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INTRODUCCION

El presente trabajo tiene por objeto mostrar un
breve panorama histdérico de los cambios que ha sufrido
nuestro sistema bancario mexicano a raiz de la
nacionalizacién de la  banca, para posteriormente
reprivatizarse y asi mismo crear una coexistencia tanto de

la banca estatal como del sector privado.

Bancomer, como otras instituciones de crédito
ésta sufriendo cambios importantes, como es el caso de
reestructuras, reajustes de personal vy procesos de
reingenieria (estudios de planeacién para reducir mano de
obra por tecnologia), destacando principalmente 1la
inestabilidad laboral que vive nuestro pais, reflejandose
éste suceso de manera notable en el trabajador de

confianza.

Nuestra inquietud ha surgido precisamente de la
forma en que algunos articulos de nuestra Ley Federal del
Trabajo seflalan ciertas diferencias que ponen en
desventaja a los trabajadores de confianza con los demas
trabajadores, es decir, con los de base. Motivo por el
cual consideramos conveniente elaborar éste trabajo en

cuatro capitulos.



Por lo que vrespecta al primer capitulo,
estimamos oportuno dar un panorama dgeneral de la
diferencia existente entre la presuncidn de una relacidn
laboral y un contrato de trabajo, asi como el papel que
juegan los principales elementos de las relaciones de
trabajo o sea el patrédn y el trabajador, los cuales al
establecer el vincule juridico que los une, crean una
serie de derechos y obligaciones que la propia Ley laboral

les impone y a su vez protege.

En cuanto al segundo capitulo, pensamos era
importante elaborar una pequefla resefia histdérica de como
la Ley Federal del Trabajo de 1931, hace notoria la
desventaja en que pone al trabajador de confianza con los
demds trabajadores. Asi mismo la manera como la Ley de
1976 arrastra esas mismas diferencias, que impide la
igualdad que debe existir entre los trabajadores, por el

hecho de ser eso "trabajadores"

"Por lo que toca al tercer capitulo, el mismo
contiene el cambio que el trabajador de las instituciones
de crédito tuvo en sus relaciones laborales al
reprivatizarse la banca, como lo fue el paso de la Ley
reglamentaria de la fraccidén XIII bis del apartado "B" del

articulo 123 constitucional al reglamento de trabajo de



los empleados de las instituciones de crédito vy

organizaciones auxiliares.

Por dltimo y en lo que se refiere al cuarto
capitulo, sefialamos las condiciones bajo las cuales un
trabajador va a prestar su servicio, aludiendo de manera
importante al salario, derecho que debe percibir el
trabajador en el tiempo y forma impuesta por la Ley. Asi
mismo y uno de los principales problemas de nuestro pais,
es la estabilidad en el trabajo y debido a la crisis
econdmica por la que atravesamos, la misma se ha visto
afectada, acrecentando con ello la inestabilidad laboral y

por tanto el desempleo.



I. CONCEPTOS

1. La Relacidn de Trabajo.

La existencia de un servicio personal
subordinado y como contraprestacién el pago de una suma de
dinero, presume una relacién de trabajo. Al hablar de las
relaciones de trabajo, pretendemos enfocar que en ésta
intervienen dos personas como son el trabajador y el
patrén, los cuales se encuentran vinculados entre si, ya
sea por un contrato individual de trabajo o por el simple
hecho de que una de ellas (en este caso el trabajador),
estd sujeta a las disposiciones de la otra, lo que presume

la relacidn laboral.

Cuando hablamos de las relaciones laborales, no
podemos dejar de mencionar el articulo 20 de la Ley
Federal del Trabajo, ya que a nuestro parecer &ste
articulo proporciona un concepto concreto de lo que es la
relacién laboral y la intima relacién que tiene con el
contrato individual de trabajo, pues quien presta un
servicio personal subordinado presume una relacién de
trabajo y un contrato individual de trabajo y si este
Gltimo no existiese, la misma Ley lo prevé en su articulo

26, lo cual seria imputable al patrén y a su vez causaria



los mismos efectos que un contrato con todas sus

consecuencias.

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 20
sefiala "Se entiende por relacién de trabajo cualquiera que
sea el acto que le de origen, la prestacidén de un trabajo
personal subordinado a una persona, mediante el pago de un

salario.

Contrato individual de trabajo, cualquiera que
sea su forma o denominacidén, es aquel por virtud del cual
una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal

subordinado, mediante el pago de un salario.

La prestacidén de un trabajo a que se refiere el
parrafo primero y el contrato celebrado producen los

mismos efectos". 1

Al mencionar al contrato individual de trabajo,
también debemos establecer que éste requiere de ciertas
condiciones para precisar los términos en que el
trabajador va a prestar su servicio personal subordinando,
es asi como primeramente el contrato requiere los datos
personales del trabajador como son lugar de nacimiento,

domicilio, estado civil, edad, sexo, etc. Engeguida el

1 Ley Federal del Trabajo, septuagésima tercera edicién,
Porrda, S.A., México 1994. p&g. 33,




nombre del puesto por el que se le esta contratando y las
condiciones del mismo, a decir: salario, jornada de
trabajo, vacacionesg, dias de descanso y sobre todo el
tiempo que durard la relacién por la que se estd
comprometiendo el trabajador.

Al establecer las condiciones de trabajo debemos
vigilar que haya concordancia entre 1lo declarado y lo
requerido por las partes, ya que si durante la relacién de
trabajo existiesen problemas de tipo laboral, é&stas no
surtirdn efecto alguno, puesto gue si alguna de las partes
quisiera reclamar algo a consecuencia de estas diferencias
le serian denegadas en virtud de un contrato previamente

establecido.

Los diversos autores gque estudian las bases de
estos contratos, sostienen gque el wmismo puede afectar
tanto al patrén como al trabajador y légicamente a la vez
beneficiarlos, s{ alguna de estas dos partes incurriese en
alguno de los supuestos contenidos en la Ley Federal del
Trabajo, la contraparte podrd reclamar la reparacién del
dafilo, ya sea wmediante la correspondiente indemnizacién,
reinstalacién o bien proceder al despido justificado sin

perjuicio para el patrdén de acuerdo a la Ley.
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Al enfocar mds a fondo el contrato individual de
trabajo, el autor Brum y Galland atribuye a éste la
similitud de un contrato sinalagmitico, de tracto sucesivo
o ejecucién continuada, de adhesién, de naturaleza

personal, onerocso y consensual.

Al respecto de esta comparacién en lo que
corresponde al contrato sinalagmdtico, creemos que si
existe similitud, puesto que a éste contrato lo entendemos
como aquel contrato bilateral que liga a las dos partes y
que a su vez produce derechos y obligaciones reciprocas

para ambos.

Sobre el contrato de tracto sucesivo o de
ejecucién continuada, lo situamos acorde al contrato
individual de trabajo, ya que este produce actos
continuados los cuales se dan dia con dia y establecen una
obligacién permanente (mientras dura la vrelacién de
trabajo) es asi que la similitud es clara, ya que quien
presta el servicio generalmente lo realiza en forma
continua y no de -ejecucién instanténea, como otros
contratos que en un solo acto quedan terminados, como por

ejemplo la compraventa.

En cuanto al contrato de adhesién, existe una

pequefia controversia, ya que si nos ajustamos a una



definicidén seria dificil establecer si este autor tiene
razén o no, ya que el contrato de adhesidn se caracteriza
porque en €l se establece la imposicidén de una voluntad
sobre la otra, que generalmente va a ser la del patrédn
sobre el trabajador y es una voluntad unilateral la que da
origen a las obligaciones contraidas en el contrato
individual de trabajo; por tal motivo creemos que comparar
este contrato con el de adhesidn es dificil, ya hemos
dicho que en la relacidén de trabajo y, en el contrato
individual existe un acuerdo de voluntades que es

primordial para que surja esa relacidn.

Actualmente encontramos que cuando una empresa
contrata personal para laborar en ella, sabemos de
antemano que existe un formato el cual se utiliza como un
contrato individual que estd acondicionado para llenarse
en los huecos, con los datos generales del trabajador como
son: nombre, domicilio, nacionalidad, estado civil, edad,
etc. y el trabajador a su vez no va a hacer mas que
aceptar las condiciones ya establecidas, claro estd que
acepta s8i le conviene, aqui es donde el trabajador

manifiesta su voluntad para contratar.

Con respecto al contrato de naturaleza personal,
podemos decir que es equiparable al contrato individual de

trabajo, ya que del mismo se desprenden derechos vy



obligaciones para ambas partes (trabajador y patrdn) como
por ejemplo, la lealtad y responsabilidad que debe mostrar
el trabajador al patrén y a su vez este Ultimo la
sequridad de que debe proveer a su trabajador, como son
las herramientas necesarias, el lugar adecuado para el
servicio que esta prestando, servicios médicos etc., todo
esto a fin de que el trabajador de un mayor rendimiento y

mejor servicio para el provecho de su empresa.

También se establece la similitud del contrato
oneroso, que aparte de enmarcar derechos y obligaciones
para ambas partes, estipula que a cambio de la prestacidn
de un servicio se deberd pagar una remuneracién en dinero,
con lo cual queda demostrado que este contrato, debido a
su concepto, es ciertamente atribuible al individual de

trabajo.

Por dltimo este autor establece que también el
contrato consensual es atributivo del contrato individual
de trabajo. En este contrato no existe problema alguno
para comparar la similitud, ya que el contrato consensual,
se perfecciona por la simple voluntad de las partes, dicho
contrato por no ser escrito, no quiere decir que no este
amparado por la Ley, pues en caso de ser necesario el

articulo 26 prevé esta omisién,



Como la mayoria de los contratos, el individual
de trabajo también debe contener requisitos de existencia
o esenciales y de validez, Para Euquerio Guerrero estos
elementos son *"la capacidad, el consentimiento y el

objeto".2

La capacidad, no es mds que la posibilidad de
expresar el consentimiento por las partes para contraer
derechos y obligaciones, es un requisito indispensable
para poder llevar a cabo el contrato individual de trabajo
y, por consiguiente, la existencia de la relacidén laboral.
Esta capacidad puede ser de goce o ejercicio, por lo que
regpecta a la de ejercicio no hay ningin problema, puesto
que con la simple mayoria de edad, que son 18 afios
cualquier persona, sea hombre o mujer podrd contratarse
libremente. A diferencia de las personas que sdlo
cuentan con capacidad de goce, éstas deberdn cumplir
ciertos requisitos que la misma Ley establece, como es el
articulo 22, el cual prohibe el trabajo a menores de 14
afios y a su vez establece dentro del mismo articulo una

regla para los mayores de esta edad y menores de 18 afios.

Como requisito principal para los wmayores de 14
afios y menores de 16 afios se establece que por lo menos

hayan terminado su educacién obligatoria (primaria) vy

2 GUERRERQ, Euguerio. Relaciones Laborales, Porria,
México, 1971, pég. 29.




ademéds cuenten con la aprobacidén de sus padres o tutores
segiin el caso. Y por lo que respecta a los menores de 18
afios y mayores de 16 aflos, éstos deberdn cumplir también
el requisito de la educacién obligatoria con 1lo cual
logran la capacidad legal para contratarse, esto con una
ligera restriccidn, que es la de no prestar su servicio
fuera de la Replblica Mexicana. Para poder celebrar los
contratos de trabajo, deberd existir pluralidad en los
sujetos, es decir, serd necesario por lo menos dos

personas para llevar a cabo el contrato.

Otro requisito de validez es, sin lugar a dudas,
el consentimiento o voluntad de las partes para llevar a
cabo el contrato, ya que sin este tampoco podrd existir la
relacién y a su vez el contrato individual de trabajo, es
un requisito indispensable. Por tal motivo, antes de
celebrar algin contrato se ‘"exige" la declaracidén de
voluntad, la cual puede ser en forma expresa o tdcita, que

en si seria conforme al articulo 26 de la Ley laboral.

Euquerio Guerrero observa también que al
celebrar el contrato individual de trabajo, debemos
vigilar y verificar que en el mismo exista una clara
concordancia {artficulos 24 y 25), entre lo requerido y lo
declarado por las partes, ya que si hay un acuerdo en el

contenido bdsico del contrato, no importara si surgen



problemas que afecten la esencia misma del contrato, ya
que en todo caso seria la junta de conciliacién vy
arbitraje la que determinaria la responsabilidad del

infractor.3

El consentimiento a su vez puede ser viciado por
tres factores importantes como son el error, el dolo y la

violencia,.

Por lo que respecta al error lo entendemos como
"Falsa nocién de la realidad", creemos que este carece de
importancia porque aparte de darse esporddicamente, es
dificil de probar, puestc que en el casc del patrén y el
trabajador, seria dificil establecer si algunc de ellos
ignoraba con quien se estaba contratando o bajo qué
condiciones, con esto no queremos borrar el error por
completo, sino ubicarle dentro de otro vicio que para
nuestro particular punto de vista seria en todo casc el
dolo, ya que si se presume un error de haberse contratado
con una persona distinta a la hora de prestar el servicio,
entendemos esto como la actuacidén de una persona dolosa y
no un error. Para Euquerio Guerrero, el error llega a
existir con personas de un nivel intelectual mds elevado

ya que de acuerdo a sus caracteristicas o conocimientos

3 GUERRERO, Euquerio. Relaciones Laborales, ob. cit., pag.
32.



son causag especiales para su contratacidén y que a la hora

de prestar el servicio no las relne adecuadamente.

El dolo lo entendemos como la serie de maniobras
o maquinaciones que hace una persona para mantener a otra
en el error, el dolo también lo equiparamos a la mala fe,
que en todo caso es para nosotros un sindnimo del mismo y,
por consiguiente, este sl es un motivo importante para

darle invalidez al contrato celebrado con anterioridad.

Este autor presenta como Vicio también a la

violencia, la cual se puede dar en forma fisica o moral.

Por 1dltimo tenemos al objeto, el cual 1lo
entendemos como el f£in del servicio que se va a prestar, o
sea el trabajo mismo. El objeto necesariamente debera
ser licito en todas y cada una de sus partes, ya que si
este sale de los 1lineamientos de la licitud,

automdticamente estard investido de invalidez.

La relacién de trabajo y el contrato individual
de trabajo van seguidos uno del otro y a su vez los dos
llevan el mismo fin, que es el de unir a dos personas
(patrén y trabajador), para que al mismo tiempo se
obliguen y cumplan para satisfaccién de ambos sus

necesidades, tanto de la prestacién del servicioc como del



pago remunerado. A los cuales la ley vigila y protege

para el bienestar comin.

Sobre la palabra relacién Guillermo Camacho
Henriquez sefiala "Relacidén significa correspondencia ©
conexién entre dos cosas o dos personas e implica un
vinculo entre ellas que representa enlace y posicién.
Cuando decimos relacidn juridica, nos referimos al vinculo
obligacional que supone 1la existencia de sujetos vy
obligaciones y derechos entre ellos. Cuando hablamos de
relacién juridica de trabajo, precisamos mids las ideas y
las aplicamos exclusivamente a la vinculacidn obligacional
entre dos sujetos; el de una persona que trabaja y de una

persona que se beneficia de dicho trabajo".4

Como podemos apreciar, este autor une la palabra
relacién a la de juridica y trabajo para dar un mumejor
enfoque al tema que nos ocupa, y proporciona un desglose
que & nuestro parecer correcto, puesto que la relacién
efectivamente es la unién o conexién entre cosas o
sujetos, usa también las palabras vinculo obligacional,
con la cual estamos de acuerdo ya que al darse la
relacidén, los sujetos quedan unidos para llevar a cabo un
fin y a la vez se obligan a cumplirlo. Por dltimo, enfoca

a la relacién como juridica de trabajo, con la cual

4 CAMACHO HENRIQUEZ, Guillermo. Derecho del Trabaioc, Tomo
I, Temis, Colombia, 1961, pag., 246.




entendemos que no describe udnicamente la palabra relacidn
sino la complementa para darnos una visién mds exacta de

lo que es la relacién laboral.

La relacién de trabajo es un término que no se
opone al contrato sino al contrario lo complementa, ya que
precisamente esta da origen al contrato. Al establecerse
la relacién entre dos sujetos, esta se puede dar en forma
expresa o tdcita, la cual genera invariablemente, la
prestacién de un servicio personal subordinade vy
consecuentemente la obligacién de pagar salarios, con lo
cual se cumplen tanto condiciones como términos
estipulados en la relacién y surje como consecuencia, la

creacién de un contrato individual de trabajo.

Con respecto a la relacién Alberto Bricefio Ruiz
sefilala "la relacidn de trabajo es una institucién juridica
constituida por un conjunto de reglas impuestas por el
estado, que forman unidades. Las partes sblo tienen
eventualmente la facultad de prestar su adhesién; después
de hacerlo su wvoluntad resulta intrascendente y los

efectos de la institucién se producen de manera

automatica".5s

5 BRICENO RUIZ, Alberto._Derecho Individual del Trabaio,
Harla, México, 1985, piag. 116.




Este autor a diferencia de Camacho Henriquez, es
mads directo en su definicidén puesto que establece desde un
principio, la autoridad que ha de tener la institucién
juridica, como intermediaria de la relacién de trabajo.
Maneja al consentimiento de las partes como una voluntad
unilateral que dnicamente ha de formar parte de un
contrato y no a la subordinacién o a recibir el servicio
de otra persona. Después hace a un lado totalmente la
voluntad de las partes, lo cual no es cierto ya gque ambos,
en un momento dado y por voluntad propia puedan separarse
del vinculo en el momento en gue lo deseen, esto claro de
comin acuerdo y ho necesita de la institucién juridica

para realizar esta separacidn.

La institucién juridica efectivamente regula las
condiciones, tanto para trabajador como para el patrén, a
los cuales establece derechos y obligaciones que deben
cumplir, pero esto sélo en forma general, ya que cada
empresa ademds de establecer las formas generales, también
aporta las propias o sea las particulares. Alberto
Briceflo Rufz tratdé de enfocar su definicién desde un punto
de vista contractual y no de "Relacidén Trabajo". Ya que a
nuestro modo de ver, el principal requisito para que
exista la relacién de trabajo es el consentimiento y sin
este no es posible que se dé esta relacién y mucho menos

un contrato individual de trabajo.
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Rafael Caldera establece “la relacién de trabajo
surge normalmente por efecto del contrato, pero en muchos
casos estd regulada por la Ley con presidencia del
contenido del contrato y algunas veces esta amparada
legalmente, ain cuando el contrato que lo originé sea nulo

o asi se declare".6

Este autor al igual que Bricefio Ruiz enfoca a la
relacién de trabajo desde un punto de vista contractual y
establece primero al contrato y luego a la relacidén de
trabajo como consecuencia del primero. Estc sucede
generalmente en las empresas donde una persona que acude a
ofrecer sus servicios, primero se contrata y después se

suscitan las relaciones laborales.

El mismo autor deja totalmente fuera al
consentimiento, lo gue consideramos un error, ya gue como
lo hemos establecido, sin éste, no puede existir un
contrato individual de trabajo y mencionar la relacién de
trabajo sale sobrando, porque esta no podrd darse cuando
no exista el consentimiento entre patrdén y trabajador para

que la misma se lleve a cabo.

Mario de 1la Cueva describe la relacién de

trabajo como "La situacidén juridica objetiva que se crea

6 CALDERA, Rafael. Derecho del Trabajo, Tomo I, segunda
edicidn, Dimenciones, Argentina, 1966, pag. 264.




entre un trabajador y un patrén por la prestacién de un
trabajo subordinado, cualquiera que sea el acto o la causa
que le dio origen, en virtud del cual se aplica al
trabajador un estatuto objetivo, integrade por los
principios instituciones y normas de la declaracidén de
derecgos sociales, de la ley del trabajo, de los convenios
internacionales, de los contratos colectivos y contratos

Ley y de sus normas supletorias".?

Esta definicién de Mario de la Cueva, la
consideramos muy completa, en virtud de que tanto al
patrén como trabajador los enfoca en una situacidn
juridica de la cual desprendemos 1los derechos vy
obligaciones que contraen al establecerse una relacidén de
trabajo entre ambos y deja abierto un paréntesis, en el
que estos también establecen sus condiciones bajo 1la
cuales van a trabajar. Como podemos darnos cuenta de la
Cueva no menciona en ningin momento al consentimiento, que
consideramos parte primordial de la relacién laboral, pero
creemos que su definicidn deja abierta esta posibilidad al
decir "cualquiera gque sea el acto o la causa que le de
origen' el consentimiento a nuestro juicio encaja

perfectamente en ésta linea.

7 DE LA CUEVA, Mario., El Nuevo Derechc Mexicano del
Trabaijo, Tomo I, décima segunda edicidén, Porria, México,
1990, p&g. 187.
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En su definicién al autor se le observa cierta
tendencia hacia el trabajador a quien considera como la

clase débil.

2. Sujetos de la Relacidn

Los sujetos de la relacidén son aquellos que se
consideran como titulares de los derechos y obligaciones
que contraen en la wmisma relacién de trabajo, estos
sujetos bien pueden ser una persona fisica a la cual se le
denomina trabajador y una persona fisica o moral conocida
como patrdédn, también llamados sujetos del contrato del

trabajo.

Para Miguel Bermidez Cisneros "los sujetos del
contrato de trabajo, son aquellas personas que se obligan
reciprocamente; una a prestar un servicio y la otra a
recompensarlo, la primera de dichas personas recibe el
nombre de trabajador, mientras que la segunda es

denominada patrén®.8

Como podemos apreciar este autor establece una

definicién sencilla y esquemdtica, la cual consideramos

8 BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. Las_ obligaciones en el

Derecho del Trabajo, Cardenas editor y distribuidor,
México, 1978, pag. 29.




correcta porque desglosa un concepto al cual no es
necesario meterse a fondo para saber quien o quiénes son
considerados sujetos del contrato laboral, ademds de que
al darse esta relacidén, es comprensible que se adquieran
obligaciones para ambas partes, y ellos al encontrarse
dentro de un contratc laboral, saben de antemano que la

reciprocidad de obligarse es mutua.

Los sujetos de la relacidén son el patrdén y el
trabajador, ya que ellos son los Unicos que consienten y
convienen en llevar a cabo la relacidn de trabajo, en la
cual habran de obligarse reciprocamente, uno a prestar ese

servicio y el otro a recompensarlo como contraprestacidn.

Sobre los sujetos de la relacidn del Guillermo
Cabanellas seflala "En términos generales, son sujetos del
contrato quiénes como trabajadores o como patrones, con
una calidad o con la otra, contratan la prestacién de sus
servicios o los servicios ajenos; esto es, contratan
trabajo de los sujetos del derecho laboral; son aguellos a
quiénes se les aplica el derecho mismo, los que tienen
potestad de exigir su cumplimiento y los comprendidos en

sus beneficios u obligaciones por é&1".9

9 CABANELLAS, Guillermo. Compendio de Derecho Laboral
Tomo I, bibliografia Omeba, Argentina, 1968, piag. 273,
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Este autor expone una definicién que a nuestro
parecer no enfoca a los sujetos de la relacién como
sujetos, sino mids bien da un concepto mas abocado al
término patrdén, ya que si recurrimos a la Ley, ésta en su
articulo décimo define al patrdn en su primer pérrafo y en
el segundo explica que tanto patrdédn como trabajador podréan
contratar trabajadores, siendo a la vez estos dos sujetos
patrones, como es el caso de un contratista que se dedica
precisamente a contratar personal y a su vez éste es
contratado por alguna empresa, por lc cual creemos que el
concepto vertido por Cabanellas tiene una tendencia

patronal mas que de sujetos de la relacidn.

El patrdén vy el trabajader constituven un vinculo
juridico que generalmente queda plasmado en un contrato,
en el cual quedan obligados como los sujetos que habrin de
responder reciprocamente a las condiciones establecidas,
es asi que si alguna de las dos partes faltase en dicho

contrato laboral, no tendria vida la relacién juridica.

A, Patrdn
Cuando mencionamos el término "PATRON", algunos

autores como Guillermo Cabanellas, Roberto M. Ramén, Juan

D. Pozzo y José Davalos suelen relacicnarlo como sinénimo
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de acreedor de trabajo, empleador, patrono, principal,
dador de trabajo, empresario, etc., creemos qué cualquier
nombre que se le de es correcto, pero el mds usual es el
de patrdén, y que la misma Ley conceptualiza para poder

aplicar su legislacidén sobre este tipo de personas.

La firalidad gque persigue el patrdnr es la de
contratar a trabajadores, para que éstos a su vez le

proporcionen un servicio, v como contraprestacién aquel

pague una suma de dinero. Es asi comc la Ley Federal del
Trabajo en su articulo 10° sefiala "Patrén es ia persona
fisica o moral que utilizs 1os servicin: de uno o varios

trabajadores.

S1 el trabajador, conforme z i¢ pactado ¢ a la
costumbre, utiliza los servicios de otros trabajadores, el

patrdén de aquél, lo serd también de éstos".

Como podemos observar, el legislador deja fuera
la palabra "subordinacién", a la que el trabajador estara
sometido, lo cual pensamos no tiene relevancia alguna, vya
que la misma Ley en su articulo 8 cuandc define el
trabajador hace la mencidén de que éste lo harad en forma

subordinada.
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Para Baltasar Cavazos Flores "Subordinacidén
constituye el elemento caracteristico de la relacidn de
trabajo y consiste en la facultad de mandar y el derecho a
ser obedecido. Dicha facultad de mando tiene dos
limitaciones; debe referirse al trabajo estipulade y debe

ser ejercide durante la jornada de trabajo".10

La conceptualizacidén que da éste autor acerca de
la subordinacidén parece adecuada, porgue no deja fuera los
derechos que obtiene el patrén al contratar los servicios
de un trabajador y a la vez seflala las restricciones cue
tiene al establecerse la relacidén de trabajo, por l¢ cual
resulta importante gue la subordinacidn no guede fuesra a2l
esquema, cuando se contratan Jlos servicios de un

trabajador.

Al darse la contratacién de servicios por parte
del patrdn, éste tendrd la obligacién de regirse por 1la
Ley ya que la misma serd la que establezca los derechos y

obligaciones para los sujetos del contrato laboral.

El patrén tiene derecho a obtener el servicio
personal subordinado, con lo cual recibird el beneficio

por la actividad desarrollada por el trabajador, el que

10 CAVAZOS FPORES, Baltasar. 35 Lecciones de Derecho
Laboral, septima edicidén, Trillas, México, 1992, pag. 82.
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como contraprestacién también recibird un beneficio, que

es el pago de un salario.

Al darse una relacién de trabajo y un contrato
de trabajo, necesariamente surgen derechos y obligaciones
que pensamos son importantes, y que el patrdén debe conocer
para un mejor desempefio de sus funciones de supervisidn y
direcciodn. Es por estoc que consideramos prudente
mencionar las Sujeciones mas importantes que se encuentran
en el cuerpo de la Ley en su articuleo 132 y gue establece

precisamente las obligacicnas del patrde..

Primeramante contratal Los
servicios prestadcs v  sunordinados  ae. rabajador,
automdticamente implica comw aceptacidn tacita, las

disposiciones que son impuestas por le& provia Ley y que
son ajenas a é€l. El patrén tendré la obligacién de
aplicar y cumplir con todas las normas de trabajo que
establece la Ley laboral, asi como nuestra Constitucién

principalmente en sus articulos 5 y 123.

Una obligacién importante y que establece la
misma Ley en su fraccidén segunda, es la del pago de
salarios e indemnizaciones, de acuerdo a las normas de la
empresa. Para reforzar esta obligacién, podemos recurrir

al articulo 20 de la misma ley donde menciona que la
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prestacién del servicio que haga el trabajador tendrad como

contraprestacidén el pago de un salario.

El proporcionar herramientas, idtiles de trabajo,
materiales, etc., es una obligacién que méds bien va
implicita a la necesidad del patrén para que sus
trabajadores desempefien mejor sus funciones y presten un
servicio eficiente, a su vez consideramos légico, que las
herramientas y demds utensilios de trabajo sdlo tengan
desgaste por el usc continuo de la vrealizacidén del
servicio que se estd llevando a cabce, por lo cual no es
causa de reclamo, ni de rescisidén de contrato imputable al
trabajador, Salvo pacto en contrario el trabajador

utilizard su propia herramienta.

Una obligacién mas por parte del patréﬁ, estéd en
proporcionar los asientos y sillas suficientes para los
trabajadores que laboran en las diferentes oficinas,
comercios, empresas, etc. Esta obligacidén a nuestro
parecer queda un poco desprotegida, ya que no basta con
tener los asientog o sillas suficientes sino también seria
importante que dicha fraccién estableciera la obligacién

de mantenerlas en buen estado.

La obligacién de guardar consideracién vy

abstenerse del mal trato por parte del patrén, lo



consideramos importante, ya que el respeto mutuo es un
elemento indispensable para las relaciones entre patrén y
trabajador, ya que ademds de ser sujetos de un contrato,
son personas que tienen sentimientos, las cuales en un
ambiente de cordialidad y respeto mutuo, motiva un mayor
rendimiento por parte del trabajador, lo que beneficia al

patrdn.

El permitir ausentarse al trabajador el tiempo
necesario para acudir a Los diferentes actos civicos que
se llevan a cabo como el vorc o el censc, 10 eguiparamos
al llamado que hacen los sindicatos a sUus agremiados, para
participar en asambleas, convenciones, eur., ¥ ante estas
circunstancias, el patrdén 1le concederéd al trabajador, el
tiempo prudente para realizar estas actividades. Esto

claro, con el aviso oportunco que deba hacer el trabajador

a su patrén.

El patrdn también debera dar aviso oportuno al
sindicato titular del Contrato Colectivo de Trabajo, de
los puestos de nueva creacidn, las vacantes definitivas y

temporales.

La educacidén es una tarea que consideramos de
suma importancia en nuestro pais. Es por ello que nuestra

Constitucién y la propia Ley Federal del Trabajo, en sus



articulos 3; 123 y 132 fracciones XII, XIII y XIV,
respectivamente, convocan a que se lleve a cabo en forma
obligatoria por lo menos la educacién bédsica a nivel
general y a los trabajadores que participan en las
empresas o egtablecimientos donde son contratados, es por
esto que el patrdén se obliga a mantener y establecer
escuelas con la colaboracién de las autoridades del

trabajo y con las de educacidn.

El caricter educativo es fundamental en el
desarrollo de las empresas, para su progreso econbmico y
de beneficio para los trabajadores. Es por eso que los
cursos de capacitacién vy adiestramiento asi como los
estudios de alto nivel, técnicos o industriales juegan un
papel importante dentro de cualquier émpresa. Aqui 1la
participacién del patrdén es fundamental y no solo como
obligacién sino como un prospecto de desarrollo de su

misma empresa.

Las medidas de seguridad e higiene que se deben
mantener en un centro de trabajo, la prevenciébn de
accidentes y la buena difusién para llevar a cabo estas
medidas, son obligaciones importantes para el patrén, que
al funcionar en la forma debida, se evitardn una serie de

contratiempos y pago de indemnizaciones en su caso, lo
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cual provocard que las mismas empresas tengan su

produccién a tiempo y sin fugas extras de dinero.

Apoyar al deporte, actividades culturales vy
proporcionarles equipos, convertirse en deudor solidario
del trabajador frente & las instituciones bancarias,
proporcionar proteccién a las mujeres embarazadas Yy
participar en la integracién y funcionamiento de las
comisiones son las Ultimas obligaciones que establece la
Ley Federal del Trabajo para los patrones. Todas estas
obligaciones patronales, provienen de la relacidn laboral
y del contrato de trabajo que la misma ley regula, el
incumplimiento de las mismas serdn consideradas como
causas imputables al patrdén v la rescisidén del contrato de
trabajo, con la debida indemnizacidén para el trabajador.
Aunado a las obligaciones patronales, la Ley también
establece obligaciones prohibitivas u obligaciones de no
hacer, las cuales se encuentran enmarcadas en el articulo

133 de la Ley laboral.

La primera consiste en "Negarse a aceptar
trabajadores por razén de edad o de sexo", la cual
consideramos incompleta, vya  que la misma Ley, en sus
articulos 22 y 23, establece la negativa de dar trabajo a
menores de 14 aflos y la restriccidén a los mayores de 14

afilos y menores de 16, que necesitan la autorizacién de sus
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padres o tutores, asi como la educacién bésica por 1o
menos para poder contratarse laboralmente. Lo cual
también deberia a nuestro parecer, estar contemplado en
esta fraccién, como prchibicién y limitacidén para aceptar

trabajadores.

No podrdn tampoco exigir a sus trabajadores,
para que compren en tienda o lugar determinado, o exigir
dinero a los trabajadores para que se les admita en el
trabajo. Las anteriores prohibiciones son innegables vy

deberian ser sanciocnadas de manera mds severa.

La coaccidédn para interceder en la decisién o
voluntad para unirse a un sindicato o votar por cierto
candidato, asi como intervenir en el régimen interno del
sindicado, son prohibiciones que 1los patrones deben
respetar, como un criterio de libre consentimiento para

sus trabajadores.

El derecho de los trabajadores lo consideramos
incuestionable, ya que si alguien restringiese los mismos,
seria causa de rescisién del contrato de trabajo, 1la
portacién de armas, presentarse al lugar de trabajo en
estado de embriaguez o bajo la influencia de alguna droga

son prohibiciones que consideramos importantes.
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Las prohibiciones son algo que no se debe hacer
y perjudique a alguna de las partes, siendo mds comin en
los patrones que pueden ir en contra de los derechos de
los trabajadores. Y a su vez las obligaciones son
contempladas como "Vinculo de derecho, en cuya virtud
hemos de dar, hacer o dejar hacer alguna cosa. Las

obligaciones nacen de la Ley, de los contratos".ll

Los  representantes de los patrones, son
estimados también como sujetos de la relacién, los cuales
estdn contemplados en la Ley Federal del Trabajo en su
articulo 11. el cual seflala "Los directores,
administradores, gerente y demds personas que ejerzan
funciones de direccidén o administracidén en la empresa o
estableciﬁiento, serdn considerados representantes del
patrén y en tal concepto lo obligan en sus relaciones con

los trabajadores."

Consideramos a estos trabajadores como de
confianza en virtud de las funciones que realizan y que
precisamente necesitan de la confianza del patrén para
poder llevarlas a cabo, por lo que a fin de cuentas, mis
que representantes del patrén, son trabajadores de

confianza.

11 Dicciopario Jurfidico, Roberto Atwood, Bazan, México,
1992, pag. 177.
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B. Empleado.

El término empleado ha sido motivo de discusién
a través del tiempo, incluso se tomé como un criterio
digeriminatorio para la clase obrera, ya que la distincién
que se hacia, marcaba grandes diferencias entre estas dos
clases de trabajadores. Al empleado 1lo llamaban
trabajador de "cuello alto" mientras que el obreroc era

considerado como la clase débil.

Para distinguir a los empleados de los obreros,
Ludovicco Barassi invocdé los siguientes criterios de

diferencia.

"a) La figura del empleado, cuando el trabajo
tiene un carActer intelectual y 1la figura del obrero

cuando el trabajo tiene un caricter manual o material ...

b} Otro criterio es el del modo de retribucién.
Mientras el obrero es pagado por semana o cuando mis por
quincena (salario). El empleado se afirma es pagado por
mes (sueldo). En 81 la mejor distincién es la mayor

..

dignidad del trabajo de empleado a su mejor retribucidn,

c¢) Discriminacién segiin 1la profesién. Hay

profesiones que presumen una u otra de estas formas de
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trabajo, los colaboradores administrativos serian

"empleados' y los otros colaboradores serian obreros".12

Los tres criterios no son actuales y pensamos,
no tienen relevancia juridica en nuestro Derecho, por
ejemplo, el primer criterio no es exacto ya que ahora
muchas labores realizadas por el trabajador tienen las dos
caracteristicas de intelectual y manual. Para el segundo
criterio la forma de retribucidn (salario) es pagada de
manera diversa e indistintamente, tanto al empleado como
al obrero. El tercer criterio también ha variado en
relacién a que un profesionista puede laborar igual en un
taller gque en una oficina, como por ejemplo, el ingeniero

mecanico.

Para establecer una equiparacidn entre estos dos
sujetos de la relacidn laboral, podemos decir que tanto el

empleado como el obrero, colaboran con el patrén.

Otra similitud, es que tanto uno como otro
pueden ser contratados ya sea en forma eventual o por
tiempo indefinido, a la vez que el obrero puede hacer
tareas de tipo intelectual, en casos de ausencia del

empleado.

12 BARASSI, Ludovicco. Tratado de Derecho del Trabaijg,
Tomo I, Alfa Buenos Aires, Argentina, 1953, pag. 522.
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Al respecto de estos dos términos Francisco de
Ferrari dice "Corrientemente, 8e reserva la expresién
empleado para distinguir a las personas de cierta cultura
y posicién social ocupadas en la actitud comercial o en
trabajos de escritorio, en tareas de representacidén o
relacionadas «con la vigilancia, administracidn, la
direccién o ejecucidén de los negocios, con los que se

entiende excluir la simple prestacién de mano de obra.

Obrero es aquel que sin funciones de mando o
direccién, interviene en forma continga, directa vy
personal en el proceso industrial a que da lugar la
produccidén o transformacidn de las cosas o desempefia en
cualquier plano de la empresa tareas similares a la del

servicio doméstico".13

Este autor al establecer su definicidén emplea la
palabra "corrientemente®", con lo cual hace suponer que €&l
no estd de acuerdo con el término empleado; consideramos
que utiliza palabras que también tienen un carécter
discriminatorio y a la vez usa términos gque encajan en un
empleado de confianza, por lo que consideramos que este
autor proporciona un concepto parecido al representante

del patrdn, que contempla la ley en su articulo 11 y con

13 FERRARI.DE, Francisco. Derecho del Trabajo, Volumen I,
segunda edicién, Depalma, Argentina, 1976, pag. 251.



cierta tendencia a establecer y hacer notoria la

diferencia con el obrero.

Por lo que respecta al concepto "obrero", éste
autor lo enfoca de manera sencilla y entendible, puesto
que no se mete en una definicidén controvertida, como lo
hace con el empleado y establece que el obrero tiene

funciones de caracter manual.

Debido a las discriminaciones, se decidiéd
utilizar un nuevo concepto, que no diferenciard a este
tipo de personas, a lo que Mario de la Cueva sefiala "Las
normas de la declaracién de los derechos sociales reposa,
entre otros varios, en el principio de la igqualdad de
todas las personas que entregan su energia de trabajo a
otro, por lo que no existe ni puede existir diferencia
alguna, como ocurre en otras legislaciones, entre
trabajador, obrero y empleado. Por esta razén la
comisién uniformé la terminologia, a cuyo efecto empled la
Ley, exclusivamente, el término trabajador, para designar

al sujeto primario de las relaciones de trabajo...".14

Es asi como la propia Ley utiliza el término

trabajador para poder legislar y regular las relaciones de

14 DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del

Trabajo, Tomo I, novena edicién, Porrda, México, 1984,
pag. 152.
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trabajo, de la persona que contrata con otra, para llevar

a cabo un servicio personal subordinado.

La figura trabajador es tomada por la mayoria de
los autores para determinar su naturaleza y enfocarlo
directamente en la Ley, la cual en su articulo 8°
proporciona un concepto, que en su segundo péarrafo,
desecha la discriminacién que existia, para lo cual sefiala
"trabajador es la persona fisica que presta a otra, fisica

o moral, un trabajo personal subordinado.

Para efectos de esta disposicién, se entiende
por trabajo toda actividad humana, intelectual o material,
independientemente del grado de preparacién técnica

requerida por cada profesién u oficio".

Asi como los patrones adquieren obligaciones por
haber contratado los servicios de un trabajador, éste
también las contrae, por lo que podemos decir, que el
contrato de trabajo implica una doble obligacién que
involucra tanto al patrén como al trabajador y es asi como
surge la obligacidén reciproca. Las obligaciones del
trabajador esta4n contempladas en la Ley laboral en su

articulo 134.

35



Por principio de cuenta, es innegable que el
trabajador tendré la obligacidén de acatar las
disposiciones laborales, que surjan por motivo del

contrato de trabajo celebrado por éste.

Es una obligacién importante y a la vez
conveniente para el trabajador, tomar las medidas de
sequridad e higiene para el desarrollo de su trabajo, ya
que s8i no 1lo hace serd causa de rescisidn, sin

respongabilidad para el patron.

El desempeflar su trabajo bajo la direccidén de su
patrén o representante. Podemos decir que esta obligacidn
va implicita al concepto trabajador que la misma Ley
;stablece en su articulo 8° en el cual seflala que 1la
prestacién del servicio serd en forma subordinada, y asi
como ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado vy
esmero, puesto que si toma las medidas necesarias y
ejecuta bien su trabajo, serd en bheneficio de &1 mismo,

para tener un mejor desarrollo dentro de la empresa, como

lo puede ser el aumento de sueldo y ocupar un puesto de

mejor nivel.

El avisar oportunamente cuando el trabajador

vaya a faltar a sus labores, es otra de las chligaciones
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que debe de cumplir el trabajador, salvo en casos

fortuitos o de fuerza mayor.

Cuando el trabajador no utilice los materiales
que se le proporcionaron, éste tendrd la obligacién de
conservarlos en buen estado y devolverlos en su momento al
patrén. Asf como tendrid la obligacién de observar buenas
costumbres durante las horas de labores, ya que al caer en
faltas de probidad y honradez, actos de violencia o uso de
palabras obscenas, causard la rescisidén del contrato de

trabajo sin responsabilidad para el patrén.

Otra obligacién que consideramos mds tendiente a
la moral y fidelidad es la de dar aviso al patrdn de las
deficiencias que se advierten a fin de evitar dafios vy
perjuicios a los intereses y vidas de sus compafieros o del

mismo patrén.

En algunas ocasiones el trabajador llega a tener
puestos claves dentro de la empresa, en los cuales puede
llegar a tener acceso a férmulas, combinaciones de cajas
fuertes, libros de contabilidad, etc. Todo ello crea una
obligacién més para el trabajador, que es la de guardar
los secretos de la empresa, que en caso de ser divulgados
podrian causar dafios y perjuicios a su patrén. Esta

obligacién constituye una causal de rescisidn, cuya
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violacién la encuadra la misma Ley en su articulo 47,

fraccidén IX.

La Ley establece a su vez prohibiciones en su
articulo 135, las cuales si no se cumplen por parte del
trabajador, serdn causa de rescisidén del contrato de

trabajo sin responsabilidad para el patrodn.

El no asistir a sus 1labores sin causa
justificada, la podemos considerar una falta menor, que al
repetirse por mds de tres dias en un mes, caeria entonces
en el supuesto del articulo 47, fraccidén X, y estaria el

trabajador en causa de rescisidn de contrato.

También estd prohibido sustraer (tiles de
trakajo o wmateria prima, presentarse en estado de
embriaguez o bhajo 1la influencia de alguna droga o
narcético. La primera de ellas, la consideramos como una
falta de probidad u honradez, la segunda y la tercera
resultan claras faltas en que incurren los trabajadores y

las tres son causa de rescisién de contrato.

Dentro de 1la seguridad de una empresa y de
acuerdo a la naturaleza del contrato de trabajo, esti la
de portar armas, por tanto a gquiénes dentro de sus

funciones no se especifique que puedan portar armas, las
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mismas no las podradn utilizar durante las horas de
labores. Se prohibe también suspender el trabajo en
forma deliberada y sin la autorizacidén del patrén, El
realizar colectas, el usar las herramientas que presta el
patrén para un objeto distinto al servicio que se esta
realizando, son también prohibiciones que la ley

egtablece.

Para Guillermo Cabanellas existen dos clases de
trabajadores, el dependiente y el independiente, para
diferenciarlos establece los siguientes conceptos
"Trabajador independiente es el hombre o mujer que realiza
una actividad econémico social por su iniciativa, por su
cuenta y seglin normas que el mismo traza conforme su

conveniencia o log imperativos de las circunstancias.

Trabajador dependiente, es el que ejecuta una
tarea o presta un servicio con sujecién a otra persona,
voluntaria o forzosamente, contra un salario o medio de

subsistencia" .15

Al trabajador independiente no lo contempla la
Ley laboral comoe un sujeto de derechos y ni siquiera lo

ubica en su marco legislativo, carece de importancia para

15 CABANELLAS, Guillermo. Compendio de Derecho Laboral,
ob. cit., pag. 276.
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nuestro tema. Por eso cuando hablamos de Derecho de

Trabajo, sélo enfocamos a los trabajadores dependientes.

Cabanellas en su segundo concepto, trabajador
dependiente, utiliza la palabra "forzosamente" la cual
contraviene al principio de ‘“consentimiento" que hemos
manejado como elemento fundamental para la relacién de

trabajo y el contrato de trabajo.

El trabajador lo consideramos como la columna
vertebral de cualguier ©pais para su sostenimiento
econémico. Asi mismo el trabajador se distingue porgue
mantiene una relacidén de trabajo constante, con otra
persona que generalmente se le conoce como patrén, y que
por supuesto éste, a cambic de esa fuerza de trabajo,

recompensa al trabajador con el pago de un salario.

3. CLASES DE TRABAJADORES.

A) De Base

Para determinar quiénes son trabajadores de base
primero hay que investigar, si el trabajador prestd sus
gervicios por tiempo fijo o no, precisamente 1la Ley

Federal del Trabajo contempld esta situacidén y en su
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capitulo II establecié la duracién de las relaciones de
trabajo y en su articulo 35 seflala "Las relaciones de
trabajo pueden ser para obra o tiempo determinado o por
tiempo indeterminado. A falta de estipulaciones expresas,

la relacién sera por tiempo indeterminado".

Cuando se establece un contrato de trabajo de
obra, los trabajadores que en ella participan, tendrdn la
proteccién de la Ley, puesto que al darse la relacién de
trabajo, inmediatamente caerédn en el supuesto del articulo
20 de la Ley, que a la vez producird efectos legales.
Para poder llevarse a cabo la relacibén de trabajo por obra
determinada, es necesario que la naturaleza del trabajo
que ge va a realizar asi lo exija y esto lo determina la

propia Ley en su articulo 36.

Podemos decir que no por el simple hecho de qué
el patrén y el trabajador asi lo hayan convenido, éste va
a tener la validez que marca la ley y a su vez el contrato

deberd ser nulo necesariamente.

Por lo que se refiere a las relaciones de
trabajo por tiempo indeterminado, éstas son las que poseen
realmente la estabilidad laboral, tan discutidas y de 1la

cual gozan los trabajadores de base.
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Mario de la Cueva seflala "la duracién
indeterminada de las relaciones es el principio de BASE,
que no depende su eficacia de la voluntad de las partes y
que tunicamente se flexiona si lo requiere la naturaleza
de las cosas...".16 Aqui podemos concluir, que el
trabajador que es contratado por un tiempo indeterminado,
es el considerado de bhase y gque mientras la empresa
subsista y 1la materia del trabajo también, no podré
rescindirse el contrato laboral al trabajador sin causa

justificada.

Dentro del trabajo de planta podemos encontrar a
los trabajadores de base, ya que cuando una empresa
requiere que un trabajador preste sus servicios en tiempo
indeterminado, quiere decir que ésta tiene la necesidad
permanente de que el trabajador acuda en forma ordinaria e
indeterminada, puesto que el trabajo que se desarrolla en

la misma implica un constante desempefio, como por ejemplo

un banco.

Por dltimo, podemos decir gue el trabajador de
base es aguel que es contratado por tiempo indeterminado a
través de un contrato individual de trabajo, que posee una

estabilidad laboral que otros trabajadores no tienen y que

16 DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo, ob. cit., pag. 223.
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generalmente estdn afiliados al sindicato titular del
contrato colectivo de trabajo con la empresa donde lleva a
cabo su servicio y, por medio de este contrato colectivo
defiende los derechos adquiridos por el trabajador de

base.

B) De Confianza.

Los trabajadores de confianza estdn regulados
por la Ley Federal del Trabajo, en el Titulo Sexto de
trabajos especiales en forma especial y de manera general
en el articulo 9 sefilala "La categoria de trabajador de
confianza depende de 1la naturaleza de las funciones
desempefiadas y no de la designacién que se le dé al

puesto.

Son funciones de confianza, las de direccién,
inspeccidén, vigilancia y fiscalizacién, cuando tengan
caricter general, y las que se relacionen con trabajos
personales del patrén  dentro de la empresa o]

establecimiento",
Los trabajadores de confianza, son también

sujetos del Derecho del trabajo, que aun cuando se les

diferencia de los trabajadores ‘"normales" poseen los
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mismos derechos y obligaciones que éstos tlltimos con las
limitaciones que la wisma ley les sefiala. Los
trabajadores de confianza por la diferencia en cuanto a
sus funciones y cargos, de los demds trabajadores son
denominados de ‘'"cuello alto", "altos empleados" o

"empleados de confianza".

A estos trabajadores se les denomindé de
"confianza" precisamente por la confianza que deposita el
patrdn, para que en ausencia de éste, el trabajador de
confianza cuidard sus intereses. Se decia que entre los
patrones y los trabajadores de confianza existen intereses
comunes, con lo cual no estamos de acuerdo ya que el
interés que persigue el trabajador en este caso de
confianza, es el propio, puesto que un trabajador de esta
naturaleza, generalmente tendrd un wejor salario que el

trabajador comin.

En relacién a este supuesto Miguel Bermudez
Cisneros dice "A los trabajadores de confianza se les
garantizan derechos tales como que las condiciones de
trabajo que se les ofrezcan, no podradn ser inferiores a

las que se establezcan para trabajos semejantes dentro de

la empresa".17

17 BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. Las obligaciones en el
Dexecho del Trabaijo, ob. cit., pidg. 29.
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Es asi que el trabajador de confianza pierde por
una parte cierta estabilidad en el empleo al reconocérsele
esta categoria, pero gana otra que es la de tener una
mayor remuneracién por los servicios que esta prestando al

patrén que lo contraté.

El riesgo que <corre ésta clase de
trabajador es la de no tener derecho a la reinstalacién
mediante el pago de una indemnizacidn, por el sdéla hecho
de tener esta categoria de trabajador de confianza, o en
el dltimo de los casos regresar a su anterior puesto de
base, @l que tenia antes de pasar a ser de confianza,
procedimiento regulado por la Ley en sus articulos 48 y

49, respectivamente.

Alberto Trueda Urbina seflala "En general son
trabajadores de confianza todos los que realizan funciones
de direccién, inspeccidn vigilancia y fiscalizacidn, con
cardcter general y que por lo mismo comprenden todas las
funciones de la empresa, establecimiento o negocio, ya que
el ejercicio de las mismas actividades en forma especifica
© concreta, en el taller, departamento u oficina, no le
dan a tales funciones el caracter de confianza, seglin se
desprende del articulo 9 de la Ley, a no ser que se trate

de trabajadores que realizan trabajos personales o intimos
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del patrén ...".18 como se puede apreciar éste autor,
concuerda con la ley, ya que en su definicidén tombé el
esquema que la misma enuncia, y a la vez complementa de
manera general las actividades donde ésta clase de

trabajadores prestarédn sus servicios.

También hace referencia de que en la préactica no
tiene la seriedad requerida, para darles a éstos la
categoria que de acuerdo a sus funciones les corresponde,

y que s6lo en casos concretos llega a suceder.

Es asi como el trabajador de confianza juega un
papel muy importante dentro de cualquier empresa como es
el caso de "BANCOMER", ya gque dentro de dicho banco
existen infinidad de departamentos que necesitan el apoyo
de esta clase de trabajadores, puesto que los mismos
necesitan de direccidén y supervisién que el patrén no
puede llevar a cabo precisamente por el gran nidmero de
areas existentes Yy la necesidad de deslindar
responsabilidades en trabajadores en los que se tenga

"confianza".

18 TRUEBA URBINA, Alberto. Nuevo_ Derecho del Trabajo,
Porrda, México, 1970, p&g. 320.
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II.- ANTECEDENTES DE LOS TRABAJADORES DE CONFIANZA.
1. Ley Federal del Trabajo de 1931.

La Legislacidén Laboral de 1931 fue expedida por
el Congreso de la Unidén y promulgada por el Presidente de
la Reptblica el 18 de agosto de ese mismo aiflo,
publicédndose dicha Ley en el Diario Oficial de 1la
Federacidén el 28 de agosto de 1931, Esta Ley sélo
contempld a los trabajadores de confianza en sus articulos

48 y 126 fraccidn X.

La Ley de 1931 utilizd las palabras "Empleados
de Confianza", para distinguir a ésta clase de
trabajadores de los obreros, aunque no establecid concepto
ni definicidén alguna, que llevara a identificar mejor esta
diferencia, por lo gue en su articulo 48, los menciona
pero muy someramente y en el cual seflalaba "Las
estipulaciones de los contratos colectivos se extienden a
todas las personas que trabajen en la empresa, ain cuando
no sean miembros del sindicado que lo haya celebrado. Se
podrd exceptuar de esta disposicién a las personas que
‘desempefien puestos de Direccidn y de Inspeccidén en sus
labores, asi como a los empleados de confianza en trabajos

personales del patrén dentro de la empresa".i9

19 Ley Federal del Trabajo, 1931, Imprenta didot, Mé&xico,
1857.
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Bl principal objetivo del contrato colectivo de
trabajo, es precisamente proteger a la clase trabajadora,
por lo que lo cousideramos como una Institucién del
Derecho del Trabajo, que se encarga de cuidar y vigilar
los derechos e intereses de los trabajadores que laboran
en la empresa titular del mismo contrato colectivo. Y si
a éste se le restringe, con la palabra "exceptuar", gque
el articulo 48 estipula, ird contra los fines del contrato
y del propio Derecho, ya que no cumplird con su objetivo,

o sea la proteccidén a los trabajadores de la empresa.

Dentro de la clase trabajadora encontramos a los
empleados de confianza y por el sdlo hecho de pertenecer a
ésta, podemos decir, que tendrd derecho a la proteccién de
la Ley Federal del Trabajo y del Contrato Colectivo de
Trabajo, ya que este es una institucidén protectora de la

clase trabajadora.

Por tanto, no estamos de acuerdo con la Ley de
1931 y su articulo 48, al establecer esta limitacidén a los
trabajadores de confianza, y el hecho de *“exceptuarlos" de
la proteccidn de la misma Ley. Pero si estamos de acuerdo
con el principio de que el contrato individual de trabajo
debe regularse por el contrato colectivo, entonces el

exceptuarlos contraviene a los propios principios de la
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Ley, por lo que el mismo contrato queda desvictuado y en
todo caso quedaria al arbitrio de las partes o a una

voluntad unilateral.

Ahora bien, si recurrimos a 1la Constitucidn
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en su articulo
123, podemos encontrar algunos preceptos que determinan
Leyes de trabajo y sobre quiénes son aplicables, la cual
sefiala "El Congreso de la Unidn, sin contravenir a 1las
bases siguientes, deberd expedir leyes sobre el trabajo,

las cuales regirdn:

A, - Entre los obreros, jornaleros, empleados,
domésticos, artesanos y de una manera '~ general todo

contrato de trabajo".20

La Constitucidén en este precepto no deja lugar a
dudas y de acuerdo a una interpretacidn razonada, 1los
empleados de confianza estan sometidos a las leyes
laborales, y a las garantias laborales que se aplican a
todo trabajador en general, deberdn tener el mismo alcance

para los trabajadores de confianza.

20 Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos,
centésimo cuarta edicién, Porrta, México, 1994, pag. 106.
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Es asi como todo lo aplicable a los trabajadores
en general, en los preceptos constitucionales, sera de
beneficio también para los empleados de confianza,
consideramos como beneficios a la jornada de trabajo, que
en forma ordinaria serd de ocho horas, descanso semanal
que corresponderd a un dia por seis de labores,
vacaciones, salario minimo y, en su caso, cuando el
trabajo requiera de mayor responsabilidad, correspondera
salario igual, pago de horas extras, derecho a 1la
participacién de utilidades, derecho a la asociacién, a la
huelga, al seguro social, etc., lo cual seri de aplicacidn
para todo trabajador que esté regulado por un contrato de

trabajo.

Retomando el articulo 48 de la Ley de 1931, en
cuanto a la excepciédn que hace sobre los trabajadores de
confianza y de acuerdo a estos preceptos constitucionales,
consideramos que la Ley de 1931, dejé una amplia laguna,
que los legisladores tomaron en «cuenta Yy que vya

corrigieron en la Ley de 1970.

Podemos decir que este articulo, deja un vacio
en cuanto a definir concretamente quien o quiénes son en
8! los empleados de confianza, menciona que serdn aquellos
que realicen trabajos personales del patrén dentro de la

empresa, lo cual es como una puerta abierta al mismo
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patrén, que podrd establecer cual puesto o trabajo es

estimado como personal y por tanto de confianza.

Debido a la falta de precisién en el concepto de
empleado de confianza, Mario de la Cueva transcribe una
ejecutoria (tesis 62, Loaysa Manuel) que enuncia "“los
empleados de confianza son los que intervienen en la
direccién y vigilancia de una negociacidén y que, en cierto
modo substituyen al patrén en alguna de las funciones

propias de éste" .21

Cuando el articulo 48 de la Ley de 1931,
establece la ‘"excepcidén" a las personas que desempefian
puestos de direccién y de inspeccidén. Este deja fuera a
los empleados de confianza, puesto que al parecer se
refiere a otro tipo de trabajadores y no a los de
confianza, a éstos los enfoca unicamente como aquellos que

ejecutan trabajos personales del patrén.

Debido a esto es que pensamos que Mario De la
Cueva al enunciar esta ejecutoria quiso darle un panorama
mads amplio en cuanto a las funciones que realizan estos
trabajadores, para poder determinar con mds exactitud

quien o quiénes son empleados de confianza.

21 DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo. ob. cit., padg. 155
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Esta pequefia ejecutoria declara que log
empleados de confianza son los que de cierto wmodo
substituyen al patrdén, con lo cual estamos de acuerdo,
porque en si{ la persona gue sustituye al patrdn lo hace en
forma de subordinacidén, entonces éste tendrd Gnicamente la
potestad de mandar y vigilar, es decir, que poseerd estas
facultades pero suspenditadas a la decisidén del patrén,
quien serd la persona que finalmente determinard el

trabajo a realizar y en que forma habrd de laborarse.

Con esto no queremos decir que el patrdn tenga
facultades ilimitadas de mando, por ser precisamente eso,
el patrdén, sino que él1 también debe sujetarse a las
disposiciones y cldusulas contenidas en el contrato de
trabajo y la Ley, les marcara sus limites, para llevar a
cabo sus relaciones de patrdn-trabajador y preservar sus

derechos y obligaciones.

Entendemos que el empleado de confianza se rige
por un contrato individual de trabajo y a su vez por un
contrato colectivo de trabajo, para todo trabajador dentro
de wuna empresa o establecimiento y precisamente la
excepcidn que hace el articulo 48 de la Ley anterior
tiende a desvirtuar esta relacién contrato individual-
colectivo y que de acuerdo al articulo 43 de la Ley de

1931, enmarca la prohibicidén de que un contrato colectivo



puede celebrarse en condiciones menos favorables para los
trabajadores. Por tanto, un contrato colectivo tiende a
mejorar las condiciones del trabajador, y no pueden ser
menos favorables a las del contrato vigente de la empresa,
necesariamente el trabajador tendrd mis beneficios con la

celebracidén de dicho contrato.

Estos beneficios deberdn corresponder a los
empleados de confianza, puesto que estos aparte de ser
parte de los trabajadores de la empresa, son también
sujetos del contrato de trabajo. Para reforzar esta tesis
podemos acudir al articulo 15 de la Ley de 1931 y nuestra
Constitucidn en su articulo 123, fraccidn XXVII, inciso h,
los cuales seflalan respectivamente "En ningin caso serén
renunciables las disposiciones de esta Ley que favorezcan

a los trabajadores".

Y "Serdn condiciones nulas y no obligaridn a los

contratantes, aunque se expresen en el contrato.

h), Todas las demds estipulaciones que
impliquen renuncia de algin derecho consagrado a favor del

obrero un las Leyes de Proteccién y Auxilio a los

Trabajadores;".
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Apoyéndonos tanto en el articulo 15 de la Ley de
1931 como en nuestra Constitucién en su respectivo
articulo, podemos decir que bien pueden ser aplicables a
los empleados de confianza, ya que los mismos son
trabajadores y como tales deben de respetarse sus

derechos.

Es asi como el articulo 48, a nuestro parecer
denota muchas deficiencias, desde el momento en que no da
un concepto o definicidén més completa para determinar con
mejor precisién quien o quiénes son los empleados de

confianza.

Por lo que respecta al articulo 126, fraccidn X,
este enuncia "El contrato de trabajo terminard ... X. Por
perder 1la confianza del patrdon, el trabajador que
desempefie un empleo de direccidn, fiscalizacién o
vigilancia; mids si habia sido promovido de un puesto de
escalafén en las empresas en que éste exista, volveri a
él, salvo que haya motivo justificado para su despido.
Lo mismo se observard cuando el trabajador que desempefie
un puesto de confianza, solicite volver a su antiguo

empleo;".

Este precepto es determinante para el empleo de

confianza, en lo que respecta a su estabilidad como
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trabajador, ya dicho articulo enuncia que la simple
pérdida de la confianza del patrén hacia éste tipo de
trabajador, causa que la relacidén de trabajo se dé por
concluida y, por consiguiente, el contrato laboral

termine.

El empleado de confianza estd afectado de un
elemento subjetivo, que es la pérdida de la confianza, lo
que provoca que en un momento de conveniencia para el
patrdn, pueda rescindirle el contrato de trabajo. La Ley
de 1931 en base a éste articulo, dispone también que las
personas que desempefian funciones de direccidn,
fiscalizacién o vigilancia estdn afectadas de este

elemento subjetivo, la pérdida de la confianza.

Analizando esta reglamentacidén del articulo 126
podemos darnos cuenta de que la calidad de confianza que
sefiala el legislador, es razdn para comentar, que el
concepto empleado de confianza, es mds amplio y encierra
caracteristicas que podrian llevar a definir mejor a ésta
clase de trabajadores, al cual debié de d&rsele mayor

importancia y enmarcarlc mejor en la Ley de 1931,
Sobre la pérdida de la confianza, la Suprema

Corte de Justicia ha sustentado una tesis, que sefiala

"tratfndose de empleado de confianza, la fraccién X del
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artfculo 126, autoriza la terminacién del contrato, por la
pérdida de esa confianza; y si bien es verdad que esta
iltima en gran parte es un elemento subjetivo, tratédndose
de relaciones juridicas, la validez de esa causa de
separacién del empleo, no puede quedar de manera absoluta,
al arbitrio de una sola de las partes; pues de ser asi, la
validez y el cumplimiento de las obligaciones dependeria
de uno de los contratantes, lo que es contrario a los
principios generales de Derecho, principalmente a los

sustentados por el Derecho del Trabajo".22

Estamos de acuerdo con esta tesis de la Suprema
Corte, ya que la determinacién de que un Contrato de
Trabajo recaiga sobre la voluntad de una de las partes va
en contra de los principios del propio Derecho del
Trakajo. Porque la misma Ley establece que cuando las
relaciones de trabajo no terminan por causa justificada,
ésta se rescindird por voluntad de las partes, en todo
caso del mismo trabajador con las limitaciones que la
misma Ley establece, como por ejemplo cuando el patrdén le
costeo una capacitacién para un mejor degempefio de sus
funciones o desarrollo personal, el trabajador tendra la
obligacién de prestar el servicio, por lo menos durante un

afio,

22 Amparo en Rev. en materia, nimero 1100/34/2a. secc. de
jun. 5/1935, Cia. Minera Asarco, S.A. Seminario Judicial
de la Federacién T. XLIV. p&g. 4417.
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La Ley de 1931 establecia, en caso de que a un
trabajador se le perdiera la confianza, a éste se le
rescindirfa el contrato de trabajo, pero tenia la opcién
de que 8i antes de ser empleado de direccién, provenia de
un puesto de base y si &l asi lo pidiese podria volver a
su anterior empleo. Con la limitacién de que la

rescisién de su contrato no fuera por causa justificada.

Lo llamamos empleado de direccién porque la Ley
de 1931 no establecia directamente que los trabajadores
que realizaban funciones de direccidn, fiscalizacién o
vigilancia, fueran precisamente de confianza. A esta
clase de trabajadores y seqin la Ley de 1931, no los
podemos enfocar como empleados de confianza, Bsino como
trabajadores de un nivel o rango mas alto que el de los

propios empleados de confianza.

A nuestro parecer la Ley de 1931, solo enmarca a
los empleados de confianza, como aquellos que realizan
trabajos personales del patrén dentro de la empresa.
Esto lo tomamos como antecedente del articulo 48 de la
misma Ley de 1931, para poder determinar quien o quiénes
son loe trabajadores que desempefian un puesto de
confianza, a que hace mencién esta misma Ley en su

artfculo 126, fraccién X, dltimo pérrafo y son sujetos que
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se les pueda dar por terminado el contrato de trabajo

anticipadamente.

La Ley de 1931 en su articulo tercero enunciaba:
"Trabajador es tecda persona que presta a otra un servicio
material, intelectual o de ambos géneros en virtud de un

contrato",

Este articulo no hacia diferencia alguna entre
un trabajador en general y un trabajador de confianza,
ademds de que tenia varias deficiencias como: dejar fuera
a la subordinacidén, que el trabajo a realizarse deberia
ser personal, que se pagaria come contraprestacién un
salario, etc. Perco la intencidén de mencionarlo es, que
este articuleo, dispone que el travajador puede prestar el
servicio en forma intelectual o material, lo cual se

acerca mids al concepto de empleado de confianza que el

mismo articulo 48.

El empleado de confianza generalmente realiza su
trabajo en forma intelectual y material y el articulo
tercero da un campo mis amplio para determinar quien o
quiénes son empleados de confianza, a diferencia del
propio articulo 48 limita uUnicamente a trabajadores que
realizan trabajos personales del patrén, y a nuestro

parecer no debibé limitar en esta forma las funciones que
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desempefia un empleado de confianza, el cual podemos decir,
no solo realizaba anteriormente estas funciones sino
también otras que debieron considerarse como de confianza,
como son: la direccién, vigilancia, administracién,

supervisién y fiscalizacién.

2. Ley Federal del Trabajo de 1970.

La Ley del Trabajo de 1370 sefiala en su articulo
9 a los trabajadores de confianza en forma general y para
fortalecer estas disposiciones, los enmarcd en el titulo
sexto, al cual se le llamo Trabajos Especiales y ubicé a
ésta clase de trabajadores en su capitulo segundo, en los

articulos 182 a 186,

Asi mismo el articulo 9 enuncia "La categoria de
trabajador de confianza depende de 1la naturaleza de las

funciones desempefiadas y no de la designacién que se le dé

al puesto.

Son funciones de confianza las de direccién,
inspeccidn, vigilancia y fiscalizacidn, cuande tengan
cardcter general, y las que se relacionen con trabajos
personales del patrén  dentro de la empresa o

establecimiento",
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Este articulo a diferencia del 48 de la ley de
1931 proporciona un panorama mas amplio, en cuanto a
funciones y caracteristicas que deben tener ésta clase de
trabajadores, por lo que podemos identificar con mas
facilidad, quien o quiénes son los trabajadores de
confianza, aunque claro éste articulo no establece un
concepto fijo, pero si proporciona mayores datos para

poder ubicarnos mejor de quien se trata.

Las funciones que realiza el trabajador de
confianza, son importantes para determinar que realmente a
este tipo de trabajador se le puede llamar de confianza,
ya que en la practica existen puestos que solo
estructuralmente dentro de empresas o instituciones como
"BANCOMER" se designan ciertas funciones consideradas de
confianza, pero que no son realizadas, en consecuencia, el
trabajador asignado a ese puesto no podemos considerarlo

como de confianza.

El articulo 9 en un segundo péarrafo sefiala
cuales funciones deben considerarse como de confianza, por
lo que si el trabajador realiza éstas, debe considerarse
tanto para la empresa para la cual labora, como para la
propia Ley, un trabajador de confianza al que le seran

aplicables todos 1los preceptos tanto generales como
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especiales, cuando asi se requiera para desahogar sus

asuntos laborales.

Por 1o que respecta a la regulacidén especial que
la misma Ley enmarca, el articulo 182 enuncia “Las
condiciones de trabajo de los trabajadores de confianza
serdn proporcionadas a la naturaleza e importancia de los
servicios que preste y no podradn ser inferiores a las que
rijan para trabajos semejantes dentro de la empresa o

establecimiento".

Para determinar las condiciones del trabajador
de confianza, creemos que no es suficiente mencionar que a
esta clase de trabajadores, les serdn aplicables en la
medida de sus funciones e importancia de los puestos que
estdn desempefiando, ya que la misma Ley no establece
condiciones de trabajo especificas para estos
trabajadores, por lo que consideramos que el legislador
debid ser mds claro para determinar, si estas condiciones
eran especiales, o simplemente serian las condiciones
generales de trabajo que regulan a todo trabajador y que
disfrutan por disposicién del artfculo 123 constitucional

y de la propia Ley laboral.

Dentro de los derechos de los trabajadores que

la misma Ley establece, el articulo 86 sefiala "A trabajo
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igual desempefiado en puesto, jornada y condiciones de
eficiencia, también iguales debe corresponder salario

igual".

De acuerdo a los lineamientos establecidos por
este articulo, podemos decir que si las condiciones de
trabajo que establece el articulo 182 son las generales,
el trabajador de confianza podrd reclamar con justa razén
una mejor retribucién de acuerdo a las funciones que esté
desempefiando, ya que generalmente  éste tipo de
trabajadores realiza servicios de naturaleza superior a

los que desarrolla un trabajador de base.

El principio que establece el articulo 86, que
enuncia a trabajo 1igual, salario igual, bien puede
relacionarse al 182, para su mejor aplicacién. Asi mismo
el trabajador de confianza antes que nada es un
trabajador, sujeto de derechog y obligaciones como
cualquier otro y por lo mismo estd protegido por nuestro

Derecho laboral.

Consideramos que los trabajadores de confianza
deben gozar de un mejor salario que el de un trabajador de
base, ya que la responsabilidad del primero, generalmente
es mayor a la del segundo, las condiciones de un

trabajador normal, pensamos, no deben ser iguales a las de
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un trabajador de confianza. Por lo que las condiciones

de éste, en cuanto a salario deben ser mejores.

Creemos que un trabajador que realiza un trabajo
semejante al de uno de confianza, no puede ser el mismo
dado que si fuese andlogo al desempefiado por el de
confianza, deberd cubrir otros requisitos como 1la
confianza del patrén, la capacidad, habilidad, etc., y si
cumple éstos, entonces ya no serd un simple trabajador,

sino que tendria gque ser considerado de confianza.

En referencia a estas opiniones, podemos decir
que no estamos de acuerdo en que haya trabajos semejantes
dentro de una misma empresa o establecimiento para
equipararlo a uno de confianza, ya que si existiesen
puestos con funciones semejantes a las que realizan los
trabajadores de confianza, entonces caeriamos en el
supuesto de que un trabajador esta realizando funciones de

mayor jerarquia y gque a su vez no le estdn siendo

reconocidas por el patrdn.

Es asi como las diferentes empresas o
instituciones entre ellas Bancomer suelen clasificar a sus
trabajadores de confianza en diversos grupos y con
diferentes jerarquias, para poder determinar en cada caso,

las condiciones de trabajo que habrdn de aplicarse y por
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consecuencia las diversas prestaciones  salarios que
deberdn de percibir los trabajadores de a.uerdo a los

puestos e ilmportancia de las funciones realizadas.

Por su parte, el articulo 183 enuncia "Los
trabajadores de confianza no podrian formar parte de 1los
sindicatos de los demds trabajadores, ni serdn tomados en
consideracién en los recuentos que se efectlen para
determinar la mayoria en los casos de huelga, ni podrén
ser representes de los trabajadores en los organismos que
se integren de conformidad con las disposiciones de esta

Ley".

Este articulo establece 1la prohibicidén de que
los trabajadores de confianza formen parte del sindicato
de los demds trabajadores, pensamos que esta disposicidn
se creo con una finalidad de seguridad para el propio
trabajador, y los trabajadores comunes y los de confianza
no comparten las mismas ideas, finalidades ni
prestaciones, por lo que si estuvieran unidos en un mismo
sindicato, probablemente habria problemas internos dentro

del mismo y en la empresa donde realizan sus labores.
Independientemente de esta disposicién, los

trabajadores de confianza pueden crear sus propios

sindicatos, ya que la calidad que poseen de confianza no
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les impide unirse o formar sindicatos, para ésta clase de
trabajadores, en tanto la misma Ley no establece
prohibicidén de que éstos puedan sindicalizarse entre si,
con lo cual entrariamos en uno de 1os supuestos de los
principios generales de derecho como lo es el que

establece "Lo que no estd prohibido esta permitido".

Por su parte Baltasar Cavazos Flores enuncia una
explicacién a la exposicién de motivos de la Ley que dice
"Los trabajadores han sostenido de manera invariable que
los de confianza estdn de tal manera vinculados con los
empresarios, que no podrian formar parte de sus
sindicatos, uno de cuyos {ines es el estudio y defensa de

los intereses obreros frente a4 los empresarios".23

En esta explicacién, podriamos suponer Qque
fueron los mismos trabajadores comunes los que con Su
empuje y fuerza que los caracteriza dentro del derecho del
trabajo, lograron que el legislador incluyera 1la
prohibicién para el trabajador de confianza de unirse a su
sindicato, lo que a nuestro parecer nho se justifica, vya
que el derecho de asociacién de los trabajadores de
confianza queda limitado al prohibirseles su afiliacién a:

sindicato 1los demds trabajadores y ser titulares del

23 CAVAZ0S FLORES, BRaltasar. 35 Lecciones de Derecho
Laboral, _ob. cit., pdg. 99
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contrato colectivo de trabajo, por lo cual queda fuera la
posibilidad de adherirse a cualquier otro sindicato, vy
aunque el trabajador de confianza puede sindicalizarse con
otros trabajadores de sus mismas caracteristicas en la

prdctica esto no sucede.

El articulo 357 de la Ley de 1970, establece la
legalidad de formar sindicatos por parte de los
trabajadores y los patrones, asi mismo el articulo 123
fraccién XVI de la Constitucidén Mexicana también otorga
este derecho de asociarse y formar sindicatos para
defender sus intereses. Por 1lo cual si existiese
disposicién en contrario, para que los trabajadores de
confianza no formasen sus propios sindicatos, al hacerlo
estarian violandc las disposiciones tanto laborales como

de nuestra Constitucién.

En cuanto a la segunda parte del articulo 183
establece una limitacién para el trabajador de confianza,
donde no los toma en cuenta para los recuentos que se
efectlan para los casos de huelga, lo que consideramos
légico, ya que al no pertenecer éstos trabajadores al
sindicato de los demds trabajadores que dependan del
contrato colective de trabajo, para efecto del recuento,
es requisito que el trabajador pertenezca al sindicato que

va a emplazar a huelga, el trabajador de confianza no
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podrd participar en el recuento para determinar la mayoria

en caso de huelga.

Al respecto, Baltasar Cavazos Flores seflala "Se
ha criticado el hecho de que los empleados de confianza
sean excluidos de los recuentos de huelga, ya que también
ellos son trabajadores y en consecuencia también resultan
afectados con la suspensién de las labores y en caso de
gque la huelga fuera declarada inexistente no tendrian
derecho alguno a salarios caidos. Dicha exclusién no

solo es injusta, sino inmoral y anticonstitucional®.24

Estamos de acuerdo con Baltasar Cavazos, ya que
el hecho de los trabajadores sindicalizados emplacen a
huelga, no quiere decir que los trabajadores de confianza
se vean afectados por esta decisidn; sin embargo, en la
practica estos trabajadores si se ven perjudicados y en
todo caso el legislador al excluirlos del recuento y
también debid haberlos protegido por lo menos en cuanto a

gsalarios caidos se refiere.

La fundamentacién del articulo 183, segunda
parte, la podemos encontrar en la misma Ley de 1970, en su

articulo 931 fraccién IV, el cual enuncia "Si se ofrece

24 Nueva Ley Federal del Trabajo Tematizada y
Sistematizada, Baltasar Cavazos Flores y otrog, décima
primera edicién, Trillas, México, 1981. pag. 176.
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como prueba el recuento de los trabajadores, se observaran
las normas siguientes: ... IV. No se computaridn los votos
de los trabajadores de confianza, ni de los trabajadores

que hayan ingresado al trabajo con posterioridad".

Lo cual a nuestro parecer resulta ilégico que se
mencione a los trabajadores de confianza en este articulo,
ya que por principio de cuentas, si un trabajador no
pertenece al sindicato titular del contrato colectivo, no
podrd ser tomado en consideracién para el recuento en caso
de huelga y, segundo, la propia Ley excluye a ésta clase

de trabajadores para el caso de recuento.

Asi mismo 1los trabajadores de confianza no
podrdn representar a los demds trabajadores en organismos
tales como la Comisidén para la participacién de los
trabajadores en las utilidades de la empresa, la Comisidn
de Salarios Minimos, u organismos que 8e integren de

acuerdo a los lineamientos de la Ley de 1970,

La regularizacién de los trabajadores de
confianza con respecto del contrato colectivo de trabajo,
lo encontramos en el articulo 184 de la Ley, la cual
seflala "Las condiciones de trabajo contenidas en el
contrato colectivo que rija en el empresa o)

establecimiento se extenderdn a los trabajadores de
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confianza, salvo disposicién en contrario consignada en el

mismo contrato colectivo".

El contrato colectivo de trabajo es un derecho
para los trabajadores (sean o no de confianza) que la
misma Ley prevé para los trabajadores de la empresa o
egtablecimiento. Este articulo hace una excepcidn al
trabajador de confianza, ya que estipula que si las partes
lo establecen en el propio contrato colective, éste tipo
de trabajadores no gozardn de los beneficios que el mismo
contrato otorgue, consideramos que esta disposicidn no
debe quedar sujeta a la voluntad de las partes, puesto que
si asi sucede, se desvirtuaria la naturaleza protectora
del Derecho del Trabajo y del mismo contrato de trabajo,
el cual se credé con la idea de defender los derechos e
intereses de todos los trabajadores que laboran en una

misma empresa.

Por esto pensamos que el empleado de confianza
es ante todo un trabajador y que por lo mismo la Ley
Federal del Trabajo debe de protegerlos, por lo que de
acuerdo a éste articulo los trabajadores de confianza
quedan desprotegidos, al permitir que se puedan incluir
disposiciones que vayan en contra de los propios

principios del contrato colectivo de trabajo.
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En correlacidén al articulo 184, encontramos en
la misma Ley, el articulo 396 el cual enuncia "las
estipulaciones del contrato colectivo se extienden a todas
las personas que trabajen en la empresa o establecimiento,
aunque no sean miembros del sindicado que 1lo haya
celebrado, con la limitacién consignada en el articulo

184",

Consideramos que éste articulo no es mas que
una réplica del 184, ya que a pesar de que no menciona en
si a los trabajadores de confianza, a estos los podemos
ubicar entre los trabajadores de la empresa o
establecimiento Yy que generalmente no estén

sindicalizados.

El articulo 396, solo viene a reforzar 1lo
establecido en el articulo 184, lo que a fin de cuentas va
en contra de los intereses del propio trabajador de
confianza y que a nuestro parecer deberian ser reformados
en ambos casos, o bien ampliar alguno de ellos con la
finalidad de establecer explicitamente a que clase de

"disposiciones en contrario" se refiere.
Por su parte, el articulo 185 enuncia "El patrén

podrd rescindir la relacién de trabajo si existe un motivo

razonable de pérdida de confianza, ain cuando no coincida
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con las causas justificadas a que se refiere el articulo
47. El trabajador de confianza podrd ejercitar las
acciones a que se refiere el capitulo IV del titulo

segundo de esta Ley".

La pérdida de la confianza es el motivo central
de este articulo como causa principal de la rescisién
laboral para el trabajador de confianza, el cual
precisamente por tener que desempefiar una actividad con el
calificativo de confianza, éste queda automiticamente
ligado al elemento subjetivo, que es la "confianza del

patrén".

El elemento subjetivo '"confianza del patrén"
estd intimamente ligado a la pérdida de la confianza de
éste hacia el trabajador vy por lo que a su vez se da
también la rescisién del contrato de trabajo. Aunque el
legislador establecié que la pérdida de 1la confianza
deberad estar vinculada a un motivo razonable, creemos que
esto no es suficiente para determinar la rescisién, puesto
que el legislador debié especificar en que consiste ese
motivo razonable para determinar con m4s exactitud si

procede o no el despido hacia ésta clase de trabajador.

Pensamos que este articulo, deja desprotegido al

trabajador de confianza en cuanto a su estabilidad
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laboral, ya que ésta gqueda sujeta a la voluntad del
patrén, el cual en un momento dado podrd separar a este
trabajador de su empleo, por lo menos ciertas limitaciones
al patrdn para poder llegar a esta determinacidén, como por
ejemplo, especificar que tipo de razones son las
determinantes para saber si procede o no la pérdida de la

confianza, y en consecuencia, el despido del trabajador.

Para saber si un patrdén aplicd en forma debida
esta disposicién es necesario recurrir a la Suprema Corte
de Justicia de la Nacién, ya que en Gltima instancia ésta
es la que determina e interpreta si hubo o no razén para
aplicar lo dispuesto en el articulo 185 de la Ley. Asi
mismo Mario de la Cueva transcribid una ejecutoria de la
Suprema Corte la cual sefiala "Es verdad que la confianza
es, en gran parte un elemento subjetivo, pero también lo
es que, tratdndose de relaciones juridicas la validez de
éstas no puede quedar de manera absoluta, al arbitrio
de una sola de las partes, pues de ser asi, la validez
y el cumplimiento de las obligaciones dependerfia de 1la
voluntad de uno de los contratantes, lo que es contrario a
los principios generales que dominan en materia de
obligaciones y contratos ... Por consecuencia, no basta
la simple declaracién del patrdén para que el contrato
termine, lo que tampocc quiere decir que dicha terminacién

s6lo sea posible en los casos del articulo 21 de la Ley
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Federal del Trabajo... Es pues indispensable, concluir
que la pérdida de la confianza es causa de terminacién del
contrato cuando existan circunstancias que ameriten la

separacién del trabajador"25.

De acuerdo a esta ejecutoria, podemos decir que
la situacién del trabajador de confianza vuelve a tomar un
respiro, ya que la determinacién de ser separado de su
trabajo no queda al arbitrio del patrdén, sino que en todo
cago sBe Seguird un proceso que consideramos mds justo.
Dicha causal de rescisién debié haberse incluido en el
propio articulo 47 que la misma Ley dispone en el 185,

para considerarla como causa justificada de despido.

El legislador al elaborar el articulo 185, se
basa principalmente en el articulo 126, fraccidén X de 1la
Ley de 1931, ya que su redaccién se asemeja al de la Ley
de 1970, la cual consideramos no debié de tomarse en
cuenta, porque ésta en si ya era causa de controversias y
habia que modificarla de manera mids conveniente, para que
tanto patrén como trabajador no entraran en discusién
(juicio) al declararse de algin otra manera la pérdida
de la confianza y a su vez, enfocarla hacia otro término

que diera como resultado, una causa ‘justificada para

25 DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo, Ob. cit., pdgs. 458 y 459,

73



poderle rescindir el contrato de trabajo al trabajador de

confianza.

Por lo que vrespecta a la dltima parte del
artfculo 185, ésta recomienda como opcién para defender
sus derechos al trabajador de confianza, lo contenido en
el capitulc IV del Titulo Sexto de la misma Ley Federal.
El legislador al sefialar que el trabajador podrd ejercitar
ciertas acciones enmarcadas en la Ley, se refirid a los
articulos 48 y 55, ya que en caso de no comprobar el
patrén la causa de terminacidn del contrato, é&ste podra
pedir su reinstalacién o pago de indemnizacidn, que
corresponda a tres meses de salario, asi como salarios
caidos y demds prestaciones que la mismas Ley otorga para

estos casos.

Por dltimo la Ley reglamenta a los trabajadores
de confianza en su artfculo 186 que a la letra dice "En el
cago a que se refiere el articulo anterior, =si el
trabajador de confianza hubiese sido promovido de un
puesto de planta, volverd a él, salvo que exista causa

justificada para su separacién".
Al trabajador de confianza, que antes de serlo

ocupaba un puesto de planta, tiene el derecho de volver a

€l, en caso de que el patrén le pierda la confianza hacia
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ese trabajador. Por tanto, el elemento subjetivo de
"confianza del patrdédn" viene a jugar un papel importante
en la determinacidén de éste para que el trabajador de
confianza siga realizando las funciones de confianza y en

consecuencia, esté mejor remunerado.
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IIXI. LA RELACION LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE

CONFIANZA.

1. Ley Reglamentaria de la Fraccién XIII bis del apartado
*B* del Articulo 123 Constitucional.

El Diario Oficial de la Federacidén de fecha 17
de noviembre de 1982, publicé la adicién a la fraccidn
XIII Bis del apartado "B" del articulo 123 de 1la
Constitucién Politica de los Estatos Unidos Mexicanos, que
como veremos wmds adelante dicha iniciativa serviria para
que los trabajadores de las Instituciones a través de las
cuales el Estado prestaria el servicio piblico de Banca y
Crédito, se regularian por el precitado apartado "B".
Dicha iniciativa fue concretada por el Congreso de la
Unién promulgdndola el 29 de diciembre de 1983 vy
publicdndose esta el 31 del mismo mes y afio, a través del
Diario Oficial de la Federacién, la cual entrd en vigor al
dia siguiente de su publicacién misma que fue desarrollada
con habilidad al resumir una serie de disposiciones del
Reglamento Bancario, de la Ley Federal del Trabajo e
incorporadc a sBu vez como via complementaria algunos

Titulos de la Ley Burocrética.

De tal modo que la reglamentacién laboral de los

trabajadores de las instituciones bancarias que
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inicialmente se regulaban por el apartado "A" del articulo
123 Constitucional, pasaron a formar parte del apartado
"B", esto en bage a que por iniciativa del ejecutivo de la
nacién se decidié en forma general incluir a los empleados
de las Instituciones de prestasen el servicio piblico de
banca y crédito, en la Ley Reglamentaria de la Fraccidn
XIIT bis del apartado "B" del articulo 123 de 1la
Congtitucidén; lo anterior derivado de la nacionalizacidn
de la banca decretada el 1lo. de septiembre de 1982,
estando como Presidente de la Repiblica en ese momento el
Licenciado José Lépez Portillo, lo cual provocd una serie
de confusiones entre los mencionados empleados, ya que no
sabian como iban a ser regulados, si en la forma especial
en la que se encontraban o pasaban a formar parte de los
trabajadores del Estado, esto dltimo fue lo que realmente
sucedid, lo cual significé para los trabajadores bancarios
su salida del régimen laboral especial del apartado "A",
para ger regulados también en forma egpecial por la citada

fraccién XIII bis del apartado "B".

Al decretarse la nacionalizacién de la banca por
el presidente de la Repiblica, que como ya lo dijimos fue
decretada y publicada el lo. y 2 de septiembre de ese afio,
Y que dentro de esas publicaciones se transcribieron una
serie de considerandos respecto a la citada

nacionalizacién, respecto de esa situacién que por no
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haberse dado anteioremente la podemos llamar Especial, y
que a la letra establece “"Que la concesién por su propia
naturaleza, es temporal, pues solo puede subsistir
mientras el Estado, por razones econdémicas,
administrativas o sociales, no se pueda hacer cargo de la
prestacidén del servicio piblico...".26 Por lo que de
acuerde a este considerando podemos pensar que el Estado
tiene la fuerza necesaria para allegarse y disponer de las
instituciones que presten el servicio piblico, cada vez

que su capacidad y actividades se lo permitan.

Asi pues dicho reglamento en su articulo primero
sefialaba "la presente ley es de observancia general en
toda la Repiblica y rige las relaciones laborales de los
trabajadores al servicio de las institucicnes siguientes
Instituciones que presten el servicio pablico de banca y
crédito, Banco de México y Patronato del Ahorro Nacional'.
Es asi como este articulo fue el inicio de una nueva
reglamentacién que regulaba la vida laboral de los
trabajadores al servicio piblico de banca y crédito y que
para los estudiosos de trabajo laboral, esto era el
comienzo de una serie de injusticias en contra de los
mencionados trabajadores ya que al entrar a este régimen

se limitaban sus derechos, comc es el caso del derecho de

26 Legiplacidén Bancaria, trigésimo tercera edici
Porrda, México, 1988, piag. 119, 1on,
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ESTA TESIS MM DEBE
SALR DE LA BISLIOTECA
huelga que eg considerado como un modo bastante eficaz de
presionar al patrdén para que éste respete la vida laboral
Yy, por consiguiente, los derechos que tiene y que ademis

va adquiriendo conforme a la Ley laboral,

Por lo que respecta al articulo segundo de la
Ley reglamentaria citada, la misma establece "Art., 2° Para
los efectos de esta Ley, la relacién de trabajo se
entiende establecida entre las instituciones y los
trabajadores a su servicio, quiénes desempefiardn sus

labores en virtud de nombramiento.

El sindicato propondrd candidatos para ocupar
las vacantes y los pﬁestos de nueva creacidn, considerados
dentro del catélogo como puestos de base que se presenten
en las instituciones, dichos candidatos deberin pasar por
el correspondiente proceso de seleccidén establecido pox
las propias instituciones". Este precepto juridico por
lo que corresponde a su primer parrafo el mismo reafirma
la naturaleza de este tipo de serviciogs o sea el que
proporciona el empleado bancario hacia las instituciones
que por légica presten en servicio piblico de banca y
crédito, por lo cual aquella persona que es contratada por
alguna institucién de crédito, automiticamente pasaba a
ser regulada laboralmente por el apartado "B" de la citada

Ley Reglamentaria.
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En lo que ge refiere al segundo pdrrafo y a
pesar de que el mismo confiere la facultad al sindicato de
proponer a las personas que habrdn de ocupar, ya sea los
puestos vacantes o de nueva creacién de base, la
Institucién tendrd el derecho de efectuar los exdmenes
correspondientes con el objeto de verificar que la persona
propuesta tenga las aptitudes necesarias para ocupar el
puesto en discordia y en tal virtud no verse perjudicada
por algin trabajador que no tenga las caracteristicas
necesarias para efectuar el trabajo a desarrollar, por lo
antes expuesto conéideramos que este articulo es muy
propicio y basado en derecho para las instituciones de
crédito que como empresas tienen personalidad juridica
para ejercer esos derechos con el fin de proteger sus

intereses.

De igual manera que el articulo 2do. anterior,
los demds preceptos subsecuentes siempre trataron de dejar
bien cierto que trabajadores se encontraban en el marco
juridico de la Ley Reglamentaria del Apartado "B" de la
fraccién XIII bis del articulo 123 Constitucional, con el
objeto de regular las relaciones laborales de este tipo de
trabajadores, el articulo tercero de dicho reglamentono se
queda atrés pero con una pequefia diferencia, que el mismo
sBe refiere especificamente a los tipos de trabajadores que

existen dentro de estas instituciones, como lo es el
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trabajador de base y el tan controvertido empleado de
confianza que para la mayoria de los autores que tratan
temas de derecho laboral viene siendo el trabajador con
menos derechos en nuestra Ley Federal del Trabajo y demds
leyes supletorias que se encargan de regular las

relaciones laborales.

Por lo que toca al articulo tercero de la citada
Ley, el mismo establece "Articulo 3° Los trabajadores

seran de confianza o de base.

Son trabajadores de confianza los Directores
Generales y los Subdirectores Generales; los Directores y
Subdirectores Adjuntos, los Directores o Subdirectores de
Divisién o de Area; los Gerentes, Subgerentes y Jefes de
Divisién o de Area, los Subgerentes Generales, los
Gerentes, las Secretarias de los Gerentes y de sus
Superiores; los Contadores Generales; los Contralores
Generales; los Cajeros y Subcajeros Generales; los

representantes Legales y Apoderados Generales...

...En la formulacién, aplicacién y actualizacién
del catdlogo general de puestos de la instituciénm,
participardn conjuntamente estid y el sindicato. En los
puestos de confianza, el sindicato participara para los

efectos previstos en el parrafo anterior". Creemos que el
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presente articulo tiene un alcance bastante amplio en
cuanto a la descripcién para seflalar quién o quiénes se
congideran como trabajadores de confianza en las
instituciones de crédito, al referirnos a la palabra
alcance queremos hacer notar la extensa gama de personajes
qgue enumera el citado articulo para ubicar a este tipo de
trabajadores dentro de la reglamentacidn del apartado "B"
y que no conforme con el mismo, ademds queda abierta la
posibilidad para ampliar el nimero de trabajadores que
habrén de regirse por este apartado en virtud de dejar el
arbitrio de sindicato e institucidén, la creacidén o
modificacién de puestos que estardn sujetos a dicha
reglamentacién sin salirse de los lineamientos que marque
el referido articulo, lo cual ocurre al celebrarse el
contrato colectivo que habrd de regular la vida interna de

esas instituciones.

A comparacidén del articulo noveno de la Ley
Federal del Trabajo que analizamos en nuestro primer
capitulo y en el que estudiamos tnicamente un concepto
general del trabajador de confianza, los clasificamos
explicando que los mismos dependen de la naturaleza de sus
funciones y no de la funcién que se le dé al puesto; es
aqui donde encontramos la diferencia con el articulo
tercero que acabamos de transcribir en el cual a

comparacién del citado articulo noveno, éste especifica de
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una manera mAs concreta y amplia que trabajadores se
encuentran dentro de los llamados puestos de confianza,
aunque claro también deja abierta la posibilidad de que a
este tipo de trabajadores se 1les considere como de
confianza, adecuando sus funciones a la naturaleza del

trabajo desarrollado.

En el caso de las instituciones de banca y
crédito como por ejemplo Bancomer, esa institucidn aparte
de que cuenta con bastantes trabajadores que encuadran en
el articulo tercero de la ley reglamentaria y noveno de la
ley 1laboral y en razdén de que dichos articulos ademis
abren 1la posibilidad para incorporar mds empleados al
grado de ‘“confianza", «cuenta ya en su haber con
trabajadores de este tipo loe cuales citaremos mds
adelante, por lo que la mayor parte de los empleados de
esta institucidén corresponden a esta clase de
trabajadores, luego entonces la minoria quedara en los
pocos puestos de base que deje vivo el espiritu
"normativo" del mencionado articulo ‘tercero de la ley

reglamentaria y noveno de la ley laboral.

Es verdad que al trabajador de base no 1lo
hayamos considerado de manera trascendente, lo cierto es
que el mismo juega un papel muy importante dentro de las

instituciones de banca y crédito ya que nuestra politica
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econdmica se basa de manera importante en la fuerza de
trabajo. Es por eso que no estamos de acuerdo en que el
mencionado articulo tercero tenga un "alcance" tan amplio
dentro de los puestos de confianza existentes, por existir
o por acuerdo de las partes o sea sindicato e institucidn,
y no solo por el hecho de no estarlo, sino porque
consideramos que no es légico que la simple inclusidn de
un pueato se formalice en un contrato colectivo y que por

un simple convenio pase a considerarse dentro del grado de

"confianza",

En todo caso cualquier contrato colectivo, més
que un simple instrumento para reglamentar la vida interna
de cualquier empresa, institucidén o sociedad, por lo que
podria pasar por encima de nuestra Ley laboral motivo por
el cual estamos de acuerdo con Miguel Acosta Romero al
enunciar "como se puede observar, la ley reglamentaria de
la fraccién XIII bis, utiliza ambos sistemas aprovechando
de esa manera la ventajas de que cada uno de ellos se
derivan, pero no solo eso, sino que va aln mds allid vy
adiciona a la enumeracidén que se hace y la Ley Federal del
Trabajo de las funciones dé confianza, las de
investigacién cientifica y asesoria o consultoria,
ampliande de esta manera el grupo de trabajadores de

confianza y reduciendo, por consecuencia légica el de los

B4



trabajadores de base, esto es, sindicalizables, restando

de esa suerte, fuerza a los trabajadores bancarios".27

Este autor tiene razén al sefialar la importancia
de que los trabajadores de base se estén reduciendo en un
nimero considerable y que ldégicamente al disminiurse se
vaya perdiendo la fuerza sindical, que desgraciadamente es
muy importante en nuestro pais y decimos desgraciadamente
porque en México es necesario defender nuestros derechos

laborales mediante el apoyo sindical.

Por lo que respecta al articulo cuarto de la ley
reglamentaria del apartado "B", el mismo enuncia "Art. 4°
son trabajadores de base aquellos que de acuerdo a lo

dispuesto en el articulo anterior no sean de confianza.

Los trabajadores de base tendrdn permanencia en
el trabajo, después de cumplir doce meses de servicio, y
en el caso de que sean separados de su empleo Sin causa
justificada, podran optar por la reinstalacién en su
trabajo o a que se les indemnice con el importe de tres
meses de salario y veinte dias por cada afio de servicios
prestados. Los trabajadores de confianza no tendrédn

derecho a la reinstalacién en su empleo.

27 ACOSTA ROMERO, Miguel. Derecho laboral Mexicano,
Porria, México, 1988, pdg. 179.
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Los directores generales podrdn ser nombrados y
removidos libremente por el Ejecutivo Federal, a través
del Secretario de Hacienda y Crédito Pdblico". Este
artficulo manifiesta aldn con mds claridad las limitaciones
a que dicha ley reglamentaria somete al llamado empleado
de confianza, al cual este inconstitucional articulo 1lo
excluye de un derecho que consideramos debe de gozar
también, ya que antes de ser un empleado de confianza, es
un trabajador de acuerdo a la Ley laboral, y que ademés
se encarga de proteger Yy salvaguardar los derechos
precisamente de los "trabajadores" y mids adn si nos
adaptamos a la definicidén de trabajador que sefala 1la
propia ley, el mismo viene siendo en si cualquier persona
fisica que presta o algquila su fuerza de trabajo ya sea

materia o intelectual, mediante el pago de un salario.

Siguiendo con el andlisis del multicitado
apartado "B" de la fraccién XIII bis, a continuacidn
trangcribimos el articulo 6° que sefialaba “Articulo 6°.-
Las instituciones mantendridn para sus trabajadores 1los
derechos, beneficios y prestaciones que han venido
otorgando y que sean superiores a las contenidas en este
ordenamiento, las que quedarin consignadas en las
condiciones generales de trabajo", Estos derechos de una
manera general fueron respetados esto como en el caso de

Bancomer, en donde incluso mejoraron esos beneficios, como
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lo fueron ampliacién a los plazos para crédito
hipotecario, adquisiciones mediante vales para comprar
ropa, calzado y productos de primera necesidad a plazos
pequefios, pero que de manera conveniente gozaba el
empleado de esta institucién, asi como el aumento de seis
a diez meses de salario para préstamos para la adquisicidn

de automéviles y mis beneficios.

Asi fue como el dia 2 de mayo de 1990, se
presentd al poder legislativo una iniciativa por parte del
ejecutivo federal para 1llevar a cabo una reforma
constitucional, en la que el expresidente de la Repiblica
Carlos Salinas de Gortari, sometidé a la consideracidén del
H. Congreso de la Unién una iniciativa de decreto para
modificar los articulos 28 y 123 de 1la Constitucién
Politica, con el fin de restablecer el régimen mixto que
habria de regular la prestacién del servicio piblico de
banca y crédito o sea las instituciones que adoptarian la
modalidad de Sociedad An6nima de Capital Fijo y las que
permanecerian siendo Sociedades Nacionales de Crédito que
poco tiempo después se publicaria el el Diario Oficial de
la Federacién, afectando precisamente a la Ley
Reglamentaria que acabamos de analizar y principalmente a
las instituciones de crédito que pasaron a formar parte

del sector.
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Por lo que al reprivatizarse la banca, los
trabajadores y en si las instituciones de banca y crédito
piblico que adoptaban por ese hecho la modalidad de
sociedad andénima, regresaron al apartado "A" del articulo
123 constitucional, ya que como se publicd en el Diario
Oficial de la Federacidén con fecha 27 de junio de 1990,
el decreto que reformaba la Fraccidn XIII bis del apartado
"B" del articulo 123 constitucional, por lo que el
expresidente de la Repiblica informd "El Honorable
Congreso de la Unién en uso de la facultad que le confiere
el articulo 135 de la Constitucidén General de la Repiblica
y previa la aprobacidn de la totalidad de las Honorables
Legislaturas declara que reforma los articulos 28 y 123
de la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos. Articulo primero.- Se deroga el pdrrafc quinto
del articulo 28 de la Constitucidn Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, Articulo segundo.- Se modifica Yy
adiciona el inciso a) de la Fraccién XXXI del Apartado
"A" del artficulo 123 de la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos para quedar como sigue:
"Articulo 123 . . . A . . . XXXI... a) Ramas industriales
y servicios. 21 . . . 22. Servicios de Banca y Crédito.
Articulo tercero.- se reforma la fraccién XIII bis del
apartado "B" del artficulo 123 de la Constitucién Politica
de los Estados Unidos Mexicanos, para quedar como sigue:

Articulo 123 ., . ,"B" , . ., XIII Bis. Las entidades de 1la
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Administracién Piblica Federal que formen parte del
sistema bancario mexicano regiran sus relaciones laborales
con sus trabajadores por lo dispuesto en el presente
apartado" .28 Como podemos observar el presente Decreto
excluyé en forma definitiva a los empleados de las
instituciones de crédito que no pertenecieran a las
entidades de la administracién piblica federal o Bsea
aquellas que fueron reprivatizadas y que adquirieron la

modalidad de sociedad anénima.

Luego entonces al desaparecer el parrafo quinto
del Articulo 28 Constitucional, establecia que el servicio
piblico de banca y crédito serfa prestado exclusivamente
por el Estado y no seria objeto de concesidén a
particulares, el mismo dejaria de ser una actividad propia
del Estado para pasar a ser un servicio mixto en el cual
intervendrian tanto la administracidén piblica federal como
al sector privado, con lo anterior desaparecia del marco
constitucional la prohibicién de concesionar este tipo de
servicio a los particulares, lo cual propicio que el
sistema financiero mexicano llamard la atencién de los
paises extranjeros, por ese hecho tan importante como lo
fue la supresion de esa «citada prohibicién que

constitucionalmente se hizo posible y de esta manera

28 Diarjo Ofjcial de la Federacién publicado el 27 de
junio de 1990, pag. 2.
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marcard el restablecimiento del régimen mixto en la
prestacién del servicio piblico de banca y crédito o dicho
en otra palabras, con este decreto fue posible conformar
nuestro sistema financiero mexicano, como una coexistencia

de la banca estatal y privada.

Es de esta manera que las precitadas
modificaciones al articulo 123 constitucional, precepto
que establece la regulacidén y reglamentacién de los
trabajadores bancarios en materia laboral se dividieran
nuevamente, ya que dicha reforma tuvo como fin primordial,
que los trabajadores que prestasen en servicio piblico de
banca y crédito que hubiesen sido reprivatizados vy al
mismo tiempo adquiriesen la modalidad de sociedad andénima,
ya no se les aplicarfia el tan referido apartado "B" del
articulo 123 constitucional, apartado que en un principio
solo regulaba las relaciones laborales de los trabajadores
al servicio del Estado y del 'propio Estado o como muchas
personas conocen a este apartado ‘“Derecho Laboral

Burocratico".

Por lo anterior quedd ratificado que el empleado
perteneciente a las instituciones de crédito volveria a
regularse por el mencionado apartado "A" del articulo 123
constitucional. El presente decreto entré en vigor al

dia siguiente de su publicacién, a lo que dicho trabajador



pasd a ser regulado de manera directa por la Ley laboral
en el apartado correspondiente al Reglamento de Trabajo de
los Empleados de las Instituciones de Crédito y

Organizaciones Auxiliares.

Por su parte Néstor de Buen comentd 'por lo
anterior las relaciones laborales entre las instituciones
de crédito y sus trabajadores, a partir del momento en que
aquellas se desincorporen, se regirdn por 16 dispuesto
en el apartado "A" del articulo 123 de la Constitucidn
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Ley Federal
del Trabajo y Bus correspondientes contratos colectivos y
reglamentos interiores de trabajo, por lo que las
autoridades competentes en la materia que determinan esos

ordenamientos legales".29

Al darse el vregreso de los trabajadores
bancarios al sector privado, é&stos volverian a ser
regulados en sus relaciones laborales como se daba antes
de la nacionalizacién de la banca a lo que Néstor de Buen
al reimprimir su obra titulada, "Derecho del Trabajo" cito
"Lo mds "Interesante" del caso es que esa salida de la Ley
Reglamentaria no regresd a los trabajadores bancarios al

antiguo reglamento... 1lo que verdaderamente 1llama 1la

29 DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del Trabajo, Tomo II,
novena edicién, porria, México, 1992, p&g. 551.
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atencién es que esa entrada, tan esperada, al régimen
laboral ordinario tiene no obstante, sus "sin embargo" y
lo més curioso del caso es que no se incluyen las
limitaciones a los bancarios en un capitulo especial de la
Ley Federal del Trabajo, como en todo caso debid
hacerse...".30 Y precisamente esta clase de trabajadores
no fueron incluidos en algin capitulo especial dentro de
la citada Ley, s8ino que fueron enviados al capitulo
correspondiente al de los trabajadores de las
Organizaciones Auxiliares de Crédito, con 1lo cual se
demostrd que la reglamentacidén laboral que vivieron esta
clase de trabajadores no cambiaria en mucho con la entrada

al nuevo régimen laboral.

2. Naturaleza del Contrato de Trabajo.

Para 1llevar a cabo un andlisis sobre la
naturaleza del contrato de trabajo pensamos que primero
debemos saber que se entiende por la palabra “naturaleza",
al consultar algunos diccionarios encontramos que esta
palabra es la clave del contrato de trabajo y no solo de
esta clase de contrato sino de cualquier contrato, dado

que dicha palabra significa "el origen" o sea la voluntad

30 DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del Trabaijo, ob. cit,
pag. 546,
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de las partes y como consecuencia de este conasentimiento
se generan las condiciones bajo las cuales se va a prestar
un servicio y que desde un principio se pactan siendo las
mismags el inicio de un contrato, esto serd su naturaleza,
ya que en el contrato se formalizan todas las condiciones
laborales que se convinieron en ese acuerdo de voluntades
y serdn bajo las que un trabajador va a prestar el
servicio a un patrdn y ese acuerdo de voluntades seran las

que le den origen al contrato de trabajo.

La naturaleza del contrato es el consentimiento
que manifiesten las partes y en este caso el contrato
laboral Be crea por la voluntad de las partes lo que da
comienzo a las relaciones laborales que habran de
reglamentar las condiciones bajo lae cuales serd prestado
el servicio personal subordinado a otra persona fisica o
moral que a cambio del mismo, pagara un salario y ambos
deberdn regularse precisamente por los términos y
condiciones que fijen las partes mediante la voluntad, lo

cual dard inicio a las relaciones laborales,

En razén de lo anterior no queremos decir que un
contrato de trabajo tenga que regularse totalmente por la
voluntad de las partes, dado que 8i eso fuera no gseria
necegaria la intervencidn de la Ley y en este cago de la

Ley Federal del Trabajo, puee cualquier acuerdo de
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voluntades se saldria de 1las normas reguladoras del
derecho laboral, es asi, que trabajador y patrén cuando
celebran un contrato de trabajo no solamente se obligan a
lo que en ellos se expresa, sino que también a todas las
consecuencias de tipo legal que se llegan a contraer de
acuerdo a la naturaleza que le dio origen, asi como los

derechos y obligaciones que marca la propia ley,.

En todo caso cuando los derechos del trabajador
queden debidamente protegidos y por voluntad de las
partes, estos derechos superen las normas que benefician
al trabajador serd valido, ya que dicha ventaja 1la
encontramos en lo que algunos autores han llamado "zona

libre de autonomia".

De tal manera que la Ley laboral en su articulo
31 establece "los contratos y las relaciones de trabajo
obligan a lo expresamente pactado y a las consecuencias
que sean conformes a las normas de trabajo, a la buena fe
y a la equidad". Este precepto legal ratifica lo que
mencionamos 1lineas atrds, en el gsentido de que los
contratos laborales que se celebran ya sea en forma
individual o colectiva, no podrdn sobrepasar 1los
lineamientos normativos seflalados por la propia Ley, ya
que si se diera esta situacidén los mismos carecerian de

valor legal y se considerarén nulos.



El contrato de trabajo llevard consigo la fuerza
de la Ley, con el objeto de dar seguridad, derecho vy
obligaciones a las partes que lo celebran; y que en un
momento dado no lo puedan revocar por le simple hecho de
que alguna de las partes ya no este de acuerdo con el
mismo o, en todo caso, ya no le convenga el haber llevado
a cabo ese contrato, por lo que la ley exige a las partes
que para dar por terminado un contrato exista una causa
justificada o bien se necesite del mutuo consentimiento de

las partes contratantes.

En lo que toca a la seguridad de celebrar un
contrato de trabajo para que este no sea terminado por
alguna de las partes, como lo mencionamos en los términos
del pérrafo anterior, 1la Ley laboral sefiala en sus
articulos 46, 47, 51 y 53, cuales son las causas en que
podrdn darse por terminadas anticipadamente las relaciones
de trabajo, por lo que respecta al articulo 46 el mismo
sefiala que cuando se contemple la rescisidn de un contrato
de trabajo anticipadamente, en éste tenga que darse
necesariamente un elemento importante que mencionabamos o
sea por alguna causa justificada, para aceptar que un
trabajador o patrén por el simple hecho de su conveniencia
personal, pueda dar por terminada una relacién laboral en
la que ya no quiera continuvar sin una razén justificable,

esto normalmente sucede por parte del patrén.
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El ordenamiento legal que nos ocupa en sus
articulos 47 y 51 establece cuales con las causas por las
que el patrén o el trabajador pueden dar por terminadas
anticipadamente las relaciones laborales que les atafien,
sin responsabilidad para una o otra parte y que ya
analizamos m&s profundamente en nuestro primer capitulo y
finalmente el precitado articulo 53, determina cuales son
las causas que pueden dar origen a la terminacidn
anticipada de las relaciones laborales, sin
responsabilidad para alguna de las partes y en sus
primeros cuatro péarrafos sefiala la terminacién en lo que
se refiere a  los contratos individuales de trabajo, y en
el dltimo pérrafo se refiere directamente a los contratos

colectivos.

Cuando se dan las relaciones laborales, creemos
que de antemano a las mismas se dio un contrato de trabajo
y por lo mismo existen condiciones en las cuales se va a
desarrollar el trabajo prestando y a su vez las partes que
lo conforman tienen la proteccién de nuestra Ley Laboral,
de acuerdo a esto José Divalos Morales expresd "Si se da
la obligacién de prestar un trabajo personal subordinado a
otra persona y a la de pagar un salario, no importando que
denominacién se le dé a aquella, existe un contrato de

trabajo y estard sujeto a las normas laborales.



La esencia del contractualismo en el derecho de
trabajo radica en la afirmacién de que el vinculo que se
establece entre el trabajador y el patrén estard
necesariamente originado por un acuerdo de voluntades,
aunque ese vinculo en algunos casos sea expreso y en otros

tdcito o a un supuesto.

El contrato surte todos sus efectos legales,
independientemente que por culpa del patrdn no se lleve a

cabo por la prestacidn del servicio".31

Al enunciar estas palabras y tomando en
consideracién la opinién de otros autores, nos damos
cuenta de que efectivamente la Ley laboral se inclina en
forma parcial, hacia la clase débil o sea el trabajador y
comc lo dice el propio José& Davalos, al establecer que aun
cuando una relacidén de trabajo se este prestando en forma
tdcita, no solo por ese hecho ya no va intervenir nuestro
derecho laboral, sino al contrario el derecho laboral se
manifiesta y sobre todo con mayor tendencia a darle la
debida proteccién a la clase trabajadora, que es por quien

vela en forma permanente.

31 DAVALOS MORALES, José. Derecho del Trabajo I, segunda
edicién Porrda, México, 1988, pag. 108,
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La tendencia de este autor también queda de
manifiesto, al enunciar que el contrato de trabajo tiene
que ser cumplido en todos sus términos legales,
independientemente que el patrdn ya no desee continuar con
el mismo, y como podemos dar cuenta se cita al patrén como
el sujeto que no quiere continuar con la prestacién del
servicio y no menciona a la parte débil o sea al
trabajador, como el sujeto que decide no continuar

desempefiando la labor contratada.

Por lo que se refiere al concepto contrato lo
ubicamos como todo acuerdo de voluntades que crea y
transfiere derechos y obligaciones reciprocas para las
partes que lo celebran; por lo que respecta al contrato de
trabajo, éste lo debemos concebir como el acuerdo entre el
trabajador y el patrdén, por medio del cual el trabajador
se compromete a ejecutar determinada actividad ya sea
fisica o material en forma subordinada, en tanto el
patréon se obliga al pago especifico de un salario como

consecuencia del servicio prestado.

Asi mismo en el contrato de trabajo deben
especificarse las condiciones bajo las cuales se va a
prestar ese Bervicio y cuyas condiciones deberdn ajustarse

a las disposiciones legales establecidas por la Ley.
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El legislador mexicano de 1931 consideré al
contrato individual de trabajo como aquel en el cual una
persona se obliga a prestar a otra bajo su direccién y
dependencia, un servicio personal mediante una retribucién
convenida y el legislador mexicano de 1970 determind que
la prestacién de un servicio es la relacidén que se
establece en la ejecucién de cualquier trabajo al amparo y
proteccién de la Ley, por ser esta la que fija los
derechos y obligaciones de las personas que intervienen en

la mencionada relacién.

Por otra parte la naturaleza del trabajo es un
tanto confusa ya que algunos autores manifiestan que la
misma recae a la "subordinacién" en la cual el trabajador
comienza sus relaciones de trabajo, y dicho precepto es
tomado como el elemento esencial que distingue
precisamente al trabajo, pues al darse este, el trabajador
cae bajo las O6rdenes del patrdén realizando su servicio

bajo un régimen de subordinacién.

Al respecto Alberto Trueba Urbina ataca esta
teoria manifestando "si el trabajo es un derecho y un
deber social, es absurdo que para caracterizar la
naturaleza del trabajo se tenga que expresar que ese
trabajo debe ser ‘'subordinado". Por otra parte, el

concepto subordinacién ya no caracteriza en esta hora al

99



"contrato de trabajo evolucionado"... El concepto de
subordinacién se considera como un resabio de aquella
vieja autoridad que tenian los patrones sobre los
trabajadores, recuerda el contrato de trabajo del derecho
civil y las locatios donde el patrdn era el amo en tanto
el trabajador un esclavo un subordinado...".32 Como
podemos darnos cuenta y a medida que el tiempo pasa los
diversos autores del derecho laboral se han manifestado
en contra de las diferencias entre los patrones vy
trabajadores, ya que desde el pasado existieron diferentes
maneras de distinguir a las personas que se unen por medio

de una relacién laboral.

Y como este mismo autor lo menciona, al patrdn
antes de darsele este concepto se le conocia como el "amo"
y al trabajador el "esclavo", lo cual poco a poco y de
acuerdo a la época moderna, estos conceptos algunas veces
tan peyorativos sobre todo para la clase trabajadora, han
ido desapareciendo de acuerdo a la igualdad que nuestra
Carta Magna establece para los trabajadores, para que al
prestar sus servicios, se les asegure una vida mds digna y
un trato mas justo en relacién al servicio que como

trabajadores estén prestando.

32 TRUEBA URBINA, Alberto. Nuevo Derecho del Trabajo, ob.
cit., pag. 27.
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Al tratar el concepto naturaleza del trabajo
hablamos de un elemento principal que es el trabajador y
que como lo hemos visto en el parrafo anterior, éste juega
un papel importante dentro del desarrollo econémico de
cualquier empresa, ya que incluso la misma Ley al definir
al trabajador, a éste lo liga inmediatamente sin salir del
mismo precepto juridico, al trabajo, como podemos darnos

cuenta en la Ley en su Articulo 8°.

El legislador al manifestar su definicidn acerca
del elemento trabajador, seflala que la caracteristica que
lo distingue de manera primordial es, que dicho sujeto se
encuentra en un estado de "subordinacién" que como ya lo
vimos es criticado por los autores, pues es considerado
como una digposicién que sale de nuestra €época moderna y
pertenece al pasado '"burgués" en donde el elemento
"subordinacién" era usado para determinar con exactitud
quien era la persona que se encontraba bajo el mando de

otra.

Lo anterior sigue resultando hasta nuestros dias
inexplicable para algunos maestros del derecho laboral
dado que segiin la exposicién de motivos del proyecto para
promulgar el artficulo 123 de nuestra constitucién, era
precisamente ese, que no hubiera diferencias entre el

patrén y el trabajador y ese precepto normativoe los
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pusiera en un marco de igualdad, al parecer a pesar de los
intentos de algunos autores esto no ha sucedido, situacién

que podemos comprobar al analizar dicho articulo.

As{ pués la naturaleza del trabajo segin nuestra
Ley laboral es precisamente esa "la subordinacién", que a
pesar de las criticas recibidas, esta se ha mantenide como
elemento caracteristico del trabajador y por lo
consiguiente del trabajo, Mario de la Cueva critica esta
opinién de los legisladores al sefialar "La naturaleza y
fines del estatuto laboral no permiten distincién alguna
en el trabajo; si se hiciera, no solamente se violaria el
espiritu de la declaracién, sino gque se quebrantaria la
unidad del estatuto y se romperia el principio de
igualdad. Si el nuevo derecho del trabajo esta concebido
comc un conjunto de normas destinadas a asequrar una
existencia decorosa al hombre que entrega su energia de
trabajo a otra persona, el predominio de la energia fisica
sobre la intelectual, o viceversa, no puede justificar un
régimen distinto, si bien habri diferencias en cuanto a

salarios",33

Al analizar el contenido de esta opinién vertida

por Mario de la Cueva nos pone a pensar si realmente

33 DE LA CUEVA, Mario., El_ Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo, ob., cit., pag. 162.
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existe el principio de igualdad en la relacién patrén y
trabajador, determinamos varios factores que a nuestro
parecer evitan que esa igualdad se de, ya que los derechos
y obligaciones surgidos por la relacién laboral, en su
mayor parte dentro de las condiciones pactadas en un
contrato de trabajo y en la misma Ley laboral asi como en
el reglamento interior de trabajo son diferentes para las
partes que se unen por ese medio, o sea el trabajador y el

patrén.

Ya que el patrdn al contratar el servicio que le
prestard el trabajador, éste se obliga a pagarle un
salario, a otorgarle dias de descanso, un servicio médico,
herramientas necesarias (en la mayoria de las ocasiones),
una jornada maxima, un seguro de vida. etc., y a contrario
sensu el trabajador se obliga a prestar ese servicio para
el cual fue contratado, acudir al centro de labores dentro
de un horario determinado, a presentarse en condiciones
adecuadas al lugar de trabajo, etc., ademds el trabajador
prestard ese servicio en forma "subordinada" porque a
pesar de que Mario De la Cueva y otros autores como Trueba
Urbina, se manifiesten en contra de esta caracteristica
esencial de la naturaleza del trabajo Yy del trabajador
mismo, la verdad es que un trabajador va a desarrocllar su

actividad en forma “subordinada".
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Alberto Bricefio Ruiz a su vez opina sobre el
concepto de trabajo al sefialar "la idea y el concepto de
trabajo, varian de acuerdo con los distintos regimenes
econdémicos de cada pais, pero coinciden esencialmente
quiénes pretenden justificar el trabajo subordinado, en la
intencién de someter al trabajador y dar base a las
ganancias y a los pretendidos derechos del patrén. El
desarrollo econémico alcanzado y 1la capacidad de los
trabajadores, hacen posible que ademds de participar en
las utilidades, intervengan en la direccidn y

administracidén de la empresa...".34

Estimamos que éste autor va mds alld de la idea
del concepto trabajo, dado que no es clara la explicacidn
sobre este concepto y del término "subordinacién", ya que
un trabajador al superarse dentro de una empresa o
institucién y llegue a conseguir entrar a niveles de
direccidén o administracién, por darse esta situacién no va
a dejar de estar bajo las oérdenes de un patrén o sea que
no va a salir de la ‘'subordinacién" en la que se

encontraba antes de pasar a estos niveles.

Por lo que respecta a que un trabajador tenga

participacién en las utilidades de la empresa, esto

34 BRICENO RUIZ, Alberto. Derecho Individual del Trabajo,
Harla, novena edicién, México, 1993, pags. 7 y 8.
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tampoco quiere decir que tener el derecho a recibirlas lo
va a sacar de esa suborxdinacién; ya que el recibir
utilidades, es solo un sintoma de que el trabajador ha
adquirido ese derecho a recibir este beneficio y no por
tener participacién en las utilidades, deje de prestar su
servicio bajo un régimen de subordinacién, en que la

naturaleza del contrato de trabajo ubica al trabajador.

Por dltimo tenemos que al unir los conceptos que
hemos analizado acerca de la naturaleza del contrato de
trabajo, a éste lo entendemos como el acuerdo de
voluntades por medio de 1las cuales 8e generan las
condiciones de trabajo bajo un régimen de subordinacién y
por lo cual las partes adquieren derechos y obligaciones
derivados de lo expresamente pactado y como consecuencia
misma se comprometen a llevar esa relacién laboral, bhajo
las normas de trabajo, de buena fe, de equidad, de
costumbre y sobre todo conforme a un régimen normativo,
que es la Ley. Al hablar de la Ley y en orden
preferencial, nos referimos a nuestra Constitucién,
tomando como base el artficulo 123 en sus apartados "A" y
"B, reglamentada en forma supletoria por nuestra Ley
Federal del Trabajo, asi como los contratos individuales y

colectivos de trabajo y finalmente por los reglamentos

internos de cada empresa.
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La naturaleza del contrato de trabajo, como lo
hemos analizado nos lleva a determinar que para darse éste
es necesario que el mismo contenga un elemento esencial,
que es la voluntad de las partes, sin la cual no se podria
dar el contrato de trabajo y no sdlo éste, sino cualquier
contrato ya sea civil, mercantil o de cualquier materia,
es por esta razdn que consideramos la voluntad de las
partes como la naturaleza del contrato o sea el origen que

le da vida al mismo.

Por lo que se refiere al contrato individual de
trabajo, a éste lo encontramos regulado por el articule 20

de la Ley y que transcribimos en nuestro primer capitulo.

Al analizar é&ste articulo nos dames cuenta que
la relacidn de trabajo se da en forma libre, esto quiere
decir, no necesita de formalismos contractuales para
llevar a efecto la prestacidn del servicio, a comparacién
del contrato individual de trabajo; 8in embargo, una
diferencia importante aparte de este formalismo y que ya
comentamos lineas atrads, la encontramos en el segundo
parrafo del precepto juridico qgue acabamos de transcribir,
se desprende la palabra “obliga%, la cual pensamos, el
legislador también debié incluirla en el primer pérrafo,

ya que a pesar de no darse la existencia de un contrato de
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trabajo, esto no quiere decir que no se tenga la

"obligacidén" de cumplir con la misma.

Esto gquiere decir que mientras en el contrato
individual queda pactada la .obligacidn de realizar lo que
en 8l se establece, en este caso la prestacién de un
servicio personal subordinado bajo ciertas condiciones de
trabajo. En la relacién laboral aunque no se expresa
dicha obligacidén, la misma produce los mismos efectos como
81 se hubiese llevado a cabo mediante la forma contractual
corregpondiente, esto claro, es mas dificil de probar,
pero en materia laboral la relaciédn de trabajo se puede
conocer incluso con 1la sola presuncidén de la misma
relacién, como se sefiala en el articulo 21 de la Ley la
cual establece "Se presume la existencia del contrato y de
la relacién de trabajo entre el que presta un trabajo

personal y el que lo recibe".

Cuando se da la existencia de la relacidén de
trabajo, en materia laboral la carga de la prueba queda a
cargo del patrén, como también lo prevé la Ley en su
artfculo 26, ademds de que por encima de la voluntad que
le dio origen a la relacién, se encuentran sin lugar a
dudas la normatividad laboral que en la generalidad
favorecen a los trabajadores, por lo que la relacién esta

supeditada a la Ley, exista un contrato o no.
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Es asi comc el articulo 26 establece "La falta
del escrito a que se refieren los articulos 24 y 25 no
priva al trabajador de los derechos que deriven de las
normas de trabajo y de los servicios prestados, pues se

imputarad al patrdn la falta de esta formalidad".

Cuando por una relacidén de trabajo se origine o
no un contrato de trabajo, la misma estard protegida y
regulada por nuestra legislacién 1laboral que en todo
momento trata de cuidar los intereses de la clase

trabajadora, considerada como la parte débil de ésta.

Por su parte Néstor de Buen al opinar sobre el
Contrato Individual de Trabajo, hace un andlisis
interesante del articulo 20 de la Ley y al interpretarlo

saca las siguientes conclusiones:

"a) Que no impdrtara el nombre gque las partes le
den al contrato que celebren y éste gerd contrato de
trabajo (en lugar de contrato de comisidén mercantil o de
servicios profesionales, v. gr.) si de todas maneras se
producen, por una parte, la obligacidén de prestar un
gservicio personal subordinado y, por la otra, la de pagar

un salario...
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b) Que el contrato es, simplemente, un acuerdo
de voluntades, siendo intranscendente para que surta todas
las consecuencias legales que se inicie o no la prestacién
del servicio. Precisamente, reforzando esta
consideracidén, en el mismo parrafo final de mismo articulo
20 se precisa que "la prestacidén de un trabajo a que se
refiere el pdrrafo primero y el contrato celebrado
producen los mismos efectog". Esto significa que tendria
las mismas consecuencias la violacién de una relacidn
efectiva de trabajo que el incumplimiento de las derivadas

del acuerdo de voluntades...".35

En el inciso a) pensamos este autor al expresar
que no importa el nombre que se le de al contrato, exagera
un poco pues la esencia del contrato de trabajo se
encuentra precisamente en las caracteristicas mencionadas
© sea la obligacién de prestar el servicio, en forma
subordinada y pagar un salario, por lo que al integrarse
éstos al cuerpo del contrato, necesariamente se tratara de
un contrato de trabajo y no de cualquier otro contrato

como lo sefiala Néstor De Buen.

Y por lo que toca a la segunda conclusién,

estamos de acuerdo con éste autor, como lo podemos

35 DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del trabaijo, ob. cit.
pag. 49.
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observar lineas atrids en donde analizamos el mismo

precepto constitucional.

En tanto el contrato colectivo de trabajo lo
encontramos regulado por el articulo 386 de la Ley Federal
del Trabajo y que a la letra sefiala "Contrato Colectivo de
Trabajo, es el convenio celebrado entre uno o varios
sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones, o uno
o varios sindicatos de patrones, con objeto de establecer
las condiciones segin las cuales debe prestarse el trabajo

en una 0 wWis empresas o establecimientos",

Este articulo primeramente establece que se
trata de un convenio y dicho concepto al igual que el
contrato individual de trabajo, lo entendemos como el
acuerdo de voluntades para crear y extinguir derechos y
obligacicnes; asi pues 1la diferencia con el contrato
individual, es que en el c¢olectivo van a intervenir los

representantes de cada parte o sea del trabajador y del

patrén,

El trabajador va a ser representado normalmente
por medio del sindicado, en tanto que el patrén puede
hacerlo individualmente, situacién que se presta cuando en
una ewpresa existe un solo duefio, o bien en forma

colectiva cuando hay dos o mAs patrones en la empresa
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donde se va a celebrar dicho convenio, y un tercer
supuesto es precisamente que esos patrones también se
encuentren sindicalizados y por medio de éste concurran
para llevar a cabo las negociaciones para que quede
establecido el contrato colectivo que habrd de regular las

condiciones que reglamentar&n la empresa.

En las instituciones como Bancomer no existen
sindicatos de patrones, ni los patrones acuden a la
celebracién del contrato colectivo de trabajo, sino que
normalmente hay representantes de éstos, que son quiénes
aprueban y firman los citados convenios colectivos, es
aquf en donde una vez mis nos encontramos a los llamados
trabajadores de confianza y en base a la importancia que
tiene el representar a los patrones de esta institucién,
en esta clase de actos, nos da la pauta para aceptar lo
que el legislador establece en la Ley Federal del Trabajo
en su artfculo 363 el cual seflala "No pueden ingresar en
los sindicatos de los dem&s trabajadores, los trabajadores
de confianza. Los estatutos de los sindicados podrén
determinar la condicidén y los derechos de sus miembros,

que sean promovidos a un puesto de confianza".
La propia Ley en su articulo 358 sefiala el

derecho que tienen los trabajadores a ingresar al

sindicato que m4s les convenga o en dado casc a no formar
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parte de ninguno y conforme a la fraccién XVI del apartado
A" del articulo 123 constitucional, esta prohibicién no
les impide formar sus propios sindicatos, claro esta, que
para la formacién de esos nuevos sindicatos deberén
cumplir con los requisitos legales que prevé el articulo

364 de la Ley.

El contrato colectivo de trabajo tiene derecho
auténomo para establecer las condiciones laborales bajo
las cuales el grupo de agremiados a gque pertenecen los
trabajadores de una empresa, van a desarrollar el servicio
que se esta prestando y como fin del contrato colectivo,
es proteger los derechos de 1los trabajadores unidos

mediante la fuerza sindical

Por lo que el contrato colectivo y de acuerdo al
articulo 123 constitucional no podrd incluir cliusulas
inferiores a las establecidas en dicho precepto, asi como

en la Ley laboral.

El contrato colectivo de trabajo tiene como ente
bilateral <como ya lo vimos, a los sindicatos de
trabajadores o bien de patrones, y su fin es el de llevar
a cabo una estructura de derecho social superior a la del

contrato individual de trabajo, con el objeto de evitar la
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lucha de clases entre los propios trabajadores y defender
los derechos de estos con mds fuerza y seguridad.

Por dltimo tenemos que el multicitado contrato
colectivo tiene la formalidad de presentarse por escrito
como lo sefilala el articulo 390 de la Ley Federal del
Trabajo y que establece "El contrato colectivo de trabajo

debera celebrarse por escrito, bajo pena de nulidad.

Se hard por triplicado, entregiandose un ejemplar
a cada una de las partes y se depositard el otro tantc en
la Junta de Conciliacién y Arbitraje o en la Junta Federal
o local de Conciliacién, la que después de anotar la fecha
y hora de presentacidén del documento lo remitird a la

Junta Federal o Local de Conciliacién y Arbitraje.

El contrato surtird efectos desde la fecha y
hora de presentacién del documento, salve que las partes

hubiesen convenido en una fecha distinta".

3. Diversos Reglamentos de los Empleados de Bancomer, S.A.
La regulacién del Reglamento Interior del

Trabajo, la encontramos en la Ley Federal del Trabajo en

gus articulos 422 a 425, por lo que respecta al articulo

422, el mismo establece "Reglamento Interior de Trabajo es

113



el conjunto de disposiciones obligatorias para
trabajadores y patrones en el desarrollo de los trabajos

en una empresa o establecimiento.

No son materia del reglamento las normas de
orden técnico y administrativo que formulen directamente

las empresas para la ejecucidn de los trabajos".

Como podemos  apreciar, la finalidad del
reglamento interior es preventiva en cuanto trata de
evitar riesgos profesionales e incumplimientos de 1los
trabajadores, y asi mismo no son materia de este
reglamento las disposiciones Y normas técnicas
administrativas de las empresas, las que seran

establecidas unilateralmente por esta y sus directivos,

S6lo a través del reglamento interior de trabajo
es que se sanciona los retardos al centro de labores y
otras faltas de los trabajadores que no constituyen
rescisidén o terminacién, sdlo suspensién de las relaciones

laborales.

La Suprema Corte de Justicia ha declarado que
las sanciones impuestas al trabajador, sin estar
previamente establecidas en el reglamento interior, y por

lo cual constituye una falta de probidad por parte del
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patrén, el trabajador tendrd derecho a demandarlo por esta
razén y obtener el pago de todas las prestaciones e
indemnizaciones que la misma Ley sefiala asi como los demas
derechos que haya adquirido el trabajador con base en los

contratos individuales y colectivo de trabajo.

Pensamos que el hecho de celebrar un reglamento
interior de trabajo, no es obligatorio en virtud de que la
Ley laboral no establece esa obligatoriedad, come es el
caso de Bancomer gque en este momento carece de dicho
reglamento, sin que hasta el momento alguna autoridad haya
sancionado esa falta, por lo que el contratc colectivo que
regula actualmente a los trabajadores de esa Institucién
en la parte que corresponde a las cldusulas transitorias

en su fraccidén IV, establece

"IV.- Las partes estan de acuerdo en continuar
sujetdndose al régimen de aplicacién de medidas
diciplinarias, previstas en los capitulos VIII y XI de las
condiciones generales de trabajo vigentes hasta antes de
la firma de este contrato y en lo que no contradiga al
presente contrato, mientras se formule el reglamento
interior de trabajo de Bancomer, S.A., y este surta sus
efectos conforme a los dispuesto por la Ley y lo acordado

en el presente contrato', 36

36 Contrato Colectivo de Trabajo 1994-1996 de Bancomer,
S.A. pag. 30.
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Uno de los reguisitos primordiales para que
surta sus efectos legales el reglamento interior, es

depositarlo en la Junta de Conciliacidén y Arbitraje.

El reglamento deberd celebrarse entre patrén y
trabajadores (mayoria), y en caso de que exista sindicato
el reglamento tendrd que firmarse con los representantes

de éste lltimo.

Los sindicatos no tienen la obligacién de
celebrar este tipo de reglamentos; sin embargo, en la
prédctica normalmente si lo hacen ya que en el citado
reglamento se establecen las sanciones y medidas
diciplinarias que afectan directamente a los trabajadores
agremiados al mismo. Una vez celebrado, firmado vy
depositado el reglamento en la junta, habrd la obligacién
de repartir copias a los trabajadores de la empresa vy
colocar ademés estos en lugares visibles, con el objeto de
que los trabajadores conozcan las medidas que pueda tomar

la empresa en caso de indisciplina por parte de éstos.

Bancomer a tenido varios reglamentos que
rigieron la vida interna de sus trabajadores, los cuales a
medida que el tiempo pasa se fueron acondicionando a las

necesidades del trabajador y de la empresa, el reglamento
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interior de 1972, solo abarcaba 14 puntos, con lo cual se
dejaban a la deriva muchas medidas diciplinarias,
situacién que vino a “remediarse" al nacionalizarse la
banca, ya que a partir de ese momento, el reglamento que
regulaba la vida interna de estas instituciones fue la
fraccidén XIII-Bis del apartado “B" del articulo 123

constitucional que ya hemos analizado.

Actualmente, como ya lo comentabamos Bancomer
carece de éste tipo de reglamentacidén, sin embargo el
contrato colectivo que rige actualmente las condiciones de
trabajo de esa institucidn, esta considerado dentro de la
misma como si fuese el reglamento interior y que a pesar
de que dicho contrato en sus cliusulas transitorias
establece en su fraccidn II. "La empresa y el sindicato se
comprometen reciprocamente a acreditar su representantes
de las comisiones mixtas, en el entendido de que las
mismas elaborardn sus respectivos reglamentos en un
término de los 90 dias siguientes; asi wmismo se
comprometen a elaborar en el mismo término el regqglamento

interior de trabajo".37

Situacién que no se ha dado a pesar de haberse

firmado ese contrato colectivo el pasado lo. de marzo de

37 Contrato Colectivo de Trabajo, 1994-1996, ob. cit.,
pdg. 30.

117



1994, por lo que pensamos que si alglin trabajador comete
un acto de indisciplina y a su vez no existe un reglamento
interior de trabajo, no se podrad sancionar al trabajador
por las faltas cometidas en sus relaciones de trabajo, si
no estdn previamente sefialadas en dicho reglamento y, por
tanto, no habrd un procedimiento para imponer las

sanciones correspondientes.



IV, CONDICIONBS GENERALES DE TRABAJO

1, Salario.

El articulo 123 de nuestra Constitucién, en sus
fracciones VI, VII, VIII, X y XI consagran el derecho del
trabajador a recibir el salario, y as{ mismo seflala que el
salario debe considerarse como minimo de acuerdo al area
geografica en gue se encuentre el trabajador, asfi como lo
referente a la igualdad de las personas que realizan las
misma funciones y por lo tanto desarrollan un trabajo
igual al de otros trabajadores, por lo que deberdn recibir
igual remuneracién econbmica. En dichas fracciones
también se regulan las garantias y proteccidén que la ley
otorga a los trabajadores respecto del salario, como un
derecho ganado por la prestacién de su servicio deben

recibir.

Es asi que el articulo 123 constitucional
apartado "A" fraccién VI sefiala "los salarios minimos que
deberdn disfrutar los trabajadores ser&n denerales o
profesionales, Los primeros regirdn en las &reas
geogrdficas que se determinen; los segundos se aplicaréin
en ramas determinadas de la actividad econémica o en

profesiones, oficios, o trabajos especiales...
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...Los salarios minimos se fijardn por 1la
comisidén nacional integrada por los representantes de los
trabajadores, de los patrones y del gobierno, la que podré
auxiliarse de las comisiones especiales de carédcter
consultivo que considere indispensables para el mejor

desempefio de sus funciones".

Por lo que respecta a los empleados bancarios,
estos 8on favorecidos notablemente en virtud de que el
salario minimo en las instituciones bancarias de nuestro
pais, Bse fijard de acuerdo con el salario minimo que rija
en la localidad donde se encuentra prestando el servicio
el empleado bancario, aumentando en un 50%, como lo regula
el articulo 11 del Reglamento de trabajo de los empleados
de las instituciones de <crédito y organizaciones
auxiliares y que a letra sefiala "El salario minimo en las
instituciones y organizaciones seri fijado de acuerdo con
el que rige en la localidad aumentando en un cincuenta por
ciento", En las instituciones que prestan el servitio
piblico de banca y crédito, se cumple el ordenamiento que

acabamos de enunciar.

En cuanto al derecho que tiene todo trabajador
de recibir un salario igual al que recibe otro trabajador
que desarrolla las mismas funciones, lo encontramos

regulado en la fraccién VIII del articulo 123
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constitucional del apartado "A", el mismo se cumple dentro
de las instituciones bancarias, ya que en las mismas
existen los llamados escalafones, y de acuerdo a estos, el
trabajador que desarrolle una funcién igual a la de otro
trabajador, independientemente del sexo, nacionalidad o

edad reciba igual salario.

Como es el caso de Bancomer en el que para medir
la importancia y grado de vresponsabilidad de un
trabajador, se utilizan los llamados escalafones y a estos
mismos les llaman categorias gue van desde la letra "AY
hasta la letra "P" en las cuales como ya dijimos mide el
grado de importancia de cada puesto o funcidén desarrollada
dentro de dicha institucidén, y de acuerdo a la letra que
les corresponda a cada trabajador es el grado de
responsabilidad y el nivel de cada categoria va en
aumento, es decir, la letra "A" gerd la mids baja y a
medida que se vayan recorriendo las letras o sea B, C, D,
E, etc. hasta llegar a la letra "M" entre mis se siga
avanzando, equiparablemente aumenta el grado de
responsabilidad que desarrolla el empleado de esa

institucidn.

Dentro del esquema de categorizacién que
presenta esta institucién como lo acabamos de ver, se

encuentran tanto como trabajadores de base como de
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confianza, y la diferencia es que estos dltimos
desarrollan funciones de las llamadas de confianza que ya

hemos analizado.

Existen otros niveles de categorizacién que
salen del esquema de las letra y que contindan a partir de
la letra "N" a la "P", es decir, son todavia mds altas y
de mayor responsabilidad y van desde el nimero 01 hasta el
09, estas a diferencia de las anteriores sirven para
clasificar especificamente a los empleados de confianza ya
no de acuerdo a las funciones que realizan sino al sueldo

que perciben.

Para sentar esta base la cldusula 7 del contrato
colectivo que actualmente rige en Bancomer enuncia lo
siguiente "Son trabajadores de confianza aquellos que
degempefien funciones de direccién, inspeccién, vigilancia
y fiscalizacidn cuando tengan cardcter general. Por tanto
se consideran de confianza los puestos comprendidos en los
niveles 01 a 09, asi como los que estén incluidos en las
categorias "N", "O" y "P", igualmente los gerentes,
subgerentes y jefes independientemente del nivel o
categoria en que 8e encuentren ubicados. Tomando en
congideracién lo anterior y con base en el catdlogo de
puestos que es parte integrante de este contrato, no serdn

de confianza los trabajadores que perciban un salario de
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la categoria "A" a la "M"; aquellos puestos que por
revaluacidén o retabulacidén pasen a categorias superiores a

la categoria "M"...".38

Es asi como los niveles y categorias aparte de
determinar el grado de responsabilidad, sefiala quien es el
trabajador de base o confianza, también establece de
acuerdo a la categoria o nivel que tenga cada trabajador
el salario que tenga derecho a recibir por los servicios

prestados de acuerdo a los grados que hemos mencionado.

Por lo que se refiere a las fracciones X y XI y
dentro de las instituciones de banca y crédito, estos
preceptos normativos, si se cumplen textualmente, dado que
los empleados bancarios, y en especial los de Bancomer no
se pueden quejar de ello, ya que el salario les es
cubierto en moneda de curso legal; asi que dichas
fracciones del artficulo 123 constitucional establecen "X.-
El salario deberd pagarse precisamente en moneda de curso
legal no siendo permitido hacerlo efectivo con mercancias
ni con vales, fichas o cualquier otro signo

representativo con que se pretenda sustituir a la moneda;

XI.- Cuando por circunstancias extraordinarias,

deban aumentarse las horas de jornada, se abonard como

38 Contrato Colectivo de Trabajo, ob. cit., pé4g. 2.
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palario por el tiempo excedente un 100% mids de lo fijado

para las horas normales. . .".

Continuando con la institucién de crédito
Bancomer, los trabajadores de esta empresa de acuerdo con
su contrato colectivo de trabajo y en lo que corresponde a
recibir su salario, lo encontramos reglamentado en 1la
cldusula 30 que a la letra establece "Cliusgula 30.- El
pago de los salarios se efectuari los dias 15 y dltimo de
cada mes en las oficinas de la empresa y se hard en moneda
del curso 1legal, debiéndose entregar personalmente al
trabajador o en casos excepcionales, cuando esté
imposibilitado a la persona que é&ste designe mediante

carta poder.

También podrd realizarse dicho pago mediante
abono a la cuenta que previo acuerdo con el trabajador le
establezca la empresa y este pueda dispones libremente de

las percepciones a que tenga derecho.

Cuando el dfa de pago coincida con uno no
laborable, este Be hard el dia laborable anterior. Los
recibos correspondientes que deberd firmar el trabajador,
contendrdn el importe y los conceptos del pago

efectuado...".
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En Bancomer, la forma que se utiliza para pagar
el salario al empleado, es el de abono mediante una cuenta
que el mismo trabajador solicito se le abriera para este
efecto en especial. No conocemos criterio
jurisprudencial que contravenga con esta forma de pago,
por lo cual nada impide hacerlo de esta manera mids que la
voluntad del propio trabajador, consideramos que esta
forma de pago es muy adecuada, dada la seguridad del
trabajador para cobrar su salario y asi no traiga dinero

en efectivo y pueda ser objeto de robo.

Los abonos a las cuentas de los trabajadores,
les permite disponer libremente de su salario, a pesar de
que el articulo 86 de la Ley establece la obligacién de
pagar el salario en efectivo, no creemos que esta medida
de abono contravenga a la misma, en virtud de la

disponibilidad del trabajador para aprovechar su dinero.

Aqui encontramos otra de las tantas situaciones
que en la actualidad se estdn dando, o sea el abono a
cuenta, ya que el hecho de que al trabajador se le abone
su salario a una cuenta bancaria, tiende a llevar un mejor
control de su salario mediante estados de cuenta, a
fomentar un ahorro, ya que al disponer solo del dinero
necesario y dejar en su cuenta el restante le trae consigo

intereses de ese dinero "ahorrado", también observamos la
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ventaja de evitar robos ya que al acudir a retirar su
salario a los llamados cajeros automdticos, lo podrén
hacer durante el dfia y horas de mayor trénsito de

personas.

Por lo que toca a los patrones también
observamos una serie de ventajas, ya que el trabajador al
no acudir al banco a cobrar su cheque (otra de las formas
de pago) podrd continuar sus labores sin interrumpirlas,
dado que las horas normales de servicio de los bancos,
generalmente coinciden con las de las empresas; ademis
tendrdn la ventaja, como era el caso de Bancomer antes de
tomar esta medida que consideramos preventiva, de manejar
grandes volimenes de dinero en efectivo que transportaban

en carritos por las oficinas de trabajo.

Dentro del esgquema salarial encontramos el
aguinaldo que es uno de los derechos del trabajador, el
cual forma parte del salario integrado, por eso
consideramos conveniente enunciar dos articulos que
pensamos son de suma importancia para que el trabajador

reciba este logré.
Por su parte el articulo 14 de la Ley

Reglamentaria del Apartado "B", en cuanto a este derecho

sefiala "Articulo 14.- Los trabajadores tendrdn derecho a
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recibir por concepto de aguinaldo cuando hayan prestado un
afio completo de servicios, el equivalente a 40 dias del
dltimo salario percibido en el afio, por .lo menos. El
aguinaldo deberd ser cubierto antes del dia 10 de
diciembre de cada afio...".39 Cabe aclarar que Bancomer
asi como las demds instituciones bancarias de nuestro
pais, antes de la reprivatizacién de 1la banca, se

encontraban reguladas por el precitado apartado.

A su vez el articulo 12 del reglamento del
trabajo de los empleados de las instituciones de crédito y
organizaciones auxiliares establece a 1la letra ‘"con
independencia de la participacién en las utilidades que
perciban los empleados en la forma y términos previstos
por la Ley Federal del Trabajo y por resoluciones
administrativas aplicables, las instituciones Y
organizaciones tendridn obligacién de cubrir a aquellos
anualmente, como minimo por concepto de aguinaldo el
importe correspondiente a un mes de sueldo, cuando haya
prestado un afio de servicios, o la parte proporcional

cuando no hayan alcanzado dicho lapso. . .",

De aqui nace nuestra preocupacién por saber si

el derecho a recibir cuarenta dias de aguinaldo se esta

39 gegiglapig’g Bancaria, cuadragésimosegunda ediciédn,
PorrGa, México, 1994, pag. 206.
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viendo afectado por el cambio de ordenamiento que ahora
regula a los trabajadores bancarios, como es el caso de
Bancomer que regresd al sector privado, y que a su vez la
nueva regulacidén solo otorga el derecho a 30 dias de

aguinaldo,

2. Jornada de trabajo.

Una de 1las principales preocupaciones de
nuestros legisladores, se ve plasmada precisamente en el
articulo 123 de nuestra Constitucidén en sus fracciones I y
II esto con el objeto de proteger a los trabajadores de
las jornadas de trabajo inhumanas que existian en el
pasado, como por ejemp}o las empresas capitalistas que en
su afén por obtener una produccidén lo mids elevada posible,
forzaban a los trabajadores a laborar jornadags extensas a
cambio de salarios miseros, este antecedente fue uno se
los motivos fundamentales que hicieron que los
trabajadores se unieran para llevar a cabo movimientos

contra esas  jornadas tan desgastantes y pedir asi su

reduccidn.

Respecto a lo anterior Mario de la Cueva virtié
su opinién acerca de esta situacién en la que seflalo

"Fueron muchas y muy fuertes las razones de indole.
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biolégica, social, familiar y cultural que apoyaron la
reduccién de la jornada; sostuvieron los médicos que las
jornadas largas envejecian prematuramente al hombre vy
degeneraban la raza. Los socidlogos hicieron notar que
los trabajadores gastaban el dia en la fabrica, en el
trayecto al trabajo, en comidas precipitadas y en dormir,
de tal suerte, que la vida social y familiar era
imposible. Y los educadores y los maestros explicaron que
las jornadas largas condenaban a los hombres a una vida
animal porque nunca disponian de tiempo para asomarse al

saber" .40

Precisamente en base a esas sgituaciones vy
opiniones de los diversos doctrinarios y médicos, los
legisladores en 1a' declaracién de derechos en nuestra
Constitucidén de 1917, se vieron en la imperiosa necesidad
de establecer una jornada que permitiera una vida més
humana a los trabajadores de nuestro pais, reflejdndose
esto inmediatamente en el articulo 123 constitucional en

susg fracciones I, II y III, los cuales sefialan:

"I.- La duracién de la jornada méxima serd de

ocho horas;

40 DE LA CUEVA, Mario, El_ Nuevo Derecho del Trabaijo, ob.
cit., pag. 272.
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II.- La jornada méxima de trabajo nocturno serd
de siete horas...

III.- Queda prohibida la utilizacidén del trabajo
de los menores de catorce afios. Los mayores de esta edad
y menores de dieciséis afios, tendrdn como jornada mdxima

la de seis horas".

Fue asi como nuestra Carta Magna reguld la
jornada de trabajo, con lo cual el trabajador ahora goza
de tiempo gque puede aprovechar en diferentes actividades,
como son: la convivencia familiar, el descanso, actdir a
cines, teatros, circos, actividades escolares, culturales
e incluso a trabajar, ya que aungue suene raro citar esta
dltima actividad asi es en caso de Bancomer y de otras
muchas empresas, en donde existen trabajadores que debido
a la situacién econdmica por la que atraviesa nuestro
pais, y que los sueldos no son suficientes, deciden pasar

su tiempo libre trabajando.

La Ley previd esta situacidn, pero no para los
trabajadores, sino para las propias empresas que al tener
cargas de trabajo necesitaban que los trabajadores
laboraran un poco mis aparte de la jornada que regqula la
Ley a lo cual los articulos 66 y 68 de la Ley laboral
establecen "Artfculo 66.- Podrd también prolongarse la

jornada de trabajo por circunstancias extraordinarias, sin
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exceder nunca de tres horas diarias ni de tres veces en

una semana.

Articulo 68.- Los trabajadores no estén
obligados a prestar sus servicios por un tiempo mayor del

permitido en este capitulo.

La prolongacién del tiempo extraordinario que
exceda de nueve horas a la semana, obliga al patrén a
pagar al trabajador el tiempo excedente con un doscientos
por ciento mas del»salario que corresponda a las horas de
la jornada sin perjuicio de las sanciones establecidas en

esta Ley",

En instituciones tan grandes como Bancomer,
existen dreas o departamentos que normalmente tienen
demasiadas cargas de trabajo debido al gran volumen de
clientes que maneja dicha institucién y que necesitan del
apoyo humano para sacar adelante las miltiples operaciones
financieras y de otros tipos dentro de la misma y como lo
deciamos hay muchos trabajadores que debido a la situacién
econbémica que afecta a sus familias, ocupan sus tiempos

libres en trabajar.

Con esto no queremos decir que lo hecho por los

legisladores en la declaracién social haya sido
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intrascendente, sino al contrario beneficidé al trabajador
econdmicamente como se puede apreciar en los articulos que
acabamos de transcribir y que en un momento dado el mismo
trabajador, por cansancio o por atender asuntos personales
decida no seguir laborando en forma extraordinaria 1lo
pueda hacer sin temor a alguna sancién o despido por parte

del patrdn.

A diferencia de los demds trabajadores, en las
instituciones de crédito los empleados tendrdn una jornada
maxima de 40 horas a la semana, lo cual consideramos un
"privilegio" pero no por el hecho de trabajar "menos",
sino porque a partir de cumplir con la jornada de trabajo
normal de ocho horas, comienzan a computarse las horas
para el tiempo extraordinario. Actualmente la mayoria del
personal de Bancomer, trabaja varias horas méds del tiempo
establecido en la Ley y que en su articulo 14 del
reglamento de trabajo de los empleados de las
instituciones de c¢rédito y organizaciones auxiliares
establece "Los empleados de las Instituciones vy
Organizaclones Auxiliares estardn sujetos a trabajar, como
maximo 40 horas a la semana distribuyéndose éstas en la
forma que cada una de aquellas fije, de acuerdo con sus
necesidades, y con aprobacién de la Comisién Nacional

Bancaria y de Segquros.
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Los dias sédbado se consideraran de descanso para
los empleados de las Instituciones de Crédito vy
Organizaciones Auxiliares, salvo para aquellos que en esos
dias deban realizar labores de vigilancia o
mantenimiento... Estos empleados tendrdn derecho a
recibir, por su trabajo del sdbado, una prima equivalente
al 25% sobre el salarioc diario que corresponda a los dias

ordinarios de trabajo...".

La jornada maxima es considerada por nuestros
tratadistas como una jornada humanitaria y algunos wmés
piensan que se debe tomar en cuenta la naturaleza del
trabajo, para determinar que dicha jornada vaya acorde a
la actividad que se estd@ desarrollando; esto claro tomando
como base la peligrosidad en que se ponga la salud fisica

o mental del trabajador.

En Bancomer, existen &4reas o departamentos en
donde una jornada de trabajo es tan desgastante, que las
ocho horas que establece la Ley, se hacen muy pesadas como
por ejemplo, los almacenes en donde se guarda todo tipo de
documentacién de la institucién, la papeleria que es
almacenada para después ser repartida tanto a la matriz
como a lag muchas sucursales existentes, en donde impera
primordialmente la fuerza fisica para desempefiar este tipo

de trabajo, o bien el archivo de crédito en donde el
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médulo destinado para esta actividad es inmenso debido al
alto nimero de clientes en diferentes tipos de crédito,
siendo uno de ellos 1las tarjetas de crédito en sus
diferentes modalidades, por lo que hay que subir - bajar

escaleras agacharse, etc.

A la inversa, existen dreas o departamentos en
donde por la naturaleza del trabajo que se desarrolla,
permite al trabajador estar en condiciones para seguir
laborando una vez terminadas esas ocho horas, como por
ejemplo, los vigilantes, las recepcionistas (la mayoria),
agentes de seguridad, encargados de la correspondencia,

algunas secretarias de altos directores, etc.

Para clasificar la jornada de trabajo nuestra
Ley establece las siguientes disposiciones legales, y en
la que podemos tomar como inicio el concepto que la propia
Ley laboral sefiala "Articulo 58.- Jornada de trabajo es el
tiempo durante el cual el trabajador estd a disposicién
del patrdén para prestar su trabajo", Pensamos que ésta
definicién es acertada, ya que el legislador no entra a un
planteamiento tan profundo con el cual pueda desvirtuar

dicho concepto, estableciéndolo en forma concisa vy

manejable.
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I.- La jornada diurna, en la cual encuadra en
la mayoria de los trabajadores no sélo de Bancomer, sino
de casi todas las empresas, cuya jornada fluctida entre las
6:00 AM. y la 20:00 P.M., con una jornada diaria de un

méaximo de ocho horas;

II.- La jornada nocturna, en donde laboran
principalmente los veladores, vigilantes, médicos de
‘guardia, contadores, algunas telefonistas (por ejemplo las
que reciben reportes de tarjetas robadas), algunas
secciones del departamento de cheques, etc. y cuya jornada
se encuentra promediada entre las 20:00P.M. y las 6:00A.M.

con una jornada diaria médxima de siete horas.

IITI.- Por idltimo tenemos la jornada mixta, que
generalmente no se da por lo que respecta a Bancomer, pues
no es de uso comin dentro de esa institucidn, dicha
jornada no tiene un horario especifico ya que la misma
comprende tiempo de las dos jornadas anteriores y tiene
como regla principal, que si dicha jornada alcanza tres
horas y media o més de la nocturna, ya no se considera
mixta y para los efectos legales seri tomada como jornada
nocturna. Estos tres tipos de jornada las entramos

reguladas por los articulos 60 y 61 de la precitada Ley en

comento.
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IV.- Existen también jornadas especificas, que
algunos tratadistas como José Davalos las llama jornadas
reducidas, las cuales son aplicables a los menores de 16
afios y cuya jornada mdxima es de seis horas con una hora
intermedia de reposo, dicha jornada en Bancomer no es
aplicable dado que no hay contrataciones para personas
menores de 16 afios y generalmente el personal que contrata
esa institucidén son trabajadores con dieciocho afios

cumplidos o mas.

V.- Tenemos la llamada jornada especial, en
donde la misma queda al mutuo acuerdo de las partes o sea
del trabajador y el patxdn, esto claro sin exceder los
términos legales. En Bancomer, con los trabajadores de
confianza es comin que esta jornada suceda, pues desde un
principio el patrén conviene con el trabajador que su
jornada diaria tendrd una duracién de diez horas o si es
necesario se pueda extender el mismo, de acuerdo a las
necesidades del &rea o departamento en donde vaya prestar

sus servicios.

VI.- En el caso de Bancomer las jornadas
continuas suelen darse por periodos de 24 horas de labores
por 48 horas de descanso, y principalmente sucede en los
trabajadores que prestan el servicio de vigilancia, ast

como el personal de patrullaje en las diferentes

136



sucursales de esa institucién, asi como los trabajadores

que cuidan en forma permanente los edificios.

VII.- Jornada discontinua, esta Ese interrumpe
durante las horas de reposo o comidas en la cual el

trabajador dispone libremente de la interrupcién,

En la Ciudad de México la matriz de Bancomer asi
como sus sucurgales, no hay este tipo de jornadas ya que
existen 4reas como es el caso de tarjeta de crédito, ha
hecho una especie de rotacién entre sus trabajadores para
que den un servicio constante, por 1lo que algunos
trabajadores tienen jornadas de 8:00 A.M. a 16:00 P.M.,
otros de 10:00 A.M, a 18:00 P.M. y finalmente de 12:00
M.D. a 20:00 P.M., con lo cual el servicio que se presta
es contindo y durante la mayor parte del dia; sin embargo,
en las sucursales de las distintas plazas de la Reptblica,
es comin que se de la jornada discontinia ya que los
horarios normalmente son de 9:00 A.M. a 14:00 P.M. y de
16:00 P.M. a 19:00 P.M., el lapso que existe entre estos
horarios se otorga al personal para comer y normalmente lo
hacen fuera del 1lugar de labores, por lo cual no sge

contabiliza dicho tiempo.

VIII.- La jornada de emergencia, la Ley la prevé

en su articulo 65; sin embargo, realmente esta clase de
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jornada muy excepcionalmente se presenta, recordemos el
temblor del 19 de septiembre de 1985, en el que incluso la
jornada en Bancomer no se prolongd, sino al contrario dejo

de laborarse.

Es asi como los diferentes tipos de jornadas
permiten a los trabajadores de acuerdo a sus necesidades,
ya sea trabajar para satisfacer su economia o bien para
superarse personalmente ya que la Ley es accesible para
otorgar este tipo de facilidades a los trabajadores,

estableciendo una jornada de ocho horas diarias.

3. Vacaciones.

Uno de los derechos mds esperados por el
trabajador, son las vacaciones, el hecho de que después de
un afilo de labores generalmente continuas pueda disfrutar
de éste derecho, da una sensacién de libertad, de salir un
poco de la rutina diaria, de las tensiones que surgen por
la actividad desempefiada, salir por unos dias de esa
subordinacidén a la que se esta sometiendo o simplemente
con el hecho de romper la disciplina de tener que
levantarse a cierta hora (normalmente), es un descanso

para el trabajador.
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Dentro de las diferentes opiniones de algunos
los tratadistas, citamos la de Néstor de Buen, que al
respecto de las vacaciones seflala "Las vacaciones
constituyen una causa tipica de interrupcién de la
prestacién de los servicios por parte del trabajador. Su
finalidad es clara, el permitir al trabajador, mediante un
descanso mis o menos prolongado, recuperar las energias
pero, sobre todo, aliviar la tensién que resulta del
sometimiento diario de wun régimen de disciplina vy
subordinacidén. En cierto modo el trabajador, mediante el

digfrute de las vacaciones, recupera su libertad".41

Es asf como en el articulo 123 Constitucional en
lo que corresponde al apartado "A" no prevé regulacién
alguna sobre el tema de las vacaciones. Consideramos que
en un intento con cubrir ésta deficiencia y a rafz de que
log trabajadores al servicio del Estado son adheridos a
éste precepto constitucional al crearse el apartado "BY,
hasta entonces se menciona dicho derecho, situindolo en la
fraccién tercera que establece "III.- Los trabajadores

gozardn de vacaciones, que nunca serdn menores de 20 dias

al afio",

41 DE BUEN LOZANO, Néstor. Derecho del Trabajo, ob. cit.,
pag. 192.
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La Ley laboral en su parte correspondiente a
regular las relaciones de los empleados bancarios, cita a
las vacaciones en el articulo 20 del precitado reglamento
establece "Los empleados tendran derecho a disfrutar de

vacaciones anuales en los siguientes términos:

a) De uno de diez afios de servicio, 20 dias
laborables;

b) De més de quince afios de servicio, 25 dias
laborables;

¢) De quince afios de servicio cumplidos en

adelante, 30 dias laborables.

...Log empleados hardn uso de sus vacaciones
anuales, dentro de los seis meses siguientes al
vencimiento del afio de servicio, sin que sgean acumulables
y sin que puedan compensarse con una remuneracién...

...Las instituciones y organizaciones pagardn a
los empleados el sueldo correspondiente al periodo de
vacaciones, antes del inicio de las mismas y les cubriri
ademds, por concepto de prima, un 50% del sueldo
correspondiente al nimero de dias laborables que comprenda

dicho periodo de vacaciones".

En Bancomer es comin que varios de sus

trabajadores se queden sin vacaciones debido
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principalmente a las cargas de trabajo existentes, esto
normalmente les sucede a los trabajadores de confianza,
quiénes son los que desempefian las labores de supervisién
y que generalmente son los de mayor responsabilidad dentro

de esa institucidén, tenemos conocimiento de trabajadores

que han pasado hasta cinco afios sin gozar de éste derecho.

Sobre la prima de vacaciones Mario de la Cueva,
virtié una opinidén respecto a una conferencia ofrecida por
la CONCAMIN, en la cual seflalo "Es de hacerse notar que
las observaciones de la CONCAMIN rechazan sistemdticamente
todos los beneficios nuevos que se conceden a los
trabajadores en la iniciativa presidencial las vacaciones
no pueden ser disfrutadas satisfactoriamente por el
trabajador si éste percibe tinicamente su salario, porque
los salarios se destinan (nicamente a cubrir las
necesgidades diarias. En consecuencia, durante el periodo
de vacaciones, el trabajador no puede tener ninguna
distraccidn extraordinaria, ni realizar pequefias
excursiones. De ahi 1la prima de vacaciones, cuya
finalidad es, precisamente, posibilitar al trabajador
estas satisfacciones, que son el destino natural de las

vacaciones" .42

42 DQ LA CUEVA, Mario, El_Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo, ob. cit., pag. 292.
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Este comentario emitido por Mario de la Cueva
noe parece razonable, ya que nos explica el porque es
importante la prima vacacional para los trabajadores, que
muchas veces aunque no utilizan el dinero para los fines
antes expresado, 8i lo ocupa para otras necesidades més
prioritarias del orden familiar, como es la compra de
vestido, calzado, escuelas o en determinado caso para

hacer mejoras a su vivienda.

En Bancomer se cumple con éste derecho otorgado
a los trabajadores ya que el hecho de que un trabajador no
reciba su prima vacacional antes de disfrutar las mismas,
es por negligencia o decidia del propio empleado, toda vez
que en ésta institucidn con llenar una ficha con tres dias
de anticipacién al inicio del periodo vacacional, es
suficiente para que el trabajador vreciba 1la prima

correspondiente antes de comanzar dicho periodo.

4. Estabilidad en el Empleo

Uno de los temas mas controvertidos de nuestro
derecho laboral, es precisamente este, la estabilidad en
el empleo ya que aparte de ser un tema discutido;
actualmente en México es uno de los principales problemas,

la modernizacién que estamos viviendo con la nueva
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tecnologia, como es la computacién cada vez mds avanzada,
el fax, las fotocopiadoras, el rayo laser y otros més, sin
lugar a dudas estén sustituyendo a la mano de obra del

hombre .

Es asi que la estabilidad, es un derecho que
obtiene el trabajador despies de cierto tiempo de haber
laborado en alguna empresa como lo veremos mds adelante y
que al respecto Mario de la Cueva la define sefialando "La
estabilidad en el trabajo es un principio que otorga
cardcter permanente a la relacién de trabajo y hace
depender su disolucién unicamente de 1la voluntad del
trabajador y solo excepcionalmente de la del patrono, del
incumplimiento grave de las obligaciones del trabajador y
de circunstancias ajenas a la voluntad de los sujetos de

la relacién que hagan imposible su continuacién...".43

Esta idea que proporciona Mario de la Cueva
sobre la estabilidad, es un principio creador de uno de
los derechos méds importantes del trabajador y no un deber
para el, por lo que el gozar de una estabilidad laboral en
cualquier empresa o institucién, da 1la confianza vy
seguridad necesaria al trabajador para desarrollarse

dentro de estas Gltimas, incluso en un plano social,

43 DE LA CUEVA, Mario, El__Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo, ob. cit., pag. 219.
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familiar y econdémico, al tener esa estabilidad un
trabajador va a desempefiar sus funciones con mis seguridad
en si mismo y la responsabilidad que tiene para con su

empresa, lo obliga a dar su mejor esfuerzo.

Nuestra Constitucién, en su articulo 123
fraccién XXII establece una idea acerca de los alcances
que tiene la estabilidad en nuestro pais, y que a la letra

sefiala

"El patrono que despida a un obrero sin causa
justificada por haber ingresado a wuna asociacién o
sindicato, o por haber tomado parte en una huelga licita,
estard obligado, a eleccién del trabajador, a cumplir el
contrato o a indemnizarlo con el importe de tres meses de
salario. La ley determinard los casos en que el patrono
podré ser eximido de la obligacién de cumplir el contrato,
mediante el pago de una indemnizacién. Igualmente tendra
la obligacién de indemnizar al trabajador con el importe
de tres meses de salario, cuando se retire del servicio

por falta de probidad del patrono...",

Este articulo habla de la estabilidad que tiene
el trabajador, en cuanto le otorga la opcién al mismo de
decidir si continda laborando para ese patrén o bien pedir

su indemnizacién, esto claro, cuando ese trabajador es
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despedido sin causa justificada y una vez méds se hace
presente la desigualdad que existe con los trabajadores de
confianza, al no pertitir la ley que también estos tengan
el derecho de pedir una reistalacidén dejando al arbitrio

del patrén esa decisidn.

'De aqui parte nuestra preocupacién de la seria
inestabilidad laboral que reina actualmente en nuestro
pais, y en instituciones que como Bancomer la mayoria del
personal pertenece a la clase desprotegida que son los
trabajadores de confianza, los cuales tienden a caer en el

elemento subjetivo llamado "pérdida de la confiaza".

El desempleo generado en nuestro pais, ha sido
desenfrenado, incluso ha llegado a todas las empresas,
entre estas se puede contar a Bancomer ya que al
reprivatizarse la banca y como era natural, los nuevos
empresarios al tomar las riendas de las instituciones
bancarias se dieron cuenta de que existian trabajadores
"de més" e incluso puestos fantasmas en los cuales ni
siquiera se conocian a los funcionarios ocupantes de esas

plazas.

Para corregir estas situaciones los nuevos
empresarios se dieron a la tarea de hacer una revisién y

reestructuracién en cuanto a los catdlogos de puestos Yy
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funciones existentes dentro de las instituciones que
acababan de adquirir, lo cual contrajé la necesidad '"de
recortar" personal con el objeto de quedarse sélo con los

empleados necesarios.

En instituciones comc Banamex Yy Bancomer,
principalmente este ultimo, se hablo de una amplia
capacidad para que a sus trabajadores no les sucediese lo
mismo, ya que la existencia tanto estructural (edificios)
como capacidad humana permitirian la vreubicacidn del

personal que socbrase,

El nuevo contrato coletivo de trabajo de
Bancomer, previo tardiamente esta situacidén ya que el
mismo fue firmado hasta el lo. de marzo de 1994, y decimos
tardio porque los despidos comanzarén en 1393 y hasta esa
fecha el citado contrato en su capitulo X cléusula 104,

establecid

"Si la introduccién de nueva tecnologia y/o
modificacién de metodos de trabajo ocasiona alteraciones
al empleo, la ewpresa se compromete en la medida de lo

posible a reubicar los trabajadores involucrados...".44

44 Contrato Colectivo de Trabajo, ob. cit., pag. 28.
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En un principio el personalque fue despedido fue
congruente de acuerdo a la gran cantidad de trabajadores
que habia de méds; sin embargo, en abril de 1993,
comenzarén los despidos, el desempleo y por tanto, la
inestabilidad laboral, trabajadores de todos los niveles y
categorias dentro de esa institucién, quedaban al margen
de la misma. Lo m&s lamentable fue que no se realizdé un
estudio a conciencia para despedir a estos trabajadores,
ya que uUnicamente se les pidio a los jefes de diferentes
4reas, departamentos o sucursales, dieran una lista de un
nimero determinado de trabajadores, los cuales
consideraban ellos mismos que eran no aptos © causaran

problemas.

Al terminar esta face de despidos se pensé que
ya no habria mids, pero no fue asi en Bancomer, como en las
demds instituciones bancarias del pais reprivatizadas,
siguieron los despidos. Situacién que el secretario
general del sindicéto de bancomer, sefior Julio A. Mendivil
Marquéz, en un mensaje a sus compafieros de esa institucién

aseveré

*Sin duda, para quienes laboramos en Bancomer
esta afio pasard a nuestra historia personal, como uno de
los mis dificiles. Pero debemos preguntarnos si esta es

una situacién exclusiva de nuestro banco. ¢No es cierto,
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acaso que el panorama en la mayoria de las empresas de
nuegtro pals es igual o peor?.

La direccién general de Bancomer ya nos habia
informado que tendriamos que pasar por esto reajuste,
reesgtructuracidn, reconfiguracién y procesos de
reingenieria. Bsto trajé como consecuencia la
desaparicién de algunos puestos de trabajo y por
consiguiente la salida de un ndmero importante de

compafieros de todos los niveles de nuestra institucién:

Era de esperar que asi ocurriera aungue no por
ello fue menos doloroso. Y ante ello se buscé la mejor
solucién para los compafieros afectados. Pero lo peor ya

ha pasado.

Podemos asegurar gque el afio que estd a punto de
iniciarse no serd tan dificil como éste. Sin embargo, no
por ello debemos olvidar que 1994 habrd de significarse
por la intensa competencia nacional y por la participacidn

extranjera en México".45

Dentro de los procesos modernos que se estan
llevando a cabo en Bancomer, se encuentra el llamado

programa de reingenieria y reordenacién el cual tiene como

42 Eegistg Paynani, No. 92, Noviembre-diciembre, de 1993,
pég. 7.
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objeto lograr una mejora substancial de los métodos de
trabajo y un desarrollo del factor humano o sea con menos
personal, esto a través de la investigacién de las
operaciones que se realizan comunmente en estas

instituciones.

Para llevar un control de estos procesos el
sindicato de Bancomer incluyé en su capitulo XX las
llamadas comisiones mixtas y de productividad las cuales
vtratan® de vigilar que la entrada de la nueva tecnologia
eleve la éroductividad efectivamente y no perjudique al
trabajador despidiéndolo antes de que haya sido aprobado,
por lo que su cliusula 103 del precitado capitulo

establece

"Lag partes acuerdan que la introduccién de
nueva tecnologia y/o la modificacién de métodos de
trabajo, tendr&n como objetivo general, elevar la
productividad y calidad de los servicios, asi como mejorar
el contenido de trabajo y las condiciones en las que los

trabajadores desarrollan su actividad.

Para tal fin, se celebrardn cuando menos dos

reuniones anuales entre la empresa y el sindicato...".46

46 Contrato Colectivo de Trabajo, ob. cit., pig. 28.
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Despues de analizar dentro de Bancomer la
inestabilidad que existe y que durard por méds tiempo no
sélo en esa institucién , sino en el pais en general,
debido a la crisis actual. LLa estabilidad laboral es
preocupante, ya que algunos autores como Mario de la Cueva
seflalan que "mientras subsista la wmateria del trabajo"
habra estabilidad y tiene razdén porque al entrar la nueva
tecnologia, esta sustituye a la mano de obra del hombre vy,

por tanto, deja de existir la materia del trabajo.

Al respecto de lo anterior y como lo seflalamos
en su momento, en Bancomer la mayoria de los empleados que
pertenecen a esa institucién son trabajadores de
confianza, por lo cual queremos dejar claroc que nuestra
ley tiene Dbastante desprotegida a esta clase de
trabajadores y que de deberian de modificar articulos como
el 49 de nuestra legislacién laboral, y que citaremos en

nuestras conclusiones.

5. Duracién de la Relacidn de trabajo.

Nuestra legislacién laboral consigna tres tipos
de duracién de las relaciones de trabajo, y que en su
articulo 35 establece “Las relaciones de trabajo pueden

ser para obra o tiempo determinade o por tiempo
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indeterminado, A falta de estipulaciones expresas, la

relacién serd por tiempo indeterminado".

En Bancomer generalmente se emplea a los
trabajadores por tiempo indeterminado, siendo éste el més
usual de las relaciones laborales ya que esa institucidn
por su propia naturaleza requiere de personal permanente,
es decir, que por las funciones que ahi se realizan y que
de acuerdo a que la materia de trabajo tiene una
subsistencia normalmente larga, por lo cual contrata a sus

trabajadores en forma indeterminada.

La duracidén de la relacidén laboral, se encuentra
directamente ligada al principio de estabilidad que
analizamos en el inciso anterior, ya que mientras subsista
la materia objeto del trabajo, perdurardn las relaciones
existentes entre el patrén y el trabajador, situacién que
consideramos que en las instituciones de crédito como
Bancomer la subsistencia del trabajo es notoria, pues los
servicios que se prestan en las instituciones bancarias y
como son del dominio puiblico, son muchas veces servicios
que por su naturaleza, requieren de mucho tiempo, es
decir, cuando se otorga un crédito hipotecario estos se
adquieren a largo plazo, como puede ser 10, 15 o hasta 20
aflos, al igual que créditos de tipo refaccionario,

habilitacién o avio, con garantia hipotecaria, e incluso
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las tarjetas de crédito, que pueden durar afios

utilizdndose, por tanto, la materia de trabajo subsiste.

En relacidén a éste principio de los contratos
por tiempo indeterminado Mario de la Cueva seflala "El
principio de la duracidén indeterminada de las relaciones
de trabajo; partiendo de la convicecién de que la
estabilidad en el trabajo seria una mentira si puedieran
establecerse libremente periodos de duracién de las
relaciones de trabajo m&s o menos cortos, transcurridos
los cuales quedaria disuelta la relacidén y separado el
trabajador de la empresa, la Ley nueva reprodujo la tesis
de la legislacidén de 1931, y la expresd diciendo que las
relaciones de trabajo son de duracidén indeterminada en

tanto subsista la materia que les dio origen".47

Estamos de acuerdo con Mario de la Cueva, ya que
como vimos en la parte correspondiente a la estabilidad, y
a los comentarios vertidos lineas atras, en Bancomer
normalmente se  contrata al personal por tiempo
indeterminado; sin embargo, la entrada a nuestro pais de
la tecnologia moderna, influye en gran parte en que la
materia objeto del trabajo no subsista y, por tanto, el

trabajador quede desempleado al necesitarse menos personal

47 pE LA CUEVA, Mario. El_Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo, ob. cit., pag. 222. ‘
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para efectuar labores que antes requerian de 20
trabajadores y con las nuevas miaquinas, sdlo se ocupan 10

O menog personas,

Por lo que, al elaborarse el contrato individual
de trabajo, el patrén y trabajador deberdn convenir el
tiempo que duraradn las relaciones de trabajo, ya que en
todo caso al no pactarse éste y como lo vimos en el
articulo 35 de 1la Ley, atendiendo al principio de
nestabilidad", el contrato se tendrd estipulado por tiempo

indeterminado.

En cuanto al contrato por tiempo indeterminado
Néstor de Buen opina "El establecimiento de la regla
generél, salvo excepcidén expresa, atribuye al contrato
individual la naturaleza juridica especial, a saber se
trata de un contrato puro y simple, esto es, no sujeto a

ninguna modalidad.

En realidad esa misma idea podria plantearse de
la siguiente manera en el contrato individual de trabajo,
por regla general, la temporalidad seria paralela a la

vida o aptitud fisica o mental de trabajador".48

42 DE BUEN LOZANO, Néstor, Derecho del Trabaijo, ob. cit,,
pag. 61.
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La segunda idea que manifiesta Néstor de Buen,
es otra de las causas que determinana la duracidén de la
relacién de trabajo, en Bancomer por la cantidad de
trabajadores, hay casos en que los mismos pierden aptitud
figica, en razén principalmente de accidentes que dentro y
fuera del centro de labores llegan a tener, y en si de que
toda persona estd expuesta a los mismos e incluso debido a
esos accidentes, no sdlo se pierden las aptitudes fisicas,

sino hasta la vida.

Por lo que respecta al contrato por tiempo
determinado, al mismo lo encontramos regulado por el
articulo 37 el cual establece "El1 seflalamiento de un
tiempo determinado puede tinicamente estipularse en los

casos siguientes

I.- Cuando lo exija la naturaleza del trabajo
que se va a prestar;

II.- Cuando tenga por objeto substituir
temporalmente a otro trabajador; y

III.- En los demds casos previstos por la ley."

En este tipo de contratos se debe especificar
claramente el término del mismo, para determinar el
vencimiento pactado, y de acuerdo a la naturaleza del

trabajo contratado se tiene la obligacién de sefialar
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expresamente que dicha naturaleza tiene una fecha
egspecifica para concluir con el trabajo desarrollado, pues
mientras la materia del trabajo subsista a pesar de
haberse cumplido la fecha sefialada para el término de la
misma, el trabajador tendrd derecho a pedir una prérroga
de trabajo hasta en tanto no se extinga la materia del
trabajo, pero asi mismo, el trabajador no podrd pedir la

planta debido a la naturaleza de ese trabajo.

Los contratos determinados en Bancomer
normalmente se llevan a cabo, en virtud de las muiltiples
remodelaciones hechas a las sucursales, como es el
repintarlas, cambiar de alfombras, mubles en general y
demds actividades de reacondicionamiento por lo que de
acuerdo a la naturaleza de estos aspectos, dicha
institucidén requiere de los servicios de trabajadores que
la mayoria de las veces contrata por medio de empresas
dedicadas al intermediarismo y con ello logran (esas

empresas) obtener beneficios a costa de sus trabajadores.

Por lo cual consideramos que el contrato por
tiempo determinado llega a durar tanto tiempo como el
trabajador tarda en realizar el trabajo encomendado y no
porque se haya establecido una fecha para concluir con la

vigencia del contrato este necesariamente tenga que
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terminar y, mientras subsista la materia del trabajo

continuard la relacién laboral.

En relacién a lo anterior Néstor de Buen sefiald
"El elemento fundamental para determinar la duracién de
las relaciones de trabajo consiste, precisamente en la

subsistencia de las condiciones que le dieron origen".49

A final de cuentas, la diferencia que podemos
encontrar con el contrato por tiempo indeterminado, es que
el contrato por tiempo determinado tiene que concluir en
un corto tiempo, debido a que en este {ltimo existe una
condicién extintiva; es decir desde un principio se
especifica que el contrato tendri cierta vigencia, a pesér
de que por Ley y mientras subsista la materia de trabajo,
la relacién de trabajo deba continuar, esta por corto
tiempo lograrad subsistir en virtud de que generalmente al
pactar las fechas de probabilidad de terminacién de la
relacién, la misma es calculada por expertos como es el

caso de Bancomer.

Por lo que se refiere a la Fraccién II, en
Bancomer, ese contrato ya no se da, y decimos esto porque

al reestructurarse esta institucién, como lo vimos en el

\

4; DE BUEN LOZANO, Néstor, Derecho del Trabajo, ob. cit.,
pag. 60.
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inciso anterior, uno de los primerés puestos que
desaparecieron fueron los llamados, "comodines" que tenian
como funcidén precisamente esa, la de cubrir las ausencias
de los demas trabajadores ya fuera por incapacidad médica,
vacaciones, en el caso de las mujeres el alumbramiento de

sus hijos, permisos, etc.

Por {ltimo, tenemos que dentro del capitulo
corregpondiente a la duracidén de las relaciones laborales,
en la ley se regula el contrato por obra determinada, el
cual se encuentra previsto en el articulo 36 que establece
"El gefialamiento de una obra determinada puede tnicamente

estipularse cuando lo exija su naturaleza".

Este contrato es similar al contrato determinado
gque acabamos de analizar; sin embargo, aqui la
peculiaridad es que no se sgefiala una fecha especifica para
dar por terminado el contrato, sino una obra, lo cual
pensamos, es un contrato con menos problemas en razén de
los trabajadores, que no luchan para prorrogar gu
contrato, pues el mismo es mis determinado en cuanto al

sefialamiento de su vigencia.

Por tanto, consideramos que el contrato por obra
determinada tiene que ser claro y especifico al

celebrarse, si no fuese asi no estariamos hablando de este
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contrato, sino de cualquier otro, ya que la naturaleza del
mismo lleva consigo un objetivo concreto, como por ejemplo

la construccién de un edificio.

Dicho contrato lo consideramos importante, en
relacién a la gran cantidad de edificios que en todo
tiempo se construyen, principalmente en 1la ciudad de
México, y la cantidad de trabajadores que laboran y por
tanto afectan a los mismos; sin embargo, en Bancomer este
tipo de contratos suelen darse excepcionalmente, en virtud
de que esta institucién ya tiene un gran nimerc de
edificios, y podriamos decir hasta de mds, para cubrir las

necesidades de este tipo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. Cuando un trabajador de menor
categoria ascienda a otro de mayor nivel de
responsabilidad y jerarqufa, el mismo deberd recibir a
partir del momento en que esté desarrollando esa nueva
actividad, el salario correspondiente a ese puesto, esto
en base al articulo 86 de la Ley Federal del Trabajo que
sefiala "A trabajo igual, desempefiado en puesto, jornada y
condiciones de eficiencia también iguales, debe
corresponder salario igual". A lo cual nosotros
completariamos "Desde el momento en que se desarrolle
dicha actividad", lo anterior en virtud de que el citado
articulo no especifica a partir de cuando deber&d pagarse
un nuevo salario cuando un trabajador asciende, debido a
que algunas empresas no le dan la interpretacién correcta,

claro estd que a su conveniencia.

SEGUNDA. Como lo comentdbamos en el contenido
de este trabajo, uno de los beneficios que ha recibido el
trabajador, debido al uso de la tecnologia moderna, es el

abono de su Balario a una cuenta bancaria que

159



voluntariamente abre el empleado y la disposicién que del
mismo puede tener por medio de los cajeros automdticos,
por tanto, consideramos que el pago resulta mds eficiente,
y rdpido por lo cual, proponemos que se modifique por lo
menos el articulo B84 de la Ley Laboral para quedar como
sigue "El salario se integra con los pagos hechos en
efectivo por cuota diaria, gratificaciones, percepciones,
habitacién, primas, comisiones, prestaciones en especie y
cualquier otra cantidad o prestacidn que se entregﬁe al
trabajador por su trabajo. También podré realizar dichos
pagos en efectivo por medio de abono en una cuenta

bancaria del trabajador".

TERCERA. Los trabajadores de Bancomer han
recibido en forma anual por concepto de aguinaldo el
equivalente a cuarenta dias de salario, sin embargo, al
regresar esa institucién al apartado "A" del articulo 123
de nuestra Constitucién, la Ley Federal del Trabajo en su
seccidén Primera del reglamento de trabajo de los empleados
de las Instituciones de Crédito y Organizaciones
Auxiliares y en lo que respecta al articulo 12 sefiala como
derecho a recibir aguinaldo por sélo el importe a un mes
de salario, por lo cual este derecho se esta viendo
afectado no s6lo para los trabajadores de esa institucién,
sino para las demds que regresaron al sector privado, es

asf que dicho articulo debe ser modificado con el objeto



de no perder un derecho ya adquirido y sefialar 40 dias por

concepto de aguinaldo.

CUARTA. Consideramos importante que de la Ley
Federal del Trabajo se derogue la fraccidén 1III del
articulo 49 que seflala "El patrén quedard eximido de la
obligacién de reinstalar al trabajador mediante el pago de
las indemnizaciones que se determinan en articulo 50 en

los casos siguientes:

III.- En los casos de los trabajadores de
confianza., . ." ya que no es justo que un trabajador de
confianza por el solo hecho de serlo no tenga el derecho
de solicitar su reinstalacién, a comparacién de los
trabajadores de base que si pueden solicitar ésta, dado
que antes de ser un empleado de confianza, es un
trabajador y por lo que la ley laboral no debe hacer estas

distinciones.

QUINTA. Otro de los articulos que la ley
laboral debe modificar es el 184, (con relacién al 396)
que seflala "Las condiciones de trabajo contenidas en el
contrato colectivo  que rija en la empresa o)
establecimiento se extenderdn a los trabajadores de

confianza, salvo disposicidén en contrario consignada en el

mismo contrato colectivo". Es aqui donde encontramos una
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vez mds las distinciones que establece nuestra Ley Federal
del Trabajo con los llamados empleados de confianza y por
lo que no estamos de acuerdo que esto ocurra, por lo cual
propondriamos que fuera derogada la Gltima linea que cita
... "Salvo disposicién en contrario consignada en el mismo
contrato colectivo", esto debido a que normalmente un
contrato colectivo trae consigo beneficios para el
trabajador y que a consecuencia de esta dltima
disposicién, el empleado de confianza no gozaria de los

mismos.

SEXTA. Por lo que toca al articulo 185 de
nuestra Ley laboral, creemos importante modificarlo, dado
que el mismo afecta la estabilidad laboral del empleado de
confianza, ya que el elemento subjetivo "pérdida de la
confianza" citado en dicho articulo como causal de despido
debe ser sustituido por no presentar bases mds firmes para
considerarlo como tal, por tanto, proponemos sea cambiado
de la siguiente manera "El patrén podrd rescindir la
relacién de trabajo cuando exista abuso de confianza aun
cuando no coincida con las causas justificadas de
rescisién a que se refiere el articulo 47..." lo anterior
con el objeto de que ese elemento Bubjetivo deje de ser

objeto de controversias y pueda interpretarse de manera

correcta.
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SEPTIMA. El desempleo que se estd generando
actualmente no solo en Bancomer, sino en las demés
instituciones de crédito ha sido motivo de preocupacién e
incertidumbre para todos 1los trabajadores en general,
motivo por el cual consideramos que el articulo 6° del
reglamento de trabajo de los empleados de las
instituciones de crédito y organizaciones auxiliares, se
le debe adicionar un inciso en el que el trabajador pueda
determinar porque es despedido de su trabajo, por lo que

proponemos el siguiente

d) Cuando se vrescinda el contrato a un
trabajador, ademds de la copia de su liquidacién debera
entregdrsele un informe del estudio que se realizd para
considerar que el puesto que ocupaba desaparece,
extendiendo a su vez una copia del mismo a la Comisidn
Nacional Bancaria y otra a la Junta Federal de

Conciliacién y Arbitraje.

A efecto de que se cumpla la proposicién
anterior, creemos conveniente también adicionar una
fraccién al articulo 50 de la Ley Federal del Trabajo la

cual quedaria de la siguiente manera

IV.- En el caso de la seccién primera del

articulo 6°, inciso d) de esta ley, la indemnizacién por
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rescisién de contrato debido a la desaparicién de puesto
serd de cuatro meses de salario y por omitir el informe

respectivo, la indemnizacién aumentari a cinco meses.
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