxativamente sefalados en
la Ley. Cabe observar al efecto, que sin perjuicio del estudio
pormenorizado del despido y de la separacién en sus voces
respectivas, para la determinacién de las liamadas causales de
rescisién, el legislador adopta el siguiente sistema:

Establece primero en forma limitativa las principales causas
respectivamente, de despido y de separacién, incluyendo al final de la
enumeracion, la posibilidad de que la Junta Federal de Conciliacién y
Arbitraje determine a su criterio, las causas andlogas de igual
gravedad (articulos 47 y 51 de la L.F.T.}, la regulacién de ésta figura
representa en nuestro sistema una pieza maestra para la estabilidad en
el empleo.

1.7. LA_SUPREMA_CORTE DE ClA DE LA NACION DEFINE LA
RESCISION

Nuestros Tribunales y la Suprema Corte de Justicla de la. Nacldn, en
algunas ejecutorias emplean el vocablo rescisién para referirse a casos



de resolucién de contrato, afirmando que; "la rescisién produce sus
efectos no sélo para el tiempo venidero sino con alcance retroactivo. .,
y €l retorno al estado anterior al vinculo contractual desecho por modo
resolutivo... {Inf. 1875, 2a. Parte, 3a. Sala, Pég. 64). De la misma
manera tratdndose de la resolucion del contrato de arrendamiento, tan
alto Tribunal no duda en emplear la voz rescisidn para extinguir la
resolucién contractual por incumplimiento (Apéndice 1975, 4a. Parte,
3a. Sala, Tesis 56, P4g. 124 y Tesis 91, Pag. 268).

La doctrina ha discutido si en el acto rescindible por lesién, nos
hayamos en presencia de un vinculo objetivo o subjativo, o bien, de
un defecto a la vez objetivo o subjetivo. Ya hemos dicho que la
situacién de miseria, de ignorancia o de notoria inexperiancia en el que
se encuadra una de las partes al celebrar el acto, no obsta para
rescindirlo, Ahora agregaremos que el contratante que sufre lesion
puede celebrar el acto con pieno conocimiento de la lesién que le
cause; por lo tanto no hay error y se quisiere ver en la extrema
miseria, una especie de violencia gjercida sobre uno de los contrantes
o de dolo en el ofro contratante, para arrancar o sorprender su
conocimiento, debe tenerse presente que la violencia o el dolo
(verdadero estado de necesidad) sélo se vician la voluntad y por lo
tanto dan lugar a tfa nulidad del acto cuando provienen del otro
contratante o de un tercero y en el caso de rescision por lesién no se
presentan estos extremos. No se trata de un vicio objetivo, porque
como ya se dijo y no estd por demds reiterarlo, la razén por la cual ol
contrato ha de ser privado de eficacia, no se encuentra en el acto
mismo (no en los elementos que lo integran ni en su escritural sino
fuera de él, en sus consecuencias econdmicas por ser Eéstas
equitativas y por ello exigen la intervencion judicial para defender al
contratante débil frente a la ventajosa posicién de la otra parte... o
dicho basta para excluir la posicién ecléctica gue estima a la lesion
como vicio objetivo y subjetivo a la vez.

Por otra parte, la finalidad con que ella persigue el Legislador, es
proteger a uno de los autores del acto frente ql otro, al celeb_rar el
contrato que se encuentra en una posicién de evidente desventaja, de
lo cual se aprovecha el otro contratante para obtener un lucro
desmesurado.



La lesion y la usura 1l

enen algo s8n comun
) : , 8l lucro desme
:Sif:d'ose de la situacion de notoria inexperiencia, extrama mlsu:ilidz
sul gnorancia en gu? contrata alguna de las partes. Asl, no es
infrecuente que sea diflcil desde el punto de vista moral {a | I;.'i
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2. INTRODUCCION AL CAPITULO

En este capltulo veremos como parte fundamental de las relaciones
obrero patronalas los conceptos que rigen la relacidn laboral tanto a
nivel individual como a nivel colective, teniendo como principal
concepto el de la relacidn de trabajo.

Es importante conocer cudles son los conceptos de diversos autores
en materia laboral, asl como las definiciones de la H. Suprema Corte
de Justicia de la Nacién. :

Ademds, de los conceptos fundamentales veremos cudles son las
causas de duracién de la relacién obrero-patronales, as/ como las
formas de disolucién de las mismas.

Atendiendo a dichos preceptos que son fundamentales en este trabajo,
nos daremas cuenta del por qué y cémo puede llegar a culminar la
relacién patrdn-trabajador, con la debida indemnizacién de las mismas,
o blen el otargamiento de pensiones de cada caso especial.
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CAPITULO II -
CONCEPTOS FUNDAMENTALES

La Ley Federal del Trabajo contempla en el articulo 26 ¢l concepto de
relacién laboral, para tal efecto transcriblremos el mismo:

Articulo 20.- "Se entiende por relacién de trabajo, cualquiera que sea
el acto que le dé origen, la prestaci6n de un trabajo personal
subordinado a una persona mediante el pago de un salario.”

De este Ordenamiento Legal podemos resaltar que en virtud de la
subordinacién, la obligacién jurfdica de una persona flsica (trabajador)
de prestar un servicio, bajo las érdenes y siguiendo las instrucciones o
lineamientos que una persona fisica maral (lldmese patrén) juzgue
convenientas para obtener un beneficio por ese servicio prestado, por
el cual dard al trabajadar una retribucién en dinero en cantidad igual o
mayor a las fijadas por la Ley como minimas.

En este sentido, podemos encontrar dos elementos, &l objetivo que
encierra la prestacién de un trabajo personal subordinado y el pago de
una remuneracién por ello, y el subjetivo que lo conforman las
personas (patron y trabajador}.

1.~ Jorge Trucba Urbina.- Lay Foderal del Trabajo, 1994, Pig.33.



Mario de la Cueva sefala que la relacién laboral es.., "upa situacion
jurldica objetiva que se crea entre un trabajador y un patrono por la
prestacion de un trabajo subordinado, cualquiera que sea el acto o la
causa que le di6 origen, en virtud de la cual se aplica al trabajador un
estatuto objetivo, integrado por los principios, instituciones y normas
de la declaracién de derechos sociales, de la Ley del Trabajo, de los
convenios internacionales, de los contratos colectivos y contratos ley
y de sus normas supletorias.”

Roberto Mufioz Ramdn la define como... el vinculo constituido por la
congerie de derachos y deberes otorgados e impuestos por las normas
laborales, con motive de la prestacién del trabajo subordinado,
reclprocamente, al patrén y a los trabajadores, y a éstos entre sl." ()

Podemos decir que la rclacién laboral es una relacién jurldica, porque
enclerra un conjunto de derecho y obligaciones gque vincula las partes
que en ella intervienen, desde el momento en que se empieza a prestar
el servicio parsonal subordinado por parte del trabajador a un patrén,
quien le tendrd que pagar un salario por el servicio prestado, siendo
remunerativo a la labor que realfiza y nunca menor al establecido en fa
Ley Federal del Trabajo.

Las relaciones lahorales se clasifican atendiando al interes individual
de uno o varios trabajadores o al interes en conjunto de la comunidad
trabajadora que d& como resultado una relacién individual y colectiva
laboral respectivamente, en donde la refacién individual laboral es el
propio trabajador quien interviene para defender sus derechos e
intereses, pues siendo persona fisica no puede ser titular de intereses
colectivos, por lo que en las refaciones colectivas, son los sindicatos
los responsables para estudiar, defender y mejorar los derechos e
intereses de la comunidad obrera.

2. D¢ Ia Cuavn, Mario- E! Nusvo Darecha Mexicano del Trabajo - Editoriat Pac, Sa,

Pig. 92y 93 . )
J.-gﬂobu:’lo Moz Ramon.- Derscho del Trahnjo.- Editorial Porria, México 1983, Pag. 44,

Edicidn, México 1988,
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El patrén tiene que converger en los dos tipos de revlaciones laborales,

::n:)e;;o' que sin él, por ser e! otro sujeto, no puede darse’ la relacién
a . - e

La Ley Federal dal .Trabajo en 'su artlculo 10 define /al patrdn de la
siguiente forma: T

Articulo - 10.- "Patrén es la persona flsica o moral que - utiliza ‘los
servicios de uno o varios trabajadores.

Si el trabajador, conforme a lo pactado o a la costumbre, utiliza los
servicios de otros trabajadores el patrén de aquél lo sera también de
€5t08." )

Al respecto, José Ddvalos define al patrén como: “"La persona que
recibe los servicios del trabajador también se le conoce con diversas
denominaciones, encontrdndose en entre otras, las del acreedor del
trabajo, empleador, patrono, patrén, principal, dador de trabajo, dador
de empleo, empresario, locatario, etc,, lo cual sucede en la doctrina y
en la legislacion nacional.”

De lo anterior, entendemos que los patrones pueden ser personas
individuales, juridicas o patrimonios afectos a un fin con o sin titular
dsterminado, que persigan o no fines de lucro, que se benefician
directamente del servicio prestado por uno o varios trabajadores.

4.- Jorge Trueha Utbina.- Lay Fedetal dol Trabaj, Pdg. 78, ! y
5.- José Dévalos.- Darscho del Trabaja 1, 2n. Edician, Editorial Parran, Mdxico 1988, Pdy, 97,
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El Contr.ato Colectivo de Trabajo celebrado entre Petrdleos Mexicanos
y Organismos Subsidiarios y el Sindicato de Trabajadares Petroleros de

la Republica Mexicana, en la cldusula 1 fraccién 11, define a las
personas morales que tungen como patrén,

"Cléusula 1.- ...

Fraccién I'. Patrdn. Petréleos Mexicanos, Pemex-Exploracién y

Produccién, Pemex-Refinacién, Pemex-Gas y Petroquimica y Pemex-
Petroquimica Secundaria, o como se le denomine en lo futura bajo

cualquier estructura jurldica, en los &mbitos de competencia
respectiva.”

Et artfculo 11 de la Ley Federal del Trabajo establece quienes son las
personas que actian en representacién del patrén y por tanto lo
obligan en sus relacionas con los trabajadores.

Artfculo 11.- "Los directores, administradores, gerentes y demds
personas que ejerzan tunciones de direccidn o administractén en la
empresa o establecimiento, serdn considerados reprosentantes del
patrén y en tal concepto lo obligan en sus relaciones con los
trabajadores.”

En el ya citado Contrato Colectivo de Trabajo se menciona quienes
son representantes del patrédn, mismos que a continuacién
transcribimos:

"Clausula 1...
Fracclén VIIl. REPRESENTANTES DEL PATRON. Son los funcionarios y

empleados de Petréleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios: Pemex-
Exploracién y Produccion, Pemex-Refinacién,
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Pemox-Gas y Petroquimica Y Pemex-Petroquimica Secundaria, con
facunac:es para tratar y resolver los asuntos de trabajo en sus
respactivos ambitos de competencia, con motivo d

. e la apl
este contrato, eplcacion da

Se reconaoce como rapresentantes generales del patrén a:
1. Director General de Petrdleos Mexicanos.

2. Director Corporativo de Administracidn de Petréleos Mexicanos,

3. Subdirector Coarporativo de Relaciones Laborales  de Patréleos
Mexicanos. )

.Se ' consideran representantes sectoriales | del - patrén, . por los
Organismos Subsidiarios, los siguientes; T ’

1. Directores Generales,
2. Subdirectores de Administracién y Finanzas.
3. Gerentes de Recursos Humanos.

Se conceptuan representantes regionales del patrén, por los
Organismos Subsidiarios los siguientes:

Subdirectores Regionales, Gerentes Regionales de Administracién y
Finanzas y Gerentes Regionales de Cormecializacion.

Son representantes locales del patrén, cada uno de los directivos que
ejerzan la méaxima autoridad en ios centro de trabajo de Petréleos
Mexicanos y Qrganismos Subsidiarios, asi coma sus respectivos Jefes
de Personal. Corresponden a esta definicidn, entre otros, los Gerentes
de Refinerias, Complejos o Unidades Petroquimicas, Distritos o
Sectores Operativos y de Exploraciéon y Produccion, Subgerentes o
Superintendentes de Terminales Marltimas, de Recibo y Distribucién de
Ventas, Jefes de Campo de
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Brigada, Directores de Hospital y Capitanes de Buques, asl como los
damds trabajadares de confianza de planta da Petréiso's Mexicanos y
Organismos Subsidiarios: Pemex-Exploracién y Produccién, Pemex-
Refnnaciop, Pemex-Gas vy Petroquimica y Pemux-Pet;oqu{mica
Secundaria, que se acrediten expresamente con tal cardcter por
Petréleos Mexicanos ante el Sindicato."

2.3.- CONCEPTO DE TRABAJADOR

En una relacién laboral es parte fundamental el trabajador, por lo que
una vez analizada la figura del patrén, procederemos a estudiar la
figura del trabajador, comenzando por la definicién contenida en el
articulo 8o. de la Ley Federal del Trabajo que nos dice:

Artfculo 8o, "Trabajador es la persona fisica que presta a otra, ffsica o
moral, un trabajo personal subordinado.

Para los efectos de esta disposicién, se entiende por trabajo toda
actividad humana, intelectual o material, independientemente dsl
grado de preparacion técnica requerida por cada profesién u oficio."

Se establece que el trabajador tiene que ser una persona fisica para
precisar la confusién derivada del encubrimiento que se hacfa de las
relaciones de trabajo a través de la celebracidn de contratos por
equipos, lo que propiciaba la existencia de los intermediarios,
afectando las funciones del sindicato, y con ello se exceptia a las
personas morales las cuales nunca pueden tener la calidad de
trabajadores.
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Decimos que la prestacidn de trabajo debe ser en forma personal, toda
vez que es una obligacién de hacor inherente la "calidaci" de
trabajador, pero en cicrtos casos puede ser sustituida por otras
personas con el consetimiento del patron,

El artculo 4o0. Constitucional ha dispucsto que "el varén y la mujer son
fguales ante ta Ley", por lo que nuestra Legislacién no hace distincién
entre hombres y mujeres, sin embargo, por causas naturales se ha
regulado el trabajo de las mujeres en el Tituio Quinto de la Ley Federal
del Trabajo, déandoles el carécter de igualdad de derechos vy
obligaciones que gozan los hombres, pero fundamentalmente de
proteger la maternidad, por lo que se delimita la prestacion de un
servicla por parte de las mujeres.

Por lo que hace al trabajo prestado por los menores de edad, también
existen algunas limitaciones, prohibiédose la contratacion de personas
menores de 14 aios y de menores de 16 cuando no hayan terminado
su educacién educatoria, salvo los casos aprobados por fa Autoridad,
en situaciones que se encuentran reguladas en el Capitulo Quinto Bis
de la Ley Federal del Trabajo.

Podemos resumir diciendo que por trabajador entendemos aqualta
persona fisica que presta un servicio personal subordinado a un patron
|persona fisica o moral} quien se beneficia directamente por ese
servicio prestado a cambio del pago de una remuneracion econdmica.

En el Contrato Colectivo de Trabajo vigente en Petréleos Mexicanos, la
fraccion VI de ia cldusula 1 establece que:
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Clausula 1...

"Vi. TRA'B.AJADORES. Las personas fisicas sindicalizadas que prastan
!,m servicio pavrsonal subordinado al patrén, en forma material
intelectual, técnica o profesional, de acuerdo con este contrato.” '

De esta definicién que dé la regulacién de las relaciones de trabajo de
Petréleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios, celebrado con los
representantes de los trabajadares, se establece que por trabajadores
sa entenderd como aquellas personas flsicas miembros de la
organizacion sindical, que prestan sus servicios en forma subordinada
al patrén, indicdndonos las formas en las que se puede dar oste
servicio.

2.4.- CONGEPTO DE RESCISION Y DE DESPIDQ

Agngque muy someramente, en la definicion que dimos de rescision del
contrato individual de trabajo en el primer caplitulo, en relacién con lo
que dice la Ley Federal del Trabajo, podemos establecer que el
Instituto de Investigaciones Jurldicas de la UNAM, en su Diccionario
Juridico establece que:

"L A RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO es la disolucién de las
relaciones de trabajo decretada por uno de los sujetos frente al
incumplimiento grave Y culposo del otro.™

Cabe advertir que en rigor no debe hablarse de rescisién de un
contrato de trabajo sino de una relacion individual, que, conformfa a
nuestro ordepamiento devienc de la prestacion de servicios,
desprendiéndose en su £aso, del acto de origen,
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Junto a la t9r111int_acién, la rescisidn susle estudiarse como una de las
formas de dlso!ycuén de las relaciones de trabajo, subclasificdndose en
dos tipos esenciales: el duspido y la separacién.

Como lo comentamos en el capftulo | la doctrina estima que la palabra
rescisién deriva del Cédigo Civil, nuestro Ordenamiento Laboral
conserva la terminologla tradicional de rescisién, no obstante existir
figuras propias dentro del derecha del trabaja.

El Lic. Francisco Ramirez Fonseca en su obra intitulada El Despido,
haciendo referencia a ta obra del Despldo Justo escrita por Alberto
José Carro igelmo (Bosch, Casa Editorial Barcelona) sefala que:
“Llamamos despido a fa ruptura del contrato, fundada o no en causa
Justa, por voluntad unilateral del empresario.”

El mismo autor considera inadecuadao, hablar de ruptura del contrato
de trabajo en el Darecho Mexicano de la materia, ya que el contrato
individual de trahajo, cualquiera que sea su forma o denominacién, es
aquél 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 primer parrafo y el
contrato celebrado producen los mismos efectos.

Personaimente, creemos que la definicién vertida por el Lic. Ramiroz
Fonseca os adecuada y apegada a lo quo consideramos como despido,
consecuentemente debemos hablar de ruptura del contrato o relacién
de trabajo. :

Desde otro punto de vista, el acto unilateral de’voluntad del patr6n
manifestado a través del despido, no siempre trae. aparejada la ruptura
del contrato o relacién. - . e
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Consideramos que este punto de vist
Fonseca, no concuerda con nuestra forma de ver 1a rescisién ya que
para que hBVa una rescision debe de traor aparejada sier’npre ur;
contrato, sin embargo, no siempre para haber un despido debe existir
un coqtrmo, ya que en la prdctica podemos encontrar varias
prestacionas de servicio sin que exista un contrato preestablecido
como por ¢jemplo la prestacién de servicios domésticos, en la que se
habla ge un despido v no de una rescision de contrato, toda vez que
no existe un cpmram pero si hay una relacién laboral, por o que
creemos que existe una pequefia diferencia entre despido vy rescisién.

A que nos da el maestro Ramirez

Si el despido es justiticado puede o no admitirlo el trabajador; si lo
admite queda roto el vinculo: si lo admite como justificado por razonas
que no merecen cxplicacidn, y si lo admite como injustificado, porque
aungue demande el pago de la indemnizacién, demanda dicho pago
por cansiderar injusto el despido pero est4 conforme con la ruptura.

Ahora bien, si no lo admite, si opta por demandar la reinstalacién con
la facultad que le concede el articulo 48 de la Ley, por estar sub-judice
el asunto, la ruptura se consumard hasta que cause ejecutoria el laudo
que absuelva el patrdn de la pretensién del trabajo, pues por muy
justificado gque haya sido el despido tal declaracién debe hacerla la
Autoridad Laboral.

Mario de la Cueva en su libro Derecho Mexicano del Trabajo, maneja
al concepto para decir que: "se conoce con nombre de despido al acto
por ¢l cual el patrén hace saber al trabajador que rescinde la relacién
de trabajo, y que en consecuencia, debe retirarse del servicio.

Dado que el vinculo que nace entre trabafador vy patrén puede
originarse de un contrato o de cualguler otro acto, nos parecerla mas
adecuado que el maestro hablard de rescision, también del contralo y
no solamente de la relacién de trabajo.
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Nosolro; estamos de acuerdo con el concepto del tratadista vd que
como atinadamente manitiesta el Dr, Nestor de Buen: "la 'rescishﬂn
patronal no termina, por si misma, con la relacién de trabajo. En todo
caso estard supeditada a la confirmacidon da su validez por los
tribunales laborales. De ahf que no dehe confundirse el derecho a dar
por terminada la relacién mediante el dospido por la terminacién
misma, ya que oxiste un condicionante procesal.

Podemos manifestar que de hecho entre el despido patronal y su
confirmacién transcurre un lapso de suspension de la relacion de
trabajo. Si el Tribunal del Trabajo confirma la justificacién del despido,
el laudo operaria como cumplimianto de una condicién resolutoria de la
relacién laboral, pero si por el contrario declara procedents la accién
de cumplimiento, todos los derechos del trabajador se actualizaran,
esto es, reinstalacién, pago de salarios caldos, ascensos,
reclasificacion de salarios, reconocimiento de antiguedad, etc., en este
caso, el laudo realiza una condicién suspensiva de la que depende ol
reactivamiento de la relacién laboral.

EL DESPIDO, de acuerdo con la definicién que nos indica el
Diccionario  Jurldico Mexicano, del Instituto de Investigaciones
Jurfdicas, editado por PorrGa en sus péginas 1111 y 1113, nos dice:

"El despido es la disolucidn unilateral de la relacién de trabajo por
parte del patrén ante el incumplimiento grave y culposo de las
obligaciones del trabajador.

El sistema adoptado por la Ley para detarminar las causales de
despido, consistente, por una parte, en la enumeracién limitativa de
las causas mds comunes, fijadas oxpresamente en las primeras
catorce fracciones del artfculo 47 de la Ley Faderal del Trabajo."
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Es notorio que en {a detinicién que dd la obra citada considera el
despido como sindnimo de rescisidn, debido principalmente a que
como‘podemos observar en el cuerpo del articulo 47 de la Loy de l:;
Materia, nunca nos habla de despido sino de rescision, por lo que en sf
podemos encuadrar que nuestra Legislacion Laboral no hace distincidn
entre estas dos palabras sino que la toma indistintamente,

De conformidad con este precepto, son causas justificadas de
despido, es decir de rescisién, todas las que se contemplan en el
articulo 47 de ta Ley Federal del Trabajo en sus primeras catorce
fracclones.

Obviamente, el patrén deberd dar al trabajador aviso escrito de la
fecha de la causa o casas del despido {rescisidn},

Este aviso deberd seguir ciertos procedimientos, como de hacerce del
conocimiento del trabajador, y en caso de que se negara a recibirlo, el
patrén dentro de los cinco dfas siguientes a la fecha de la rescisidn,
deberd hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva,
proporcionando los datos generales del trabajador y solicitando su
debida notificacién.

Si no se siguiese este procedimiento, se prevec una pena al patrén, y
nos sigue diciendo el mismo artfculo mencionado... "La falta de aviso
al trabajador o a la Junta por sf sola bastard para considerar que el
despido fue injustiticado.”

Algunos autores han criticado al despido, diciendo que es un mal
necesario que resquebraja el principio de estabilidad. en el empleo,
destruyendo en el orden Individual ¢l derecho del trabajo consignado
en el artfculo 3 de la Ley Federal del Trabajo. : B



Ante la medida rescisoria (despido), el trabajad ‘ i

ra (¢ . or padré elegir ante fa
Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje, .entre ‘la”indemnizaclén del
tiempo laborado en la empresa en la que’ presta sus servicios o su

relqstalacldn en ol empleo, es decir, el cumplimiento.del contrato
Individual de trabaja. LA ET e T

2.5.- DURACION DE L ABO)

Las relaciones laborales se han clasificado por su duracién o vigencia
del mismo, sin duda el principio de estabilidad estd intimamente
relacionado con la duracién de las relaciones laborales, es por ello que
en la Ley Federal del Trabajo se pretende dar un trato especial al
trabajador como parte de la relacién taboral y protegerio del patrdn,
por lo que se han establecido diversas causas como la que a
continuacién transcribimos para que las relaciones laborales no
terminen por voluntad unilateral del patrén:

El articulo 21 de la Lay, nos indica “se presumen la existencia del
contrato y de la relacion de trabajo entre el que presta un trabajo
personal y el que recibe.

En ol articulo 26 se establece "la falta del escrito a que se refieren los
artlculos 24 y 25 no priva al trabajador de los derechos que deriven de
las normas de trabajo y de los servicios prestados, pues se imputaré al
patrén la falta de esa formalidad.”
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En esta transcripcion de los articulos antes mencionados, podemos
percatarnos de que en principio, (a duracién de la relaci'én es por
TIEMPO INTERMINADO vy las excepciones deberdn estipularse
expresamente, por lo que, la (nica manera de demostrar que un
trabajador fue contratado para una obra o tlempo determinado sera
mediante manitestacion expresa dentro dal escrito de condiciones de
trabajo, y como se establece en el propio ordenamiento, la falta de
contrato siempre serd irmputado al patrén, y al no haber contrato por
escrito, la relacién debera considerarsa por tiempo interminado.

2.5.1.- POR TIEMPO INDETERMINADQ

En el articulo 35 de la Ley Federa! del trabajo, nos sefala: “Las
relaciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo determinado o por
tiempo indeterminado, A falta de estipulacion expresa, la relacién serd
por tiempo indeterminado.”

El maestro Raberto Mdfioz Ramdn, respecto a esta disposicion expiica
que: “"Como existe el principio de que todo hombre que aspira a
laborar en una empresa lo hace para tener certeza y seguridad en el
presente y en el futuro, y la presuncién de que las empresas se
establecen para establecer o distribuir bienes o servicios de manera
permanente, el precepto legal invocado en su parte final nos indica: "A
falta de estipulacion oxpresas, la relaciones de trabajo seré por tiempo
indeterminado."we

6.- Mdfaz Remdn, Roberto,- Ob. Cit. Tama I, pg. 283
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En dicho pracepto, se establece la vigencia de les relaciones laborales
y se regula de manera general su duracién en los articulos 36 al 40 de
la Ley Fedural del Trabajo, restringléndose a la voluntad tanto del
patrén como dol trabajador, para que convengan sobre la relacidn
labora} que los vincula, ya que como regla general se establece la
duracién por tiempo interminado y como excepcion esa regla se limita
en los casos expresamente sefialados en la Ley o cuando asi lo exija ia
propia naturaleza del trabajo a desempefiar.

Ante tal situacion, podemos decir que a menos de que no se amerite
permanentemente los servicios del trabajador y que previamente se
pacte entre las partes, los contratos podrdn darse por tiempo
determinado o por obra determinada.

El artfculo 39 nos dice: "Si vencido el término que se hubiese fijado,
subsiste la materia de trabajo, la relacién quedard prorrogada por todo
el tiempo que perdure dicha circunstancia.”

Como nos hemos podido dar cuenta, el elemento fundamental para
determinar la temporalidad de la relacién laboral es la subsistencia de
las causas que le dieron origon, sin embargo, el articulo 195 fraccién
IV, establece los casos de los trabajadores de buques, el articulo 293
el de los deportistas y, el articulo 305 el de actores y musicos, que
son regulados en forma especial por la propia Ley, ya quo los efectos
del contrato labora! cesan, atnque subsistan las causas que dieron
origen a ese tipo de relacién laboral.
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2.5.2.: POR TIEMPO DETERMINADO

Como ya dijimos anteriormente, las relaciones laborales por tiempo
indeterminado, constituyen |la regla general en cuanto a su
temporalidad, y son aquélias que no tienen fecha fija de disolucién, y
pongvlto las Gnicas que otorgan a los trabajadores una seguridad en, el
trabajo.

En este tipo de relacién faboral, la rescisién sélo puede darse cuando
existe una causa justificada para dar por terminada la misma, por lo
que el contrato por tiempo indeterminado regird por todo el tiempo que
subsista la capacidad fisica y mental del trabajador para prestar sus
servicios a un patrén; en este supuesto pademos considerar a los
trabajadores de planta soslayando a los trabajadores de confianza ,
debido a lo establecido en el articulo 49 de la Legislacién Laboral.

La propia Ley otorga la posihilidad al trabajador de dar por terminada
la relacién laboral sin que el patrén pueda obligarlo a seguir laborando,
ademéas de que no incurre en responsabilidad alguna por el ejercicio de
ese derecho, de acuerdo con lo establecido en los artfculos 40 y 51
del Ordenamiento Juridico invocado.

Al dacir que la relacién laboral por tiempo indeterminado es la regla
general, queremos resaltar que todo trabajador desde que inicia la
prestacion de sus servicios a un patrén, ticne a su favor fa presuncién
de que la relacidn laboral que los vincula es por tiempo indeterminado,
debido a que su duracién sélo se puede limitar en los casos
expresamente seialados en la Ley o cuando asl lo exija la propia
naturaleza del trabajo s desempefiar, ademas de que debe ser explicito
y convenido enlre las partes, en caso contrario se presumird que la
relacién laboral es por tiempo indeterminado.
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En ol caso de los lrabajadores de confianza
negarse a reinstalar, no basta con que afirme que el trabajador es de
contianza sino que debe probarlo ante Ja Autoridad; el articulo 90. de
la Ley prescribe: “La categorfa de trabujudor de confianza dependé de
la naturaleza de las funcionas desempeiiadas y no de la designacién
que se le dé al puesto, son funciones de confianza las de direccién
inspeccidn, vigilancia y fiscalizacién, cuando tengan cardcter general \;
las que se relacionen con trabajo personal del patrén dentro de la
emprosa o establecimiento.”

para que el patrén pueda

El maestro Alberto Trueba Urbina en la pagina 27 de la Edicién 71a.
de la Ley Federal del Trabajo actualizada, considera que: “Los
trabajadores de confianza se pueden clasificar en:

al Altes empleados , gerentes, administradores, directores,
representantes del patrén y

b} Empleados de confianza en general; son los propiamente hablando
trabajadores de confianza en raz6n de sus funciones, esto es, que
para que tengan eoste cardcter se requiere que las actividades que
desempeiien en la direccién, inspeccidn, vigilancia y fiscalizacién
dentro de la empresa o establecimiento, sean de cardcter genaral; de
manera gque no debe confundirse, por ejemplo la vigilancia de fa
empresa con fa vigilancia de la porterfa o de cualquier departamento o
sector de la empresa en particular, én cuyo caso no son actividades de
caracter general y por tanto no son trabajadores de confianza los que
prestan dichos servicios,

Cuando no se establece la duracidn de la relacidn labotral no se
presume sino que es por tiempo indeterminado, como si se hubiere
pactado expresamente tal y como se desprende de la ultima parte del
articulo 35 antes indicado,
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Cuando el trabajador v patrén convienan en que la relacién laboral es
por tiampo o0 por ohra daterminada, la presuncién de ser por tiempo
indeterminado subsiste, y si subsisten las causas que dferon origenpa
dicha relacidn, tal acuerdo no surte electos y estaremos en presencia
de una relacion taboral por tiesmpo indeterminado.

El _artlculo 37 de la Ley Federal del Trabajo nos dice que: "E!
sefialamiento de tiempo determinado puede Onicamente estipularse en
los casos siguientes:

{.- Cuando lo exija la naturaleza dal trabajo que se va a prestar;

Il.- Cuando tenga por objeto substituir ternporalmente a otro
trabajador; y

ll.- En los demé&s casos previstos por esta Ley."

El Lic. Roberto Moz Ramén sefiala que: "Una primera excepcién a la
regla general de la duracién indefinida de la refacién de trabajo, fa
constituye la reiacién de trabajo por tiempo determinado.

Como excepcién de (2 regla general, es necesario para que surja la
relacién de trabajo por tiempo determinado, que se presente una
situacién una situacién extraordinaria y transitoria que requiera por un
lapso de tiempo fijo los servicios del trabajador.” (n

La relacién laboral por tiempo determinado queda sujeta al transcurso
del tiempo, y a un acontecimiento futuro de realizacién incierta, en
aste supuesto tenemos en Petréleos Mexicanos la substitucién
temporal de un trabajador, e cual no necesariamente es clerto que
regrese el trabajador substituido, limitandose con ello a la voluntad de
las partes para fijar la temporalidad de la relacién laboral,

(1) Robarto Miifioz Rameén. Ob.Cit., Tomo N, Pdgs. 284 y 2H5.
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En cuando a la fraccion I det artlculo mencianado, podemos decir

en las relaciongs laborales reguladas por los articulos 193 195 fr:lccq‘ge
IV, 293 vy 305 de la Legislacién Laboral, en los que se establecen ’Iors]
casos de (0§ trabajadores de los buques, deportistas profesionales
actpres y musicos, respectivamente, en los que al celebrar el comrato'
individual de trabajo, s¢ espocifica la duracién de los mismos Yy una
vez que se haya cumplido ¢! plaza o la condicién, se extir’mue la
relacién labaral sin responsabilidad para las partes, y para el caso de
que subsista la materia de trabajo el contrato se prorrogaré por el
tiempo necesario, de conformidad con el articulo 39 ya mencionado y
la siguiente jurisprudencia:

"CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO DETERMINADO,
CARACTERISTICAS Y PRORROGAS DEL. Segun lo dispuesto por los
articulos 25 fraceién Ili, 35, 36, 37 y 39 de !a Ley Federal del Trabajo,
la norma general en lo relativo a la duracién del contrato es la de que
éste se celebra por tiempo indeterminado, salvo los casos del contrato
de trabajo por obra determinada, que prevee el articulo 36 y el
contrato de trabajo por tiempo determinado que estd previsto en el
artfculo 37. En este ultimo caso, el contrato celebrado en tales
condicionas carece de validez, para los efectos de su terminacién, si
no se expresa la naturaleza del trabajo que se a prestar, que justifique
la excepcién a Ja norma general ya sea que tenga por objeto substituir
temporalmente a otro trabajador o en los demas ¢asos previstos por la
Ley. Lo anterior significa que el contrato individual de trabajo por
tiempo determinado, sélo puede concluir al vencimicnto del término
pactado, cuando se a agotado la causa que di6 origen a la
contratacién, que debe ser sefalada expresamente, a fin de que se
justifique la terminacién de dicho contrato al llegar la fecha en &l
sefialada, y en su caso al prevalecer las causas que le dieron origen, el
contrato debe ser prorrogado por subsistir la materia de trabajo por
tado el tiempo que perdure dicha circunstancia, segun lo dispone el
artlculo 39 de la Ley de la Materia, de lo contrario no puede concluirse
gue por sélo llegar a la fecha indicada, el contrato termine? de
conformidad con lo dispuesto por el articulo 53 fraccion il det mIS.mO
Ordenamiento, sino que es necesario, para que No exista
resposabilidad por dicha terminacion, gue el palrc‘)p demuestre que va
no subsiste la materia de trabajo contratada a término.
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Semanario Judiclal de la Federacién Séptima Epocs
A ' poca. Volumenes 133-
138, Quinta Parte. Enero-Junio 1980, Cuarta Sala. Pag. 105, :

A.D. 5126/78. Miguel Esteban Mart(n, 5 Votos.
A.D. 681/79. Margarito Carbenete Ortfz. § Votos,
A.D. 8132/79. Banco de Crédito Rural del Centro, S.A, 4 Votos,

A.D. 8548/79. Roberto Franco Maldonado y Germdn Lara Bautista, 4
Votos,

A.D, 3965/79. Ramén Torres Fuentes. 5 Volos."

En el supuesto de que la retacion laboral por tiempo determinado se
haya consumado, asf como las causas que dieron origen, y surja
inmediatamente una nueva causa por la que se necesite contratar los
serviclos de un trabajador, estamos en presencia de una NUEVA
RELACION LABORAL, pues la primera no debe considerarse
prorrogada debido a que se extinguid.

Podemos decir que los requisitos que se deben cumplir para que una
relacion laboral por tiempo determinado sea vélida son que el patrén y
el trabajador manifiesten expresamente su voluntad de hacer un
contrato por tiempo determinado, sefialando las fechas de inicio y
terminacién, asi como Indicar clara y precisamente fa causa o las
causas que dan origen a la relacién jurldico-laboral que los vincula,
seguln lo precisa el ya comentado articulo 37 de la Ley.

.5.3.- POR OBRA DETERMINADA

El artfculo 36 de la ya multicitada Ley, nos dlcg que: "El seﬁalalmlen_tlo
de una obra determinada puede unicamente estipularse cuando lo exija

su naturaieza."
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Para el caso do este articulo, Trueba Urbina an su comentario relativo
al mismo dice que: "No obsta para qQue se considere que una relacién
de trabajo es por obra determinada porque asf lo convengan patrén y
trabajador, sino que es indispensable que efoctivamente conforme a la
naturaleza del trabajo contratado se trata ofectivamente de esta clase
de relacién laboral, ya que de no tener estas caracteristicas e! contrato
se considerara celebrado por tiempo indeterminado...” @

£l maestro Nestor de Buen Lozano seitala que: "El concepto de obra
determinado es ajeno a la idea de modalidad, En realidad se trata de
un ideal que expresa la temporalidad de! objeto de tal manera que at
extinguirse ésta cese en sus efectos la relacién.” w

Cuando las partes, obrero y patrén manifiesten su voluntad de no
ligarse indefinidamente y la naturaleza del objeto del servicio a
prestarse es extraordinario y transitorio que al agotarse cesan los
efectos de ia relacidn laboral, estaremos en prasencia de una relacion
por obra determinada de conformidad con el articulo 36 de la citada
tey.

Roberto MGiioz Ramén, al respecto nos dice que: "La naturaleza de
una obra determinada genera el nacimiento y provoca la extincién de
una relacién de trabajo cuando antes del inicic de la obra no se
requiere del trabajo y al concluirse la obra deja de necesitarse el
trabajo. La relacién de trabajo generada por la prestacién de serviclos
en una obra tiene esa naturaleza, se le conoce como ‘relacién de
trabajo por obra determinada”. (o

E! esplritu del Legislador, limita una vez més a la voluntad del patrén y
del trabajador para celebrar estos contratos, primeramente en cuamq a
que sélo se pueden pactar cuando asi lo exija la naturaleza del trabajo,
se manifieste expresamente el

8. Trueba Urbina Jarge . Ley Foderal da! Trabajo ﬂ«lmma'da Ed. Porr(ia. Mli;lun 1;’.:9ng.5€.641.
9.- Nestor de Buan Lozano, Deracha dol Teahajn, £d. Pormia. México, 1987, Tomo I, Pag.
10.+ Roberto Mafioz Ramdn, Ob.Cit., Tomo Il, Pag. 286.
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con.semimiamo de hacerlo y se determine con precisldn’la obra a
realgarse, en tal caso, la relacién laboral cesara sus efectos cuando se
culmine la obra sin responsabilidad para las partas.

La relacién labaral por obra determinada atiende a la temporatidad del
objeto del contrato de trabajo, el que una vez ejecutado produce la
extinclén de la relacién laboral sin responsabilidad para ol patrén que
deja de ocupar los servicios de su trabajador de acuerdo con lo que
nos sefiala la siguiente jurisprudencia:

"CONTRATO DE TRABAJO, TERMINACION DEL, POR CONCLUIR LA
OBRA QUE CONSTITUYA SU OBJETO. Al concluir la obra objeto del
contrato termina éste y, en tal supuesto, {a empresa que deja de
emplear a un trabajador no lo despide, ni incurre en responsabilidad
propia de los casos de separacién injustificada."

Séptima Epoca, Quinta Parte:

A.D. 4427/71. Auretio Moreno Uribe. 5 Votos..

A.D, 795/71. Jests Magaia Villa. 5 Votos. L

A.D. 2066/71. Tomés Herndndez Hernéndéz'.y__,U.ﬁka’hvlrﬁlqad.:“df Votos.
A.D. 2432/71. Ruperto Gutiérrez Marle. 5 ‘Votbs."'

A.D. 5043/71. Jorge Reyna Maqueda'y Coag. Un'anilfnilcbiaq. 45‘\’/otos.
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2.6,: EORMAS DE DISOLUCION DE LAS RELACIONES LABORALES,

En la Ley Federal del Trabajo se contemplan diversas formas de
disolver las relaciones obrero-patronales, mismas que facultan por una
parte al patrén para que dé por terminada la relacién laboral sin
responsabilidad como ya hemos establecido, as/ como otorga el poder
al trabajador para dar por terminada la relacién obrero-patronal sin
responsabilidad, ademds precisa casos particulares para dar por
terminado el contrato individual de trabajo, asl podemos precisar que
el articulo 53 de la Legislacién Laboral, nos indica que “son causas de
terminacién de las relaciones de trabajo:

I. El mutuo consentimlento de las partes:
II, La muerte del trabajador;

1. La terminacion de la obra o vencimiento del término o inversién del
capital, de conformidad con los articulos 36, 37 y 38;

IV. La incapacidad fisico mental o inhabilidad manifiesta del trabajador,
que haga imposible la prestacidn del trabajo, ¥

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

Como podemos observar, el Legislador ademds de estas causas de
terminacion de las relaciones obrero-patronales, estipulé causas claras
y precisas que conlievan a la misma por:

I. La fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al patrén o su
incapacidad fisica ©0 mental o su muerte, que produgca como
consecuencia necesaria, inmediata vy directa, la terminacién de los
trabajos;

II, La incosteabilidad notoria vy manifiesta de (2 explotacion;

IIl, El agotamiento de la materia objete de una industria extractiva;.
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IV. Los casos del articulo 38; y

V. El concurso o la quisbra legalmente declarado, si la Autoridad
competente o los acreedores resuelven el cierre dofinitivo de Ia
empresa o la reduccitn definitiva de sus trabajos."

Al respecto, el maestro Alberto Trueba Urbina en su comentario al
precepto legal antes invacado manifiesta que: "Ademds de las causas
anteriores de terminacién de las relaciones colectivas de trabajo,
existen otras causas de terminacién especiales para los contratos
in;l;activos en el articulo 401 y para los contratos ley en el articulo

Sobre el particular podemos mencionar que nuestro trabajo de
investigacién no es el de analizar las causas de terminacién de las
relaciones colectivas, sine que en nuestro  caso particular,
comentamos y analizamos las causas de terminacién de la relacidn
individual del contrato de trabajo.

Por lo mismo, es de notoria necesidad el indicar que en el Contrato
Colectivo de Trabajo celebrado por Petréleos Mexicanos y Organismos
Subsidiarios con el Sindicato de Trabajadores Petroleros de la
Repulblica Mexicana, existe un procedimiento legal con acuerdo de
voluntades que precisa el tiempo y forma en que deberd llevarse a
cabo la terminacién de una relacién individual de trabajo.

Sin embargo, la Ley faculta para que el patrén pueda decidir la
disolucién del vinculo laboral con causa justificada, sin que se haya
agotado un procedimiento previo.

Por lo anterior, este trabajo analltico es para proponer una reform?
sustancial, para poder decidir sobre la conveniencia de seguir
requiriendo a tanto personal que presta sus servicios a la Industria

104



Pelrolgra, sin menoscabo del principio de estabilidad en el empleo
que sin duda, esta empresa sufnd de un marcado sinﬁn?er . ;a
trabajadores que realizaban la misma actividad, por lo que se dec::'d'g
empreder la tarea de adelgazar la némina; sin embargo, to que deti:ar:e
en nluqhas ocasiones a la Institucidn a no despedir a u'na persana que
no realiza tas actividades para la que fue contratada, es el de llev;‘r a
su término la formalidad establecida en la cldusula 24 del Contrato
Colef:tlvo de Trabajo en vigor, aspecto que posterlormente
analizaremaos con detenimiento, toda vez que en este capitulo veremos
algunas de las causas de terminacion da las relaciones de trabajo.

Podemos lpre_cisav que las formas de disolucién de la relacién juridico
jaboral, siguiendo la clasiticacién doctrinal del maestro Hugo ltato
Morales 111 son:

1. Terminacidn ordinaria.

a) Unilateral.
1. La renuncia.
2. La jubilacién,

b} Par voluntad de las partes.
1, Por mutuo consentimiento.
2. Vencimiento del tdrmino.
3. Conclusion de la obra.
4, Causas estipuladas en el contrato.

¢} Causas ajenas a la voluntad de las partes.
1. Fuerza mayor o caso fortuito.
2. Muerte del trabajador.
3. incapacidad del trabajador.
4. Cesién o guiebra del patrén.
5. Las demds causas de extincién de los contratos o
imposibilidad {colectivas)

11.- italo Morales, Huga.- La Fatabilidad en of Empieo, Eaitaria) Tiilas, México 1987, Pdgs. 84 v 85.
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Il. Terminacion extraordinaria;

a) Por voluntad de las partes.
1. Por despido {rescisidn del patrén.
2. Retiro (rescision del trabajador).

I, Causas sui generis de terminacién.

1. Clausula de exclusién.
2. Insometimiento al arbitraje.”

La renuncia es para el Lic. Hugo ltalo Morales, "como el derecho que
tiene el trabajador para separarse definitivamente de su empleo; es
una forma unilateral de terminar con el contrato de trabajo, ya que se
trata de un desco del trabajador para no continuar prestando sus
servicios, sin que exista una causa de incumplimiento del propio
contrato.” 2z

La renuncia es resultado de la manifestacién de la voluntad del
trabajador para dar por terminada la relacién laboral, por lo que no es
un convenio o liquidacién que requiera para su validez su ratificacién
ante la Autoridad Laboral o la aprobacion de ésta, aunque se aconsefa
que la sancione la Autoridad Laboral, y el trabajador al ejercitar ese
derecho no implica una renuncia de derechos a que se refieren los
artfculos 123 fraccién XXVII, incisa h) Constitucional Y 33 de la Ley
Federal del Trabajo, de conformidad con la siguiente Jurisprudencia:

12.- idem.- Ob. Cit., PAg. H5
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"RENUNC_IA AL TRABAJO. NO IMPLICA RENUNCIA DE DERECHOS
Los trabajadores pueden validamente renuncisr al trabajo, sin que ta]
acto implique renuncia de derechos en términos de los a'nfculos 123
fraccién XXVII inciso h} de la Constitucién y 15 de la Ley Faderal del
Trabajo de 1931 (Articulo 33 vigente), pues la renuncia al trabajo no
presupone la de derecho alguno derivado de la Ley o adquirido con
motivo de la prestacidn de sus servicios, sino que constituye una
simple manifestacidn de voluntad de dar por terminada la relacién
laboral, manifestacién que para su validez no requiere de la
intervencién de las autoridades del trabajo, toda vez que surte sus
efectos desde luego, y corresponde a los trabajadores cuando
pretenden objetarla por algun vicio del consentimiento, demostrar tal
extremo para obtener su nulidad.

Sexta Epoca, Quinta Parte: Volumen Xll, Pég. 232.

A.D. 1046/58 Ricardo Mendoza Quintana.- Unanimidad de 4 votos.
A.D. 52654/68 Carmen Vargas Leal.- § voukasy., L

A.D. 3472/59.J. Jests Sanchez Malgarefo.- 5 Votos.

A.D. 3642/61 Gonzalo Villa Maldonado.- Unanl’mldad de 4 votos.

A.D. 1655/62 Eliseo Gonzélez Pitones.- 5 votos

El problerma de la renuncia en la préctica, corresponde al trabajador el
probar que la misma fue ilegal o en contra de sus derechos como
prestador de servicios, siendo presionado_ a que la ‘formule
generalmente  por escrito  y ante testigos. hlpdtgsm que
lamentablemente es imposible de impugnar porque al firmarla el
trabajador presupone que fue hecha contorme @ derecho, acorde con
la siguiente Jurisprudencia:
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"RENUNCIA NEGATIVA DE LA COA
CARGA DE LA PRUEBA Al trabajador que afirme nue lo obligaron
mediante coacclones para presentar su renuncia al trabajo que

desempedaba, corresponde demostrar (il aseveracion, si es negada
por su contraparte,”

CCION PARA OBTENERLA.

A.D. 3312/79 Ma. de la Luz Fuentes Mercado.- 5 votos,

A.D. 2247/78 Javier Juan Carrefio Saavedra.- 5 votos.

A.D. 1656/78 Rubén Zdrate Gallegos.- Unanimidad 4 votos.

A.D. 2699/79 Jorge Arelzaga Rojo.- B votos.

A.D. 1207/73 Bertha More Malpica.- Unanimidad 4 votos.

En la Industria Petrolera, el trabajador de planta sindicalizado podréd
renunciar a su trabajo por conducto de su Sindicato en cualquier
momento sin que tenga que exponer motivos segun |2 clusula 23 del

Contrato Colectivo de Trabajo en vigor, para lo cual la empresa le
indemniza el tiempo de servicios que prestd para la Institucién,

- LA

“"La jubilacién entendida como el derecho al retiro remunerado que
tienen los trabajadores, -cuando habiendo cumplido un perfodo de
servicios - alcanzan una detérminada edad, no estd - contemplada
expresamente en la Ley. Su reconocimiento se encuentra, por
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regla general, en la contratacién colecliva Y aspecialments sélo en
empresas de sohda condicidn econdmica,” Esta detinicién de jubliacion
la menciona el Dr, Nestor de Buen Lozano. 1

En la dpc(rina existe discrepancia sobre si la jubifacién es forma de
disolucion de la relacién faboral, al respecto la Suprema Corte de
Justicia de la Nacidn sostiene el siguiente criterio:

"PRIMA DE ANTIGUEDAD, PAGO DE LA, EN CASO DE JUBILACION.
Al realizarse la jubilacién de un trabajador, se opera una terminacién
del contrato individual de trabajo por mutuo consentimiento, ya que
por una parte cl trabajador jubilado decja de prestar sus servicios a la
empresa, y por la otra, ésta deja de cubrir el salario percibido por el
trabajador como remuneracién a sus servicios prestados, y si bien es
clerto que el trahajador goza de una pensién por jubilacién otorgada
por la empresa, también lo as que el articulo 162, fraccién Vi de la Ley
de la Materia, establece que la firma de antiguedad se cubrird a los
trabajadores o a sus beneficiarios, independiente de cualquiera otra
prestacién que les corresponda.”

A.D. 2146/75 Ferrrocarriles Nacionales de México. 25 de marzo de
1976.- 6 votos.

La jubilacién no se contempla en nuestra Ley Federal del Traba]o,.por
lo que ésta es un logro de los trabajadores en los contratos colectivos
de trabajo.

En la Industria Petrolera lo relativo al derecho de la jubitacién, .se
encuentra regulado en las cldusulas 134 a 1.3‘7 del Contrato Colectnéo
de Trabajo en vigor, y se otorga ese beneflmg a los traba}ado_res de
planta sindicalizedos por vejez cuando acrediten tener 25 afios de
servicio y 55 afos de edad; por incapacidad total

13, Buen Lazano, Nustor do, 0b. Cit., Tama i), Pay. 130.
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permanente para el trabajo dofivada de riesgo de trabajo cuando
hay.an alcan.zado 4 aiios de Servicios: y cuando dicha lncapari;iad sa
deriva de riesgos no profesionates, el trabajador podra gr;zar det
de[n?cho de jubilacién cuando acredite 20 afios de servicio como
minimo.

Si recordamos lo que sucedid en la Refinerla “18 de Marzo" ahora
Terminal de Recibo y Control de Productos Destilados de la Zona
Metropolitana y Valle de México, el Convenio Administrativo Sindical
de 20 do marzo de 1991, en su clausulado permitfa la jubitacion en
forma especial a ios trabajadores que computaron una antigucdad de
10 afios hacia adelante, otorgdndoles porcentualmente este beneficio
hasta llegar al 100%.

Sin embargo, este beneficio fue muy especial, debido a que se estaban
afectando mds de 12,000 empleos, por lo que para datener un poco el
impacto polftico-social se decidid otorgar beneficios especiales a los
que ftriputaban dicha Refineria, siendo totalmente un acto poiftico lo
que orillé a otorgar este tipo de beneficio,

Los jubilados sindicalizados tienen derecho en la Industria Petrolera a
recibir el importe de la pensién jubilatoria cada catorce dias, misma
que se calcula a partir del 40% hasta el 100% del promedio del'salario
ordinario que disfruté en el Gltimo afio de servicios al tiempo laborado
en cada puesto, y dependiente de la incapacidad de que §e trate en su
caso, a recibir atencién médica para él y sus derechoha_blentes por un
lapso de 10 afics, ayuda para canasta bdsica de alimentos, & 'un
aguinaldo anual equivalente al importe de 48 dias de la pension
jubilatoria.
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2.6.3.- POR MUTUO CONSENTIMIENTO

Una de las formas principales de la terminacisn de la relacién laboral
as ppr mutuc consentimiento de las partes, segin el articulo §3
fraccidn | de la Ley Federal del Trabajo.

La Legislacién otorga al trabajador y al patrén fa facultad de que en
cualquier momenta puedan convenir a dar por terminada la relacign
laboral que fos vincula, v esa determinacion tiene fuerza de ley entre
ellos por lo que debe ser respetada por las Autoridades Laborales,
salvo que exista un motivo de nulidad por vicios de! consentimiento.

La terminacién de la relacién labora! por mutuo consentimiento bajo el
rubfo de convenio o liquidacién, para que sea vélida, deberd
formularse por escrito, ratificarse y ser aprobado por la Junta de
Concitiacién y Arbitraje, conforme lo establece el artfeulo 33 de la
referida Ley.

En las cldusulas 20 a 22 del Contrato Colectivo de Trabajo vigente en
la industria Petrolera, se determina el procedimiento a seguir para el
caso de reduccién de puestos y supresién de departaimentos, para o
cual el patrén tiene amplias facultades de adecuar su organizacién,
modernizar sus instalaciones y simplificar sistemas o medidas de
trabajo exponiendo al Sindicato las razones en que se funda para
hacerlo y buscando con el trabajador ante todo su reagomodo ¥
cuando no se lngré habrd lugar al Convenio de Terminacién de 13
Relacién Laboral.

El artfculo 53 fraccién il de la Ley Federal del Trabajo, disr:aone quﬁ
son causas de terminacién de la relacion Iaboral. la cqnclusvdn de la
obra, vencimiento del término o desembolso de la inversién
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2.8.3.- POR MUTUO CONSENTIMIENTQ

Una de las formas principales de la terminacion
8s por mutuo consentimiento de las partes,
fraccién | de la Loy Federal del Trabajo.

de [a relacion laboral
segin el artfculo 53

La Legislacién otorga al trabajador v al patrén la facultad de que en
cualquier momento puedan convenir a dar por terminada la relacién
laboral que los vincula, y esa determinacién tiene fuerza de ley entre
allos por lo que debe ser respetada por las Autoridades Laborales,
salvo que exista un motivo de nulldad por vicios del consentimianto.

La terminacién de la relacién laboral por mutuo consentimiento bajo el
rubro de convenio o liquidacién, para que sea vélida, debers
formularse por escrito, ratificarse y ser aprobado por la Junta de
Conciliacién y Arbitraje, conforme lo establece el articulo 33 de la
referida Ley.

En las cldusulas 20 a 22 del Cantrato Colectivo de Trabajo vigente en
la Industria Petrolera, se determina el procedimiento a seguir para el
caso de reduccion de puestos y supresiéon de departamentos, para lo
cual el patrén tiene amplias facultades de adecuar su organizacion,
modernizar sus instalaciones y simpliticar sistemas o medidas de
trabajo exponiendo al Sindicato las razones en que se funda para
hacerlo y buscando con el lrabajador ante todo su reacomodo y
cuando no se logré habré lugar at Convenio de Terminacién de la
Relacidn Laboral.

El articulo 53 fraccion Il de la Ley Federal del Trabajo, dispone qufa
son causas de terminacién de la relacién laboral la co'nc!usu’)n de la
obra, vencimiento del término o desembolso de la inversién
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del capital de gonforlnidad con los articutos 36, 37 y 38 da la Ley de
la Materia, y si subsisten las causas que dieron origen a este tipo de

comraxaAciOn se prorrogardn por todo al tiempo que duren, lo cual ya
fue analizado con anterioridad.

El maestro Hugo Italo Morales comenta que: “En estos supuestos, se
estd en presencia de estipulaciones sefialadas, o modalidad, plazo o
condicién del acto jurldico, puesto que la obra por su carécter, al
extinguirse, produce la cesacion de la relacion,” na

Al respecto la cldusula 35 del Contrato Colectivo de Trabajo vigente
en Petréleos Mexicanas, clasifica a los trabajadores sindicalizados en
de planta y transitorios, diciéndose de éstos Gltimos que son los que
ingresan al servicio det patrén para ocupar provisionalmente un puesto
permanente o para ejecutar trabajos termporales o por obra
determinada, y termina su relacién laboral con el patrén cuando cesen
las causas que dieron origen a su cantratacion,

2.6.4.- POR CAUSAS DE FUERZA MAYOR

En la doctrina se ha llamado caso fortuito a un acontecimiento de la
naturaleza y fuerza mayor al hecho del hombre, sin embargf) en el
sentido que se tomen @s0s conceptas sus efectos jurldicos siempres
son los mismo, y es precisamente la imposibilidd def patrén a cumplir
con su obligacién a causa de un acontecimiento que estd fuera del
dominio de su voluntad.

14.- halo Moralas, Hugo.- Ob, Cit., Pag. 87.
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Para que opera la terminacién de la relacion laboral por caso fortuito o
fuerza mayor no imputable al patrén, éstos deben constituir un
obstdculo imprevisible, general, absoluto y definitivo que motive la
desaparcion de la tuente de trabajo.

El caso fortuito o fuerza mayor constituyen una causa afena a la
voluntad del patrén por lo que queda liberado a seguir sosteniendo la
relacién taboral que lo vincula con sus trabajadores, puesto que se ve
imposibilitado & cumplir con esa obligacidn, asl el articulo 434 fraccién
| de la Ley de la materia establece lo siguiente:

Articulo 434, "Son causas de terminacidn de las relaciones de trabajo:

l.- La fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al patrén, o su
incapacidad fisica o mental, o su muerte, que produzca como
consecuencia necesaria, inmediata y directa, la teminacién de los
trabajos.”

2.6.5.- POR MUERTE DEL TRABAJADOR

£l articulo 53 fraccién |l de la Ley de la Materia, disp9ne que la muerte
del trabajador dara origen a la terminacién de la refacién laboral.

Al respecto el maestro Nestor de Buen sefiala; “Siendo personalisima
la prestacion del servicio, es obvio que la. n}uerte del trabajador trae
consigo la exuncién de la ralacion de trabajo.” 115t

15.- Buan Lozano, Nestor de.: Ob. Cit., Toma II, P4g. 123,
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Es importante seflalar que en la Industria Petroler,
cuentan con un seguro de vida p
Trabajo en vigor, mismo que se cubre g lravés de una compafifa
aseguradora, que para el caso se caontratd con la Aseguradora HIdZI 0
S.A, Ia cual se hace cargo de |os gastos funerarios y den?as‘
prestaciones derivadas del Contrato de Seguro, las cuales son
superiores a las seffaladas en la Ley, en los términos establecidos para
tai efecto en el capitulo XV:"PRESTACIONES EN LOS CASOS DE
ENFERMEDADES, ACCIDENTES O MUERTE" dal Contrato Colactivo de
Trabajo en vigor en Petrdleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios.

a los trabajadores
actado en ¢l Contrato Colectivo de

2.6.6.- POR INCAPACIDAD

En la fraccidn IV del articulo 53 de la Ley Federal de! Trabajo enumera
como causal de la terminacién de la relacidn laboral a la incapacidad
fisica o mental, o inhabilidad manifiesta del trabajador, que haga
imposible la prestacion del trabajo, a io que Nestor de Buen Lozano
sefiala que: "Aqui se plantean dos hipétesis diferentes, conforme a la
primera, el contrato de trabajo termina cuando el estado de salud del
trabajador le haga imposible continuar desempefiando su trabajo. De
acuerdo con la segunda, serd mativo de terminacién el hecho de que
el trabajador deje de ser apto para realizar la tarea que tiene
encomendada.” o

En la Industria Petrolera la relacion laboral termina por Ia jubilacién de
los trabajadores incapacitados permanentemente por incapacidad, para
lo que la empresa se obliga al pago de las indemnizaclorjes slempre y
cuando no tengan forma de ser reacomodadqs en algun puesto de
acuerdo con sus posibilidades y aptitudes fisicas, Por tal mativo la
Institucidn se obliga en

16.- Buon Lozano, Nestor de.- Ob. Cit., Toma (I, Pag. 129.
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determinado momento a capacitar al traba
puesto al que se estd promoviendo o rea
su actitud orgénica,

Jador para que desarrolig el
comodando de acuerdo con

2.6.7.: DESPIDO

Bordando sobre el tema, Alberto José Carro igelmo, en su obra
intitulada el Despido Justo (Bosch, Editorial Barcelona), sefala que
"llamamos despido a la ruptura del contrato fundada o no en causa
justa por voluntad del empresario.”

El Lic. Francisco Ramilrez Fonseca, ante tal aseveracién del autor
mencionado anteriormente, sefiala que se adhiere con reservas al
concepto vertido, por las sigulentes consideraciones:

Por una primera parte, le parece inadecuado, en el Mexicano del
Trabajo, hablar de ruptura del contrato de trabajo.

El artfculo 20 de la Ley dice: "Se entiende por relacién.de trabajo,
cualquiera que sea el acto que le dé origen, la prestacion dp un trabajo

personal subordinado, mediante ve‘! pago _de ‘qq’ ;alario

"La prestaclén‘dé‘iuny;‘t‘r:ab.ajé bﬁUejsellréflareﬂql'périéfp primero y el
contrato celebrado producan los mismos efectos.® an '

17.- Ramlrez Fonsoca, Francinco.- €l Daspido, 8a. Edlnléﬁ, Edlwdfl Pao, f’la. 48, )
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Consecuentemente debemos hablar

de ru
de trabajo. ' de ruptura de contrato o relacion

Desde otro punto de vista, el acto unilateral de voluntad del patron
manifestado a través del despido, no siempre trae aparejada fa ruptura
del contrato o relacn. Si el despido es justiticado, puede o no
admitirlo el trabajador; si lo admite queda roto el vinculo, s) no lo
admite, es considerado como injustificado, porque alnque demande el
pago de la indemnizacién, demanda dicho pago por considerar injusto
el despido, pero no estd conforme con la ruptura. Ahara bien, si no lo
admite, es decir, si opta por demandar la reinstalacién con fa facultad
que le concede el articula 48 de la Ley, por estar sub-judice el asunto,
la ruptura se consumard hasta que cause ejecutoria el laudo al patrén
de la pretension del trabajador, pues por muy justificado que haya sido
el despido, tal declaracién debe hacerla la Autoridad del Trabajo.

Si el despido es injustificado, la ruptura se presenta si el trabajador lo
admite con o sin indemnizacién, o si el patrén opta por el pago de
indemnizacién en los casos de excepcién del artfculo 49 de la tey
Federal del Trabajo. Si el trabajador demanda la reinstalacién y no esté
en dichos casos, la ruptura quedard igualmente sujeta al laudo que
dicte y cause ejecutoria.

Por ultimo nos parece més propio hablar de patrén que de empresario,
pues el emprasario no necesariamente es patrén.

Mario de la Cueva en su obra citada, maneja el conccpto para decir:

"Se conoce con el nombre de despido al actor por el cual o! patron

hace saber al trabajador que rescinde la relacién de trabajo, y que, en
; i P

consecuencia debe retirarse del servicio.
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Nastor de Buen manifiesta que of d

' 8spido es: "La rescisién

termina, por si misma, con la relacion de trabajo, En todo S:st?g:: n:
supeditada a la confirmacién de su validez por los trib o
laborales."” rouneles

[y

De ahl que no deba confundirse a dar por termlnada la relaclé
median.(e el despido, con la terminacién de la misma. Hay pues u:
condicionante procesal. De hecho entre el despido patronal y' su
confirmacién transcurre un lapso de suspensién de la relacién da
trabajo. Si et Tribunal de Trabajo contirma la justificacién del despido
el laudo operarfa como cumplimiento de una condicién resolutoria de lz;
relacion laboral.

SI por el contrario, declara procedente la accién de cumplimiento,
todos los derechos del trabajador se actualizardn, es decir,
reinstalacién, pago de salarios caldos, mejoras ocurridas en el puesto,
reconocimiento de antigusdad, etc.

Por otra parte, ¢l maestro Mario de la Cueva en su libro El Nuevo
Deracho Mexicano del Trabajo, sefala y define a la rescisién diciendo
que es: "La disolucién de las relaciones de trabajo decretada por uno
de los sujetos, cuando el otro incumple gravemente sus obligaciones.
La rescisién es el resultado del ejercicio de un derecho potestativo que
corresponde a cadd uno de los sujetos de Ia relacién..." 1

las relaciones laborales individuales,

La rescisidn opera sélo en
a de las partes.

disolviéndolas por el incumplimiento a lo pactado en un

18. Cusva, Muriu de In - Ob. it , Tmo |. Pég. 241,
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El despido us la consecuencia de las dccione.
‘.m;?u(aples al trabajador por no comportarse  conforme

obhgaf:uones que el Legislador las establece como ca:J;ala s:s
resc1§|6n de rolacién laboral sin responsabilidad para el patrozs ;
considerar quo es insostenibie la relacién tahoral que los vincula. L

S U omisiones graves

La condyc:la del trabajador para que Gé lugar al despido dabe ser un
incumplimiento grave a sus obligaciones conforme a lo dobido y a lo
posnble.lvﬂ que por ejemplo I1a incapacidad del irabajador no es causal
de despido.

E! derecho del despido por ser un acto unilateral del patrén que se
ejercita antes de cualquier procedimiento ante las Juntas, cuando es
injustificado va en contra de la estabilidad laboral. En Petrdleos
Mexicanas ésto no es aplicable, ya que para que pueda llevarse a cabo
la rescision de contrato de un trabajador, es necesario que se dé un
procedimiento pactado en la cldusula 24 de! Contrato Colectivo de
Trabajo en vigor, que d& fa posibilidad al prestador de servicios de
defenderse sobre una conducta incorrecta grave y culposa o simple y
lana que esté fuera de lo pactado en el contrato individual de trabajo
o en el Reglamento de Labores de acuerdo a su categoria, y después
sa determina si ¢s causal 0 no de rescision de la relacion laboral o bien
una simple sancion al trabajador por incumplimiento de sus labores.

Posteriormente, a la investigacién previa para sancionar & un
trabajador de Petréleos Mexicanos se hace de su conocimiento, Qe
acuerdo a los términos sefalados en el Contrato Colectivo de'Trabajo
que son acordes con lo que establece la Ley de la Matena., para
notificarle que queda separado del servicio para la institucion, Si se dé
el caso de que se niegue a recibir dicha notificacién, el patrén, es
decir, Petréleos Mexicanos, elabora un Procedimiento Paraprocesal
para notificar de dicha determinacion al trabajador.
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Si el trabajador apta por demandar, sers
despido fue justificado o Injustiticado de
rescisidn que hemos comentado en

S G este ¢
sefialadas en el articulo 47 de i3 Ley Federal del E;‘r);t::j)o Y que esun

Si la Autoridad del Trabajo determina que el despida fue injustificad
y el trabajador en su demanda optd por Ia reinstalacién' existz (IJa;
obligacién del patrén de reinstalar en la misma categorfa co'n pago de
salarios vencidos, con ascensus y reconocimiento de antiguedad en
los casos en los que se haya demandado, procurando dejar las cosas
an el estado que guardaban hasta antes de Ja rescision del contrato
individual de trabajo.

2.6.8.: Ei. RETIRO

El otro lado de la moneda de la rescisidn de la relacién laboral la
constituye el retiro, el cual es un derecho que tiene el trabajador para
disolver el vinculo juridico laboral como consecuencia inmediata y
directa de una conducta de hacer u omisién grave de parte del patrén
que incumple con las obligaciones pactadas que hace que Ia
continuidad de 1a relaci6n laboral sea insostenible,

El derecho del retiro es un acto unilateral y potestativo del trabajador
que a diferencia del despido es unica y exclusivo de éste y no del
patrén, y que en caso de que proceda la indemnizacién aumenta de 3
meses de salarios a 3 meses 20 dias de salario de acuerdo con los

articulos 50 y 52 de la Ley da Ja Materia.
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El acto de retifo como ya apuntamos, es un acto consensual y no
formal pornue no so requiere que revista la forma escrita, y por Gitimo
ol despido justiticadn o injustificado no suspende la relacién laboral
como se da en el despido, cuando el wabajador demanda Iz;
reinstalacion sino que la disuelve con una responsabilidad civit para el
trabajador que se retira injustificadamente en términos da los articulos
32 y 40 de la Ley Fedorat del Trabajo.

Como ya mencionamos en uno de los puntos que anteceden a éste, el
articuto 51 de la multicitada Legislacién, establece los supuastos por
jos que el trabajador puede ejercitar el derecho de retiro y en los
cuales 1a Junta de Concillacion y Arbitraje se fundard para decidir si es
justificado o injustificada.
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3. INTRODUCCION AL CAPITULd

El tercer y Gitimo capitulo es de trascendencla par

que veremos como se formd la Industria Petrz?ler: e(s):;zgé:;l:;ajgé y;a
misn)a " del.proplo Sindicato de Trabajadores l;etroleros de l:
Republica Mexicanos, que es el antecedente histdrica de la industria
mas poderosa sconbémicameante hablando del Pais, ya que es mu
importante conocer las leyes o of marco juridico que rige en IZ
Empresa.

La Ley Orgdnica de Petrdleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios
como veremos en este capitulo, es de nueva creacién; adecudndonos
a lo que se conocid como Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994,
orientadas a las actividades de la Administracién Publica Federal,
(Dependencias y Entidades).

En el desarrollo de este tema conaceremos las Normas que se aplican
tanto al Personal de Confianza como Sindicalizado que pertenece a
Petr6leos Mexicanos, para poder llevar a cabo la rescision de un
contrato individual de trabajo; formalidades y términos especiticos que
se rigen, principaimente, en la Ley Federal del Trabajo, Reglamento de
Trabajo del Personal de Confianza de Petrdleos Mexicanos y
Organismos Subsidiarios ademds, del Contrato Colectivo de Trabajo en
vigor.

independientemente de lo que se establece en ol marco jurldico
basico, existen ciertas formalidades que deben de cubrirs'e antes de
poder determinar si viola una de las causales de rescision de la
relacion laboral sin responsabilidad para el Patran.

121



CAPITULO 1|

"LA INDUSTRIA PETROLERA Y LA RESCISION EN SU
N SU CON
COLECTIVO Y REGLAMENTO DE LARORES" " ©

3.1.: FORMACION DE LA INDUSTRIA PETROLERA

La Industria Petrolera, es en México la méds importante en cuanto a
recursos naturales, debido a que nuestro pais €5 uno de los pocos
paises privilegiados en cuanto a este recurso natural, que es sin duda
uno de los mds bastos en el mundo entero, el cual es utilizado no sélo
para el transporte terrestre y aéreo, sino también para la produccién
de electricidad y otros productos petroqufimicos, pero ademas también
producen una gran contaminacion ambiental, por lo que existen
algunos autores que lo consideran como un mal necesario.

Hacer un anélisis de la Industria Petrolera complata, significaria escribir
varios trabajos, pues tendrfamos que remontarnas aproximadamente
2,000 aiios en donde encontramos rastros de que el petréleo ya se
usaba en distintas regiones, como la del Golfo de México en donde
aplicaban chapopote, vocablo Nahuatl que significa pegamento o
goma con olor, para decorar algunas figuras, o lo usaban como
medicina, incienso para ceremonias religiosas, etc., por lo que sdlo
haremos referencia a lo relativo con DUEstro tema.

Durante la época de la Colonia st le dié el mismo uso al petréleo o

chapopote que en la época Precortesiana, s6lo que parzla 17H83h;:
Corona Espafiola reguid la explotacién del subsuelo en asE eaﬁa
Ordenanzas de Aranjuez para la minerfa de la Nueva "sp:rar;
determindndose que “los bitimenes yljugos dc:r la t"?";:)i;alos
propiedad de !a Real Corona qulen a cambio de regallas otorg



particulares la wexplotacién de acimi

vige.nte hasta 1884, cuando se rr:slaL!eam:ISaolu.r?i?\]isolag:aélns 1ue ptuvo
Nacidn Mexicana vy se dorogan dichas ordenanzas con ellJ gge"o ala
Minas de_los Estados Unidos Mexicanos aprobado el 22 de d.go o
de ase afio durante el gobierng de Manuel Gonzalez que d ':;:]Vlambrle
libertad, sin obtener concesién especial para la ex lo? ciéamp"a
petréleo, pero la propiedad del subsuelo era de la Nacién ’:VIezca:a del

Durante el gobierno del General Portirip Dlaz se

‘ se promulgé en 1884 ef
§egundo Cddigo Minero en el Que se excentaba y liberaba de varios
impuestos que gravaba la ley anterior a que exploraba vy explotaba el
subsuelo, con la principal tinalidad de auspiciar la Inversién extranjera,

Estados Unidos de Nortedmerica fue el pals en donde se realizé el
primer pozo petrolero en el mundo, ésto en 1859, considerado por ello
el aflo 1 de fa era del petréleo; la explotacion del hidrocarburo en
nuestro pals se inicia en este siglo, siendo el primer dato estadfstico la
produccion de 10,000 barriles de crudo en 1901,

El 24 de diciembre de 1901, surge la primera Ley del Petréleo, lo que
demuestra la gran importancia que empezaba a adquirir su explotacidn
en los yacimientos mexicanos, ya que las ldmparas de queroseno,
entre otras cosas, empezaban a ser reemplezadas por la eiectricidad
general por ¢l uso de ¢se recurso natural; esta ley buscaba fomentar la
localizacién y explotacién de hidrocarburos, que debido a2 la escasa
inversién nacional se promovicron condiciones que favoreclan la
inversién extranjera para logar ese objetivo, tales como la reduccidn
de los impuesto a razén de 5 centavos por hectdrea, el cual no erd
muy gravoso aln en esos liempos.

Esa primera ley sentaba bases de control sobre los hid.ro.carbu.ros por
parte del Gobierno Mexicano, ya que por ejemplo se exigia un informe
anual a las Empresas Petroleras que debian rendir ante la Secretarfa de
Fomento, para llevar una estadistica del tipo y monto de 'Igre:
yacimientas petroleros, pero su ingxperiencia en ese negocio y su af "
de hacer crecer la inversién extrajera trajé consigo grandes injusticia
e impracisiones, debido a que los extrajeros ingleses y
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norteamericanos principaimente, adquirieron grandes extens)

ticrras petroleras sin control alguno, que explotaban  sin z:losdlde
previos vy sin  suficientes precauciones, 1o que causé ral:wdos
accidentes, como ¢l ocasionado an el Pozo 3 de Dos Bocas ql?e ard?tsb
desde el 4 de juiio hasta el 30 de agosto de 1908, regisn’ado en los
anales de la historia como ¢l primar siniestro de grandes dimensiones
en la Industria Petrolera que trajeron grandes pérdidas de crudo, vida
humanas y en general afectaban la economfa de Ia Nacién, '

Estas fgeron razones sulicientes para buscar nuevas opciones que
fortalecigran la Industria Petrolera y lograr se convirtiera en una fuente
segura y bien remuncrada, por 10 que en 1909 se promulgd la Ley
Minera de los Estados Unidos Mexicanos, pero el comportamiento del
Gobierno Porfirista segula en el mismo sentido y lo Gnico que
interesaba era seguir apoyando a la inversién extrajera, sacrificando el
dormunio directo d= 11 Nacidn sobre el petréleo y sus derivados, lo cual
no era exclusivo respecto a otros sectores de la economia nacional
que pretendian lograr el desarrollo y modernidad de nuestro pals, cosa
que se obtuvo en algunas partes a costa y detrimento de los
mexicanos, aunque para ser honestos también influia !a inestabilidad
politica que se vivia en ese entonces, lo que hacla que no se tuviera
control alguno.

Entre las empresas gue se constituyeron en nuestra Nacién fueron
entre otras: la Anglo Mexican Qil: Penn Mex 0il Company; la
Metropolitan Oit Company; la Mexican Gulf; Texas Qil: Waters Piarce;
Huasteca Petroleum Company; pero las mds importantes fueron la
Mexican Petroleum Company fundada el 20 de diciembre de 1900 por
Edward L. Doheny de origen norteamericano, que inicié con 4;30,090
acres de tierras petroleras, pagando un délar por acre a proplgtarlos
que desconocfan las riquezas de sus terrenas, y la Compaiifa ds
Petréleo El Aguila fundada el 31 de agosto de 1908 por Weetqman
Dickinson Pearson, después conocido como Lord Cowdray de ?"938
ingles, empresa que para 1209 cambié su razén sopial DOIr ?0 o
Compafifa de Petrgleo El Aguila pues én alla lenlgp accnone:s enfo ‘I)os
Presidente Porfirio Diaz y algunos de sus famllvareS. asl co
entonces Secretarios de Hacienda y Gobernacion.
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Entre 1910 v 1922, se d4 la llamada Edag de Or
Petrolera, en donde las ganancias de México no tue F
con ias  obtanidas por ) g fon comparables
p a8 empresas extranjeras  qui

rdaderos imperios, ya i dsenes crearon
verd p + Ya que s6lo una pequena proporcidn ingress a la
Hacienda de nuestro pals; esa €dad de Oro fue lograda gracias a que
el patréleo se extrala en grandes cantidades a poca profundidad gasi
a ras dol suelo, ya aque las zonas petroliferas creadas en los Estad;)s de
Tabasco, Veracruez, Tamaulipas y San Luis Potosf, principalmente, son
propicias para la transportacién del producto por ser zonas costeras, lo

. . H . !

que bajaba los costos de produccion, adnado a la mano de obra barata
obtenida del subempleo que hacian las empresas de fa poblacién rural
aledafia a los campos petroleros, creando poblaciones flotantes e
inestables, hecho que era muy atractivo al inversionista extranjero.

0 de la Industria

El petrélen jugd gran papel dentro de la politica, economia y sociedad
de nuestro pais, debido a que ers deseado a toda costa por los
extranjeros, especialmente por los norteamericanos y los ingleses,
quienes tomaban partido con uno y otro gobierno que se sucedieron
hasta 1917, vuinerando nuestra soberania con politica severa cuando
se sentian atacadas sus empresas en sus intereses, Incluso
amenazaban con intervenciones militares para que se cambiara O
dejaran sin efectos una ley que gravara tal o cual situacidn a la
Industria del Petréico.

El Constituyente de 1917 en la fraccion |V del articulo 27 de la Carta
Magna, nacionalizé el petréleo que en medio de mucho intergses no
tuvo aplicacién inmediata durante el Gobierno Carrancista y sélo se
logré imponer gravamenes mas elevados, ademds de que se negaron
nuevos permisos para la exploracion y explotacion del pelrdlgo,
cediendo de una manera prudente en ocasiones por demas nepesanas
para evitar una guerra desigual con las potencias anglosa;on.as e
inglesas, razén por la que ¢ 26 de diciembre de 1925, suendf)
Presidente Plutarca Ellas Calles promulgé la primera Ley Reglamentaria
del Articulo 27 Constitucional en el ramo de! petrdleo y su Reglamento
nace el 30 de mayo de 1936 con un gran espiritu nacionalista.



AI término de la Primera Guerra Mundial en 1918, se experi
unpovlanlos_ transformaciones industriales, tales com'o el ur;)%lr'nentun
de comblfsnén interna, gue se extendid por todo el mund(; floruacri:%?r
la industria automotriz, lo que aumentd considerablemante |a demzmdo
del petrdleo, v ello lo iba haciendo al mismo tiempo, eje de la
economia de los palses productores como México, centro’deldisputa:
entre las potencias que deseaban tener el contral del mismo motivo
por el. que México, en no menos de una ocasidn, sufrié 'polfticas
vxtranjeras intervencionistas con la finalidad de asegurar ese objetivo.

Estados Unidos de Norteamérica, al darse cuenta en 1922, ditimo afio
de mayor auge de produccién petrolera de nuastro pals, valiéndose de
la dréstica baja de esta produccién, y de una grave depresién
econdmica, trato de intervenir en nuestra polftica petrolera a través de
sus empresas; con la esperanza de aumentar {a produccién y ya ne
depender de la produccién extrajera el 12 de diciembre de 1934 se
crea con capital nacional la empresa Petromex, S.A., que tuvo una
vida muy corta a causa de graves problemas laborales y financieros
que la llevaron a su desaparicion, y el 30 de enero de 1937 se funda
con ese patrimonio la Administracién General del Petrdleo Nacional
subordinada al Poder Ejecutivo.

Uno de los antecedentes de la Expropiacién Petrolera, fueron los
diversos conflictos que se suscitaron entre las Empresas Petroleras de
esa época y sus trabajadores, ya que éstos mantenfan una situaciéon
de completa desventaja ante dichas empresas, circunstancia que no
soportaron por mucho tiempo, comenzando a travéds de sus
Representantes Sindicales 4 exigir se les otorgaran mejores
prestaciones para dignificar ta forma de vida que llevaban hasta
entonces, por lo gue trataron primeramente  de resolver esas
desaveniencias mediante el didlogo y la propuesta de un proyecto de
Contrato Colectivo de Trabajo aplicable en la Industria Petrolerfs, por el
que pretendfan unificar las condicionas economicas Y sociales de
todos los trabajadores petroleros.
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El Presidente de la Republica ex
Petroleros de Ja Republica Mexican:

sometieran sus diferencias ante xtlz(l‘dgl(;pavna?ncx:tso t:jn;lprgsa: o
Secretarfa del Trabajo y Prevision Social, petigign ue at rad'ajo, hgy
obtener baneficio alguno las dos partes, por lo que etllJSTPR(:\r/]l comvoen
a huelga que estalld el 26 de noviembre (e 19‘38 misma’ COF\W}’CO
aplazada a peticidn del Presidente do 13 Replblica 'con la ftll:elidue
de convocar nuevamente ai didlogo a ambas pane's Y evitar per]iicigd
al pais omero; ol 27 de mayo de 1937 estallé una huelga que durd ;
dfas gracias, gracias, ota ves al General Lazaro Cdrdenas se levantg
decidiéndose a partir de ese momento tos trabajadores g entabla;
torma! demanda en contra de tas Compaiiias Petroleras debido a sus
constantes  negalivas de mejorar su situacién, a través de [g
aceptacion del proyecto de Contrato Colectivo.

horté ai Sindicato dg Trabajadores

La demanda se presenté ol 7 de junio de 1937 ante la Junta Especial
Siete de la Federal de Conclliacion y Arbitraje, en la que no sélo se
discutirfa la aceptacion del prayecto, sino que se harfa un andlisis de
los estados financieros de las emprasas, para determinar si éstas
estaban o no en posibilidad de satisfacer todas las pretensiones dea los
trabajadores.

Después de realizar diversos estudios sobre la situacion financiera, la
Junta Especial Siete, el 18 de diciembre de 1937, emitid un laudo en
el cual condenaba a las demandadas a la aceptacién del proyecto del
Contrato Colectivo de Trabajo.

Ante tal resolucidn los duefios do las demandadas se inconformaron
con el mismo, interponiendo en consecuencia juicio de amparo, el cual
se resolvié el 1 de marzo de 1938, por la Cuarta Sala de la Suprema
Corte de Justicia de la Nacién, destavorablemente puesto que se
consider6 que el laudo dictado por la Junta antes citada, habfa sido
resuello con total apego a derecho y sin violar garantias de las partes.
Con ese motivo las empresas petroleras se negaron & alc'alav el
multicitado laudo, y en respuesta a esa actitud el STPBM;OIICllé’ a' I?
Junta Especial Siete de ta Federal de Congiliacion y Arbltrale, declarara
la terminacién de los contratos individuales de~ trabajo, lo cgal les fue
otorgado la maiiana del 18 de marzo de 1938, informando dicho
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organismo sindical al Presig
cero horas de ase dia se int
Petrolera,

ente de la Republica que a partir de Ias
errumplan las lahnrag en toda la Industria

Una vez que el Presidente de la Re,
tuvo conocimiento del comunicadg del STPRM, decidis que erd al
momento de dar a conocer a) pueblo de México sy determinacidén d
aplicar la Ley de Expropiacién de 16 do noviembre de 1925 a laz
empresas petroleras que operaban en México, pues con la ruptura de
los con.tralos individuales de trabajo, el Gobierno debla ocupar las
instalaciones para que no se suscitara la paralizacién de la Industria
Petrolera, lo que ocasionaria dafios incalculables a 1a economla general
del pals, y también para acabar con todos los prablemas labores,
econdmicos, politicos y sociales, ocasionados por los mdltiples abusos
que a través de los ahos se habfan cometido en contra del pueblo
mexicano, a pesar de que dichas empresas durante décadas hablan
gozado de privilegios para su desarrollo v expansidn en territorio
nacional.

publica, Genaral Lézaro Cérdenas,

Con el Decreto de 18 de marzo de 1938, se declararon axpropiadas,
por causas de utilidad publica, las Compadlas Petroleras que
trabajaban en el pals, y con ese acto de soberania se inicié una nueva
era en la histaria de México, que significo el paso de la dependencia al
desarrollo econémico con autonomia.

El 7 de junio de 1938, el General Lazaro Cérdenas del Rlo, rubricé el
Decreto de Fundacién de PETROLEOS MEXICANOS, Institucién que
desde su nacirmiento conté con las facultades necesarias para re;ulizar
los trabajos relacionados con la explotacién, exploracidn, refipagldn y
comercializacion del petrdleo, estahlecidndose que sus rendlmlfanyos
quedarfan a disposicién de la Secretarfa de Hacienda y Crédito Eubhco
para su correcta utilizacién; iniciando oficialmente Petréleas Mexicanos

1. Diario Otic1al de la Federncién.- México, 7 de junia do 1938, Pags 2 s
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a operar el 20 de ju; o de 1938, colebr: . ) .

Contrato Colectivu de Trabajo entre slndgiz‘:hz:t:sfieml:mg adoras
Petrolaros da la Repdblica Mexicana y Petrbleos Me Ira eladores
mejoras notables ¢n las condiciones de trabajo y en la xicanos, con
para todos los trabajadores petroleros, § prestaciones

No fue sino hasta el 18 de junio de 1941, en el Gobierno de Manuel
Avila Camacho que se expidié la Ley Reglamentaria dol articulo l‘2|7
Constitucional en materia del petréleo, misma que fue derogada por la
Ley del mismo nombre publicada en el Diario Oficial de la Federacién el
29 de noviembre do 1958, y que hasta nuestros dias se encuentra
vigente, la cual dispone que la Nacién tiene y tendrd el dominio directo
y en forma inalianable e imprescriptible, sobre los hidrocarburos que se
encuentran on territorio nacional.

3.2.- LEY ORGANICA DE PETROLEQS MEXICANQS Y ORGANISMOS
SUBSIDIARIOS

Las razones del Legislador para hacer del petréleo una actividad
estratégica para el desarrollo y la estabilidad econdmica han quedado
apoyados y avalados por la historia, toda vez que la Industria Petrolera
pese a cualquier deficiencia que pueda tener, juega un papel clave en
el progreso de nuestro pals.

El 16 de julio de 1992, se publica en el Diario Oficial de la Fed’e'ragién
ia Ley Organica de Petrdleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios,
que tiene como principal objetivo el de abrogar la Ley Orgénica d.e
Petréleos Mexicanos de 23 de enero de 1971, puiflicada en el Diario
Oficial de la Federacion el 6 de febrero del mismo afo.
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Dentra del Plan Nacional de Desarroll
entonces Prasidente de iy Repiiblic
los objetivas y prioridades que orl
dependencias y entidades de la Administracin Pablica Foderal

responsabihzo a los titulares de las fmsmas para adoptar las acei al y
medidas encaminadas a la adecuada ejecucién del plan iones y

0 1989-1994, propuesto por el
a Carlos Salinas de Gortari, precisé
entan las actividades a cargo de las

En la expostcion do motivos de dicha Ley, se prevee que para ser mas
compatitiva a la Industria Petrolera, debers de crearse la Nueva Ley
Organica de Petréleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios, con una
reestructuracion de todo el personal que labora en dicha empresa, asf
como la desincorporaciéon de cuatro organismos que son considerados
como las principales ramas del funcionamiento de la paraestatal,
credndose asi, segun lo establece ol artlculo 30 de dicha Ley Pemex-
Exploracién y  Produccién, Pemex Retinacién, Pemex-Gas y
Petroquimica Bésica, Pemex-Petroquimica Secundaria, todos bajo una
misma directriz Pemex-Corporativo. ’

A partir del Programa de Modernizacién del Sector Energético,
Petréleos Mexicanos asumi6 |a tarea de acelerar su transformacidn
para hacer frante a los crecientes requerimisntos del mercado nacional
y a los riesgos d¢ la compleja competencia que se atronta en los
marcados externos.

Con la modernacién como estrategia, acepté el compromiso de
incrementar la eficiencia y la aficacia de la Industria Petrolera para
hacerla cada dia mas productiva en beneficio del pueblo de México.

Esto origind la publicacion de la Ley Organica de Petrdleos y
Organismos  Subsidiarios, modificando  la e.structura' .fie las
Subdirecciones Opcrativas de PEMEX para convertirlas en divisiones

2.- Diatio dn lys Debatea. H. GAmara de Diputados. Julio 1, 1992,
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especializadas, estructuradas por It

A R E eas integradas de
funcionamiento por cantros de Costos es evaluado ennlii?:?:;s,dculvo
resulta@qs qQue alcance su productividad, dotdndolas de mayor "dos
de decisién y do mayar autonomia do gestion con el propdsif: c?(:
aus:)i(:ltar !d descgnlrallzacldn, precisar las responsabilidades e‘
implantar sistemas de precios de transferanc i

. : sterencia para de

reales. terminar costos

Gracias a este cambi »
ultimos aﬁost:eSeas:lisofadcee Zs:\tr[\:]r;lvu‘:ra.mn;gicdf;o se ha logrgdo en los _tres
8 ! a los usuarios en términos
competitivos de calidad v precio; se sostienen los niveles de
produccion para garantizar nuestras exportacionas y el abasto interno;
se reestructuran los sistemas de comercializacién, tanto nacionales
como extranjoros: se introducen tecnalogias de punta para nuevas
operaciones y para la actualizacion y mejor productividad de las
instalaciones oxistentes; se elevan los los rendimientos de inversiones
y recursos; se mantiene un ritmo de exploracién y desarrollo; se
eleboran nuevos productos de calidad ecoldgica internacional y se
convienen financiamientos para coadyuvar al mejoramiento ambiental;
se cotnpletan cadenas industriales; se impulsa la petroquimica y se
mejoran cuantitativa y cualitativamente sus resultados; y se fomenta la
corresponsabilidad de sus trabajadores en las metas y objetivos
comunes de la Institucidn, dentro de un nuevo marco de relacién
obrero patronal sin el cual no hubiera sido posible avanzar.

Se puede afirmar, en consecuencia, que la creacidn de las divisiones
operativas ha cumplido sus propésitos. Se impone, por tanto, avanzar
a la sigulente etapa, convirtiendo a las divisiones e operacién en
organismos descentralizados, de tal manerd que se alcance la agilidad
empresarial que el organismo reguiere en las circunstancias actuales
para el cumplimiento de sus objetivos.

Es por tanto que la Nueva Lley. determing las funciones de cada
Organismo Subsidiario, dé facultades de decision y autonomfa para
que fa Industria Petrolera sea cada vez mejor.
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El proyecto de Contrato Colective d
desdo principics de 19386, sin que se llegara a un acuerdo, en vi

de qu? los representantes dol patrén aduclan que tenfan le;s vllrru‘d
intenciones de cooperar con el Gobierno de la Repablica Mexicar:::;lomsr
como de mejorar la situacion de sus trabajadores, pero que debic'ioasa
Iqs constantes huelgas laborales, su sityacién econdmica se habla
visto tuertemonte afectada, por lo que estaban imposibilitados a

satistacer 1as pretensiones de los trabajadores petroleros en su
totalidad.

e Trabajo se veniy discutiendo

Dentro de dicha proyecto de contrato se plantearon peticiones que
pretendian el mejoramianto de los trabajadores petroleros mexicanos,
asl como una mayor participacion dentro de la Industria, buscando
aumentos en las prestaciones como fondo de ahorro, vacaciones,
casas para los trabajadores, fomento de deportes y lugares de rocreo,
ascuelas y bibliotecas, as/ como la obligacidn de los patrones de
reconocer y poner en vigor un tabulador de salarios mds humanitarios
y una clasificacién de categorias, determindndose también cudles y
cudntos puestos de confianza podria tener cada empresa petrolera y
que éstas l6gicomente estarian bajo al contron de los patrones.

Dentro de lo que se considera sobresaliente del proyecto de Contrato
Colectivo, podemos resaltar la obligacién del patrén de cubrir con
personal mexicano los puestos técnicos especialistas que venian
desempeiando sélo los extranjeros, disponiendo para eso de un afio
en que se les darian facilidades a los trabajadores naclonizles para
adquirir  experiencia y practica necesaria para desempenar esos

puestos.

3 de noviembre de 1936, ante las Empresas
Patrolcras, a lo cual, respondieron ¢on una negmivg rotunda ante tales
pretensiones de los trabajadores petroleros, enviando ademas una
carta al Presidente de la Reptblica, General Lazaro Cérdenas, en la que
le manifestaban su total disgusto con la situacion laboral que

El prayecto se presento el
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prevalecia con sus trabajadores,
beneficios superiores a los de la
que ofrecian muchas industriag,
con el fin de dirimir esos confll
huelga con la que se lesion

dado qu{a siempre les hablan otorgado

Ley, asi como un salario més alto al
por lo que solicitaban sy intervencién
Ctos y evitar of estallamiento de una
arian los intereses de la Nacidn,

oo e, 00 8 St co T

2] a4 Mexicana y a las empresas a que
sometieran sus diferencias ante el Departamento del Trabajo, ho
Secretaria del Trabajo y Prevision Social, peticién que atendier(;n si:
obtener beneficio a'guno las dos partes, por lo que el STPRM, convocs
a huelga que estalld el 26 de noviembre de 1936, misma que fue
aplazada a peticion del Presidente de la Republica, con la finalidad
de convocar nuevamente al didlogo a ambas partes y evitar perjuicios
al pals entero; ¢! 27 de mayo de 1937, estallé una huelga que durd 7
dias, gracias otra vez, al General Ldzaro Cérdenas se levanté,
decidiéndose a partir de ese momento los trabajadores a entablar
format demanda en contra de las Compadlas Petroleras debido a sus
constantes negativas de mejorar su  situacion, a través de la
aceptacion del proyecto de Contrato Colectivo.

La demanda se presentd el 7 de junio de 1937 ante la Junta Especial
Slete de la Federal de Conciliacién y Arbitraje, en la que no sélo se
discutirfa fa aceptacion del proyecto, sino que se harfa un anélisis de
los estados financieros de las empresas, para determinar si éstas
estaban o no en posibilidad de salisfacer todas tas pretensiones de fos
trabajadores.

Después de realizar diversos estudios sobre la situacién financiera, la
Junta Especial Siete, el 18 de diciembre de 1937, emitié un laudo en
el cual condenaba a las demandadas a la aceptacion del proyecto del
Contrato Colective de Trabajo; emanando asi lo que hoy rlg‘e en la
Industria Petrolera para el personal sindicalicado y que cadg bienio es
revisado por las partes cuntratantes para tratar de actualizarlo a las
necesidades que actualimente se presentan dentro dg feyrélez:ls,
Mexicanos, el mismo Contrato era aplicado en forma mdlslnnta Va
personal de confianza hasta 1994, en que se promulga ¢l nuevo
Reglamento de Trabajo del Personal de Confiansa de Petréleos
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Maxicanos y Organismos Subsidiari
! S iarios, i
siguianta punto de andlisis, aue serd objeto de nuestro

Actualmente la cldusula 24 de| Contrato Colactivo de Trabajo i

establece el procedimiento para levar a cabo una Injve:t’: vt(:]%r,
Administrativa Sindical, aue por su propio nombre prevee S:L: .
Representantes del Sindicato tendrdn intervencidn en fa qmism‘;s
teniendo como objeto principal ol de podeor sancionar o rescindir ei
contrato individua! de trabajo con un prestador de scn‘/irios sin
responsabilidad para Petréleos Mexicanos, misma qua se plﬂagma a
continuacién: )

"Cldusula 24. El patron se obliga a no aplicar sancidn alguna ni a
rescindir el contrato a los trabajadores  sindicalizados  sin que
previamente se tes haya investigado y comprobado ias faltas que se
les imputen.

La investigacién se hara con la intervencidn de un representante del
sindicato y con ¢ o los trabajadores sindicalizados involucrados,
quienes podrdn aportar todas las prusbas que estimen pertinentes para
su defensa.

Para la prdctica de dicha investigacién, el patrén citard invariablemente
por escrito y con 24 horas de anticipacién cuando menos, al sindicato
y al o los trabajadores sindicalizados involucradas, para que conc.urran
el dia y hora que la administracién sefiale para ese efecto, exponiendo
concretamente en el cilatorio los hechos generales que se pretendan
investigar.

Si una vez citados, dejaren de concurrir tanto el ref)resentante del
sindicato como el o los trabajadores sindicalizados involucrados, o
cualquiera de ellos, el patrén podrd pvogeder enla f.orma que |;J :3:;;:\;«;
conveniente, quedando el sindicato en libertad de e;er.cer sus cnforme
en los términos que dispone este contralo y {os trabajadores co

ala Ley,

134



Mientras se practica la investigacién citada,
al trabajador sindicalizado en sus labores,
los salarios y prestacionses a que tuviere
contrato.

vel patrén podra suspender
sin interrumplrle el pago de
derecho conforme a este

Si durante la nvestigacién, para el mejor esclarecimiento de los
hechos se requiere de la intervencion de la persana quo origing el
reporte, el patron lo llamard a peticién de! sindicato.

Invariablemente el patrén comunicard a la parte sindical, con 3-tres-
dlas hébiles de anticipacidn, su decisién de aplicar una sancién o
rescindir ¢l contrato del trabajador e informard al propio sindicato
sobre las razones de su determinacidn y los fundamentos legales en
que la apovya.

Para la prdctica de la investigacién y la notificacién de la sancién que
resulte, el patrén contard con el términe de un mes, conforme a lo
dispuesto por el articulo 517 fraccién | de la Ley Federal del Trabajo,
contado a partr de la fecha en que los representantes patronales
locales, que se enumneran en la cldusula 1 de este contrato tengan
conocimiento de ia talta.

Los trabajadores que hayan sido separados justificadamente, podran
ser rechacados por el patrdn si le son vuellos a proponer para

[y
reingresar a su servicio, salvo que las partes convengan lo contrario.
()

Indistintamente de lo aqul sefialado por ¢l Contrato Colectivo en.wgor
en la Industria Petrolera, somos de la opinién y estamos consu:nles
de que en la forma y el tiempo que s€ le otorga al patrén para poaer

3.- Conuato Colecuve de Trabajo celebrado on!
Maxicanos, Maxico 1993, Pags, 32. 33y 34.

tre Petrsleos Maxicanos v o S.TPRM. Potrdiecs
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dirimir sohlg si la falta en las labores o
de un trabajador son justilicaciones pa
administrativa o hasta la rescision del
debe de ampliarse, de tdal farma que
- : ) ) A
?:lT:I?eI;(|s;Qslldc;;jzz,'bzg'v::j‘::;I: f:rrlgr mlat:na, al conucer el acto o la
a cabo la citacidn con 24 haras rlle ann‘iit‘rmmo 08 30 dias pgva llevar
. ) ) cipacidn, realizar las diligencias
invastigaciones  llamar a terceros interasados, esclarecer el caso ;
notificar con 3 dias de anticipacion et resuliado de la misma, se nos
hacq un tanto cuanto reducido ol tiempo y término que otorga la
propia Ley y por consiguiente el Contrato. Es por ésto que
proponemos en esta invastigacion y andlisis de la Legislacion que rige
a nivel Federal fo Ley de! Trabajo y en particular en Petrélebs
Mexicanos su Contrato Colectivo, un término de 2 meses para poder
llevar a cabo todos estos requisitos en tiempo y torma y determinar sin
premuras, es decr sin precipitacionas, los fundamentos legales
perfectarmente  estudiodos y analizadus aque puedan permitir  al
representanta ael patrén aplicar una sancién o hasta la rescisidn en su
caso por las faltos u omisiones que durante el desempefio de sus
labores cometa un trabajador sindicalicado o de contianza como lo
veremos posteriormante, sin menoscabo de los derechos que tiene el
investigado de aportar las pruebas suficientes que le permitan
demostrar su nculpabilidad en al hecho gue se le esta imputando.

en el desempeiio de las mismas
ra la aplicacién de una sancion
contrato individual de trabajo,
al conocer el hecho tal Yy como lo

No solamente es el de dejar al trabajador en un estado de indefension,
sino simplemente el tratar de acabar con los malos razonamientos de!
patrén al aplicar una sancién en tarma deliberada por la premura del
tiempo. Pero ésto lo expondremos con mayor amplitud en nuestras
conclusiones.

Sin embargo no podemos soslayar el hecho de quclcuando se conoce
la falta y el responsable de la misma, es necesario que se lleven a
cabo las diligencias en el menor tiempo posible, pero cuando estos dos
factores no estan implicitos, desalfortunadamente fal palrép le es
practicamente imposible cumplir con fa reglamentacién ?ecn?;:ﬁg Z
forma que senala la propia Ley Laboral y en su €aso el Co
Reglamento que exista en una empresd.

136



3.4.- REGLAMENTO DE TRABAJQ DEL PEF SONAL DE CONFIANZA DE
EEIBQ_LEQS_ME&QANOS..Y_QBQA_MﬁmgiLLlSJEIAmQ_S

Este Reglamento tiene como antecedente las Normas de T |
Parsonal de Contianza de Petroleos Mexicanos emitida el 18 der:tmo .
de 1974, asf como todas las disposiciones como la materia u:r:g
hayan emitido con anterioridad: ol cual entré en vigor el 1 de zgosw
de 1993, y consta de noventa y nueve artlculos y tres transitorios que
regulan la prastacion de servicios de todo ef personal de confianza que
labora en la Institucion.

Podemos indicar que para nuestro tema el articulo 94, 96 y 97 y
demas relativos vy aplicables del Reglamento de Trabajo del Personal de
Confianza de Petréleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios, son 1os
correlativos a l1a clausula 24 del Contrato Colectivo de Trabajo, que
literalmente establecen:

“Artlculo 94. Los actos u omisiones que entrafien incumplimiento de
obligaciones y deberes y que a juicio del patrén deban ser
esclarecidos, se someterdn a una investigacion administrativa
conforme a los siguientes procedimientos:

I.- El trabajador serd citado por escrito con 24 horas de anticipacién
cuando menos, haciéndole conocer las faltas imputadas, para que
exponga el patron lo que a su derecho convenga.

I1.- Las diligencias respectivas se harén constar en actas.

lll.- Si el trabajador no comparece al lugar y en la fecha y hora fijados
para iniciar fa investigacién, se hard constar este hecho por escyllo
ante dos testigos y el patén dictarg la resolucién que estime

procedente...”

a relacién de trabajo, sin
¢ tas enumeradas en el
lquiera otra que implique

"Articulo 97. Son causas de rescision de |
responsabilidad para el patrén, una 0 maéas d
articulo 47 de ta Ley Federal del Trabajo o cua
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un motivo razonable de pérdida de

la confianza tal ¢
N - om:
al articulo 186 de la prania Loy, " 4 0 lo establece

En el caso de los trabajadores de confianza se presenta un aspecto
muy particular, el cual 1a propia Ley no ha podido delimitar a que es
reaimente un trabajador de contianza; en el articulo 9o. lo defing
como: )

"Articulo 90. La categoria de trabajador de confianza depende de Iy
naturaleza de las tunciones desernpenadas y no de la designacion que
se dé al puesto.

Son funciones de confianza las de direccion, inspeccion, vigilancia y
fiscalizacién, cuando tengan cardcter genaral, y las que se relacionen
con trabajos personales del patrén dentro de la ampresa o
establecimiento.”

Si somos objetivos este articulo tendria que ser reglamentado en forma
aspocial tal y como lo asevera el Lic. Jorge Trueba Urbina en su
comentario a dicha disposicion,

No queremos ser imparciales, debemaos también tomar en cuenta que
una de las principales causas que motivaron a la realizacién y
elaboracion de la Ley Federal del Trabajo tue el principio de estabilidad
en el empleo, que actualmente podemos decir sin temor a
equivocarnos que no existe, toda vez que como la Nacion lo esta
viviendo, existe un enorme y desmedido desempleo de la mayor parte
de los mexicanos que aun y con la entrada en vigor del Tratqlo de
Libre Comercio se esta viendo afectada con la falta de empleos dignos

4.- Reglamento de Traba del Psrsonat du Conbanza da Petté
Pstréleos Mexicanos Méawo, 1993
5.« idem,
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que leven al trabajador y sus de

) ) pendientes ;
de vida minima que permita gcondmicas a una calidad

Su dasarrolio econdmico, social Y cultural,

3.5.- D
BESCISION DE CONTR,
MEXICANOS

) INDIVIDUA L_DE TRABAJO EN_PETROLEQS

Considerando todo lo expuesto y tomando como basc {o ostablecido
en la cldusula 24 del Contrato Colectivo de Trabajo en vigor, asl como
lo ya manifestado en el cuerpo del presente trabajo, el articuto 97 del
Reglamento de Trabajo det Personal de Confianza de Petrdleos
Mexicanos y Organismos Subsidianios, asi como lo que se establece en
el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo y sus fracciones que
integran el misma, podemos exponer que, para que se lleve a cabo
una rescisiéon de contrato individual de trabajo, es necesario par asf
requerirlo los fundamentos legales antes sefalados, el cumplimiento de
una serie de requisitos que conlleven a determinar si procede 0 no
dicha rescisién o bien se imponga una sancién sdministrativa, o
administrativa sindical, segun el caso, a los trabajadores que
efectivamente hayan violado algun precepto del Reglamento de
Labores o de ia propa Ley Federal del Trabajo.

Es notable que en estos tiempos, aun y con ia gran participacion que
se le ha dado al sector empresarial dentro de los programas de accion
para la estabihizacion de fa economia, tanto en aspectos lc'galcs como
contractuales, asi como la gran proteceion que se les ha brindado para
invitarlos a seguir invirtendo, que ahora no se maneja 13 palabr&i
rescisién de contrato, sino con fundamento en lo que establgce e‘
articulo 53 traccién | de la Ley Federal del Trabajo, Isg ob(lilj;oa a;
trabajador a pactar en un CONVENio ya Sca adn-,m(;strze
administrativo sindical, segun el caso, es decir si es trabajador
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confianza o sm.d'c.a"zad"' a dar por terminada su relacién laboral por
mutuo consentimiento de las partes, debido at fecorte presupuestal
que estdn sufriendo las empresas tanto del sector privado como

paraestatales,o bien al reajuste da personal inci
) or axli i
de trabajo. p xtincién de fa materia

Es imperativo senafar en este trabaj .
inicio Zel sexenio anterior (123'862-(11'319]2)(]:‘: 32; Pelréle_os exicanos ol
" , 5e un reajuste de personal
a nivel nacional de! 45%, que han ocasionado grandes perjuicios al
sector econdémico y social dal pafs, tada vez que no as privalivt; d.e la
Institucién mas poderosa e importante de México: sin embargo
tambhidn tenemos que admitir gue gran parte de esta gente que quedd
sin empleo, realmente no aportaba grandes beneficios, algunas
ocasiones se podria decir que el trabajo fo haclan hasta tres personas
cuando bien solo podria hacerlo una; como en muchas partes ha
sucedido, pagan justos poar pecadores, ya que se afectd a mas
trabajadores aque realmente laboraban con empedo v entusiasmo y
quedaron algunos que a la fecha siguen sin desarrollar el trabajo para
el que fueron contratados.

No obstante todo lo que hemos mencionado tanto en el Segundo
como en este Capitulo, tenemos que ser conscientes gque cuando un
trabajador tlega infringir algtn precepto legal que merezca la aplicacion
de una sancién, no siempre se hace con todo e! rigor de la Ley, debido
a que las formalidades que se establecen y que hemos estado
insistiendo en 6llas, son un tanto cuanto proteccionistas del
trabajador, por lo que sin quitar la formalidad de avisar al Sindicato
cundo se trata de un trabajador sindicalizado, si proponemos gue el
término para poder llegar a aplicar una sancién o la rescision del
contrato sea un poco mas del que Nos sedala la Loy, en particutar y
entrando de lleno a lo que seria nuestra propucsta de reforma al
articulo 517 traccion | de la Legislacion Labaral, que menciana que:

"Articulo 517.- Prescriben en un mes:
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i.- Las acciones de las acciones para de

disciplinar sus faltas y para efoctuar de
18!

spedir a los trabajadores, parp
SCUeNtos en sus salarios; y ,.."

Siendo nuostra propuesta el que quadare el

debiendo decir: articulo  reformado

Artfculo 517.- Preseriben en sesenta dlas naturales:

.- Las acciones de los patrones para despedir a los trabajadores, para
disciplinar sus faltas y para efectuar descuentos en sus salarios; [

Obviamente las formalidades a las que estamos sujetos y que fueron
mencionadas y analizadas en este capltulo, deberan de seguir rigiendo
en nuestra Industria Petrolera, para no dejar en estado de indefensién
al trabajador, cumpliendo en todo momento con el principio de
estabilidad en ot emplea.

Atento a lo que hermnos mencionado, manifestado y correlacionado en
este trabajo, es imperante tener siempre presente nuestra Ley, que si
bien es cierto ha sido maniatada en diversas formas y por diversos
grupos politicos y econdmicos, no podemos ni debemos dejar que
desaparezca, que quede en mano de los ricos dejando desprotegido al
sector obrero.

Por lo que, obviamente el trabajador al dar por tenminada su relacion
laboral, sin responsabilidad para él, tendrd también los 60 dfas
naturales que estamos proponiendo, sin menoscabo de sus derechos
plasmados en el artfculo 51 ta Ley Laberal.

6.- TRUEBA URBINA, Alberto.- Loy Federal daf Trabajo. Editoriat Porria. México, 1993. PAgs. 280y 281.
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Por ello, no solamente es dar oportunidad Y liempo mds amplio al
patrén vara determunar, investigar v sancionar sobra la falta de un
trabajador, sina también oi hacho de que e! empleado
posibiidad de dar por terminade su cantrato individual de trabajo
SUSCIito con una empresa con log mismos dias, que le permitan dar
una solucion mas  desahogada v sin precipitaciones  ante  tal
circunstancia.

tenga la

Con la imparcialidad de la que debemos someternos ante una
circunstancia de retarmas legales, estimamos que esta reforma darla
una mayor corresponsabilidad a las partes, sin dejar desprotegida
alguna de ellas, siendo totalinente justo; por tal motivo la misma
cldusula 24 sufriria una moditicacidn en 1a parte relativa al término que
tiene el empleador para investigar y sancionar al personal que labora
en la empresa. Quedando en los términos siquientes:

"Clausula 24. EI patrén se obiga a no aplicar sancién alguna ni a
rescindir el contrato & los trabajadores sindicalizados sin que
prgviamente se les haya investigado y comprobado fas faltas que se
les imputen.

La investigacién se hard con la intervencién de un representante del
sindicato v con 6! o los trahajadores sindicalizados involucrados,
quienes podrén aportar todas !as pruebas que estimen pertinentes para
su defensa.

Para la practica de dicha investigacion, el patron citard invariablemente
por escrito y con 24 horas de anticipacién cuando menas, al sindicato
y al o los trabajadores sindicalizados involucrados, para que concurran
el dla y hora que la administracion sefiale para ese efecto, exponiendo
concretamente en e! citatorio los hechos generales que se pretendan
investigar.
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Si una vez citados, dejaren de concurrir
sindicato como el o los trabajadores sindicalizados involucrado

cualquiera do ellos, el patrén padrs proceder en la forma que Io esfi'mg
canveniente, quedando el sindicato en libertad de ejercer sus dorechos

en los términos que dispone este contrato y los trabajadores conforme
alaley.

tanto ¢l reprasentanta del

Mientras se practica la investigacién citada, el patrén podrd suspender
al trabajador sindicalizado en sus labores, sin interrumpirle el pago de
los salarios y prestaciones a que tuviere derecho conforme a este
contrato.

Si durante la investigacion. para el mejor esclaracimiento de los
hechos se requiere da la intervencién de la persona que origing el
reporte, el patrén lo ltamara a peticién del sindicato.

Invariablemente el patrédn comunicard a la parte sindical, con 3-tres-
dias hébiles de anticipacion, su decisiéon de aplicar una sancion o
rescindir el contrato del trabajador ¢ informard al propio sindicato
sobre las razones de su determinacion y los fundamentos legales en
que la apova.

Para la practica de la investigacién y la notificacién de la sancién que
resuite, el patron contard con el término de sesenta dlas naturales,
conforme a lo dispuesto por el articulo 517 fraccién I de la Ley Federal
del Trabajo, contado a partir de la focha en que los representantes
patronales locales, que se enumeran en la cliusula 1 de este contrato
tengan conocimiento de la falta.

tos trabajadores que hayan sido separados justificadamente, pod;arra\
ser rechazados por el patron si le son vueltos & proponer np p
reingresar a su servicio, salvo que las partes convenga
contrario."n

7.CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJD, Petrsleos Mavicanas. Pags. 32, 33y 34,
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Con esta moditicacidn a la cldusula 24 del Contrato Colectivo de
Trabajo en vigor en la Industiia Petrglera, se ajustarla a las
disposiciones que previamente, se hicieran L

i ' Y plasmaran
Federal det Trabajo, en la Ley

La modificacion que sutrirla en caso de que asl lo prevenga el articulo
517 da la Ley Federal det Trabajo, el Reglamento del que hemaos
sstado hablando en su articulo 96 de ta siguiente forma:

"Artfculo 96. La resolucidn del patrén serd comununicada por escrito
al trabajador, dentro de un plazo no mayor de sesenta dlas naturalaes,
computado a partr de la fecha en que la representacidn patronal
correspondiente tuvo conocimicnto de los hechos, para cuyo efecto
también se le citard a comparecer en la oficina de personal que
corresponda. La comunicacion serdn entregada personalmente al
trabajador ante la presencia de dos testigos,

En caso de que el trabajador no acuda al citatorio o se niegue a recibir
la notificacidn, la sancidn dispuesta le serd notiticada por alguno de
los medios que al raspecto establece la Ley Federal det Trabajo."

Con la modificacién antes descrita, se cubrirfa @ los todos los
trabajadores que prestan sus servicios en Petréleos Mexicanos, sin
que ésto implique renuncia de derechos y obligaciones que establece
la Ley Federal del Trabajo, toda vez que es la que rige, debiéndose
quedar a lo dispuesto en el capitulo relativa a los Contratos Colectivos
y Reglarmentos del Trabajo.



CONCLUS)ONES

COnSIa810 QU con 1 seerme prommeg e, o1 pasente rabaio,

ontenido del artfcuio 517
de la Ley. Federal del Trabajo, permitirg que previo a la aplicacién de
una sancion o incluso de la rescisién al contrato de trabajo de un
empleado por faltas al reglamento de trabajo, no solo de Petroleos
Mexicanos sino de cualquier emprasa, se consideren todas las
agravantes y/o atenuantes que pudieran existir, evitando que por
presion del término de prescripcion se aplique una medida inadecuada
0 improcedente, que  la larga, y previa calificacion de 1a Autoridad
Laboral, se determine como despido injustificado, obligando por ello al
pago de salarios y prestaciones por cuanto al patrén se refiere y, por
cuanto al trabajador, a verse sin trabajo y en la necesidad de recurrir a
las instancias legales,

En el dmbito de Petréleos Mexicanos y Organismos Subsidiarios y
particularmente por cuanto a los trabajadores sindicalizados se refiere,
la cladsula 24 dei Contrato Colectivo de Trabajo celebrado con el
Sindicato de Trabajadores Petroleros de la Republica Mexicana, tendria
que adecuarse al nuevo término de prescripcién que en este supuesto
ostableciera la Ley de la Materia, sedalando que [a Institucién cuenta
con el término de 60 -sesenta dfas naturales para llevar a cabo la
investigacion administrativa-sindical y aplicar las sanciones que
correspondan, de acuerdo con la naturaleza de las faitas del empleado,
sin perjuicio de que el libre juego de las negociaciones determinen la
permanencia o no del requisito de la investigacion previa.

Por lo que se refiere a los trabajadores de confianza, que como ve lo
sefialé a partir del 1 de agosto de 1993 estdn sujetos a la aplicacion
Reglamento de Trabajo para el parsonal de Confianza de Petroleos
Mexicanos y Organismos Subsidiarios, tendria que adecuars'e. ?I nuevo
término para la aplicacion de medicdas disciplinarias y/o rescisian de
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(;c(;n:ralo,I ya qufi como se establecio, este instrumento también
ntempla la realizacién de una investigacién previa a Ia sancién que
8n su caso corresponda. {(Articulns 94 Y 96 de este Reglamento)

Seg(zr‘\ mi propio concepto, la reforma propuesta permitird un mejor
manejo en las relaciones laborales entre las empresas y sus empleados
y, de rrja.nera particular, en aquellos casos en que exista un Sindicato,
slln' DBI']UlCiO de permitir que las negociaciones colectivas astablezcan
limitaciones o requisitos previos a la aplicacién de sanciones por parte
de los empleadores. También, dard tiempo suficiente al patrén a
comprobar en su caso, las faltas que se imputen a sus trabajadores y
a éstos a demostrar su inculpabilidad.

Por otra parte, la complejidad, diversidad y especializacién en las
actividades que se desarrollan en las cmpresas, muchas veces no
resulta senclllo o facimente comprobable ta falta o faltas en que
incurren los trabajadores, como pudieran ser los casos en que se
requiere praviamente la realizacién de una auditorla para conocer si
hubo desviaclones a procesos administrativos que impliquen manejos
inadecuados, o aquélios que por la propia naturaleza de |as actividades
de la empresa, es necesaria la participacién de personal muy caliticado
para advertir deficiencias e ineficacias en el desempefio del trabajo o
incluso, la existencia de hechos que pudieran ser constitutivos de
delito; me estoy refiriendo en este dlitimo caso a las que realiza la
industria petrolera estatal.

Ademds, la ampliacién, si asl se le quiere llamar, al término de
prescripcién que contempla el articulo 817 de la Ley Federal del
Trabajo, garantizard de una mangra mas cfectiva estabilidad en el
empleo para los trabajadores.

Por Gltimo, este nuevo término de prescripcién se aplicaria, desde
luego, a los casos que establece el articulo 51 de la Ley Federal d.el
Trabajo, como son las causas de resclsion de la relaclén de trabajo, sin

responsabilidad para los trabajadores.
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