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INTRODUCCION

El espiritu del derecho del trabajo radica en la proteccion
de la clase trabajadora, asi dentro de nuestra carta magna se
ha establecido el trabajo como un derecho fundamental, por
ello que la Ley Federal del trabajo enmarca las disposiciones a
las que debe cenirse; no obstante dentro de ellas a pesar de
que fegu]en determinadas situaciones también existen vacios
que deben ser resarcidos en aras de proteger a nuestra clase

trabajadora que cada vez resulta mas desprotegida.

Asi, es que como un derecho fundamental al que tienen
acceso todos los individuos pretende ser disfrazado, aun
estando reglamentado; la clase patronal busca la forma de

cvadir derechos que nacen de la relacién laboral.

Ahora bien, el siguiente trabajo tiene por objetivo hacer
un analisis del Contrato Individual de Trabajo por Tiempo
determinado cuando es utilizado para regular relaciones

laborales de naturaleza permanente.

Asimismo, csta investigacién encuentra su justificacion en
el hecho de que sé a definido como contrato de Trabajo por
tiempo indeterminado una serie de situaciones que se
pretendian considerar por tiempo determinado,
desconociéndose la  normatividad sobre el particular,
omitiéndose la causa, asignando igual trabajo a los mismos
contratados en las consecutivas relaciones laborales, dando a
tal contrato duraciones superiores a la establecida por la Ley
violentando entre otros derechos la estabilidad en el empleo,
antigiiedad, ascenso, etc; utilizandose éste contrato en forma
sucesiva aun y cuando no exista la causa que origine o motive

esté tipo de contratacién.



También se pretende reformar la Ley Federal del Trabajo
ampliando la modalidad de contratos temporales, que ademas
somete al trabajador a periodos anticipados de contratacién
antes de otorgarle el empleo, resultando mas perjudicial para €l
trabajador que para el patrén. Sin embargo no podemos dejar
de prestar atencién a dichas reformas; ya que deja al libre
arbitrio del patrén la duracién de la relacién de trabajo con el
proposito de evadir derechos que derivan de la relacién
laboral.

Si el Contrato Individual de trabajo por tiempo
determinado regula actividades de naturaleza extraordinaria,
esporadica, de caracter temporal; si y entonces si, es utilizado
para regular actividades permanentes, entonces el contrato
celebrado en estas condiciones tiende a eludir derechos de los
trabajadores.

Por lo que, el Contrato Individual de Trabajo por tiempo
determinado sdlo debe utilizarse cuando cubran necesidades
extraordinarias en el lugar donde sé ha de prestar el trabajo;
caso contrario trae como consecuencia el reconocimiento de
una contratacién indefinida.

Asi, con el método de razonamiento deductivo-inductivo
iremos en el Contre:to, objeto de estudio; de lo general a lo
particular, hasta obtener el resultado de las consecuencias
del supuesto; analizando cada una de las partes del contrato
Individual de trabajo por tiempo determinado, las conductas
que llevan a su uso, comparando al trabajador con el patrén y
llegar asi a las conclusiones de nuestro trabajo.

La técnica de investigacién documental, bibliografica, ha
permitido recopilar la informaciéon que se presenta, a través del

uso de fichas bibliograficas y de trabajo; otra es la documental
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hemerografica de publicaciones periddicas, localizando la
informacién en periddicos y revistas. Ademas que a través de la
tccnologia obtenemos informacién via Internet que también
resulta necesaria para la elaboracion de nuestro trabajo.

La primera parte del trabajo se encuentra enfocada al
analisis de los elementos integrantes del Contrato Individual de
Trabajo por tiempo determinado, la forma, los requisitos para
celebrarse, y las vicisitudes que llevan a su término.

El segundo capitulo, expone el problema de Ila
contrataciéon sucesiva del Contrato de trabajo por tiempo
determinado y los derechos que se ven lesionados con esta
contratacion.

Por ultimo, la tercera parte estudia las propuestas
establecidas por el Congreso del Trabajo y el Sector
empresarial, asi como la propuesta de la Unién Nacional de
Trabajadores respecto del trabajo por tiempo determinado y de
las nuevas modalidades de contratacion a tiempo determinado
como lo es la contratacién a prueba, capacitaciéon inicial,
siendo punto fundamental de estudio su duracién; ya que ellas
también resultan a tiempo fijo; asi estas que se pretenden
crear, se encuentran lejos de mejorar derechos de los
trabajadores como la estabilidad, adquirir su periodo
adquisitivo, la antigiiedad y sus manifestaciones, la evade; y
sin embargo, no se debe olvidar el reconocimiento a esos
derechos que el trabajador se ha ganado durante la vida

histérica de pais.



CAPITULO 1.

1. Elementos del Contrato Individual de trabajo por tiempo
Determinado.
1.1.Definicioén.

El contrato individual de trabajo por tiempo determinado,
justamente como cualquier contrato es la herramienta mas
importante en el expediente de un trabajador, por ser el
utensilio que regira la relacién de trabajo.

Infortunadamente cuando lo celebran se utiliza el contrato
inadecuado siendo contraproducente tanto para el patrén y el
trabajador.

Por un lado, la falta de esté trae como consecuencia la
carga de la prueba para el patron, en cambio para el trabajador
se¢ pucden presentar contratacioncs sucesivas que traeran como
consecuencia la falta de estabilidad en su empleo. Erich Moltor
decia: que el contrato de trabajo es la prestacion efectiva de un
trabajo.!

Ahora bien, la Ley Federal del Trabajo en su articulo 20,
parrafo segundo, so6lo sefiala la definiciébn del contrato
individual de trabajo de manera general, y nos dice en su
articulo 35 de la misma ley que las relaciones de trabajo
pueden ser para ticmpo determinado o indeterminado y por
contrato senala:

Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma
o denominacién, es aquél por virtud del cual una persona se
obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado,
mediante el pago de un salario.

De lo anterior partiré por establecer lo que es un contrato

individual de trabajo por tiempo dcterminado desde mi punto

1 Manc de e Coeve, El nuevo derecha inescano del tnbajo, 1omo |, Ed. Pormia, Meéxco, 1998, p 184,



vista debido a que la misma ley maneja 0Onicamente los
supuestos por Jlos que se puede dar Ja mencionada
contratacion.

Contrato Individual de trabajo por tiempd determinado:

Es el contrato por virtud de! cual se pacta una limitante
manifiesta de tiempo; en el cual una persona se obliga a
prestar a otra un trabajo personal subordinado, cuando por su
naturaleza asi lo requiera o bien cuando se sustituya
temporalmente a un trabajador a cambio de un salario.

Ahora bien, la Ley Federal del Trabajo en su articulo 37
presenta los siguicntes supuestos:

E! senalamiento de un tiempo determinado puede
unicamente estipularse en los siguientes casos:

1. Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se va a

prestar;

II. Cuando tenga por objeto substituir temporalmente a

un trabajador; y

III. En los demds casos previstos por la Ley.

El primero de los casos se refiere a los trabajos que son
necesarios en determinadas fechas de ano, donde la actividad
de los giros aumenta, provocando la contratacién de personal
adicional, celebrandose estos contratos soé6lo durante ese
tiempo; los trabajos Illamados de “temporada alta” v.gr.
papelerias, hoteles, navidad o trabajos promocionales ya que
unicamente se realizaran durante la temporada en la que sean
necesarios sus servicios o bien durante el tiempo en que sé de
a conocer algun producto.

El segundo caso, como la fraccién lo sefala, tiene por
objeto substituir temporalmente a un trabajador, ello sera
cuando se tenga por objeto substituir a un trabajador

incapacitado, sea que tome vacaciones o por pedir alguna
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licencia para no laborar, en este caso con reserva de puesto.
Puede contratarse a un trabajador que lo sustituya, pero en la
mayoria de los casos siempre serda sustituido por un trabajador
que pertenezca a la misma empresa que conozca la actividad
que desempeniaba el otro trabajador, siendo esté del mismo
nivel pero con menor jerarquica o bien tratandose de
trabajadores especializados para implementar nueva
maquinaria 0 para ensenar nuevas técnicas de produccidon
desconccidas por el personal del establecimiento, asi como para
capacitarlos o ¢n su caso adiestirarlos.

El Ultimo de los casos refiere a aquellos previstos por la
ley, es decir, los que tengan por objeto trabajos por tiempo

determinado; Mario de la Cueva senala al respecto: “,...tiene
por objeto facilitar al mismo legislador la consideracién de
algun caso particular en relacién con la reglamentacién de los
trabajos especiales; ...”2 y pone por ejemplo, el trabajo
realizado por marinos que autoriza la relaciéon de trabajo por
tiempo determinado ya que es comun qué un buque no preste
servicio de manera constante.

Asi pues, tendriamos que considerar otros supuestos del
contrato individual de trabajo por tiempo determinado, como lo
senala Manuel Garcia el cual retoma el articulo 15 del Estatuto
de los Trabajadores de la legislacién espanola y senala que los
contratos de duracién determinada podran celebrarse entre
otros los siguientes supuestos:

1. Cuando las circunstancias del mercado, acumulacién
de tareas o excesos de pedidos asi lo exijan, aun tratandose de
una actividad normal de la empresa. En tales casos tendran los

contratos una duraciéon maxima de seis meses contados dentro

2 Md, p 224



de]l periodo de doce meses, a partir del momento en que se
produzcan dichas causas.

2. Cuando se trate del Jlanzamiento de una nueva
actividad, en esté caso no podra exceder la duracion del
contrato tres anos.3

En éste orden de ideas, la Ley Federal del Trabajo en el
aludido articulo, fraccién [, sefiala que la contratacién por
tiempo determinado a de ser. cuando la naturaleza del trabajo lo
exija, entonces debemos entender que los supuestos antes
seftalados pueden estar contenidos dentro de esta fraccién, con
la diferencia que senala la duracién que han de tener los
contratos, caso contrario que nuestra ley no senala. Y respecto
a su duracioén nuestra ley establece la prérroga de la relacién
de trabajo en caso de que la materia de trabajo subsista por
todo el tiempo que perdure dicha circunstancia. (articulo 39
Ley Federal del Trabajo).

Hay que considerar que resultaria bastante dificil
enumerar cada uno de los supuestos por los que se daria la
contratacién por tiempo determinado, por lo que nuestra Ley
Federal del trabajo deberia especificar en esté tipo de
contratacién una limitante de duracién ya que su falta trae
aparejada la contratacién sucesiva respecto de actividades que
se consideran a tiempo fijo, es decir, resulta necesario que
nuestra Ley Laboral sefiale la duracién de los contratos ya que
por un lado en caso de celebrar un contrato individual de
trabajo por tiempo determinado se debera acreditar la
naturaleza del trabajo o bien la substitucién del trabajador, asi
como que en dicho contrato se establezcan la duracién ya que

lo contrario haria suponer una contrataciéon indefinida, es

3 Manued Garcis Paquerss, Las modalidades de Contaios de Tabao oo b scfonna abeal 3 od, Ed. Lomare, Espaie, 1996, p. 2



decir, que en su duracién no hay una limitante manifiesta de
ticmpo. '
1.2.Elementos integrantes del contrato individual de trabajo
' por tiempo determinado.

1.2.1. Las Partes.
a) Trabajador.

En una relacién de trabajo como en el contrato individual
de trabajo por tiempo determinado, siempre se estara ante la
presencia del trabajador y del patrén. El primero de ellos se
encuentra definido en el articulo 8 de la Ley Federal del
Trabajo, parrafo primero como:

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

Por lo anterior, se desprenden tres caracteristicas que van
a diferenciarlo; ser una persona fisica, entendido como el
hombre o mujer, es decir, que debe prestar el trabajo de
mancra directa, no por conducto de otras personas ya que como
lo establece la ley por trabajo se entiende toda actividad
humana, intelectual o material.

Dentro del contrato individual de trabajo por tiempo
determinado debemos considerar a las siguientes clases de
trabajadores ya que apartir de estos iniciaremos nuestro objeto
de estudio:

a) Trabajadores de planta permanente.- Son los que prestan
un trabajo normal y necesario de manera uniforme en
periodos fijos.4

b) Trabajadores de planta de temporada.- Son los que laboran

un tiempo determinado de manera ciclica en determinadas

4 Aruro Flors G Inierpretacion § aphicacon prcies &l contate ndvidual de tabayo, Ed. Univessidad Absens, Méxco, 2002, hap:
NN contaiode Wabao.unsve midadibne rtacom



épocas del ano.5 ( Es méas facil para el patron no utilizar
esté tipo de trabajadores ya que sélo contrata por tiempo
determinado y no reconoceria la planta de trabajo por lo que
para la doctrina no tiene razon de ser ya que el patrén
sefiala la naturaleza del trabajo y la duracion.)

¢) Trabajadores por tiempo determinado.- Dentro de nuestra
legislacién no se encuentra definido esté tipo de contrato; no
obstante en la legislacién espanola a través del real decreto
2.546/94, de 29 de diciembre en su articulo 2 deline: “ Esté
contrato tienec por objeto la realizacién de..., un scrvicio
determinado, con autonomia y sustantividad propia dentro
de la actividad de la empresa y cuya ejecucion, aunque
limitada en el tiempo, es en principio de duracién
incierta...”®

Ahora bien, el Contrato individual de trabajo por tiempo
determinado es desde mi punto de vista; aquél en el que se
efectia un trabajo de manera accidental cuya necesidad
extraordinaria de trabajo es esporadica, perentoria, de caracter
temporal; no permanente motivado por las circunstancias
especiales, durante un periodo fijo de tiempo o bien por
substituir a un trabajador ausente.

La anotacién e¢sencial de esté contrato es de duracién
determinada, pero de plazo de terminacién incierto, la vigencia
tendra lugar en tanto exista o concluya el servicio a realizar, es
decir, también dependerad si concluido el término subsiste la
materia de trabajo entonces se entendera prorrogada la relacion
de trabajo, por todo el tiempo necesaria para cumplir con la

prestacion a realizar.

S Matem
& Manue! Garda, op at, p. 52



Mario de la Cueva senala: “,...los trabajadores eventuales
pasaron a la categoria de las relaciones de trabajo por tiempo u
obra determinada, por lo que dGnicamente podran ser
considerados eventuales los trabajadores cuando lo exija la
naturaleza de la obra o del trabajo; en consecuencia en el
escrito de condiciones de trabajo debera precisarse la causa de
la eventulalidad del trabajo, si no se hace el trabajo debera
considerarse por tiempo indeterminado.” 7

b] Patrén.

La Ley Federal del trabajo en su articulo 10 establece:

Patrén es la persona fisica o moral que utiliza el servicio de
uno o varios trabajadores.

Si el trabajador, conforme a lo pactado o a la costumbre,
utiliza los servicios de otros trabajadores, el patrén de aquel lo
sera también de éstos.

Ahora bien, por patrén se entiende que es la persona
fisica o moral, por lo tanto que puede tratarse de un hombre o
mujer o bien de una entidad formada para la realizacién de
fines colectivos y permanentes capace's de derechos vy
obligaciones, es decir, la empresa que tiene las mismas
obligaciones que un patrén fisico.

En ocasiones el patréon no contrata directamente a sus
trabajadores, ya que seria imposible que en una empresa aquel
tuviera que conocer a cada trabajador ya que se trata de.
persona moral, por lo anterior, la ley considera como
representantes del patréon  a los directores, gerentes,
administradores, y demas personas que ejerzan funciones de
direccién y administracién en la empresa o establecimiento y
obligan al patrén en relacién con los trabajadores atin y cuando

los desconozca.

7 Muoo de [ Cueva, op.at, p227.
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Ademadas, de lo anteriormente sefialado y pucsto que una
persona rﬁoral no puede conocer y contratar a sus trabajadores,
tenemos a la figura del intermediario regulada en el articulo 12
de la Ley Federal del trabajo: es la persona que contrata o
interviene en la contratacién, ya sea de uno o varios para que
presten sus servicios al patrén.

De Jo anterior, esté no podra contratar_los servicios de los
trabajadores a nombre propio; tampoco debe recibir los
beneficios directos del trabajo de los empleados ya que si cae
en estos supuestos estariamos ante la figura del patrén y por lo
tanto, solidarios de 1las obligaciones contraidas con los
trabajadores.

Hay que senalar que no es necesario que opere la
representacién por escrito ya que basta que el empleado ejerza
las funciones que sefala la ley laboral para regular ]a relacién
obrero-patrén; de ello se desglosa que los empleados que
efectuien esas funciones y mas cuando se trata de
representantes crearan obligaciones al patrén aun y cuando las
desconozca; por lo que hace a la representacién no se da sobre
la base de la confianza que se tenga en los empleados sino por
el puesto y las funciones que se ejecuta.

Por lo tanto, al contratar a un trabajador bajo esta
modalidad se debe poner especial atencién a los requisitos
siguientes:

1. La contratacién debe estipularse por una actividad
extraordinaria.

2. En el contrato se debe estipular que la relaciéon de
trabajo que se va a prestar es por tiempo determinado.

3. Cuando se trate de substituir a trabajadores con

derecho a reserva de puesto de trabajo, siempre que ¢l contrato
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se especifique el nombre del substituido y la causa de
substitucion, indicando si el puesto de trabajo a desempehar
sera el del trabajador substituido o el de otro trabajador de la
empresa que pase a desempefiar el puesto de aquel.

4. Describirse la actividad temporal que se realizar3;
sefnalar el periodo de contratacion; en el caso de la substitucion
del trabajador la duracién estari condicionada al regreso del
sustituido.

El Articulo 2 del real decreto sefiala en su numeral 2 que
el contrato para servicio determinado tendra el siguiente
régimen juridico:

a) E! contrato debera especificar con precisiéon y claridad el
caracter de la contratacién e identificar suficientemente
el servicio que constituya su objeto.

b) La duracion del contrato sera la del tiempo exigido para la
realizacion del servicio.8

Por lo que se concluye que el patron puede o no estar
representado y debe beneficiarse de manera directa por el
trabajo de sus trabajadores, ya que paga sus servicios (aunque
en la mayoria de los casos no es proporcional); el trabajador
tiene que ser una persona fisica ya que el contrato se celebra
en atenciéon a su persona, se debe de realizar de manera directa
sea material o intelectual, entendiéndose que en el empleo se
éncuentran combinados, uno dentro de otro, ya que no puede
haber un trabajo material sin el intelectual ¢ inversamente, por
lo que el trabajo no podra ser realizado por conducto de
terceros, asi entendemos que estos sujetos forman parte del
derecho del trabajo, y junto de ellos se encuentra la empresa;

que también es patrén aun y cuando sea persona moral y no

£ Marcl Gareu, op 6, p S3
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conozca de manera directa a sus trabajadores ya que se
beneficia de los trabajos ejecutados por los trabajadores; hay
que distinguir que el patrén realiza actividades de fiscalizacién,
y vigilancia de trabajo de sus trabajadores, asi como la
distribucién y produccién y el empresario soélo realiza la
produccion y distribucién.
1.2.1.2 Voluntad o consentimiento.

La voluntad o el consentimiento se entiende como un

acuerdo de voluntades, ahora el Néstor de Buen sefiala que en

el derecho laboral “,...el consentimiento es un acuerdo de
voluntades para constituir una relacién de trabajo.” °

Puede darse de dos maneras, sea escrita o verbal, y
expreso o tacito, en la primera las partes proponen y aceptan
mutuamente las condiciones; la segunda ambas partes realizan
hechos que presuponen la aceptacién.?0

Al referirnos al contrato individual de trabajo, presupone
que hubo un acuerdo de voluntades, en el cual una persona se
va obligar a prestar a otra el trabajo personal subordinado a
cambio del pago del salario, en ambas partes existe la
aceptaciéon para celebrar dicho contrato.

Por otro lado, no resulta bastante el consentimiento sino
que ademas continue a él la relacién de trabajo, para la
generacion de derechos y obligaciones.

Para poder darse ese consentimiento se requiere que el
trabajador tenga la capacidad para otorgarlo, lo que se llama
capacidad de goéc laboral, es decir, que la misma constitucién
en su articulo 123 apartado A, fraccién Ill, y la ley en su

articulo S fraccién 1, otorga la capacidad para laborar a los

9 Nevwor de Buen, Dereche del imbao, wme 1, Ed Pomna, Mexco, 1994, p. 535
10 Towdem
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trabajadores mayores de cutorce afios y de dieciséis con
autorizacién de sus padres, qﬁcdando ﬁrohibido contratar a
menores de esa edad, siempre y cuando no cuenten con la
autorizacion de sus padres.

Por otra parte se debe considerar que si se tiene
capacidad de ejercicio significa que puede disponer de sus
derechos y obligaciones. 7

Dentro del derecho laboral no se establecen vicios en el
consentimiento, pero si senala las causas por las cuales gqueda
rescindida la relacion laboral o en su defecto el contrato.
Aunado a esto si se establecen nulidades respecto a las
jornadas inhumanas, retencién de salarios, renuncias a las
indemnizaciones, renuncias a derechos, trabajo a nifios
menores de catorce anos, salario inferior al minimo, etc.!!

Ahora bien si la persona tiene la capacidad para otorgar
su consentimiento, asi como para efectuar la obligacién
contraida (el trabajo que sé a de realizar), se tiene que
considerar que esa voluntad no se encuentre viciada, es decir,
gque sea su aspiracion.

Estas no impiden el ejercicio o goce de derechos, ya que
como lo senala el articulo 5 de la Ley Laboral son disposiciones
del orden publico que no producen efectos legales, ni impide el
goce de derechos ya sea que se estipule de manera verbal o
escrita.

Asi también el articulo 33 de la Ley Federal del Trabajo
que establece:

Articulo 33. Es nula la renuncia que los trabajadores
hagan de los salarios devengados, de las indemnizaciones y
demas prestaciones que deriven de los servicios prestados,
cualquiera que sea la forma o denominacién que se le dé.

11 Ttd, v SS2
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Todo convenio o liquidacién, para ser wvalido, debera
hacerse por escrito y contener una relacién circunstanciada de
los hechos que lo motiven y de los derechos comprendidos en él.
Sera ratificado ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje, la que
lo aprobard siempre que no contenga renuncia de los derechos
de los trabajadores.

Para la formacién de un contrato se necesita la voluntad
del trabajador, pero no es un requisito inevitable para la
formacién de la relacién de trabajo. Como ya se dijo el patréon
en la mayoria de las ocasiones no contrata directamente a los
trabajadores, por lo que se podria hablar de que no existe el
consentimiento de esté, pero lamentablemente, desde mi punto
de vista, si existe ese consentimiento a pesar de que
desconozca dichas circunstancias, ya que en algin momento se
encuentra sabedor que a de emplear trabajadores y que si bien
es cierto que no los conoce, también cs cierto que se encuentra
consiente de que existen trabajadores subalternos que se

encargaran de hacerlo por él.
1.2.2.0bjeto.

El contrato individual de trabajo por tiempo determinado
es un contrato regulado por el derecho laboral, por lo que
presupone entonces gue se habla del trabajo, por lo tanto, el
objeto de a de ser el mismo trabajo. Asi tenemos que la Ley
Federal del trabajo en su articulo 8 parrafo segundo cstablece,
“...el trabajo es una actividad humana que puede ser material o

intelectual con independencia del grado de preparacién.”

Esto tiene un doble aspecto ya que dentro del trabajo
intelectual encontramos al material y viceversa siendo la Unica

diferencia la actividad que se realice.
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También se debe entender como objeto la obligacic’)n-de
resultado, es decir, la actividad en la cual tiene importancia el
servicio realizado.

En el contrato individual de trabajo por tiempo
determinado podemos encontrar que su objeto a de ser el
trabajo de temporada o eventual, es decir, como antes ya se
sciialo, las circunstancias del mercado, acumulacién de tareas,
lanzamiento de nuevas actividades, asi como el de substituir a
un trabajador en tanto tenga derecho de reserva al puesto, por
lo que es importante sefialar que cl objeto subsistird en tanto
subsista la materia de trabajo o la causa que lo haya originado,
que haya licencias, vacaciones, incapacidades, que hagan
necesaria la contratacion de personal.

Ahora bien, el Cédigo Civil para el Distrito Federal en su
articulo 1824 nos senala que son objeto de los contratos:

I. La cosa que el obligado debe dar; y

II. El hecho que el obligado debe o no hacer

Asimismo, no debemos olvidar que el objeto del contrato
es la cosa que se debe de dar como la del patrén de pagar
salarios e indemnizaciones, etc., y el hecho que el obligado a de
hacer o no hacer, v.gr. la del trabajador de realizar el trabajo
para el que fue contratado; de no hacer la de reducir salario a
los trabajadores, asi como por parte de los trabajadores portar
armas o sustraer utiles de trabajo.!?

El trabajo que se va a realizar debe existir en la
naturaleza, ser determinado o determinable{destajo), estar en el
comercio. Ademas, que el objeto a de ser posible, que se pueda
realizar como una jornada que no sea inhumana; debe ser

licito.

12 [twd, Pp 537 539
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Ahora bien, lo ilicito de cualquier convencién obrero
patronal derivara del afectar a los derechos, beneficios y
prerrogativas de los trabajadores.13

El articulo 1830 al respecto establece que es ilicito el
hecho que es contrario a las leyes, orden publico y buenas
costumbres. |

El articulo 1829 del mencionado Cédigo nos establece que
no se considerara imposible €l hecho que no pueda ejecutarse
por el obligado, pero si por otra persona en lugar de él; asi
tenemos que también se considera objeto del contrato el trabajo
por tiempo determinado, el que realice el trabajador que va a
substituir temporalmente a un trabajador, sin olvidar el
derecho de reserva.

1.2.3. Subordinacidén.

El patrono es el duerio del capital y de los medios de
producciéon, por lo tanto, decidird la forma como han de realizar
sus servicios los trabajadores, y como han de producirse los
productos o servicios para lograr los fines de la empresa; y el
trabajador de realizar la prestaciéon de su trabajo en la forma
que le mande el patron siempre que se trate del trabajo para el
cual fue contratado.

La subordinacion 4,...es la facultad que tiene el patron de
determinar y dar o6rdenes al trabajador en relacién con el
trabajo que se va a desempefiar...,”*

“...Por subordinaciéon se entiende, de una manera general,
la relacién juridica que se crea entre el trabajador y el patrono,
en virtud de la cual estd obligado el primero, en la prestacién

de sus servicios, a cumplir sus obligaciones y las instrucciones

13 Timd, p 544
14 evtor Cervantes, Conscios pricticor gobre el contrato individual de trabmio, Bd. [s¢f, México, 2002, p. 21.
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dadas por el segundo para ¢l mejor desarrollo de las
actividades de la empresa.”?%

La subordinacién es la facultad que tiene el patron de
mandar al trabajador en relacién con el trabajo contratado, le
ha de sefialar su jornada, cuando comienza y termina, como ha
de realizar su trabajo, es decir, la obediencia en relacion con el
trabajo contratado.

Asi tenemos que la subordinacién presupone obligaciones
reciprocas, el trabajador debera realizar el trabajo, mientras
gue la obligacion del patrén serda la de pagar las
remuneraciones asi como sus prestaciones; por lo que todo
contrato de trabajo crea el estado de subordinacién, dentro del
trabajo. ’

El poder imperativo y de obediencia s6lo existe durante la
jornada de trabajo y Unicamente por el trabajo contratado.
Todo contrato individual de trabajo por tiempo determinado
genera la subordinacién jerarquica del empleado, econdmica y
juridica es el elemento que a da existencia a al mismo contrato.

Asi, en el articulo 47, fraccién XI, de la Ley Federal del
Trabajo se establece como causa de rescisiéon de la relacién de
trabajo la desobediencia del trabajador sin responsabilidad al
patron o sus rcprc-scntantcs siempre que se trate del trabajo
contratado.

El contrato de trabajo genera el estado de subordinacion
del empleado, del trabajador que, se debe someter a los
criterios directivos del emplcador, a sus disposiciones en
cuanto a los métodos de ejecucién, usos, y modalidades propias

de la industria o comercio.!®

15 Mapo de s Coeve op ont, p 203
16 Ordande Gomez, Curso de derrchio del 1nbaeo | Ed. Ci:denas, Mioce, 1980. p 191,



1.2.4. Salario.

Dentro del contrato individual de trabajo por tiempo
determinado tenemos que el salario es uno de los elementos
méas importantes ya que de el dependeran el pago de
prestaciones y en su caso de indemnizaciones por lo que
siempre debe de establecerse en ¢l contrato su base.

La ley define en su articulo 82 como salario: “..es la
retribucién que debe pagar el patréon al trabajador por su
trabajo.”

Esté se integra por pagos hechos en efectivo,
gratificaciones, comisiones, etc., y cualquier otra que se le
entregue al trabajador por la prestaciéon de su trabajo.

Esté debe ser suficiente para satisfacer las necesidades
normales de un jefe de familia en el orden material, social y
cultural y asi para proveer la educacién de los hijos.

A trabajo igual realizado le corresponde un salario igual,
es una consecuencia de la prestacion de trabajo.

El salario debe pagarse en el lugar donde se prestan los
servicios, en dia laborable, durante la jornada de trabajo o
después de su terminacién.

El pago de salarios sera en una semana cuando se trate de
trabajo material o quince dias para los demadas trabajadores.

Nunca se ha visto que un salario minimo cumpla con estos
requisitos ya que la mayoria de los casos tiene un casi nulo
poder adquisitivo, por lo que no s6lo basta haya reformas sino
que ademdas se genere ¢l capital necesario gue haga a las
empresas mas competitivas, y por lo tanto generadoras de
divisas, y consecuentemente se distribuya esa riqueza entre los

trabajadores y el patron.
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Por lo que a la comisiéon de salarios minimos se le deberia
exigir que realmente haga un estudio que contenga el costo real
~de los productos de primera necesidad, transporte, y
educacion; ya que actualmente éste no es suficiente ni para
una persena; solo asi podria hablarse de un salario minimo.

1.2.5. La Duracion.
“...la duracion indeterminada de las relaciones es el

principio de base, que no depende de su eficacia de la voluntad
de las partes y que Gnicamente sec¢ reflexiona si lo requiere de
la naturaleza de las cosas,...”7

La ley federal del trabajo en su articulo 35 marca:

Las relaciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo
determinado o por tiempo indeterminado. A falta de
estipulaciones  expresas, la relacion serd por tiempo
indeterminado.

Por lo tanto, a partir de esté articulo sé a de establecer la

duracion de las relaciones de trabajo, asi como las del Contrato
Individual de Trabajo por tiempo determinado; por lo que se
establecen como modalidades de las relaciones de trabajo las
de tiempo determinado.

Asimismo, tenemos al articulo 37, fraccién I y 11 de la
misma Ley establecen:

E! senalamiento de un tiempo determinado puede
unicamente estipularse en los casos siguientes: ’
I. Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se va a
prestar;
IlI. Cuando tenga por objeto substituir temporalmente a otro
trabujador;

En el primero de los casos la duracién ha de depender de
la naturaleza del trabajo, es decir, dependera sdélo de la
temporada alta, del evento para el que fue contratado. Todo

trabajador estd expuesto a eventualidades que pueden

17 Manc de s Cuev, op Gt p. 223
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impedirle la asistencia a su trabajo, sea por enfermedad,
permiso; por lo que en esté caso nos enfrentamos a la segunda
fraccién del anterior articulo, en el pasado caso la duracién
depende del regreso a laborar del trabajador que sustituye y no
a una fecha fija.

Asi la duracién del contrato sé a determinar por la
reincorporacién del trabajador substituido, por el vencimiento
del plazo establecido para la reincorporacién, por la extincién
de la causa que dio lugar a la reserva del puesto de trabajo.!8

El caracter temporal de la actividad que se va atender
debe relacionarse con necesidades circunstanciales y no
permanentes de la empresa.

En ambos casos es conveniente que se senale la duracién;
por un lado sino se senala estariamos frente a una contratacién
prorrogada o por tiempo indeterminado ya que si se da por
terminada y no se acredita la causa, nos enfrentamos a un
despido injustificado y en tal caso le corresponde al patrén
demostrar la naturaleza temporal del contrato y que éste
trabajo no es de naturaleza permanente, y no constituye el
objeto de trabajo de la empresa.

Por lo que la prérroga del contrato procede ain y cuando
se haya sefialado término, siempre que la materia de trabajo
subsista. '

Tal pareciera que de lo anterior Unicamente se estuviera
perjudicando al patrén, pero no es asi, también sale
perjudicado el trabajador en el aspecto de que los patrones
cubren las contrataciones por tiempo indefinido «con
contrataciones sucesivas por tiempo determinado (esto lo

veremos mas adelante en el capitulo segundo referente a la

18 Marme! Garcw, op o, p. 81
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causa motivadora y a la éontratacién sucesiva.) Por lo tanto, se
trata de una duracitn a término resolutorio, ya que dependera
de la fecha precisa o imprecisa a partir de la cual se extinga el
periodo por el que fue contratado.

El contrato de interinidad es el de mantener a disposicién
del trabajador sustituido €l puesto que con anterioridad
ocupaba, impidiendo la amortizacién de la plaza o que esta
quede cubierta por otro trabajador, haciendo que éste no pueda
reincorporarse, por lo que el supuesto es posible cuando’ se
trate de substituir trabajadores a los que se les reserve su
puesto de trabajo.!®

El contrato se considerara indefinido cuando no se
reincorpore el trabajador que se substituye, siempre y cuando
no exista derecho de reserva, asi como que para ocupar ese
pucsto se atienda a las normas para ocupar la vacante, como
lo es el derecho de escalafon.

Asi tenemos que si el contrato a de depender del regreso
del trabajador substituido, también hay que considerar que se
puede establecer una fecha para que el trabajador se
reincorpore que sera la de término del contrato; siempre que se
trate de permisos o licencias, ya que en el caso de incapacidad
el supuesto se dara hasta que se declare incapacidad, que haga
imposible el regreso del trabajador.

El plazo de duracién de el contrato, sera el de la
necesidad de la empresa, la duracién de las circunstancias
productivas, ya que por su naturaleza han de depender de la
acumulacién de tareas, etc., por lo tanto, debe extinguirse
cuando las mismas desaparezcan debiendo resaltarse en el

contrato no una duracién minima sino méaxima, ya que en caso

19 fnd, p 82
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de superar su término e! contrato, se considerara a tiempo
indefinido
1.2.6. Condiciones generales de trabajo.

Las condiciones de trabajo como uno de los elementos
integrantes del contrato de trabajo, son las que van establecer
la forma y los términos en como a de prestarse el trabajo, estas
seran los derechos y obligaciones derivadas del contrato, que se
contengan por escrito o de manera verbal, ya que Ila
inexistencia del contrato no exime de su cumplimiento.

Mario de la Cueva define a las condiciones de trabajo

como: “...las normas que f{ijan los requisitos para la defensa de

la salud y la vida de los trabajadores en los establecimientos y
lugares de trabajo y las que determinen las prestaciones que
deben percibir los hombres por su irabajo.”?°

Lo ideal seria que se establecieran por escrito con una
copia para cada una de las partes, como lo senala el siguiente
articulo qgue se cita mas aun cuando no se cuente con un
contrato colectivo de trabajo.

Articulo 25 de la Ley Federal del Trabajo. El escrito en
que consten las condiciones de trabajo deberd contener:
1. Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y
domicilto del trabajador y del patrén;
II. Si la relacién de trabajo es para obra o tiempo
determinado o tiempo indeterminado,
IIl. El servicio o servicios que deban prestarse, los que se
determinaran con la mayor precisién posible;
IV. El lugar o los lugares donde deba prestarse el trabajo;
V. La duracién de la jornada;
VI. La forma y el monto del salario;
VII. El dia y el lugar de pago del salario; y
V1Il. La indicacién de que el trabajador serd capacitado o
adiestrado en los términos de los planes y programas
establecidos o que se establezcan en la empresa, conforme a lo
dispuesto en esta Ley; y

20 Mlema Gernde, Degecho Individual de inbae, E4 Oxdord, Mimco 1999, p. 73,
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IX. Otras condiciones de trabajo, tales como dias de
descanso, vacaciones y demds gque convengan el trabajador y el
patrén.

Aun cuando no consten por escrito no impiden que el
trabajador disfrute de sus derechos que derivan del cédigo
leboral y de los servicios prestados; ello traerd consecuencias
al patréon como la carga de la prueba cuando existan
controversias por la terminacion del contrato de trabajo por
tiempo determinado; ademas de que impone al patrén, en caso
de juicio, exhibir el contrato individual de trabajo.

Resulta de vital importancia para el patrén conservar esos
documentos ya que en caso de existir alguna controversia en la
que se exija pagos, prestaciones, si no acredita el pago y las
condiciones de trabajo, corre el riesgo que se le condene al
pago de prestaciones superiores o de prestaciones ya cubiertas
al trabajador o a las que no tiene derecho debido a que no
existieron.

Las condiciones generales de trabajo nunca podran ser
inferiores a las establecidas por la ley; esas pueden mejorar o
crearse otra nuevas. So6lo pueden ser modificadas en dctrimento
del trabajador a criterio de la Junta de Conciliacién y Arbitraje
cuando las circunstancias econdémicas lo justifiquen; la
modificacién unilateral de las condiciones traeria como
consecuencia la terminaciéon del contrato por causas
imputables al patrén.

Asi el articulo 31 de la Ley Federal de Trabajo senala que en
el contrato y las relaciones dc trabajo obligan sélo a lo pactado
y a las consecuencias conforme a las normas laborales, por lo

tanto debe entenderse asi también a las condiciones de trabajo.
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Al elaborarse e! contrato debe establecerse la jornada de
trabajo la cual radica en el tiempo en que el trabajador se
encuentra a disposiciéon del patrén para prestar su trabajo.

La Ley Federal del Trabajo determina los limites que deben
fijarse a la jornada de trabajo en su articulo 60:

1. Jornada diurna.- Comprende entre las seis y las veinte
horas, teniendo una duracién maxima de ocho horas.

2. Jornada nocturna.- Comprende entre las veinte y las seis
horas no pudiendo exceder de siete horas.

3. Jornada mixta.- Comprende ambos periodos, siempre que el
periodo nocturno sea menor de tres horas y media, no pudiendo
exceder siete horas y media.

Las horas que rebasan los méaximos establecidos son horas
extra, que se limitan a un periodo de nueve horas a la semana,
repartidas de tres horas diarias por tres dias.

Tratandose de jornada continua, se le concedera al
trabajador un descanso de media hora por lo menos,

En caso de no poder salir a tomar alimentos se le tomara
como tiempo laborado, por lo que en el contrato debe ir
implicito que pueda salir a tomar alimentos.

Hacer que el trabajador labore horas extra, trae la
obligacién de pagar el ciento por ciento mas (doble) si la
jornada es de nueve horas, si excede de nueve horas, el tiempo
cxcedente se pagara en un doscientos por ciento (triple).

En caso de siniestro, riesgo inminente en que peligre la
vida del trabajador, comparfiero o patréon o la existencia de la
empresa la jornada podra prolongarse por el tiempo

indispensable para evitar esos males.
25



Si el trabajador se niega a laborar horas extra podra ser
sancionado si se encuentra regulado dentro del reglamento
interno de trabajo.

a) Dias de descanso.

El propo6sito es impedir jornadas inhumanas, por el exceso
de duracion, asi como proteger su salud ademéas que se
recuperen las fuerzas.

Alena Garrido dice: “,...1os dias de descanso constituyen
una condicidén del trabajo que tiene la finalidad de proteger la
salud e integridad fisica y mental del trabajador. Con cllo se
procura que disponga de tiempo necesario para el reposo y la
convivencia familiar, asi como el esparcimiento, a fin de evitar
el deterioro de la fuerza de trabajo y respetar la dignidad del
trabhajador.”?1

Por lo que la Ley Federal del Trabajo a partir del articulo
69 senala, que por cada seis dias de trabajo, tendra derecho a
un dia de descansao con goce de salario integro, procurando que
sea el dia domingo; si presta su trabajo durante el dia tendra
derecho a un veinticinco por ciento méas sobre el salario. El dia
de descanso se fijara se fijaran de comin acuerdo.

Los trabajadores que laboren unos dias u horas a la
semana tcndran derecho a que se les pague de manera
proporcional el dia de descanso; tratandose de dias de
descanso y descanso obligatorio los trabajadores no estan
obligados a prestar sus servicios en tal caso el patrén debera
pagar ¢l doble del salario.

El articulo 74 de la Ley Federal del trabajo establece como
dia de descanso obligatorio:

I El 1°. de enero;

2libed, p 80
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II. El 5 de febrero;

III. El 21 de marzo;

1V. El 1°. de mayo;

V. El 16 de septiembre;

VI. El 20 de noviembre;

vVil. El 1° de diciembre de cada seis anos, cuando
corresponda a la trasmisién del Poder Ejecutivo Federal; y

VIII. El 25 de diciembre.

IX. El que determinen las Leyes Federales y Locales
Electorales, en el caso de elecciones ordinarias, para efectuar
la jornada electora.

-

El trabajador que labore en dia de descaso obligatorio

tendra derecho a recibir el doble de salario por cse dia.
b) Vacaciones.

Los dias de descanso no son suficientes para recuperar las
fuerzas por los dias laborados, ademéas que para lograr un
mayor poder adquisitivo algunos laboran en su descanso.

Las vacaciones son una prestacién irrenunciable
permutable por una cantidad en dinero.

Los trabajadores que tengan mas de un ano de servicios
podran disfrutar una vcz por afio del pericdo vacacional pagado
no siendo inferior de seis dias continuos laborables y que
aumentara dos dias laborables hasta llegar a doce; a la llegada
del cuarto afno aumentara dos dias por cada cinco de servicio.

Las vacaciones deberan disfrutarse dentro de los seis
meses posteriores a que se cumpla el ano de servicios, ademas
de la prima vacacional del veinticinco por ciento sobre el
salario.

Los trabajadores de temporada y los que presten su
trabajo en forma discontinua tendran derecho a vacaciones de
manera proporcional al tiempo laborado.

Las flinalidades de las vacaciones son:

1. Establecer un lapso de descanso para ¢l trabajador.
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2. La reparacion del desgaste fisico y mental, experimentada
por la fatiga acumulada por la rutina del trabajo.

3. Permitir al trabajador el esparcimiento y la convivencia
con su familia,.??

Las emanaciones de su incumplimiento trae como
consecuencias para el patréon:

1. El cobro de prestaciones por via jurisdiccional, en base
al articulo 123 constitucional, apartado A, Frac. XX, asi como
los lineamientos procésales aplicables en el titulo X1V de la Ley
Federal del trabajo.

2. La rescisién que ejercitara el trabajador, de acuerdo con
las causales que determina él articulo 51, fracs. y IX, por ser el
incumplimiento en materia vacacional la falta de probidad u
honradez.

3. El incumplimiento de las obligaciones que se derivan de
los articulos 76 y 77 de la Ley Federal del Trabajo, referente al
tiempo vacacional, que se sanciona en via administrativa, con
multa de tres a 155 salarios minimos de acucrdo con el articulo
984, fraccién I, en relacion con el articulo 992 de la Ley
Federal del trabajo.?3

c) Aguinaldo.

Es una de las prestaciones a las que tienen derechos los
trabajadores, ella se pagarda anualmente.

Los trabajadores con un ano de servicios cumplidos,
tendran derecho a un aguinaldo anual de quince dias de
salario, que debera pagarse antes del 20 de diciembre; si tienen
menos del afio tendran derecho a que se les pague la parte

proporcional del mismo.

2 ed, p 90
23 rd o 91-92
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Al aguinaldo tienen derecho todos los trabajadores
independientemente del inicio de la relacién laboral o de que

sean trabajadores eventuales, planta o de temporada.

Por otro .lado no debemos olvidar que tanto los
trabajadores como el patrén tienen derechos, obligaciones y
prohibiciones, que deben quedar contenidas y se deben dar a
conocer principalmente a ambas partes, aan y cuando las

condiciones de trabajo no queden contenidas por escrito.
Asi la Ley federal del trabajo establece:
Articulo 132. Son obligaciones de los patrones:

IL- Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo
aplicables a sus empresas o establecimientos;

II.- Pagar a los trabajadores los salarios e
indemnizaciones, de conformidad con las normas vigentes en la
empresa o establecimiento;

HI.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los
ttiles, instrumentos y materiales necesarios para la ejecucién
del trabajo, debiendo darlos de buena calidad, en buen estado y
reponerlos tan luego como dejen de ser eficientes, siempre que
aquéllos no se hayan comprometido a usar herramienta propia.
El patrén no podra exigir indemnizacién alguna por el desgaste
natural que sufran los utiles, instrumentos y materiales de
trabajo;

IV.- Proporcionar local seguro para la guarda de los
instrumentos y utiles de trabajo pertenecientes al trabajador,
siempre que deban permanecer en el lugar en que prestan los
servicios, sin que sea licito al patrén retenerlos a titulo de
indemnizacién, garantia o cualquier otro. El registro de
instrumentos o utiles de trabajo deberd hacerse siempre que el
trabajador lo solicite;

V.- Mantener el numero suficiente de asientos o sillas a
disposicién de los trabajadores en las casas comerciales,
oficinas, hoteles, restaurantes y otros centros de trabajo
analogos. La misma disposiciéon se observaré en los
establecimientos industriales cuando lo permita la naturaleza
del trabajo;

VI.- Guardar a los trabajadores la debida consideracién,

absteniéndose de mal trato de palabra o de obra;
29



VII.- Expedir cada quince dias, a solicitud de Ilos
trabajadores, una constancia escrita del nimero de dias
trabajados y del salario percibido;

VIil.- Expedir al trabajador que lo solicite o se separe de la
empresa, dentro del término de tres dias, una constancia escrita
relativa a sus servicios; ’

IX.- Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el
ejercicio del wvoto en las elecciones populares Yy para el
cumplimiento de los servicios de jurados, electorales Yy censales,
a que se refiere el articulo 5°., de la Constitucién, cuando esas
actividades deban cumplirse dentro de sus horas de trabajo;

X.- Permutir a los trabajadores faltar a su trabajo para
desempenar una comisién accidental o permanente de su
sindicato o del Estado, siempre que avisen con la oportunidad
debida y que el numero de trabajadores comisionados no sea tal
gue perjudique la buena marcha del establecimiento. El tiempo
perdido podr4 descontarse al trabajador a no ser que lo
compense con un tiempo igual de trabajo efectivo. Cuando la
comisién sea de cardcter permanente, el trabajador o
trabajadores podrdn volver al puesto que ocupaban, conservando
todos sus derechos, siempre y cuando regresen a su ftrabajo
dentro del término de seis arnos. Los substitutos tendran el
cardcter de interinos, considerandolos como de planta después
de seis anos;

XI.- Poner en conocimiento del sindicato titulur del contrato
colectivo y de los trabajadores de la categoria inmediata inferior,
los puestos de nueva creacidén, las vacantes definitivas y las
temporales que deban cubrirse;

XII.- Establecer y sostener las escuelas "Articulo 123
Constitucional”, de conformidad con lo que dispongan las leyes y
la Secretarfa de Educacién Publica;

XII.- Colaborar con las Autoridades del Trabajo y de
Educacién, de conformidad con las leyes y reglamentos, a fin de
lograr la alfabetizacion de los trabajadores;

X1V.- Hacer por su cuenta, cuando empleen mds de cien y
menos de mil trabajadores, los gastos indispensables para
sostener en forma decorosa los estudios técnicos, industriales o
prdcticos, en centros especiales, nacionales o extranjeros, de
uno de sus trabajadores o de uno de los hijos de ¢éstos,
designado en atencién a sus aptitudes, cualidades y dedicacién,
por los mismos trabajadores y el patrén. Cuando tengan a su
servicio mds de mil trabajadores deberdn sostener tres becarios
en las condiciones senaladas. El patrén sélo podrd cancelar la

beca cuando sea reprobado el becario en el curso de un ano o
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cuando observe mala conducta; pero en esos casos serd
substituido por otro. Los becarios que hayan terminado sus
estudios deberdn prestar sus servicios al patrén que los hubiese
becado, durante un ano, por lo menos;

XV.- Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus
trabajadores, en los términos del Capitulo Il Bis de esté Titulo.

XVI- Instalar, de acuerdo con los principios de seguridad e
higiene, las fdabricas, talleres, oficinas y demds lugares en que
ceban ejecutarse las labores, para prevenir riesgos de trabajo y
perjuicios al trabajador, asi como adoptar las medidas
necesarias para evitar que los contaminantes excedan los
mdximos permitidos en los reglamentos e instructivos que
expidan las autoridades competentes. Para estos efectos,
deberdn modificar, en su caso, las instalaciones en los términos
que senalen las propias autoridades;

XVIIL.- Cumplir las disposiciones de szguridad e higiene que
fijen las leyes y los reglamentos para prevenir los accidentes y
enfermedades en los centros de trabajo y, en general, en los
lugares en que deban ejecutarse las labores; y, disponer en todo
tiempo de los medicamentos y materiales de curacion
indispensables que sernalen los instructivos que se expidan, para
que se presten oportuna y eficazmente los primeros auxilios;
debiendo dar, desde luego, aviso a la autoridad competente de
cada accidente que ocurra;

XVIII.- Fijar visiblemente y difundir en los lugares donde se
preste el trabajo, las disposiciones conducentes de los
reglumentos e instructivos de seguridad e higiene;

XIX.- Proporcionar a sus trabajadores los medicamentos
profilacticos que determine la autoridad sanitaria en los lugares
donde existan enfermedades tropicales o endémicas, o cuando
exista peligro de epidemia;

XX.- Reservar, cuando la poblacién fija de un centro rural
de trabajo exceda de doscientos habitantes, un espacio de
terreno no menor de cinco mil metros cuadrados para el
establecimiento de mercados piblicos, edificios para los
servicios municipales y centros recreativos, siempre que dicho
centro de trabajo esté a v.a distancia no menor de cinco
Kilémetros de la poblaciéon mds proxima;

XXI.- Proporcionar a los sindicatos, si lo solicitan, en los
centros rurales de trabajo, un local que se encuentre desocupado
para que instalen sus  oficinas, cobrando la renta
correspondicente. Si no existe local en las condiciones tfndicadas,
se podrd emplear para ese fin cualquiera de los asignados para
alojamiento de los trabujadores;
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XXII.- Hacer las deducciones que soliciten los sindicatos de
las cuotas sindicales ordinarias, siempre que se compruebe que
son las previstas en el articulo 110, fraccién VI;

XXII.- Hacer las deducciones de las cuotas para la
constitucién y fomento de sociedades cooperativas y de cajas de
ahorro, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 110,
fraccion 1V;

XXIV.- Permitir la inspeccién y vigilancia que las
autoridades del trabajo practiquen en su establecimiento para
cerciorarse del cumplimiento de las normas de trabajo y darles
los informes que a ese efecto sean indispensables, cuando lo
soliciten. Los patrones podrdn exigir a los inspectores o
comisionados que les muestren sus credenciales y les den a
conocer las instrucciones que tengan; y

XXV.- Contribuir al fomento de las actividades culturales y
del deporte entre sus trabajadores y proporcionarles los equipos
y ttiles indispensables.

XXVI.- Hacer las deducciones previstas en las fracciones IV
del articulo 97 y VII del articulo 110, y enterar los descuentos a
la institucién bancaria acreedora, o en su caso al Fondo de
Fomento y Garantia para el Consumo de los Trabajadores. Esta
obligacién no convierte al patréon en deudor solidario del crédito
que se haya concedido al trabajador.

XXVII.- Proporcionar a las mujeres embarazadas la
protececion que establezcan los reglamentos.

XXV - Participar en la integracién y funcionamiento de
las Comisiones que deban formarse en cada centro de trabajo,
de acuerdo con lo establecido por esta Ley.

Articulo 133. Queda prohibido a los patrones:

I.- Negarse a aceptar trabajadores por razon de edad o de
su sexo;

II.- Exigir que los trabajadores compren sus articulos de
consumo en tienda o lugar determinado;

IIl.- Exigir o aceptar dinero de los trabajadores como
gratificacién porque se les admita en el trabajo o por cualquier
otro motivo que se refiera a las condiciones de éste;

IV.- Obligar a los trabajadores por coaccién o por cualquier
otro medio, a afiliarse o retirarse del sindicato o agrupaciéon a
que pertenezcan, 0 a que voten por determinada candidatura;

V.- Intervenir en cualquier forma en el régimen interno del
sindicato;

VI.- Hacer o autorizar colectas o suscripciones en los

establecimientos y lugares de trabajo;
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VII.- Ejecutar cualquier acto que restrinja a los
trabajadores los derechos gue les otorgan las leyes;

VIII.- Hacer propaganda politica o religiosa dentro del
establecimiento;

IX- Emplear el sistema de "poner en el indice” a los
trabajadores que se separen o sean separados del trabajo para
que no se les vuelva a dar ocupacién;

X.- Portar armas en el interior de los establecimientos
ubicados dentro de las poblaciones; y

XI.- Presentarse en los establecimientos en estado de
embriaguez o bajo la influencia de un narcético o droga
enervante.

Articulo 134. Son obligaciones de los trabajadores:

I.- Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo que
les sean aplicables;

II.- Observar las medidas preventivas e higiénicas que
acuerden las autoridades competentes y las que indiquen los
patrones para la seguridad y proteccién personal de los
trabajadores;

lll.- Descmpenar el servicio bajo la direccién del patrén o
de su representante, a cuya autoridad estardn subordinados en
todo lo concerniente al trabajo;

IV.- Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero
apropiados y en la forma, tiempo y lugar convenidos;

V.- Dar aviso inmediato al patrén, salvo caso fortuito o de
fuerza mayor, de las causas justificadas que le impidan
concurrir a su trabajo; ‘

VI.- Restituir al patrén los materiales no usados Yy
conservar en buen estado los instrumentos y ttiles que les haya
dado para el trabajo, no siendo responsables por el deterioro
que origine el uso de estos objetos, ni del ocasionado por caso
fJortuito, fuerza mayor, o por mala calidad o defectuosa
construccién;

VII.- Observar buenas costumbres durante el servicio;

VIII. - Prestar auxilios en cualquier tiempo que se necesiten,
cuando por siniestro o riesgo inminente peligren las personas o
‘los intereses del patrén o de sus companeros de trabajo;

IX.- Integrar los organismos que establece esta Ley;

X.- Someterse a los reconocimientos médicos previstos en el
reglamento interior y demds normas vigentes en la empresa o
establecimiento, para comprobar que no padecen alguna

incapacidad o enfermedad de trabajo, contagiosa o incurable;
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XI. Poner en conocimiento del patrén las enfermedades
contagiosas que padezcan, tan pronto como tengan conocimiento
de las mismas;

XII. Comunicar al patrén o a su representante las
deficiencias que adviertan, a fin de evitar danos o perjuicios a
los intereses y vidas de sus compafieros de trabajo o de los
patrones;

XIl. Guardar escrupulosamente los secretos técnicos,
comerciales y de fabricacién de los productos a cuya elaboracién
concurran directa o indirectamente, o de los cuales tengan
conocimiento por razén del trabajo que desempenen, asi como de
los asuntos administrativos reservados, cuya divulgacién pueda
causar perjuicios a la empresa.

Articulo 135. Queda prohibido a los trabajadores:

I. Ejecutar cualquier acto que pueda poner en peligro su
propia seguridad, la de sus comparieros de trabajo o la de
terceras personas, asi como la de los establecimientos o lugares
en que el trabajo se desemperie;

II. Faltar al trabajo sin causa justificada o sin permiso del
patrén;

HI. Substraer de la empresa o establecimiento ttiles de
trabajo o materia prima o elaborada;

IV. Presentarse al trabajo en estado de embriaguez

V. Presentarse al trabajo bajo la influencia de algun
narcético o droga enervante, salvo que exista prescripcién
médica. Antes de iniciar su servicio, el trabajador deberd poner
el hecho en conocimiento del patrén y presentarle la prescripcién
suscrita por el médico;

VI. Portar armas de cualquier clase durante las horas de
trabajo, salvo que la naturaleza de éste lo exija. Se exceptuan
de esta disposicién las punzantes y punzo-cortantes que formen
parte de las herramientas o utiles propios del trabajo;

VII. Suspender las labores sin autorizacién del patrén;

VIII. Hacer colectas en el establecimiento o lugar de
trabajo,

IX. Usar los utiles y herramientas suministrados por el
patrén, para objeto distinto de aquél a que estdn destinados; y

X. Hacer cualquier clase de propaganda en las horas de
trabajo, dentro del establecimiento.

Asi tenemos que las condiciones de trabajo se fijan en el

contrato o la relaciéon laboral, no siendo inferiores a las de la
ley.
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Articulo 56. Las condiciones de trabajo en ningun caso
podrdan ser inferiores a las fijadas en esta Ley y deberan ser
proporcionadas a la importancia de los servicios e iguales para
trabajos iguales, sin gque puedan establecerse diferencias por
motivo de raza, nacionalidad, sexo, edad, credo religioso o
doctrina  politica, salvo las modalidades expresamente
consignadas en esta Ley.

Tanto el trabajador como el patrén pueden modificar las
condiciones de trabajo ente la Junta de Conciliacién y arbitraje
en base al articulo 57 de la Ley Federal del Trabajo, el
procedimiento es ordinario, ya que su aplicacién no se
encuentra dentro de los procedimientos especiales.

Articulo S57. El trabajador podra solicitar de la Junta de
Concliliacién y Arbitraje la modificacién de las condiciones de
trabajo, cuando el salario no sea remunerador o sea excesiva la
jornada de trabajo o concurran circunstancias econdémicas que la
Jjustifiquen.

El patrén podra solicitar la modificacién cuando concurran
circunstancias econémicas que la justifiquen.

1.3.La forma.
1.3.1. Consensual.

Abelardo Villapando senala:

“El contrato de trabajo,...podra celebrarse de manera
expresa (contrato verbal o escrito} o técita (contrato presento,
mas propiamente aquel que resulta de la incorporaciéon de
hecho del trabajador al seno de la empresa). A esta ultima
modalidad se refiere la teoria de la Relacién de Trabajo, que ha
tratado de sustituir a la del Contrato de Trabajo, considerado
desde el dngulo jus-privalista como necgocio juridico resultante
de la autonomia de la voluntad y libertad contractual de las
partes. La teoria de la relacién de trabajo, se muestra a veces
radicalmente anticontractualista; o acepta el contrato pero
apenas como envoltura externa de la relacién y pone énfasis

35



unicamente en la incorporacién del trabajador al seno de la
empresa, momento desde el cual nacerian derechos y
obligaciones.” 24

Asi, dentro del contrato individual de trabajo por tiempo
determinado, pucde revestir dos formas la consensual y la
verbal:

La primera consensual, se exterioriza el consentimiento de
las partes trayendo aparejada consecuencias de derecho o
cuando de los hechos realizados se desprende realizado, sin
necesidad de ningQin otro requisito (verbal}.

Segun el Codigo Civil del DF. en su articulo 1796
establece:

Los contratos se perfeccionan por mero consentimiento,
excepto aguellos que deben revestir una forma establecida por la
ley. Desde que se perfeccionan, obligan a los contratantes no
sélo al cumplimiento de lo expresamente pactado, sino también a
las consecuencias que segun su naturaleza, son conforme a la
buena fe, al uso o a la ley.

Por lo que en el contrato individual de trabajo por tiempo

determinado no basta que se senalen las condiciones sobre las
que se ha de prestar el trabajo, sino que en caso de omitir
alguna (as) de ellas también han de ser consideradas aun y
cuando no se encontraran contenidas en el contrato, ya que
son las que van a determinar la forma y los términos como se
ha de prestar el trabajo.
1.3.2. Formal.

La otra forma que exige que se celebre es por escrito.

En materia laboral la falta de esté requisito no priva al
trabajador del disfrute de sus derechos, toda manifestaciéon de
voluntad es valida se haga verbalmente o por escrito, pero

impone al patrén consecuencias.

24 Baltasar Cabuzon {comp ), Derecha laborl en shermameéncs, B4 Trllas, Mxica, 1681, p. 253,
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La exigencia de forma escrita adquiere particular
importancia al exigirse que haga constar el caracter de la
contratacion siendo de incuestionable uso probatorio, pero la
forma escrita no es un requisito constitutivo del contrato ya
que la ausencia de la forma escrita no determina la nulidad del
contrato, ya que mantiencn su validez, ya que la forma no es
un elemento esencial, pero la subsanacién no otorga al contrato
su plenitud tal como las partes hubieran querido celebrarlo su
ausencia trae como consccuencia la presuncién de haberse
celebrado por ticmpo indefinido; admitiendo se como prueba en
contrario la acreditacién de la naturaleza temporal.2s

La caracteristica del contrato individual de trabajo por
tiempo determinado es la realizacidon de servicios determinados,
con azutonomia y sustantividad dentro de la actividad de la
empresa y cuya cjecucién, aunque limitada en el tiempo, es en
principio de duracién incierta, ya que puede volverse de
duracién indefinida, lo que en un principio fuera temporal.26

No obstante puedc darse que cuando se trate de la forma
consensual estemos ante una relaciéon de trabajo y el contrato
serda la forma escrita que hace necesario que los sujetos se
vinculen juridicamente. Lo anterior no significa que sea
necesario que prim‘cro sé de la relacion laboral ya que primero
se puede dar el contrato y después la relacion, asi como que el
contrato sea manera verbal. En ambos casos la falta del escrito
otro no eximen de su cumplimiento.

Las clausulas que contenga el contrato individual de
trabajo por tiempo determinado, por lo general son propuestas

por el patron y los trabajadores que quieran ingresar deberan

28 Mamuel Garcia op ot p 61
20 Towd, p &2

37



de aceptarlas. Cuando se habla de consentimiento entre las
partes soélo se limita a que el trabajador puede negociar
condiciones como el turno, horario, dia de descaso, ya que su
consentimiento se restringe a aceptar o no las condiciones de la
empresa en caso contrario no sera contratado.

lLas disposiciones de los convenios individuales pueden
ser alteradas unilateralmente por el empleador en cualquier
momento. Si el empleado no acepta el cambio de condiciones, lo
unico que puede hacer es dejar el empleo.

Asi, los convenios Individuales de EE.UU. existen solo
cuando el trabajo no se encuentra organizado en sindicato o
cuando existen pero no son reconocidos por el capital;, las
condiciones de trabajo de los trabajadores no sindicalizados
son establecidas como “tratativas individuales” entre el obrero
y el patrén, solo le permiten al obrero elegir—et empleo que
mejor se adapte a sus facultades y necesidades. La efectividad
de las tratativas individuales varia ampliamcnte dependiendo
de las diferentes situaciones econdémicas y de las
caracteristicas del empleo y del trabajador; Al contrario de los
contratos colectivos, los individuales son generalmente orales y
se basan en normas de contratacién personal de la ecmpresa,
asimismo, son por tiempo indefinido, no tienen un periodo fijo
de vigencia y puede darse por terminado por cualquiera de las
partes. %7

Asi tenemos que en el derecho mexicano el contrato
individual de trabajo es reconocido como tal, mientras que en
el derecho estadounidense no se reconoce el contrato de trabajo

pero el trabajador se limita a aceptar las condiciones del patrén

27 Gullcomo Cavazes Chem et o, Esnudio companmuve enire I dsgslacion ibonl de Esudor Unidos de Noneaméncs, Canadi y el derecho del iabwio memcane LG
Ed Tr'us, Méncn, 1993 Pp 118119,
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1.4. Caracteristicas del contrato individual de trabajo por
tiempo determinado.

El contrato individual de trabajo segun Gémez-Gottschalk
y Bermudez senalan que el contrato Individual de trabajo tiene
las caracteristica de ser bilateral, onerosos, consensual y de
tracto sucesivo. 28

Asi también el Cdédigo Civil a partir de su articulo 18385
senala las caracteristicas que deberan tener los contratos de
manera general.

El contrato individual de trabajo por tiempo detcrminado
es un contrato que por ser laboral tendra esas caracteristicas;
pero desde mi opinién puede contener las siguientes mas:

a.Contrato bilateral.- Originan derechos y obligaciones al

trabajador y al patroén.
b.Oneroso.- Asume ventajas reciprocas; uno realiza el trabajo
el otro paga salarios, es decir, tanto para el patrén y el

trabajador existen derechos y obligaciones.

c.Tracto sucesivo o duracién.- No se c¢xtingue con la
realizacién del acto.

d.Aleatorio.- Depende del regreso del trabajador a su empleo
y de la naturaleza del trabajo.

e.Dualidad en la forma.- Formaliza la relacién laboral o basta

gue se exteriorice la voluntad.

f. Resolutorio.- Fija la fecha de terminacién del contrato, es
decir, precisa el periodo de contratacion.

g.Prorrogable.- Continua cuando subsiste la materia de
trabajo.

h. Subordinado.- Exige la prestacién del trabajo personal

subordinado.

2K Orclando Geanes y ntros, Cursss de derecho ded 1rabiapa &, B4 Clrdenas, Méxien, 1980, Pp. 176-17..
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1.5. Terminacioén y Rescision de las relaciones de trabajo
dentro del contrato individual de trabajo por tiempo
determinado.

A. Terminacién.

Néstor De Buen sciala respecto a la terminacion: “,...la
ccsacidén de sus efectos a partir de dcterminado momento. Ello
significa que al producirse el acontecimiento que condicionaba
la terminaciones extinguen la obligacidon de prestar un servicio
subordinado y la de pagar el salario, asi como todas las
obligacioncs secundarias.

La terminacion puede ohedecer a varias causas. Algunas
son previsibles y se pueden haber determinado desde el
momento en que s¢ constituyé la relaciéon, Otras son naturales:
asi la incapacidad o la muerte del trabajador, o simplemente
economicas,...la terminacién puede ser el resultado de una
decision unilateral o de un acuerdo de las partes. Ello puede
producirse tanto a nivel de relaciones individuales o
colectivas.”?®

Por terminacién entendemos que es la disolucién de las
relaciones de trabajo por mutuo consentimiento ©0 causas
naturales o econdmicas que al producirse acaban con la
prestacion del servicio y sus demas obligaciones, es decir, por
hechos independientes de las partes.

Las causas de terminacioén se dividen en dos:
1. El mutuo consentimiento,
2. Las causas ajenas a la voluntad de las partes.
Art. 53. Son causas de terminacién de las relaciones de

trabajo:

I El mutuo consentimiento de las partes;

2% Neswor De Buen, op i, Pp 596 597,
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II. .a muerte del trabajador;

III. La terminacién de la obra o vencimiento del término o

inversién del capital, de conformidad con los articulos 36,

37 y 38;

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

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

Se entiende que en el mutuo consentimiento las partes
deciden darle fin a la relacién de trabajo, comunmente
conocida como renuncia, puede ser verbal o por escrito; pero
convienen que se haga por escrito en caso de demanda por el
empleado el patrén podra demostrar renuncia voluntaria.

Es neccesario que la renuncia presentada por el trabajador
sea aceptada por el patrén ya que como lo sefiala el articulo
anterior para dar por terminada la relacion de trabajo se
requiere el mutuo consentimiento, la aprobaciéon de ambos.

Ahora, para acabar con las rcnuncias mal intencionadas
que firman los trabajadores en el momento en que son
contratados, las renuncias deberan contener la fecha, firma de
puno y letra del trabajador asi como su huella digital y que en
caso de juicio laboral no pueda alegarse falsificacion de la
firma o que nunca lo haya otorgado; ademéas que ello debera ser
ratificado por el trabajador en la Junta de Conciliacién y
Arbitraje.3°

La muerte del trabajador hace imposible la prestacién del
trabajo, pero no exime al patréon del pago de prestaciones o
indemnizaciones cuando aquel no gozaba de seguridad social,
en caso contrario las indemnizaciones seran cubiertas por el

Instituto Mexicano del Seguro Social.

3 Hector Comanites, op at, Pp. 75 76
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Por otro lado la muerte del patrén no necesariamente
concluye la relaciéon, ya que puede darse la figura del patrdén
sustituto.

Si se desconocen los beneficiarios o ante el reclamo de la
indemnizacién se tendra que dar aviso a la Junta de
Conciliacién y Arbitraje para que fije la convocatoria y
comparezcan los beneficiarios para ejercitar sus derechos.

El vencimiento del término es la causa principal de la
terminacién del contrato individual de trabajo por tiempo
determinado ademéas, de que concluyen las circunstancias que
lo motivaron ya que en el momento en gque se celebra el
contrato tiene implicita la fecha de su terminacién, pero en
ocasiones puede ser prorrogado o renovado varias veces por la
misma causa.

Por incapacidad fisica o mental o inhabilidad, se le tendra
que proporcionar otro empleo compatible con sus aptitudes con
independcncia de las deméas prestaciones que le correspondan.
Cuando se trate de un riesgo que no sca profesional tendra
derecho a que se le pague un mes de salario y doce por cada
ano de servicios [ en caso de antiguedad).

En el caso anterior, podria traer una doble vertiente, se
estaria hablando de un trabajador que se encuentre
substituyendo al incapacitado y si de esa incapacidad se da la
terminacién de la relacion de trabajo puede traer como
consecuencia la contratacién ya no temporal sino deflinitiva del
que substituye, es decir, el que se encuentra substituido pierde
el derecho de reserva de puesto.

Los casos a que se refiere el articulo 434 de la Ley Federal
del Trabajo, sobre el caso no pasaremos a su estudio ya que

como el nombre de la tesis estamos analizando al contrato
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individual de trabajo por tiempo determinado y nos dice que
estas causas pertenecen a la terminacién de las relaciones en
el orden colectivo y se refieren al patréon.

B. Rescisidn.

La Ley Federal del Trabajo, en sus articulos 47,51,52,
"abla de la rescisién debiéndose entender al respecto también
que son causas de despido, pero la misma ley no las define; asi
Néstor De Buen nos dice:

“,...se enticnde por rescisién el acto, a virtud del cual,
uno de Jos sujetos de la relacidon da por terminada, ésta de
manera unilateral, invecando una causa grave de
incumplimiento al otro sujeto. Debemos precisar que la
rescision sélo  opera con  respecto de las relaciones
individuales,...” 3!

De lo anterior hay que senalar las dos formas de despido
cl primcro de ellos el injustificado, que se produce de forma
unilateral del empleador, sin causa justificada sin previo aviso;
¢l otro también decidido por el patréon, pero con preaviso en ¢l
cual se desea prescindir de los servicios del trabajador, le
pagara los salarios corridos durante el plazo del preaviso y si
hay lugar, la indemnizacién por tiempo de servicios. En ambos
casos el patron deberd de indemnizar.3?

De lo anterior la rescisién se presenta por un acto u
omision imputable a los sujetos.

Al parecer la rescisién . pera en las relaciones individuales
teniendo una doble dualidad tanto para el trabajador y el
patrén, que rompe dificultan o hacen imposible la armonia de

las relaciones de trabajo atentando contra la dignidad humana,

31 Nestor De Buen, op et p §93

32 Bausar Cavazos, op o, p 261

43



la seguridad de las personas, la productividad del trabajo. Asi
tcnemos que la rescisién se entiende como la disolucién de la
relacion de la relacion de trabajo pudiéndose Iimputar a
cualquiera de las partes.

Asi, la Ley Federal del Trabajo senala en su articulo 46:

El trabajador o el patrén podrd rescindir en cualquier
tiempo la relacién de trabajo, por causa justificada, sin incurrir
en responsabilidad.

Por otro lado la Ley Federal del Trabajo en su articulo 47

sefiala:

Son causas de rescisiéon de la relacién de trabajo, sin
responsabilidad para el patrén:

I. Enganarlo el trabajador o en su caso, el sindicato que lo
hubiese propuesto o recomendado con certificados falsos o
referencias en los que se atribuyan al trabajador capacidad,
aptitudes o facultades de que carezca. Esta causa de rescisién
dejard de tener efecto después de treinta dias de prestar sus
servicios el trabajador;

Esta refiere cuando el trabajador no tiene la capacidad y

experiencia para desempanar el empleo por el que fue
contiratado o bien incurre en ¢l delito de falsificacién de
documentos por presentar aquellos respecto de los cuales no
tenga los conocimientos que en ellos se ostenta.

II. Dcurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de
probidad u honradez, en actos de violencia, amagos, injurias o
malos tratamientos en contra del patrén, sus familiares o del
personal directivo o administrativo de la empresa o
establecimiento, salvo que medie provocacién o que obre en
defensa propia;

Respecto a la anterior fracciéon refiere que el trabajador no

procede con rectitud en sus actividades.

1lI. Cameter el trabajador contra alguno de sus comparieros,
cualquiera ‘e los actos enumerados en la fraccién anterior, si
como consccuencia de ellos se altera la disciplina del lugar en
que se desempena el trabajo;

Se protege a los comparfieros del trabajo y que no s¢ altere

el centro de trabajo.
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IV. Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el
patrén, sus familiares o personal directivo o administrativo,
alguno de los actos a que se refiere la fraccién I, =i son de tal
manera graves que hagan imposible el cumplimiento de la
relacién de trabajo;

Se requiere que se realice fuera del servicio del patrén y

respecto a que la haga imposible lo anterior, no se aplica
porque senala que debe ser fuera.

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

En la clausula operan dos presupuestos, el primero es la

causa dc¢ perjuicio que pueden ser ocasionados en la jornada de
trabajo o fuera de ella, el segundo danos a obras, maquinaria,
etc.

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

No se necesita que se realice con dolo sélo basta con su

negligencia.

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

La disposicion se refiere tanto a la negligencia y poner en

peligro a la seguridad dc las personas.

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

IX. Revelar el trabajador los secretos de fabricacién o dar a
conocer asuntos de cardacter reservado, con perjuicio de la
empresa; '

Es una obligacién del trabajador guardar los secretos

técnicos, comerciales, de fabricacién de los productos de los
que tenga conocimiento por razon de su trabajo asi como
asuntos administrativos que puedan causar perjuicio a la

empresa,
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X. Tener el trabajador mds de tres faltas de asistencia en
un periodo de treinta dias, sin permiso del patrén o sin causa
Jjustificadas

Si la jornada de trabajo es continua, seran suficientes

cuatro faltas en un periodo de 30 dias calendario y no es
nccesario que sean en el mismo mes.

Si es labor discontinua bastaran tres faltas y mcedia en
treinta dias.

X1. Desobedecer el trabajador al patrén o a sus
representantes, sin causa justificada, siempre que se trate del
trabajo contratado;

XIl. Negarse el trabajador a adoptar las medidas
preventivas o a scguir los procedimientos indicados para evitar
accidentes o enfermedades;

Una de las caracteristicas mas importantes del contrato es
la subordinacién, por lo tanto la desobediencia a su jerarquico
trae como consccuencia el despido.

X1 Concurrir el trabajador a sus labores en estado de
embriaguez o Dbajo la influencia de algin narcético o droga
encrvante, salvo que, en esté ultimo caso, exista prescripcién
médica. Antes de iniciar su servicio, el trabajador deberd poner
el hecho en conocimiento del patrén y presentar la prescripcién
suscrita por el médico;

X1V. La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador
una pena de prisién, que le impida el cumplimiento de la relacién
de trabajo; y

XV. Las andlogas a las establecidas en las fracciones
antericres, de igual manera graves Yy de consecuencias
semejantes en lo que al trabajo se refiere.

La analogia se encuent:a restringida ya que debe ser por
causas igualmente graves y consecuencias semejantes.

El patrén deberd dar al trabajador aviso escrito de la
fecha y causa o causas de la rescision.

El aviso debera hacerse del conocimiento del trabajador, y

en caso de quc éste se negare a recibirlo, el patrén dentro de
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los cinco dias siguientes a la fecha de la rescision, debera
hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva,
proporcionando a ésta el domicilio que tenga registrado vy
solicitando su notificacién al trabajador.

La falta de aviso al trabajador o a la Junta, por si sola
bastara para considerar que el despido fue injustificado. .

Al igual que el patréon el trabajador puede dar por
rescindida la relaciéon de trabajo en un término de 30 dias de
conformidad con él articulo 517 de la Ley Federal del Trabajo.

Articulo 51. Son causas de rescisién de la relacién de
trabajo, sin responsabilidad para el trabajador:

[. Enganarlo el patrén, o en su caso, la agrupacién patronal
al proponerle el trabajo, respecto de las condiciones del mismo.
Esta causa de rescisiéon dejard de tener efecto después de
treinta dias de prestar sus servicios el trabajador;

II. Incurrir el patrén, sus familiares o su personal directivo
o administrativo, dentro del servicio, en faltas de probidad u
honradez, actos de violencia, amenazas, injurias, malos
tratamientos u otros andlogos, en contra del trabajador,
conyuge, padres, hijos o hermanos;

IHI. Incurrir el patron, sus familiares o trabajadores, fuera
del servicio, en los actos a que se refiere la fracciéon anterior, si
son de tal manera graves que hagan imposible el cumplimiento
de la relacién de trabajo;

Al igual que el trabajador debe conducirse con rectitud
respecto de las personas que laboran a su cargo tanto dentro

de la jornada de trabajo como fuera de ella.

IV. Reducir el patron el salario del trabajador;

V. No recibir el salario correspondiente en la fecha o lugar
convenidos o acostumbrados;

Para que procedan estas causales es necesario gue el
trabajador requiera al patrdén el pago por escrito o ante testigos

o bien cuando se hagan descuentos sobre su salario por deudas

contraidas con el patrén por anticipo de su salario, etc.
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La cantidad exigible no podra ser superior al importe del
salario de un mes, ¢l decscuento sera el que convenga a las
partes sin que exceda del treinta por ciento del salario minimo.

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

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

VIII. Comprometer el patrén, con su imprudencia o descuido
inexcusables, la seguridad del establecimiento o de las personas
que se encuentren en él; y ‘

IX. Las andlogas u las establecidas en las fracciones
anteriores, de igual manera graves Yy de consecuencias
semejantes, en lo que al trabajo se refiere.

Articulo 52. El trabajador podrd separarse de su trabajo
dentro de los treinta dias siguientes a la fecha en que se dé
cualquiera de las causas mencionadas en el articulo anterior y
tendra derecho a que el patrén lo indemnice en los términos del
articulo 50.

Tanto la terminacién como la rescision son formas de

disolucion de las relaciones individuales de trabajo. Esta
posibilidad no implica que forzosamcntc se haga uso de la
facultad por lo que los afectados pueden pasar por alto esas
circunstancias.

La separacién o despido debe ser por un acto u omision
imputable a alguna de las partes, sin que signifique el
incumplimiento de la relacién laboral.

En el caso de separaciéon del trabajador se menciona la
rescisién, si bien es cierto que en cualquier momento puede
separarsc dcl trabajo, exclusivamente en el incumplimiento del
patrono tienen derecho a reclamar la indemnizacién.

La reinstalacién es el cumplimiento del contrato de
trabajo c¢sto sc encuentra contenido dentro del articulo 48 de la

Ley Federal del Trabajo:
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Articulo 48. El trabajador podra solicitar ante la Junta de
Conciliacién y Arbitraje, a su eleccién, que se le reinstale en el
trabajo que desempeniaba, o que se le indemnice con el importe
de tres meses de salario.

St en el juicio correspondiente no comprueba el patrén la
causu de la rescisién, el trabajador tendrd derecho, ademds,
cualquiera que hubiese sido la accién intentada, a que se le
paguen los salarios vencidos desde la fecha del despido hasta
gue se cumplimente el laudo.

La rcinstalacion trae aparejada la continuacién de la

relacién de trabajo, asi como las mismas condiciones que
regian antes del despido, por lo que la reinstalacién es un acto
juridico por el que el trabajador se reincorpora a su trabajo

El aviso por escrito es una formalidad de despido. Asi,
tenemos que al tratarse de el contrato individual de trabajo por
tiempo determinado Unicamente operara la rescisién por
incumplimiento de alguna de las partes.

La terminacion de las relaciones individuales de trabajo se
produce sin culpa de las partes. Aunque, también hay que
tomar en cuenta que dentro del contrato individual de trabajo
por tiempo determinado, la terminacion se da por vencimiento
del término; méas sin embargo, si la terminacién se da en
atencién a la duracién del contrato y no se sefiala la naturaleza
del trabajo que ha de prestarse o bien que la contratacién sea
para substituir a un trabajador y subsiste la materia de
trabajo, entonces, no podrd darse por terminada la relacion de
trabajo ya que se estaria frente a un despido injustificado por
existir la materia de trabaju o por no sefialarse la actividad
extraordinaria que a de realizarse.

La causa que pone fin a la rclacién es la extincién del
contrato, tal y como ha sido prevista por las partes en el
momento de su conclusion, las partes pueden haber establecido

gue entendian obligarse durante cierto tiempo o bien hasta
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lograr el resultado, la rcalizacién de alguna condicién o cuando
una de las partes ya no estuviera interesada en scguir con el
contrato.33

Por lo tanto, el contrato debera especificar con precision y
ciaridad el caracter de la contratacion e identificar el trabajo
que constituya su objeto, y la duracién del contrato que sera la

del tiempo exigido para la prestacion del trabajo.



CAPITULO 2.
LA CONTRATACION DE TRABACADORES POR TIEMPO
DETLRMINADO.
2.1.Existencia de la causa motivadora.

El contrato individual de trabajo por tiempo determinado
establece como supuestos de esta contratacion; que lo exija la
naturaleza del trabajo que se va a prestar o cuando se
substituya a un trabajador, por lo que no basta que se senale
su duracién, por lo que a su térniino si subsiste la materia de
trabajo la relacién sé prérroga automaticamente en tanto se
agote la matcria de trabajo o bien ¢n tanto se reincorpore el
trabuajador sustituido, méas sin cmbargo si no se cumplen los
anteriores requisitos él vinculo laboral se considerara por
tiempo indeterminado.

CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO DETERMINADO, DEBE
ESTABLECERSE CON PRECISION SU CAUSA MOTIVADORA.-
Para estimar justificable la contratacién por tiempo
determinado, es indispensable que en el documento en que se
establecen las condiciones acorde a las cuales debe
desarrollarse el vinculo laboral, se establezca de manera clara
la temporalidad de la contratacién, porque de no se asi, dicho
contrato debe estimarse cncuadrado dentro de la regla general
de duracién ilimitada. TERCER TRIBUNAL COLEGIADO EN
MATERIA DEL TRABAJO.

31 Fermande Ruarez, s temuuscaon gl coniliale de Labare, B4 Pubbcacioncs del real colego de Espania en Bolonw, 1967, p 15,
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Amparo directo 561/92. Emma Cecilia Lo6épez Pulido. 18 de
noviembre e 1992, Unanimidad de votos. Ponente: José de
Jesis Rodriguez Martinez. Secretario: Antonio Valdivia
Hernandez.

Octava Epoca Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario judicial de la Federacion y su gaceta Tomo:
X1, Febrero de 1992, Tesis: pagina 226.

Latt Echeverria dice: “La posibilidad de celebrarlos deriva
de la naturaleza del servicio que se va a préstar que debe ser
de caracter excepcional respecto de la actividad normal del
empleador. Por lo tanto, no basta denominar al contrato como
de plazo determinado si de la caracteristica de los servicios
resulta otra cosa, pues ¢s su condiciéon excepcional la que debe
tomarse en consideracién y no, la denominacién que las partes
le hayan dadg al contrato...,”3

Asi pues en obvio de ociosas repeticiones en el contrato
individual de trabajo por tiempo determinado se debe
especificar que el trabajo sea excepcional de naturaleza
temporal, ademéas de senalar la duracién del mismo.

Ahora el articulo 39 de la Lcy Federal del Trabajo
establece: Si vencido el término que se hubiese senalado
subsiste la materia de trabajo, la relacién quedarda prorrogada
por todo el tiempo que perdure dicha circunstancia.

De 1o anterior, deducimos que un contrato de un
trabajador puede ser por periodos fijados y que si terminado el
periodo subsiste la materia de trabajo el contrato se entendera
prorrogado por el tiempo que dure dicho trabajo.

Ahora bien, cuando se trata de sustitucién de trabajador
el contrato tiene por objeto mantener a disposicion del

trabajador sustituido él puesto que ocupaba con la finalidad de

12 Rermardo Laat, * Los Comitatos de Toxbage por bempo dewe aninwdo™ Revista adsial, Costa nien, N° 36, aiio Y. Marzo 1986, p. 67.
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no suprimir el empleo o que un tercero lo ocupe de manera

indeflinida.

Por lo que el contrato se considerara indefinido cuando no
se hubiere producido el régreso del trabajador sustituido en el

plazo establecido por la ley.

Dado lo anterior es de preguntarse ¢Cual es la duracion
maxima que pucden tener los contratos por tiempo determinado

y cuédntas veces se puede prorrogar?

La misma ley en su articulo 40 sefiala de manera general
que la prestaciéon del trabajo no podrda exceder de un ano en
perjuicio del trabajador por lo que a contrario sensu si puede
pactarse un plazo mayor a beneficio del trabajador si al llegar
el vencimiento subsisten las causas que le dieron origen
quedando prorrogado y vigente el contrato y por otro lado no

puede pactarse un plazo mayor en beneficio del patrén.

Cuando se usa la contratacién a la que se le pretende dar
el caracter de temporal, desconociendo toda normatividad sobre
el particular, omitiendo la consignaciéon de causa, asignando
igual trabajo a los mismos contratados en las consecutivas
relaciones laborales establecidas, y dando a tales relaciones
una duracién superior al maximo legal establecido se violenta
el derecho del trabajador a lograr una estabilidad en ¢! empleo.

Ahora bien, de lo antepuesto se presume que €l contrato
sdlo ha de prorrogarse por una duracién maxima de un afo y
que sélo excedera el limite una sola vez cuando subsista la
materia de trabajo, por lo que no puede prorrogarse
validamente en varias ocasiones; si la matcria de trabajo es
pcrmanente y continua el contrato debera tomar la modalidad

de contrato por tiempo indefinido.
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Los contratos de duraciéon determinada que tenga
establecido plazo méxi’mo y que se hubiesen concertado por una
duracién inferior, se entenderan prorrogados tacitamente,
hasta su duracién maxima, cuando no hubiese mediado
prérroga expresa antes del vencimiento y el trabajador continte
prestando servicios.

Expirada la duracion maxima, ejecutadas o producidas las
causas previstas para la extinciéon del contrato, y se continuan
prestando sus servicios, el contrato se considerara prorrogado
tacitamente por tiempo indefinido.

Para e¢stimar justificable la contratacién por tiempo
determinado, es indispensable que en el documento en que se
establecen las condiciones acordes a las causales debe
desarrollarse el vinculo laboral, se establezca de manera clara
la causa motivadora de la temporalidad de la contratacion,
porque de no ser asi, dicho contrato debe estimarse encuadrado
dentro de la regla de duraciéon ilimitada.

Como ya se dijo sino se establece la causa motivadora de
la temporalidad de! trabajo se entiende gue debe ser por
duracién ilimitada atn y cuando se haya sciialado el término
su vigencia.

CONTRATO DE TRAUIAJO POR TIEMPO DETERMINADO.
EFECTOS DE LA FALTA DE SENALAMIENTO DE SU CAUSA
MOTIVADORA.- Cuando no concurre una de las causas
motivadoras de la temporalidad de la relacion laboral
expresamente consignada en el contrato respectivo, éste debe
entenderse celebrado por tiempo indefinido, no obstante que en
¢l se establezca un término de vigencia.

Amparo directo 167/95. Franco Martinez Sanchez y otros. 17
de mayo de 1995. unanimidad de votos. Ponente: Clementina
Ramirez Moguel Goyzucta. Secretario: Gonzalo Carrera Molina,
Véase: Semanario Judicial de la Federacién, Séptima época,
Cuarta Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacidn,
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Primera parte de los Precedentes que no han integrado
jurisprudencia, 1969-1986,pagir_)a 112,

Novena Epoca Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito,

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién y su gaceta

Tomo: VI.2° 7 L, parte I, Junio de 1995,Tesis: pagina 422,

Ahora bien, la proérroga del contrato de trabajo debe ser
hecha por el trabajador, pero también es cierto que el patrén
puede pedirle que continué laborando y en ese momento el
trabajador es el que podra decidir si es su deseo prorrogar el
contrato y solicitarla.

Por lo tanto, unicamente ¢n estos supuestos puede
hacerse valer la accién de prérroga:

1. Cuando la materia de trabajo subsiste y se da por terminado
el contrato puede hacerse valer la accién de prérroga.

2. En el caso de despido y que subsista la materia de trabajo
primero debe concurrir que se haya prorrogado el contrato
ya sea por una o varias veces o bien que sea separado antes
del término ya que si el trabajador es secparado y existe
materia de trabajo entonces se tendra configurado el despido
por lo que podra pedir su reinstalacién o indemnizacién.

3. La prorroga del contrato no debe exceder de un ano ya que si
supera el limit€ cstablecido por la ley; no podria hacerse
valer la accién de proérroga sino el reconocimiento de una
contrataciéon ilimitada; para que opere la presuncién se
deberd haber traspasado el limite de un ano. 3%

CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO DETERMINADO. SU
TERMINACION SIN CAUSA LEGAL SE EQUIPARA A UN
DESPIDO INJUSTIFICADO.-Acorde con lo dispuesto por los
articulos 25, fraccion IIl, 35, 36, 37 y 39 de la Ley Federal del
Trabajo, la norma general respecto a la duracién del contrato,
es que éste se celebre por tiempo indeterminado, salvo los

35 Jome Davalos, Diereche ded trsbapo I, Fid Pamia, Méxce, 157720, Pp.123-124,
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casos del contrato de trabajo por obra determinada, que se
prevé en el articulo 36 y el contrato de trabajo por tiempo
determinado a que se refiere el articulo 37. En esté ultimo
caso, el contrato celebrado en tales condiciones carece de
validez, para los electos de su terminacién, si no se expresa la
naturaleza del trabajo que se va a’ prestar, es decir, que
justifique la excepcidén a la norma general. De lo anterior se
colige que el contrato individual de trabajo por tiempo
determinado sé6lo puede concluir al vencimiento del término
pactado, cuando se ha agotado la causa que dio origen a la
contratacidén, misma que debe ser indicada expresamente, a
fin de que se justifique la terminacién de dicho contrato al
llegar la fecha en él senalada y, en su caso, al prevalecer la
causa que dio origen a la contratacién, el contrato debe ser
prorrogado por subsistir la materia del trabajo, empero, si
lejos de prorrogar el contrato al trabajador, cl patréon da por
concluido ¢éste y contrata para secguir desempenando las
mismas labores a diversa persona, es claro que esa
terminaciéon no es mas que un despido injustificado con todas
las consecuencias legales inherentes al mismo.

Amparo directo 20/97. Maria Facunda Garcia Mendoza. 9 de
mayo de 1997. Unanimidad de votos. Ponente: Tarcicio
Obregdén Lemus. Secretaria: San Juana Mora Sanchez. Véase:
Apéndicc al Semanario Judicial de la Federacion 1917-1995,
Tomo V, Materia del Trabajo, tesis 104, pagina 73, de rubro:
"CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO DETERMINADO,
CARACTERISTICAS Y PRORROGA DEL."

Novena FEpoca Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta
Tomo: VI, Septiembre de 1997 Tesis: VI.40.8 L Pagina: 664.

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR TIEMPO
DETERMINADO, EN SUSTITUCION DE OTRO TRABAJADOR.
CASO EN QUE SU TERMINACION CONSTITUYE DESPIDO
INJUSTIFICADO.-De acuerdoe con el articulo 37, [raccién I, de
la Ley Federal del Trabajo, el senalamiento en el contrato de
trabajo de un tiempo determinado, puede estipularse cuando
tenga por objeto substituir temporalmente a otro trabajador;
pero si éste demanda a la empresa el despido injustificado y
ésta se excepciona diciendo que no hubo tal dcspido, sino que
concluyé el contrato del actor, el cual se celebrdé en
sustitucién de otro trabajador, no basta que se acrcdite por el
patron solo el vencimiento del término pactado, sino que es
necesario que se demuestre también que se agotd la causa que
dio origen a la contrataciéon temporal, es decir, que el
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trabajador sustituido se reincorpord a ocupar sus labores; de
no demostrarlo tampoco deberd tenerse por acreditada la
excepcién invocada por la parte demandada vy, en
consecuencia, el despido debe considerarse injustificado.

Amparo directo 711/2000. Humberto Pérez Cruz y otro. 24 de
mayo de 2001. Unanimidad de votos. Ponente: René Silva de
los Santos. Secretaria: Candelaria Leon Méndez.

Novena Epoca Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Scmanario Judicial de la Federacién y su Gaceta
Tomo: XIV, Septiembre de 2001 Tesis: X.10.54 L Pagina: 1302
Materia: Laboral Tesis aislada.

2.2. La Contratacién sucesiva en el Contrato individual de
Trabajo por tiempo determinado perjudicial de los derechos de
los trabajadores.

Aun, cuando la ley laboral seitala que la contratacién por
tiempo determinado debe realizar un trabajo extraordinario que
sea temporal o la sustitucién de un trabajador, también lo es
que en muchos de los casos esta contratacién fija su atenciéon
unicamente en el periodo de contratacién no importando los
requisitos que la misma ley sefiala.

El basarse en la duracién del contrato por periodos cortos
trae aparejada la “contratacién en cadena o sucesiva” lo que
presupone que tal celebracién de contratos tiene la finalidad
que en el momento en que lo decida el patron puede dar por
terminada la relacion laboral sin importar los anteriores
contratos ya que sélo tendria validez el ultimo contrato; por
desgracia para los patrones que pretende burlar los derechos
que tienen los (rabajadores estd contratacion les traerda mas
perjuicios de los que pretenden ocasionarles a los trabajadores.

Aunque se puedan producir perjuicios a los empresarios,
el contrato individual de trabajo persigue la proteccion al
trabajador, tratando que el empresario utilice la posibilidad
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que la lcy concede, en fraude de la misma, celebrando
sucesivos contratos por tiempo determinado, para tener
siempre la posibilidad de no renovar uno de ellos, eludiendo asi
disposiciones que sobre la estabilidad del trabajador y sus
derechos en supuesto despido improcedente. De ahi que se
considere a los contratos en cadena como un contrato a tiempo
determinado.3 ‘

Asi, tenemos que la negaciéon a reconocer como contratos
por tiempo determinado aquellos que no rcgulan actividades
que no ticnen la naturaleza excepcional y la fijacion de un
plazo no puede resultar favorable al trabajador, ni al patrén,
por un lado el patrén debe acreditar la naturaleza temporal del
trabajo a descmpenar, es decir, que la actividad sea realmente
extraordinaria o accidental y por otro al trabajador se le
vulneran derechos derivados de la contratacién indefinida,
como ya se han mencionado todas las manifestaciones de la
antigledad y la estabilidad.

Bernardo Laat senala dos casos e¢n los que se puede
incurrir al celebrar el Contrato Individual de Trabajo por
tiempo determinado:

En el caso se presenta la posibilidad de la modificacién de
la modalidad del contrato en cuanto al plazo:

Uno pactado por tiempo determinado se convierte en
indecfinido, es decir, se supera el plazo maximo permitido por la
ley, hay una prérroga tacita, si se hubiera pactado un plazo
fraudulentamente; es una situacién frecuente que no tiene
problemas ya que el plazo indefinido ¢s benéfico para el
trabajador. Asi, se ha definido como contratos por tiempo

indefinido a una serie de situaciones que se pretendian

3¢ Femnando Saisez, op at, p 18
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considerar en perjuicio del trabajador como de tiempo
determinado.??

La contratacién sucesiva que se extiende sea por meses o
afios por subsistir la causa motivadora o bien por realizar
actividades permanentes que hace que la relacién sc prolongue
a través del tiempo, no deja al libre arbitrio del patrén la
duracion de la relacién de trabajo ya debe considerarse por
tiempo indefinido.

La prérroga pucde ser expresa o tacita, ya que no se
considera que €] contrato sea por tiempo determinado o
indeterminado sino la naturaleza de las prestaciones.38

Por lo tanto, la contratacién sucesiva debe entenderse
como la prorroga del contrato por varias veces.

Como antes se dijo la prérroga no resulta mas benéfica al
trabajador que al patrdon; pero el no ponerle limites traeria
como consecuencia eliminar la contrataciéon indefinida y en
especial las indemnizaciones por la terminacién de c¢sté tipo de
contratos.

Si no se hubiera determinado el servicio que deba
prestarse el trabajador quedara obligado a prestar el trabajo
que le sea compatible con sus fuerzas, aptitudes, etc., y que
sea del mismo género de los que formen el objeto de la
empresa. (art. 27 LFT}

Al respecto Manuel Garcia Senala:

“El fraude de la ley descansa, basicamente vy
fundamentalmente, en la existcncia de una conducta con
apariencias de licitud, que posibilita, al amparo de una norma

legal vigente, obtener un resultado o un beneficio no debido ni

37 Becurdo Lut op at, p 71
M8 Md, p 69
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pretendido por la norma legal a que se acogié quien, con su
conducta, procedid andmala e irregularmente; por lo que si
bien constituye fraude a la ley los pactos por los que se van
sucediendo respecto al mismo trabajudor, sin solucién de
continuidad, contratos encadenados por tiempo cierto, cuando
tienen por objeto funciones de caracter fijo o continuo, por lo
que la regla general tienen como excepcion la de determinados
contratos en que las prorrogas estadn autorizadas legalmente,
pues la contratacién por plazo fijo no constituye fraude de la
ley sino que debe refutarse licita, habiendo una norma que la
autorice.” 3

Por un lado la contratacién sucesiva no trae una
seguridad en el empleo al trabajador porque en cualquier
momento se puede dar por terminado el contrato, esto por un
lado y por otro el patrén pretendiendo burlar una relacion
indcterminada bajo la de tiempo determinado de cualquier
manera se le considerara por tiempo indefinido.

CONTRATOS DE TRABAJO POR TIEMPO INDEFINIDO,
HIPOTESIS EN LOS QUE LOS CONITRATOS SUCESIVOS POR
TIEMPO DETERMINADO SON CONTRARIOS A LA
NATURALEZA DEL SERVICIO Y ADQUIRREN EL CARACTER
DE.- Del articulo 37, fraccién I, de la Ley Federal del Trabajo,
se desprende que ¢l senalamiento de tiempo determinado para
la prestacién del servicio puede estipularse cuando lo exija la
naturaleza del mismo; pero si el desempefio del trabajo ha
sido necesario por un periodo prolongado de tiempo, que
comprende varios afos, aun cuando hayan mediado
interrupciones de uno a tres dias entre los contratos, €s obvio
que tal conducta es una estrategia de la patronal para burlar
el principio de estabilidad en el irabajo en perjuicio de la
parte actora, pues el precepto legal en mencién es muy claro
en el senalamiento de que un tiempo determinado sélo esta
permitido cuando lo exija la naturaleza del servicio que se va
a prestar-lo que, ademas, es indispensable probar; por ello, no

39 Marnse! Garsis, op at, Pp 1213
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se puede convenir en que los contratos fueron celebrados para
suplir, transitoria o temporalmente, la prestacion de un
servicio, o que la obra determinada para la cual fue
contratada la trabajadora no constituye una actividad normal
y permanente, si ¢sta se ha realizado por varios afios; en
consecuencia, Jos contratos, al no ajustarse al precepto
citado, constituyen una relacién laboral por tiempo indefinido.
TERCER TRIBUNAL COLEGIADO DEL DECIMO NOVENO
(CIRCUITO.

Amparo directo 296/2002. Instituto Mexicano del Seguro
Social. 2 de octubre de 2002. Unanimidad de votos. Ponente:
Rolando Rocha Gallegos. Secretario: Raul Enrique Morales
Cadena. Véase: Semanario Judicial de la Federacion, Octava
Epoca, Tomo I, enero a junio de 1988, Segunda Parte-1,
pagina 206, tesis de rubro: "CONTRATO DE TRABAJO POR
TIEMPO DETERMINADO. CASO EN QUE SE CONSIDERA
COMO CONTRATACION POR TIEMPO INDEFINIDO.". Nota:
Esta tesis aparece publicada en el Semanario Judicial de la
Federacion y su Gaceta, Novena Epoca, Tomo XVII, marzo de
2003, pagina 1705; a peticién del Tribunal Colegiado se
publica nuevamente con el texto corregido.

Novena Epoca Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta
Tomo: XVII, Junio de 2003 Tesis: XIX.30.2 L Pagina: 955
Mzuztleria: Laboral Tesis aislada.
2.3. El contrato individual de trabajo por tiempo dcterminado
perjudicial de los derechos de los trabajadores.
2.3.1. La estabilidad en el empleo.

Mario de la Cueva define a la e¢stabilidad como:

“,...es un principio que otorga el caridcter permanente a la
relacién de trabajo y hace depender su disolucién Unicamente
de la voluntad del trabajado - y sélo excepcionalmente de la del
patréon; del incumplimiento grave de las obligaciones del
trabajador y de circunstancias ajenas a la voluntad de los

sujetos de relacion que hagan imposible su continuacién.” %

40 Meno De s Cueva, op at, p 219
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La estabilidad en el empleo, es un derecho que principia
en el momcnto que inicia la relacién de trabajo, ademas que es
generador de derechos inherentes a la antigliedad, por lo que,
en ese momento el patron queda imposibilitado para despedir al
trabajador, sin que se cumplan con las formalidades
establecidas por la ley, y con causa justificada que se pueda
dar ya que si se incumplen dichas formalidades estariamos en
presencia de un despido injustificado, y por lo tanto al pago de
indemnizacion y demas prestaciones.

Alena Garrido dice gue el objetivo de las normas que
protegen la estabilidad en el empleo es desalentar a los
patrones a practicar el despido, lo que generaria el desempleo.

Los principios que rigen la cstabilidad en el empleo son
los siguientes:

1.De dignidad. Si se admitiera el despido aun sin motivo,
al trabajador se le privaria del derecho a ganar el sustento con
su trabajo, perderia su sustento y el de su familia.

2.De igualdad. Si sé& considera que ¢l trabajador no tiene
el poder econémico del patron, lo hace vulnerable a éste, por lo
que se instituye la estabilidad en el empleo.

3.De libertad. En el sistema de estabilidad en el empleo el
trabajador tiene la posibilidad de renunciar o continuar
trabajando, sin que se le pueda separar sino por causa legal o
motivo a que hagan imposible la continuacién del trabajo.*!

La estabilidad es el derccho a permanecer en el empleo, y
en ¢l caso del contrato por tiempo determinado la estabilidad
dcpendera de la subsistencia de la materia de trabajo y de la
actividad que el trabajador realice de manera permanente y

continuada en el trabajo.

41 Alera Garndo, op &t p &2
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José Montcnegro declara que la exclusién de la estabilidad
es la negacién del derecho a ser protegido por aquella, pero sin
perder otros derechos que derivan del despido; el mal uso de
€stas permite a los empleados mal informados o inescrupulosos
burlar la estabilidad, pues se contrata personal que no cumple
los rcquisitos de plazo fijo, para excluirlos de los beneficios de
la estabilidad en el empleo; maneja como excluyentes de la
estabilidad el contrato a plazo fijo, la relacién de trabajo para
servicio determinado, debido a que traen aparejada la duracién
determinada por la naturaleza de la prestacién; ademés sefnala
como otra excluyente a los trabajadores {ransitorios que carece
de lo que el llama rcquisito de permanencia, que es la
expresion de continuidad, y considera que no son verdaderos
trabajadores, debido a que son contratados para satisfacer
necesidades excepcionales del giro del empleador, ya que el
trabajo transitorio resulta de la naturaleza de la ocupacién. Por
lo que, los trahajadores transitorios tienen el caracter de
efimero, por no constituir un elemento permanente de la
empresa, es decir, no gozan de estabilidad en su empleo.*?

Otra forma de concluir la relaciéon de trabajo sin atentar
contra la cstabilidad en el empleo, es la consumaciéon del
término u obra estipulado en ¢l contrato individual de trabajo
por tiempo determinado.

¢Pero, qué pasa con los trabajadores que son contratados
en forma determinada y realizan trabajos permanentes que
constituyen objeto de la empresa?; en el supuesto la
estabilidad no se deja al libre arbitrio del patréon ya que se le
debe de reconocer al trabajador el principio de permanencia en

el empleo.

a2 Palsar Cavazos, op o, p 323
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Si bicn, es cierto son contratados por tiempo determinado
y durante su vida lzboral desarrollan actividades permanentes
entonces c¢s de suponerse que se debe reconocer como
trabajadores por tiempo indefinido y otorgarles estabilidad en
el empleo de la cual naceria el derecho de antighedad aun y
cuando en sus contratos se considere por tiempo determinado;
ya que en obvio de ociosas repeticiones a esté contrato no le
importa la duracién unicamente que la actividad que se haya de
realizar dcbe ser temporal.

En todo caso convienen mas al patrén tener a un
trabajador que se sienta seguro que no perdera su trabajo por
vencerse el término del contrato y lograra con ello que el
empleado se integre a la misma empresa.

Ahora al estar contratado por tiempo determinado el
trabajader no se desempefiara de manera completa vy
satisfactoria para la empresa o trabajo que le encomiende el
patrén ya que se encuentre prcocupado por su bienestar y en
su caso el de su familia, ya que ello trac la incertidumbre de la
terminacion de su contratacién.

Asimismo, Montenegro menciona que la libertad de
contratacién contraria los propdsitos del trabajador de
permanecer indcfir;idamentc en la empresa, en tanto se
encuentre en aptitud de prestar sus servicios, principio que
debe ser respetado ya que el Derecho del Trabajo tiene como
finalidad la garantia el mismo trabajo, no solo de manera
actual, sino ademas hasta donde sea posible su vida futura.*3

El periodo adquisitivo al del derecho de estabilidad es de
un afo. Cuando se trate de trabajadores que realicen una

actividad accidental o extraordinaria estos so6lo tendran

43 Tnd, p 340
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cstabilidad en el trabajo por el periodo de contratacién y que
podra extenderse en tanto subsista la materia de trabajo;
agotada unicamente podra recibir su finiquito. Por lo que no
podran ser considerados por tiempo indefinido ni como una
necesidad permanente en la empresa por lo que ¢n el contrato
se debera especificar gue recalmente es una actividad
extraordinaria, es decir, el servicio o servicios que deban
prestarse que sea del género objeto de la empresa y precisar su
duracién.

Esto no opera para Jlos ({rabajadores con contratos
sucesivos, aun y cuando en el ultimo de sus contratos les
senale los requisitos ya que supone que hubo otros contratos
que hicieron necesaria y permanente su actividad en el lugar de
trabajo y que la relacion se prolongd por un término mayor de
un ano.

Asi la estabilidad en el empleo debe proteger:

1. La estabilidad protege el interés individual y de la familia.

2. Garantiza cl dcrecho del trabajo.

3. Es un elemento del contri: » derivado de la continuidad de la
relacién de trabajo.

4. Evita el abuso de dcrecho en la disolucién de la relacién de
trabajo. )

5. Garantiza al trabajador el ejercicio de derechos sociales.*

Con el principio de estabilidad en el empleo se pretende
limitar las facultades del patrén para la fijacién de la duracion
dcl contrato de trabajo, asi como para la extincién del mismo.

El resultado del principio de estabilidad es la preferencia
de la contratacién por tiempo indeflinido, frente a la temporal,

dentro del mercado de trabajo; por tal motivo las

41 [ind, Pp 342.343
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contrataciones para cubrir necesidades permanentes de la
empresa han de efectuarse por tiempo indefinido, limitandose
la contratacién por tiempo determinado a cubrir las
necesidades perentorias y de caracter temporal o esporadico;
no permanente, de ahi que el principio de estabilidad en el
cmpleo lleve aparejada la presuncidon del caracter indefinido en
el contrato.

Lograr la firmeza en el trabajo unicamente puede hallarse
en la estabilidad de la relacién y la necesidad de evitar un
cngafio de la ley, que de otro modo podria darse en la
contratacién temporal para funciones y ocupaciones que por si
mismas piden una estahilidad y permanencia en el trabajo.

2.3.2. Antighiedad.

El contrato individual de trabajo por tiempo determinado,
vigente en cada contrato sucesivo determinara los derechos de
antigicdad, es decir, la antigliedad se encuent.a ligada a la
incorporacién y a la relacién de trabajo, ella se encuentra
dentro de la continuidad y permanencia de la relacién de
trabajo.

El contrato actuard como horma en el que se crea las
manifcstaciones de la antigledad.

El uso por parte del patron de el contrato individual de
trabajo por tiempo determinado, para regular actividades de
naturaleza permanente; traen como causa la negacion de
reconocer la antigicdad del trabajador que presta sus servicios
en tales condiciones y que no tenga el derecho a reclamar la
prestacidn.

Por lo que, la antigiedad se encuentra ligada a la
incorporacién y a la relacién de trabajo; hay que distinguir
entre las manifestaciones de la antigiiedad (planta de trabajo,
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ascenso, indemnizacién), que se encuentran atadas
directamente con la continuidad y la permanencia de la
rclaciéon de trabajo, asi la indemnizacién por antigiiedad existe
con indepcndencia del despido.

La mutaciéon o cxtincion de los derechaos y obligaciones
contractuales reconocen automdaticamente los derechos de
antigiedad. ‘

Dentro de la hipodtesis puede darse primero un contrato
por tiempo determinado y posteriormente su reconocimiento por
ticmpo ilimitado, por lo que se extinguird el primer contrato y
se creara otro por tiempo indefinido.

En el contirato a término fijo, pucde darse la circunstancia
de ser rcnovado varias veces y por consiguicnte la realizacién
de distintos objetos y condiciones principales; dentro de estéa
situacién los derechos de antigledad se van generando y
pasando de un contrato a otro sin importar su duracién sino
que la actividad o actividades que se van realizando son de
manera continua e ininterrumpida dentro del trabajo.

La ley de manera estricta senala que sdlo los trabajadores
de planta tienen derecho a la prima de antigiirdad; pero siendo
el derecho del trabajo protector de las clases mas necesitadas
se debe creer que los deméas trabajadores también tienen
dcrecho.

Asi la prima de antigliedad se caracteriza por:

1. La prima de antigliedad sbélo se paga a los trabajadores
de planta.

2. Tienen derecho los trabajadores que se retiren
voluntariamente.

3. Tienen derecho los trabajadores que sufran una

incapacidad fisica o mental.
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4. Si el enipleado o el patrén rescinden su conlrato por
. causas imputables a ellos o es despedido con justa o injusta

causa, tienen derecho a la prima.

5. Si el trabajador tiene mas de quince anos tienen
derecho a la prima, por el contrario tiene menos de quince anos
1o tienen derecho a la prima.

6. En caso de muerte de! trabajador, la prima debe ser
recibida por los beneficiarios. '

Todos Jlos trabajadores tienen derecho a gue se les
determine su antigliiedad no importando que sean de planta.

PRIMA DE ANTIGUEDAD. EL ARTICULO 162 DE LA LEY
FEDERAL DEL TRABAJO NO ADVIERTE DISTINCION ENTRE
LOS EMPLEADOS DE PLANTA TRANSITORIOS Y LOS
PERMANENTES.-Para efectos de la prestaciéon a que alude el
numeral 162 del cédigo obrero, aquélla debe aprontarse en
razdén al tiempo de duracion del vinculo laboral, sin importar
si la calidad de planta del trabajador es desempefiada en
lforma temporal o fija, es decir, si sélo es ocupado por un
periodo de tiempo al ano o en lapso interrumpido, pues el
precepto legal en cita no distinguc ¢ntre uno y otro.
QUINTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO
DEL PRIMER CIRCUITO.
Amparo directo 3945/95. Juan Solano Limén. 29 de mayo de
1995. Unanimidad de votos. Ponente: Constantino Martinez
Espinoza. Secretaria: Rosa Maria Lépez Rodriguez.
Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito, Fuente:
Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, Parte: T1I,
Enero de 1996,Tesis: 1.50.T.36 L, Pagina: 327.

Para el cémputo de la antigiedad se toma cn cuenta el

tiempo efectivamente labora'o y no el nimero de anos que haya
durado la relacién laboral, luego esté término pudo haber sido
interrumpido, y en caso de presumirse ¢l trabajo laborado por
todo ese tiempo, corrcspondera al patrén demostrar que han
habido interrupciones.

TRABAJADORES TRANSITORIOS NECESIDAD DE QUE EL
PATRON PRECISE LOS PERIODOS DE CONTRATACION
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CUANDO EXISTA CONTROVERSIA RESPECTO A LA
ANTIGUEDAD.-Cuando se demande el reconocimiento de una
determinada antigGedad gencrada al servicio del patrén, y éste
se excepciona aduciendo que tratandose de un trabajador
transitorio sujeto a contrataciones temporales, cxistieron
interrupciones entre una y otra, por lo que ¢l numero de dias
laborados es menor al sefialado en la reclamacién; resulta
indispensable que se prccisen los periodos de contratacién,
para que de esta forma se integre la litis correctamente y el
actor se encuentre en aptitud de controvertir esa
circunstancia. De no ser asi, las pruebas que se aporten para
acreditar el dicho del patrén derivardn no iddneas, al no
rclacionarse con la litis.

NOVENO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO
DEL PRIMER CIRCUITO.

Amparo directo 939/96. Pctrdlcos Mexicanos. lo. de febrero de
1996. Unanimidad de votos. Ponente: F. Javier Mijangos
Navarro. Secretario: Carlos Alberto Bravo Mclgoza.

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito, Fuente:
Semanario Judicial de la Federaciéon y su Gaceta, Parte: 11,
Febrero de 1996, Tesis: 1.90.T.42 L, Pagina: 496.

Es a partir del tiempo de incorporacién a la empresa y no
el que haya ocupado en algun puesto de trabajo.

ANTIGUEDAD DE LOS TRAPAJADORES. ES EQUIVALENTE A
LOS ANOS DE SERVICIOS EFECTIVOS.- El concepto de
antighiedad en el trabajo consiste en la prestacién de servicios
personales y subordinados por un trabajador a un patrdn,
mientras dure la relacién laboral, por tanto es equivalente a la
expresién de "anos de servicios eflectivos”™ utilizada en los
contratos colectivos, ya que esta expresion no debe ser
interpretada en forma tan rigurosa, que permita el extremo de
excluir de ella los dias de vacaciones, permisos, faltas,
licencias, incapacidades y oiras situaciones analogas en que si
bien es cierto no cxiste prestacion de servicios por parte del
trabajador, sin embargo, también lo es gque no producen
interrupcién de la relacién laboral.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO NDEL SEXTO CIRCUITO.
Amparo dirccto 184/96. Ferrocarriles Nacionalcs de México.
15 de mayo dec 1996. Unanimidad de votos. Ponente: Maria
Eugenia Estela Martinez Cardiel. Secretario: Héctor Enrigue
Hernandez Torres. :
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Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito, Fuente:
Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, Parte: TIII,
Junio de 1996,Tesis: VI.20.36 L, Pagina: 779.

Ahora bien, de la derivacidon de varios contratos a tiempo
fijo, y con ello me refiecro a los contratos succsivos, sin
intefrupciones y no a los contratos destinados a actividades
extraordinarias; debemos entender que a los trabajadores se les
a de computar su antigiedad a partir del primer contrato que
dio origen a los subsecuentes, por lo que el patrén en estos
casos no podra alegar que a partir del ultimo contrato no se le
podra computar su antigliiedad por ser un contrato de tiempo
determinado ya que la antigiiedad se calcula a partir de la
incorporacidn del trabajador a la empresa.

Al prolongarse la prestaciéon de trabajo en el tiempo, el
trabajador va adquiriendo una cierta antigiedad unos meses o
varios afios, que constituye su antigiedad.

Al terminar la causa que motivo la contratacién, la
sustitucidon de un trabajador, o materia de trabajo acaba con
ello la incorporacién a la empresa, la antigiiedad en estos casos
se conserva durante la inactividad de la relacién y vuelve a
contarse cuando el trabajador es recontratado dentro del plazo
y previo aviso dec! empresario para que ocupe la vacante.

ANTIGUEDAD, RECONOCIMIENTO DE LA. TRABAJADORES
EVENTUALES.- La circunstancia consistente en que en algun
tiempo los actores fueron trabajadores eventuales, no impide
el reconocimiento de la antigiedad que legalmente les
corresponda, ya que, conforme a lo dispuesto por el articulo
158 de la Ley Federal del Trabajo, tanto los trabajadores de
planta como los lemporales o eventuales y transitorios que
habitualmente prestan servicios en una empresa O
establecimiento, tienen derecho a que se determine su
antigiedad genérica, toda vez que ésta constituye una
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prcstacion que se genera dia con dia, por y durante el
desarrollo de la relacién laboral.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL OCTAVO CIRCUITO.

Amparo directo 164/95. Instituto Mexicano del Seguro Social.
lo. de junio de 1995. Unanimidad de votos. Ponente: Enrique
Rodriguez Olimedo. Sccretario: Antonio Lopez Padilla.

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito, Fuente:
Semanario Judicial de la Federaciéon y su Gaceta, Parte: I,
Junio de 1995,Tesis: VIII.20.9 L, Pagina: 400

En c¢stos casos por tratarse de trabajadores eventuales o
intermitentes, es muy dificil que deseen laborar en esas
condiciones ya que un trabajador husca un empleo estable y
que sea generador de otros derechos; que no se encuentre
preocupado por que el dia de mafiana estara sin lrabajo, por
concluir su contrato o por csperanzarse a que subsista la
materia de su contratacién, en otros casos la aceptacién de
laborar de esa mansra va apegada a la falta de un sustento que
le sea estable, por lo que el trabajador buscard el empleo que le
garantice ¢l derecho al trabajo.

Ademas, de que sera dificil para un trabajador computar
quince anos de antiglledad en la empresa, ya que se¢ le
computara el tiem;;o efectivamcente laborado cuando su trabajo
inicamente es de temporada o para substituir a un trabajador,
por Jlo tanto implicaria interrupciones por cada ano de
servicios.

La prima de antigledad debe extenderse a todos los
trabajadores; si se (rata de trabajadores temporales o
intermitentes que no logran computar gquince anos de
antigiedad. Cavazos senala que: “En el derecho estadounidense

existe un principio fundamental en el cual dice que los
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servicios productivos continuados merecen un reconocimiento,
lo cual significa que la seguridad del trabajador en el empleo es
considerada como un derecho fundamental basado en los anos

de servicio.”

-

Asi tenemos quc el articulo 162 de la Ley Federal del
Trabajo seriala la forma para el otorgamiento de la prima de
antigledad:

Los trabajadores de planta tienen derecho a una prima de
antigtiedad, de conformidad con las normas siguientes:

I. La prima de antigtiedad consistird en el importe de doce
dias de salurio, por cada ano de servicios;

II. Para determinar el monto del salario, se estara a lo
dispuesto en los articulos 485 y 486;

HI. La prima de antigiedad se pagard a los trabajadores
que se separen voluntariamente de su empleo, siempre que
hayan cumplido quince anos de servicios, por Io menos.
Asimismo pagarda a los que se separen por causa justificada y a
los que sean separudos de su empleo, independientemente de la
Jjustificacién o injustificacién del despido;

IV. Para el pago de la prima en los casos de retiro
voluntario de los trabajaodores, se observardn las normas
siguientes:

a) Si el ndmero de trabajadores que -se retire dentro del
término de un ano no excede del diez por ciento del total de los
trabajadores de la empresa o establecimiento, o de los de una
categoria determinada, el pago se hard en el momento del retiro.

b) Si el nimero de trabajadores que se rctire excede del
diez por ciento, se pagard a los que primeramente se retiren y
podra diferirse para el afio siguiente el pago a los trabajadores
que excedan de dicho porcentaje.

c) Si el retiro se efectita al mismo tiempo por un niumero de
trabajadores mayor del porcentaje mencionado, se cubrird la
prima a los que tengan mayor antigiedad y podrd diferirse para
el ario siguiente el pago de la que corresponda a los restantes
trabajadores;

V. En caso de muerte del trabajador, cualquiera que sea su
antiguedad, la prima que corresponda se pagard a las personas
mencionadas en el articulo 501; y

45 Gulienmo Cavaros, op al, p. 126
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VI. La prima de antigiiedad a que se refiere esté articulo se
cubrirg a los trabajadores o a sus beneficiarios,
independicntemente de cualquier otra prestacién que les
corresponda.

Asi, pues la prima de antigiedad debe pagarse a todos los

trabajadores en proporcién al tiempo trabajado sin importar su
antigiiedad o su clasificacion, ahora bien, debemos considerar
que los derechos laborales son irrenunciables, por lo que
reitero que la prima debe pagarse ya sea por retiro voluntario,
despido justificado o injustificado, y por muerte del trabajador.
En el caso de despido injustificado y el pago de la prima de

antigiledad la sancién la trae en el mismo despido.

2.3.3. Ascenso.

“El  ascenso implica un cambio de empleo, la
reclasificaciédn por pasar a una nueva categoria...,”?

Todo ascenso en el trabajo implica la existencia de
vacantes sean deflinitivas o provisionales con duracién mayor-
de treinta dias o menor y puestos de nueva creacidén sobre él
puesto que se pretcnde ocupar, respecto a la mencionada el
articulo 159 de la Ley Federal del Trabajo seifiala la existencia
de dos supuestos:

1. Serén ocupadas por el trabajador con mayor antigliedad
de la categoria inmediata inferior de un mismo trabajo, oficio o
profesién.

2. Si el patrén cumple con su obligacién de capacitacién y
adiestramiento de sus trabajadores, correspondera el ascenso
al trabajador que haya demostrado ser apto y tenga mayor

antigiedad.*

A lean Rovero, Contate ok Tabaio ¥ anugucdad on ls cmpicss, Ed. Instiune de exnuchos poliucos, Madod, 1964, p 77,
€ Jone Davalos, 0p at, p 240
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De lo anterior, sélo el trabajador que sea apto y tenga
mayor antigiedad podra reclamar la vacante y por
consecuencia su ascenso, pero en igualdad de condiciones se
preferira al trabajador con una familia a su cargo; si continua
la igualdad se sometera a un examen del cual va a deierminar
quicn es el méas idéneo para el pucsto.

Asi, también tenemos que para la ocupacién de una
vacante subsiste el derccho de preferencia en el cual el
trabajador mexicano tiene quc ser preferido por el patrén
respecto de los que no lo sean, sicmpre y cuando le hayan
servido satisfactoriamente.

Por lo que, para hacer valer éste derecho los trabajadores
que aspiren a un pucsto vacante o uno de nueva creacion
deberan presentar conforme al articulo 155 de la Ley Federal
del Trabajo los siguientes requisitos:

1. Una solicitud a la empresa o establecimiento indicando
su domicilio y nacionalidad,

2. Si tienen a su cargo una familia y quicnes dcpenden
cconémicamente de ellos,

3. Si prestaron servicio con anterioridad y por qué tiempo,

4. La naturaleza del trabajo gue desempenaron y la
denominacion del sindicato a que pcertenezcan.

Respecto a nuestro principal punto a tratar a los
trabajadores que habitualmente, sin tener el caracter de
trabajadores de planta, prestan servicios en una empresa o
cstablecimiento, supliendo las vacantes transitorias o
temporales y a los que desempefien trabajos extraordinarios,
que no constituyan una actividad normal o permanente de la
empresa; al igual que los anteriores tendran derecho de

preferencia y al ascenso.
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Por lo que de lo anterior, implicaria que para ocupar una
vacante se dcberda estar dentro de la misma categoria del
puesto que se va ocupar, lo que desde mi punto de vista
implicaria una violacion a las garantias individuales del
trabajador ya que la misma Constitucion en su articulo S
sefala:

“A ninguna persona podra impedirsele que se dedique a...,
trabajo que se le acomode siendo licitos...,”

Por lo que no se le debe impedir a un trabajador
cualqguiera que sea su clasificacién a solicitar un ascenso
aunque no sea para ocupar un puesto de la misma
clasificacién, mas aun cuando se trata de un trabajador
contratado en forma sucesiva bajo la contratacion a tiempo
determinado, si es cierto que para ocupar una vacante se le
debe otorgar al trahajador con mayor antigiiedad, también lo es
que si a sido contratado en forma sucesiva, también se le debe
determinar su antigiedad respccto de los que reclamen la
vacante y por consiguiente el ascenso.

Si el trabajador demuestra que es apto para el puesto
vacante o de nueva creacién y respecto del cual no le dan la
prcferencia podra solicitar ante la Junta de Conciliacién y
Arbitraje, a su elecciéon, que se le otorgue el puesto
correspondiente.

ASCENSO DEL TRABAJADOR CONDICIONADO A SU
CAPACIDAD.- Si bien es cierto que nuestra legislacién no
admite los contratos a prueba, si estd expresamente
determinado que si se asciende a un trabajador a una
categoria superior y no demuestra en el término de un mes
capacidad para desempenfarla, niinguna obligacién existe para
el patrén de conservarlo indefinidamente en ¢l puesto, a
menos que deje transcurrir mas de un mes y pretenda después
volverlo a su antiguo empleo.
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Amparo directo 3509/63. Orlando Hernadndez Cesar. 24 de
febrero de 1964. 5 votos. Poncnte: Raul Castellano.

Instancia: Cuarta Sala, Fuente: Semanario Judicial de la
Federacion, Parte: LXXX, Quinta Parte, Pagina: 11.

Ahora bien, que si e¢s cicrto que la misma ley nos sefnala
los requisitos que debemos tomar en cuenta para solicitar una
vacante, también lo es que ello implica un requisito de
procedibilidad respecto de trabajadores de planta, el cual no
estan obligados a realizar; y que es obligatorio para los
trabajadorcs transitorios.

Al respecto hay que decir que ecsté requisito si lo deben de
realizar los trabajadores como lo dice la ley transitorios o
teizporales o bien que desempenen una actividad extraordinaria
y Unicamente en estos casos los trabajadores podran pedir una
vacante respecto de su misma clasificacidn; y que respecto a
los trabajadores contratados en forma sucesiva no se les
deberia pedir el requisito ya que su contratacién implica
también que hay una antigiedad guec se debe tomar en cuenta

respecto de los demas trabajadores de planta.

.2.3.4. Planta de trabajo.

Al hablar de la planta de trabajo estamos ante el
trabajador de planta el cual gquedo definido dentro de la
primera partec de nuestro trabajo de investigacion.

Sin embrago al hablar de éste trabajador se presupone la
contratacion por tiempo indefinido; asi Mario de la Cueva

declara: ,...las relaciones de trabajo son de duracién

indeterminada en tanto subsista la materia que les dio origen.”?

ane

8 Mano de ls cusva op at, p 200
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Esté contrato busca garantizar la estabilidad en el empleo,
sustento econdémico del trabajador y de su familia; y como
unteriormente se dijo es la seguridad que tiene el trabajador
una vez iniciada la prestaciéon del trabajo para no ser separado
de su empleo, asi como la de garantizar al trabajador el
ejercicio de sus derechos sociales.

Por lo que partimos de que para obtener una planta de
trabajo se deberad tener por consiguiente la celebracion del
contrato por tiempo indefinido; pués cuando se tengan
celebrados contratos sucesivos por subsistir la materia de
trabajo el patréon primeramente deberd reconocer que su
trabajador tiene el derecho a que se le reconozca una
contratacion indefinida y rcconocida consecuentemente, lraera
aparcjada la planta de trabajo.

El trabajador que haya sido contratado a tiempo fijo y que
sustituye a un trabajador de planta que renuncia, adquiere
dcrechos sobre el empleo; para robustecer lo anterior cito el
siguiente criterio.

CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO FIJO. CASO EN QUE
EL TRABAJADOR ADQUIERE LA PLANTA POR CONTINUAR
LA RELACION VENCIDO EL TERMINO.- Cuando un
trabajador quc ha sido contratado por un termino determinado
de dias, para substituir a otro de planta que después
renuncia, sigue prcstando sus servicios no obstante haberse
vencido el término para el cual fue contratado, resulta
inconcuso que se le debe considerar de planta porque ha
adquirido dcrechos sobre la plaza, sin que sea obstaculo para
llegar a tal conclusién el hecho de que el escalaféon marque
determinados requisitos para dicha plaza, el derecho a la
plaza por la prestacién del servicio en forma interrumpida no
puede coartarse por requisitos que deben llcnarse previamente
al desempeno de la labor.

Amparo directo 4864/63. Instituto Mexicano del Seguro
Social. 18 de junio de 1964. 5 votos. Ponente: Angel Carvajal.
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Instancia: Cuarta Sala, Fuente: Semanario Judicial de 1la
Federacidén, Parte: LXXXIV, Quinta Parte, Tesis: Pagina: 16.

No obstante lo anterior, los trabajadores a tiempo fijo
desconocen que se les puedan reconocer una contratacién
sucesiva por una a ticmpo indefinido (sélo cuando subsista la
causa motivadora o la realizacién de actividades permanentes
que hacen que la relaciéon se prolongue en el tiempo). Por lo que
la contratacién trae aparejada en contravenciéon al trabajador
primeramente que no se le reconozca su contratacién a tiempo
indefinido y segun'do' que no se le permita tener estabilidad en
el empleo y como resultante la planta trabajo y derivado de ello
las manifestaciones de la antighedad, asi como el goce y
disfrute de derechos de la scguridad social, tales cemo el goce

de un pensién.
2.3.5.Indemnizacién a la que tienen derecha los trabajadores.

A principio de nuestlro trabajo se senalaron los requisitos
para poder contratar bajo la modalidad de contratacion por
tiempo determinado y una de ellas es la entrega del finiquito

correspondicnte al término de la rclaciéon de trabajo.

No obstante que se haya pactado un tiempo determinado
en el contrato, puede terminar la relacién laboral
anticipadamente siempre que se encuentre en una de las
causales de rescision, o bien si subsiste la materia de trabajo
para la gque fue contratado y se da por terminado dicho
contrato, si la conducta no se ubica en estos supuestos la

separacion se considerara despido injustificado.

l.a constitucién en su articulo 123, [raccién XXII, da dos
opciones al trabajador que ha sido despedido; la primera es el

cumplimiento del contrato (reinstalacién) y la segunda la
77



indemnizacién consistente en el importe de tres meses de

salario sin distinguir el tipo de contrato.

Asimismo, la Ley Fcderal del Trabajo sefiala respecto a las

indemnizaciones lo siguiente:

Articulo 48. El trabajador podrd solicitar ante la Junta de
Conciliacién y Arbitraje, a su eleccidn, que se le reinstale en el
trabajo que desempenaba, o que se le indemnice con ¢l importe
de tres meses de salario.

Si cn el juicio correspondiente no comprueba el patrén la
causa de la rescision, el trabajador tendra derecho, ademaés,
cualquiera que hubiese sido la accion iutentada, a que se le
paguen los salarios vencidos dcsde la fecha del despido hasta

que se cumplimente el laudo.

Articulo 49. El patrén quedard eximido de la obligucién de
reinstalar al  trabajador, mediante el pago de las
indemnizaciones que se determinan en el articulo S0 en los
casos siguientes:

I. Cuando se trate de trabajadores gue tengan una
antigiiedad menor de un ano;

II. Si comprueba ante la Junta de Conciliaciéon y Arbitraje,
que el trubajador, por razén del trabajo que desempefia o por las
caracteristicas de sus labores, estd en contacto directo Yy
permanente con él y la Junta estima, tornando en consideracién
las circunstancias del caso, que no es posible el desarrollo
normal de la relacién de trabajo;

I, En los casos de trabajadores de confianza;
1V. En el servicio doméstico; y
V. Cuando se trate de trabajadores eventuales.

De lo expuesto retomamos que el patron no se encuentra
obligado a rcinstalar al trabajador cuando se trate de
trabajadores eventuales, no obstante lo anterior el articulo 50,
[raccién I, de la misma ley hace alusiéon a la indemnizacién de
trabajadorcs eventuales estipulando:
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“I. Si la relarién de trabajo fuere por tiempo de¢terminado
menor de un ano, en una cantidad igual al importe de los
salarios de la mitad del ticmpo de servicios prestados...,”

Ahora bien, la indemnizacién debe entenderse que ha de
pagarse a los trabajadores que se encuentren dentro de los
supuestos del articulo 37 de la Ley Federal del trabajo, es decir
que hayan realizado una actividad cuya naturaleza asi lo
requiera o bien la de substituir a un trabajador.

Por lo quc si la relaciéon de trabajo fue menor de un afo
tendra derecho a la siguiente indcmnizacion:

1. Una cantidad igual al importe de los salarios de la

mitad dcl ticmpo de servicios prestados,

2. Tres mcses de salario,

3. Salarios vencidos.

Si la relacion de trabajo fue mayor de un ano:

1. Una cantidad igual al importe de los salarios de seis
meses por ¢l primer afio y de veinte dias por cada uno de los
anos siguientes en que hubjese prestado sus servicios,

2. Tres meses de salario,

3. Salarios vencidos.

Cuando el trabajador se separa de su trabajo,
independientemente de que sea por causa imputable al patrén
no so6lo se limita a reclamar las anteriores indemnizaciones,
sino también el pago de la prima de antigledad, parte
proporcional del aguinaldo, etc.

Retomando lo antes expucsto, en nuestra tesis como €s
necesario celebrar diversos contratos para prorrogar la relacion
laboral mientras subsista la materia de trabajo y no se
establczca la cahsa motivadora de la temporalidad se

consideraran por tiempo indeterminado.
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Por lo que, para efectos de indemnizacién se le han de
computar los anos de servicios prestados desde la fecha en que
ingreso al trabajo y no la fecha que tenga en su ultimo
contrato.

La Ley Federal del Trabajo ¢n su articulo 50, fraccion II,
prescribe:

II. Sila relaciéon de trabajo fuere por tiempo indeterminado,
la indemnizacién consistira en veinte dias de salario por cada
uno de los anos de servicios prestados.

Por lo que, en ambos casos la ley no hace distincion entre
uno y otro contrato y senala como indemnizacién veinte dias
por cada afio de servicios no importando que la relacion de
trabajo sca por tiempo determinado o indeterminando.

Para cl patrén el dar por terminada la .clacidén de trabajo
sin que se finiquite le traera como consecucncia ademas de las
mcncionadas en caso de que la Junta de Conciliacién vy
Arbitraje lo condene al pago de los salarios caidos, pago de
todas y cada una de las prestaciores a las que tenga derecho el
trabajador, a llevar un juicio taboral que pucde llevarse varios
anos, ademéas de los gastos por concepto del litigio resultando
méas perjudicial que el pago del finiquito que le corresponda al
trabajador. )

Asi, que el patron que no prctenda reconocer como
contratos por tiempo indefinido a una scrie de situaciones que
se pretendian considerar en perjuicio del trabajador como de
tiempo determinado le acarreara las mismas consecuencias. Por
lo que le convendria mas al patréon rcconocer desde el principio
los derechos que tiene ¢l trabajador y utilizar la contratacién a
ticmpo fijo sélo cuando pueda demostrar la causa motivadora

de la contratacion temporal, el tiempo de la vigencia o duracién
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y el objecto de la contratacién siempre y cuando nos sea el
objeto una actividad permanente y necesaria de la empresa, es

decir, que se especifique el trabajo a desarrollar.



CAPITULO 3.
REFORMAS A LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO.

3.1. Proyccto de Reforma en materia de contrato individual de
trabajo por tiempo determinado del Congreso del Trabajo y
Sector Empresarial.

Una reforma a la Ley [edcral del Trabajo no debe tomarse
a la ligera, que signifique la pérdida de los derechos ganados
pbl' los trabajadores que constituye una memoria histérica que
no puede hacerse de lado en la actualidad; asi se han dado
varias propuestas que lejos de mejorar los dcrechos de los
trabajadorcs tienden a diminuirlos.

En el presente capitulo he decidido enfocarme a las
propuestas establecidas por el Congreso del Trabajo y el Sector
empresarial las cuales han sido tomadas por la Secreturia del
Trabajo y Prevision Social para ser presentadas ante el
legislativo y por otra parte el Proyecto de Reforma a la Ley
Federal del Trabajo presentado por la Unidn Nacional de
Trabajadores que sera presentada ante dicha camara por el
PRD.

Asi, he decidido dedicarme en el prcscnte capitulo a las
reformas rcspecto del contruto individual de trabajo por tiempo
determinado al cual se le pretende adicionar la contrataciéon a
prucha, capacitacién, y la ya tratada de temporada y por otro
lado se pretende dejar igual los articulos 37 y 39 dec la Ley
federal del Trabajo vigente.

“En el nuevo articulo 39-A se crea la relacién de trabajo
con periodo de prueba de hasta por 30 dias y en el 39-B los
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contratos de capacitacién inicial en los cuales el trabajador
percibird un salario acorde con la categoria del puesto que
desemperne.

En el articulo 39-D se imponen candados para que los
empresarios no abusen de esa nueva modalidad de contrato
estableciendo que los periodos de prueba Yy capacitacién
inicial son improrrogables, ademds de que no podrdan aplicarse
al trabajador en forma simultdnea o sucesivamente, ni en mas
de una ocasién. )

Y en el 39-F se regulan las relaciones de trabajo por
tiempo indeterminado para labores discontinuas (contrato de
temporada), senalando que los trabajadores que presten sus
servicios bajo esa modalidad tienen los mismos derechos y
obligaciones que los trabajadores por tiempo indeterminado.” 49

La Secretaria del Trabajo y Prevision Social ha optado por
precsentar la iniciativa de reforma a la Ley Federal de Trabajo
que le fue presentada por el Congreso del Trabajo y el Sector
empresarial; mientras que la Uniéon Nacional de Trabajadores
(UNT) rechaza las reformas propuestas por estos sectores.

Por lo que respecta a nuestro objeto de estudio el
multimencionado Contrato individual de trabajo por tiempo
determinado, la Secretaria del Trabajo y Prevision social
apoyada por los sectores mencionados pretenden incluir las
modalidades de contratacién a prueba, capacitacién inicial y de
temporada (que existe dentro de los articulos 47 fraccién I, 37
fraccion I, 153-A de la Ley Federal del Trabajo vigente).

Por otro lado la Union Nacional de Trabajadores apoyada
por el Partido de la Revolucion Democratica (PRD) respecto al
contrato individual de trabajo por tiempo determinado no
sefiala ninguna modificacién a los articulos vigentes ni propone
nuevas formas de contratacién, pero se necesita que se

reformen aspectos de la contratacién a tiempo determinado.

49 Orqudes Soto “Reforma laboral. texto avaludo por empresanos y Congreso del trabayo”, El Unuversal, México, DF. 39 de Nowiembre 2002, p. T-A.
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Asi, se transcribe la parte relativa a la contratacién por
tiempo fijo del Proyecto de Reforma de la Ley Federal del
Trabajo de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social:

“Articulo 39-A. Se entiende por contrato de trabajo a
prueba, aquel por virtud del cual un trabajador se obliga a
prestar sus servicios de manera personal y subordinada por un
periodo que no podrd exceder de 30 dias, con el unico fin de
verificar que el trabajidor cumple con los requisitos y
conocimientos necesarios e indispensables para desarrollar la
actividad o trabajo que se solicita.

El periodo de prueba a que se refiere el pdrrafo anterior,
podra extenderse hasta 180 dias, cuando se trate de
trabajadores para ocupar puestos de direccidon, gerenciales y
demds personas que ejerzan funciones de direccion o
administracién en la empresa o establecimiento.

Articulo 39-B. Se entiende por contrato de trabajo para
capacitacién inicial, aquél por virtud del cual un trabajador se
obliyga a prestar sus servicios durante un periodo bajo la
direccién y mando técnico de personal capacitado en
determinada actividad o categoria, con la finalidad de
proporcionarle los conocimientes necesarios para la realizacién
de una actividad productiva determinada, de acuerdo con un
programa acordado con el empleador.

La vigencia del contrato a que se refiere el parrafo
anterior, tendra una duracion mdaxima de seis meses. El salario
que se convenga nunca podrd ser inferior al minimo.

Articulo 39-C. La forma del contrato a que se refieren los
articulos precedentes serd por escrito, en caso contrario se
entendera que la relacion de trabajo es por tiempo
indeterminado. z

Articule 39-D. Los contratos de trabajo a prueba y de
capacitacion inicial son improrrogables y no podrdn aplicarse al
mismo trabajador simultdnea o sucesivamente, ni en mdas de
una ocasién, ni tratindose de puestes de trabajo distintos, ni de
ascenso, ni aun cuando concluida la relacién de trabajo surja
otra con el mismo empleador. ‘

Articulo 39-E. Cuando concluyan los contratos de trabajo
a prueba o de capacitacién inicial y subsista la relacién de
trabajo, ésta se considerard por tiempo indeterminado y el
tiempo de vigencia de aquellos se computard para efectos del
cdlculo de la antigiiedad.

Articulo 39-F. Las relaciones de trabajo por tiempo
indeterminado seran continuas por regla general. Podran

83



pactarse para labores discontinuas cuando los servicios del
trabajador sean requeridos para labores fijas y periédicas de
cardcter discontinuo, en los casos de actividades de temporada
o que no exijan la prestacién de servicios todos los dias
laborables de la semana, del mes o del ano;

Los trabajadores que presten servicios bajo esta
modalidad tienen los mismos derechos y obligaciones que los
trabajadores por tiempo indeterminado, en proporcién del tiempo
trabajado.” 3

Respecto a los nuevos articulos que propone la Sccretaria

del Trabajo y Previsiéon Social adicionar el 39-A establece una
contrataciéon a prueba que no podra exceder de 30 dias con la
finalidad de que se compruebe que el trabajador que es apto
para el trabajo que solicita; excepto en los casos de puestos de
direccibn o administracién cuyo periodo de prueba podra
exceder de 180 dias, cuando se trate de puestos de direccidn,
gerenciales.

Sobre lo anterior esté tipo de contratacién no tiene razén
de ser ya que la ley vigente establece en su articulo 47,
Fraccion I, como causal de rescision:

I. Enganarlo el trabajador o en su caso, el sindicato que lo
hubiese propuesto o recomendado con certificados falsos o
referencias en los que se atribuyan al trabajador capacidad,
aptitudes o facultades de que carezca. Esta causa de rescision
dejard _de tener efecto después de treinta dias de prestar sus
servicios el trabajador;

Por otro lado se cstablecen periodos de prueba, sefialando

tres meses de trabajo; pero cabe seifialar que el periodo de
prueba no computa los tres meses para indemnizaciones,
sefialando que para tal efec'o deben descontarse, ademas de
que una vez trascurrido el periodo de prueba si el trabajador
continua con la prestacion de sus servicios al contrato queda
consolidado y sus efectos se atrasan al dia inicial de ingreso

del trabajador.

5 Mano Vegs Huerts, Proguacste de scforms 3 b Loy Fedenal del Tabapo 2002 y obr Insttuto de T g Juodicas UNAM, hrip// wwre pec voam mx
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Ahora, Abelardo Villapando senala que en derecho
Boliviano, tratandose de trabajos de temporada no se
acostumbra estipular término de prueba y que se considera
como periodo de prueba sélo el que corresponde al inicial de los
primeros tres meses mas no a los subsiguientes que resulten en
virtud de la renovacion o prorroga, asi se tiene que en los
contratos de trabajo celebrados con trabajadores debiéndose
ecntender el contrato por tiempo indefinido, s6lo en tal caso
queda establecido el periodo de prueba, pasando ese tiempo si
el trabajador continGa trabajando su contrato debe quedar
firme y su tiempo de servicios debe computarse desde el dia
inicial de ingreso sin deduccion del periodo de prueba, ni en los
periodos subsecuentes.5!

Volviendo al articulo ¢n comento, no se necesita someter
al trabajador a una contratacién a prueba ya que de no
comprobar ser apto, tener las capacidades, aptitudes, para el
trabajo que desarrollara el patron tiene un término de 30 dias
para rescindir la relacién de trabajo.

Al tratarse del periodo de prueba de 180 dias para puestos
de direccion o administraciéon al igual que el anterior no tiene
ninguna razén ya que en la mayoria de los casos cstos puestos
de trabajo son ocupados por el personal de la empresa que se
encontraba laborando en ella, ademéas de que estos puestos de
trabajo también son ocupados por trabajadores de confianza.

Someterse a una contratacién a prueba por seis meses
implicaria una tremenda pérdida de ticmpo para aquellos que
no lograran el empleo, ademas de que en ambos casos no se
establece responsabilidad al patréon por la terminacion

anticipada del contrato.

51 Badtasas Cavazon, op i, p 257
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En el periodo de prueba, ambas partes pueden dar por
terminada la relacion de trabajo con o sin sefialamiento de
causa, pero en la pretendida reforma no se establece derechos

" indemnizatorios.

Dentro del periodo de prueba no se sefiala que ambas
partes se obliguen al pago de aportaciones a la seguridad
social; ya si bien es cierto que se somete al trabajador a un
periodo de prueba en el cual se observara si es apto o no para
desempenar el trabajo que se pretenda realizar, también lo es
que durante cse periodo el trabajador pueda contraer alguna
enfermedad o accidente, por lo que dentro de esa contratacién
se debe obligar al pago de dichas aportaciones asi que se
debera de computar el mencionado periodo tanto para los

resultas laborales y contribuciones de¢ seguridad.

Como dice Néstor de Buen: debe tratarse de un periodo de

prueba en el contrato, no de un contratoe de trabajo a prueba.

Por otra parte, en la primera parte del articulo se explica
lo que debe entenderse como contrato a prueba y que tendra
una duracién de 30 dias con la finalidad la de verificar que el
trabajador cumple con los requisitos y conocimientos para la
realizacién del trabajo, posteriormente en su segundo parrafo
se contradice ya que establece un periodo méas largo de 180
dias con la misma finalidad pero aplicindose a trabajadores
con otras funciones, por lo que el simple hecho de ser
trabajador con una mayor o menor preparacion no debe ser

objeto de distincion entre periodos de contratacién.

Ahora en el articulo 39-B sec establece un nuevo tipo de
relacion o de contrato por capacitacién inicial cuya vigencia

estaria condicionada de tres a seis meses o 180 dias para
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puestos .gerenciales, direccién, etc., no encontrandose dentro
del contrato de trabajo, sino como un contrato indcpendiente.

Al igual que en la contratacién a prueba, no se establece
responsabilidad al patrén en caso de que se acredite que no
tiene la capacidad o facultades para desempefiar el trabajo.

Sin embargo como antes sefialamos ese tipo de contrato ya
se encuentra regulado por la ley vigente asi tenemos gue la
capacitacién es un derecho dentro del trabajo; se obliga a el
patrén no sélo a la capacitacién también al adiestramiento ya
que ambos logran elevar tanto en nivel de vida del trabajador
como el nivel de productividad de la empresa.

Asi la Ley Federal del trabajo regula la capacitacién tanto
de trabajadores en el empleo como los dé nuevo ingreso:

Articulo 153-A. Todo trabajadoer tiene el derecho a que su
patrén le proporcione capacitacién o adiestramiento en su
trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad,
conforme a los planes y programas formulados, de comun
acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus trabajadores y
aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

Articulo 153-G. Durante el tiempo en que un trabajador de
nuevo ingreso que requiera capacitacion inicial para el empleo
que va a desempenar, reciba ésta, prestard sus servicios
conforme a las condiciones generales de trabajo que rijan en la
empresa o a lo que se estipule respecto a ella en los contratos
colectivos.

Ahora dentro de las posibles reformas a la Ley Federal del
trabajo, no sdlo se pretende crear ésta nueva modalidad de
contratacién, sino ademas se pretende modificar el capitulo III
bis referente a la capacitacién de los trabajadores, para que sea
de productividad, formacién y capacitacion de los trabajadores.

Asi Max Ortega en su articulo Abascal y la Reforma a la
Legislacién Laboral, senala que las modificaciones se agrupan

en dos bloques, el primero es una estrategia desreguladora,
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orientada a eliminar la intervencion de la Secretaria de trabajo
y Prevision social en el ambito de Capacitacién y
adiestramiento; y la segunda es una estrategia productivista
convertir a los trabajadores en insumos productivos.

En la estrategia desreguladora los planes y programas
referentes a esta materia ya no seran aprobados, ni registrados
por la STyPS.52

Por otro lado se deroga asi como otros el articulo 153-P,
que faculta a la STyPS el registro de personas o instituciones
capacitadoras o adiestradoras de los trabajadores.

Se deroga el articulo 153-W que da a la STyPS la facultad

del registro de constancias de habilidades laborales.

Max Ortega argumenta: “ Actualmente, las empresas y los
patrones que cumplen con el texto actual del Capitulo III bis,
De la Capacitacion y Adiestramiento de los trabajadores,
representan un porcentaje reducido. De aprobarse la estrategia
desreguladora propucsta por la STPS, ese porcentaje tendera a
reducirse ain mas, confirmando que la preocupacion de ésta no
es la de la capacitacién y el adiestramiento de las y los
trabajadores, sino la de soslayar dicha obligacién patronal,

como una mas de las maneras de reducir los costos laborales.3®

Asi encontramos que el analisis del Sindicato nacional de
Telefonistas cuestiona que durante los ultimos tres afos los
salarios han caido, ya que México se encuentra ubicado en su
economia en el noveno lugar del mundo. Por otro lado se
pretende aumentar la productividad y competitividad mediante

la maquilizacion del sector manufacturero, ya que lo atractivo

S2 Max Ortega, Abg:cal y s Refonma de b kg laaon hbonl Tomado dels Revisia Tabgadores, de b Univeridsd Obeera de Moo, Mago-junio de 2002 Pag. 3, Sindicato
naconal de Teleforstas, hrtp// www fibated org /discusion /eyfedeal html
53 ibadem.
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del pais es atraer la inversion extrajera a cambio de mano de

obra abundante, barata, disciplinada y controlada.

Asi tenemos que las propuesta de reforma de la STyPs
tiende por un lado crear la contratacién por capacitacién y por
otro lado se pretende eliminar toda intervencion de la STyPS, lo
cual nos hace suponer que ¢ste tipo de contratacion tiende a
reducir la estabilidad en ¢l empleo y que ésta contratacion
tienda a reducir deméas derechos inherentes de los
trabajadores. Por lo que tiene la finalidad de que se contraten
trabajadores por un pecriodo de tiempo con la intencién de
hacer trabajar a los posibles empleados, pero sin otorgar

derechos.

Respecto al articulo 39-C que sefiala que esté tipo de
contratos sea por escrito y que la falta de éste lo entendera por

tiempo indeterminado.

Mas alla de que se establezca para estd modalidad que
conste por escrito debe establecerse para todos los contratos ya
que como se dijo antes la falta del contrato trac la carga de la
prueba al patrén ya que como establece la ley vigente la falta

del escrito no priva al trabajador de sus derechos laborales.

Ahora bien, como ya se ha dicho el anterior articulo
establece que los contratos han de celebrarse por escrito, pero
en realidad no beneficia a los trabajadores, ya que de nada les
sirve que se formalicen estos contratos cuando traen aparejada

contrataciones que perjudican al sector trabajador.

En él articulo 39-D se establece que la contratacién para
capacitacion inicial es improrrogable, ni podran ser sucesivos;

s6lo se senalan los supuestos en los que no se podran incurrir
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sobre estas contrataciones, mas no se establece para la

contratacién temporal.

Debe tratarse de capacitacion en fase inicial del contrato,

no de un contrato auténomo de capacitacion inicial.

Tocante al articulo 39-E se establece para computo de la
antighedad el tiempo de la contrataciébn a prueba y por
capacitacion inicial siempre y cuando el contrato pase a

contratacion indefinida.

El articulo 39-F establece las formas de contratacién por
tiempo indeterminado seran continuas, pero también podran
ser para labores discontinuas para los caso de actividades de
temporada o que no exijan la prestacién de servicios todos los
dias laborables de la semana, mes, afo; Asi también que los
trabajadores por tiempo indecterminado como se entiende del
articulo, ya reconocidos con ese caracter tendran los mismos
derechos y obligaciones de manera proporcional al tiempo

laborado.

Ahora, hay que senalar que dentro de la reforma que
presenta la Secretaria del Trabajo y Prevision Social el articulo
37 que regula la relacién de trabajo por tiempo determinado de
la Ley Federal del Trabajo queda igual; pero en la propuesta y
apuntando el articulo 39-F encontramos una contradiccién. Por
una parte el articulo 37 regula las relaciones por tiempo
determinado, luego el 39-F que regula contrataciones por
tiempo determinado que al igual que el anterior pretende
regular relaciones por tiempo determinado, es decir, y como ya
se comento en partes anteriores de nuestro trabajo el patrén no
es capaz de reconocer una situacién por tiempo determinado

como una de tiempo indeterminado ya que por el contrario
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busca evadir estd contratacién con la finalidad de no reconocer
los derechos inherentes a ésta contratacidn.

Debemos entender que la contratacién a tiempo
determinado es la que regula las actividades temporales o
discontinuas que no sean una necesidad permanente dentro de
la empresa ademas de que el mencionado articulo no establece
que deba ser la naturaleza del trabajo la que determine ese
contrato, ya que la naturaleza del trabajo es la que va a
determinar en el contrato su término fijo y por otro lado no
hace referencia a la substitucion del trabajador que encuadra
dentro de la contratacién a tiempo determinado.

3.2. Proyecto de Reforma a la Ley Federal del Trabajo respecto
del contrato individual de trabajo por tiempo determinado de la
Organizacion Nacional de Trabajadores.

Al referirme al proyecto presentado por la Unién Nacional
de Trabajadores lo hago con el propésito de presentar la
contracara del anterior proyecto yva que el presentado por esa
organizacién es un poco mas benévola que la anterior respecto
a la contratacién por tiempo determinado no pide que se
reforme y méas aun rechaza las nuevas modalidades de
contratacion por lo que en el proyecto deja igual los articulos
referentes a esa contratacidén con la finalidad de garantizar el
derecho al trabajo permanente.

Acerca, de dejar igual la contratacién por tiempo
determinado gue prevé el articulo 37 y 39 de la Ley Federal del
Trabajo vigente significa que estamos parcialmente conformes
que no se reforme esté articulo, ya que vuelve a dejar vacios; si
bien es cierto que la jurisprudencia suple las lagunas también
lo es que si se pretende reformar la Ley Laboral, también lo es

gque ella no deje ecspacios sin resolver; al mismo tiempo el
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trabajador desconoce el estatuto que lo regula, cuanto mas la
jurisprudencia por lo que para el patréon ¢s mas facil enganarlo.

Por lo demaéas, la Ley Vigente y los proyectos que la
pretenden reformar; en primer lugar no establece un limite a la
contrataciéon sucesiva dentro de los contratos individuales de
‘rabajo por tiempo determinado que en ocasiones regulan una
serie de situaciones que pretenden considerar en perjuicio del
trabajador como tiempo determinado, lo que permite al patrén
scguir con la misma linea de contrataciéon disimulando una
contratacion indefinida bajo esa modalidad; segundo, no exige
que para considerarse una contratacion por tiempo
determinado se establezca ademéas de la duracién que la
prestacion del trabajo sea realmente extraordinaria cuando la
naturaleza del trabajo asi lo exija o bien en sustituciéon de un
trabajador y cuando el contrato ha sido prorrogado por mas de
un afno se le considere por tiempo indeterminado y no
prorrogado en tanto perdure la materia de trabajo.

Tocante a la reforma en materia de contratacién a tiempo
determinado, resulta en lo general muy desfavorable tanto para
el trabajador como para quien busca un empleo ya que al
parecer la reforma tiende a ofrecer al capital transnacional y
nacional fuerza de trabajo flexible, por debajo de su §a]or.54

Por lo antes, mencionado la propuesta de reforma violenta
los derechos fundamentales de los trabajadores que durante
toda la historia han venido .cumulando, pretendiéndose hacer
a un lado la memoria histérica de un pais en beneficio de los
poseedores del capital. Asi, tenemos que las nuevas formas de
contrataciéon pretenden adaptarse a las ya impuestas por
Estados Unidos de Norte América a paises como Argentina asi

54 Octawo Liwaga = Obacrvacianes & ks proguestas de la STPS pars modificar I Ley Fedenl del Trbajo ™ El Conidiang, México, N° 113, Maye Jurue 2002, Pp. 8288
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como a las recomendaciones de los organismos internacionales,
en el caso especifico del Banco Mundial.

Validar contratos llamados ¢ basura ' como lo pretende
hacer la propuesta de la Secretaria del Trabajo y Prevision
Social y que salga triunfante disminuirdA en gran medida
derechos como la obtencién de la base, estabilidad o
definitividad en el empleo, planta de trabajo, ascenso,
indemnizaciones (no establece responsabilidad al patrén en
caso de dar por terminada la relacion antes de tiempo sin la
necesidad de preavisar o cuando se trate de periodos de seis
meses dicha extincién no genera derecho indemnizatorio). Asi
como las demas prestaciones que establece la ley. Asi el
miembro de la Organizacién revolucionaria del trabajo Héctor
ZAbadua al recspecto dice sobre estas nucvas modalidades de
contratacidon: “Legalizar contratos basura (abiertamente en la
propuesta Abascal, veladamente en la discusién del PRD; Art.
39), ya sea porque asi se proponga o porque salga triunfante la
propuesta de derecha, reducira la proporcion de trahajadores
con acceso a base definitividad en el empleo y por tanto al
disfrute del resto de las prestaciones consideradas en la Ley y
de las mejoras que se proponen. Hecho que evidentemente
representara un ahorro para los empresarios a costa de la
calidad de vida de los trabajadores. El crecimiento de trabajo
prec. rio o contratos basura, permitirda a los patrones ahorrarse
muchos pesos en pagos de contribuciones al seguro social. Pero
segan los ultimos gobiernos la reduccion relativa de los
trabajadores en activo hace econémicamente inviable un
sistema de pensiones solidario (ese fue el argumento para
privatizar las pensiones en Afores) y sin embargo se propone la

apertura a formas de contratacién “provisional” que implica
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permitir a los empleadores que paguen menos 0 no paguen

contribuciones para la seguridad social.5s

Estos articulos tienen un sélo propésito: desregular el
mercado de trabajo, flexibilizar la contratacién como paso
previo a su cancelacion, suprimir la estabilidad en el empleo,
discriminar laboralmente y precarizar el empleo. Todo lo cual
beneficia a los patrones, dado que, por un lado, les permite
reducir costos laborales y, por el otro, ampliar su poder sobre
los trabajadores, acotar el derecho de asociaciéon sindical y
contratacion colectiva, y debilitar ain mas a las organizaciones

sindicales existentes. 56

La propuesta de la Secretaria del Trabajo y Previsiéon
Social tiene el objetivo de desregular el mercado de trabajo,
aniquilar la estabilidad en el empleo, discriminar laboralmente
y precarizar el empleo admitiendo modalidades de contratacién
por tiempo determinado que se encucntren fuera del contrato
de trabajo que en esté caso impedirian el reconocimiento a
derechos que el trabajador se ha ganado durante décadas y que
la aprobacién de la ley mal estudiada podria ver aniquilados
derechos que son producto de la lucha del proletariado.

Por lo que, el unico favorecido resulta el patrén ya que a
través de estas contrataciones se allegaria de personal que
labore en su empresa por un periodo de prueba o de
capacitaciéon a cambio de un salario minimo y no de un salario
acorde a las funciones que desempene; ademas del ahorro de
pago de contribuciones al seguro social. Ahora bien, validar

estas formas de contrato acarrearan la devaluacion de la

S5 Héctor Mon Zebackin, 1os vacios de ls Progascsta Perredista, Mumec claborsdo ¢l 5 de agosio de 2002, Sindicato Nacona! de Telefonsus hip//:
www fibratel org /discusion leyfederal hem
56 Ttadem
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fuerza del trabajo, ya de por si poco retribuida; haciendo que el
trabajador se desempefie mejor en el trabajo; con Ila
incertidumbre si sera contratado o no en forma definitiva;
reduciendo los costos que permitan reserva de capital en
detrimento de la condicién de vida de los trabajadores y por
otro lado limitando el derecho de asociaciéon sindical y
contratacién colectiva.

Ademads, consiente al patrén contratar al personal de ésta
forma una y otra vez cayendo en los vicios de la contratacion
por tiempo dcterminado que tienen por objeto ecludir la
consecuencia juridica que les atribuye la norma estatutaria de
duracién indefinida y sus derechos inherentes.

Estas reformas pretenden que el patronal pueda terminar
la relacion laboral como le convenga sin que implique una
responsabilidad legal; mas aun si se aprueba la contrataciéon a
prueba de 30 dias hasta por 180 dias o para capacitacion
inicial de tres a seis meses.

Otros muchos aspectos gque olvida la nueva reforma son:

A. No sefnala si la contratacién a prueba es optativa o no
sobre todo si se trata de trabajos en los que no sea
necesaria la prueba o capacitaciéon inicial (manufactura);

B. No se refiere a los trabajadores que han dcsempenado las
mismas funciones con anterioridad en la empresa bajo
cualquier modalidad de contratacién y no sea necesario
someter al periodo de prueba;

C.No establece una duracién maxima ni minima de
contrataciéon temporal y que al igual que los otros nuevos
contratos consten por escrito;

D. No establece que para las contrataciones las condiciones

de trabajo no sean inferiores a las sefialadas por la ley;
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E. No sefiala que igualmente tendran derecho a la Seguridad
Social, asi como obligar a las partes al pago de
aportaciones a la seguridad social y que el trabajador
tenga derecho a las prestaciones por accidente o
enfermedad de trabajo.

Hay que acordarse que los derechos adquiridos por los
trabajadores no han sido un regalo del patronal, ya que son el
esfuerzo de décadas por la obtencion de mejores derechos
laborales y que la aprobacién de estas reformas implicaria el
menoscabo de estos derechos; ya que el hecho de aceptar
nuevos contratos que no estan dentro del trabajo mismo,
implica la pérdida de la base, antigiedad, estabilidad y
definitividad en el empleo, indemnizaciones, asi como la
pérdida de la seguridad social que implicaria por lo tanto, la
pérdida del derecho a la salud, asistencia médica, servicios
sociales necesarios para el bienestar individual.

Por lo tanto, mientras se utilicen contratos por tiempo
determinado que tengan por objeto reconocer situaciones por
tiempo indefinido, acarreara al patrén y al trabajador
perjuicios, que se traducen en prestaciones econdmicas no
recibidas al trabajador y en pago de ellas al patrén.

Asimismo, es importante que en la celebraciéon del
contrato individual por tiempo determinado se establezcan los
requisitos de la actividad extraordinaria, que la relacion ha de
ser por tiempo determinado, el periodo de contratacién,
especificar el nombre del trabajador substituido, la causa de la
substitucidn, la actividad temporal que se realizara. Por lo que
el contrato de trabajo debe estipularse por escrito ya que en
caso de juicio laboral el patrén tendréa la carga de la prueba y

s6lo asi podra demostrar sus excepciones y defensas; a menos
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de que el trabajador demuestre que dicho contrato se prorrogé

de manera sucesiva y que esté regulaba actividades indefinidas.

Por lo que no sé ésta de acuerdo conque el contrato
individual de trabajo por tiempo determinado se celebre en
forma sucesiva ya que su uso del contrato evade derechos de

los trabajadores.

Ahora bien, no estoy de acuerdo la reforma queA se le
pretende hacer a la Ley Federal del Trabajo, ahora bien, con la
creacion de nuevas modalidades de contratacién por tiempo
determinado ya que lejos de mejorar la calidad de vida de los
trabajadores tiende a disminuir derechos que durante décadas

han sido el fruto de luchas contra los ostentadores del capital.

La creacion de la contratacién a prueba y capacitacion
inicial no tiene razén de ser ya que la primera esta regulada
por la Ley Federal del Trabajo vigente lo regula como un
periodo de pruecba en el contrato, y someter al trabajador a un
periodo de 180 dias a prueba o capacitacidon inicial significaria
una enorme pérdida de tiempo para aquellos que no logran el
empleo, ademas de que ésta nueva forma no establece
responsabilidad al en caso de la terminacién anticipada del

contrato,

Por otro lado, se nos habla de contrato a prueba y de
capacitacién inicial, lo que no se nos establece dentro de estas
propuestas es que si primero someten al trabajador a
contratacion a prueba no se deberd someter a capacitacion
inicial y caso contrario .si primero se somete a capacitacion
inicial no se le someta a prueba, ya que de serlo estariamos
nuevamente ante la posibilidad de eludir derechos de los

trabajadores sin la menor traba posible.
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Por lo que toca a la contratacion por tiempo determinado
se debe senalar que cuando se trate de ésta contratacidon no se
dehe someter a un contrato a prueba o capacitacién inicial, ya
que presupone que la contratacion a tiempo determinado es
para cubrir necesidades extraordinarias no de caracter
permanente, por lo que supone que ésta contratacién es por
una duracién a tiempo corto y someterlo a esta contratacién
implicaria que el patrén una vez mas y como lo ha venido
haciendo suprimir la estabilidad en ¢l empleo y demas derechos

inherentes a ella.

Ahora bien, no es necesario que se creen nuevas formas de
contratacion sino que las establecidas en la Ley Federal del
Trabajo vigente regulen lo vacios que dentro de ella se
encuentran como el de regular la prérroga del contrato por
tiempo determinado que trae aparejada la contratacién sucesiva

y consecuentemente la contratacién por tiempo indefinido.

Tanto la STyPS, el sector empresarial, y la UNT, continuan
pretendiendo que se reforme la Ley Federal del Trabajo, por no
decir que se derogue totalmente y se cree una nueva que se
encuentre al servicio del sector patronal y del capital
extranjero, por lo que los trabajadores y la sociedad deberan
unir esfuerzos, hacer un verdadero analisis y no permitir que
se haga una reforma que los perjudique, no sdélo a ellos sino

también a los trabajadores de manana.

Asi las propuestas de reforma tiende a aumentar la
explotacién del trabajo, con un valor mcnor, ahorro de las
condiciones de trabajo a expensa del los trabajadores, la
disminucién de costos en cuanto a la capacitacién por retirarse

la STyPS.
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Por otro lado, no se ve la necesidad de reformar la Ley
Federal del Trabajo, pero si se observa el empefio del sector
patronal por reformarla argumentando que es necesaria y que
generara mas empleos lo cual es contrario a lo que se pretende
hacer creer.

Esperamos que esta investigacién sirva para poner
atencion de que no hasta crear nuevas reformas sino que la ley
se aplique, ademéas de enmendar los vacios que en ella se
encuentran, y que no se le violente ya que en aras de proteger
al trabajador el sector patronal siempre buscara la forma de
que la ley le favorezca a costa de los trabajadores, con la
finalidad de pagar menos contribuciones y obtener un mayor
ganancia de su capital a cambio del trabajo, salud, patrimonio

y derechos de los trabajadores.
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CONCLUSIONES.
PRIMERA.- El Contrato Individual de Trabajo por Tiempo

Determinado que no regula actividades extraordinarias, no
reconoce al trabajador el derecho de estabilidad, antigiedad,
planta de trabajo, ascenso, indemnizaciones, y al patrén como
consecuencia su reconocimiento y el acreditar que la relacién
de trabajo fue por tiempo determinado; por lo tanto el uso
indebido del Contrato Individual de Trabajo por Tiempo
Determinado resulta perjudicial para el trabajador y el patrén.

SEGUNDA.- El patron que cclebra ¢l Contrato Individual
de Trabajo por Tiempo Determinado que regula actividades
laborales permanentes evade el derecho a la estabilidad
laboral, asi como las manifestaciones de la antiglicdad.

TERCERA.- El uso del Contrato Individual de Trabajo por
Ticmpo Determinado sélo es admisible cuando la necesidad
extraordinaria del trabajo sea perentoria, esporadica o de
caracter temporal; por lo tanto no basta que se sefiale su
duracién, llegado el término si subsiste la materia de trabajo la
relacion se prorrogara automaticamente.

CUARTA.- Para justificar la contratacién por tiempo
determinado es indispensable que el documento sefiale de
manera precisa la causa que motiva la temporalidad de la
contrataciéon, por lo gque si no lo acredita se enmarcara como
una contratacion indefinida.

QUINTA.- La prorroga continuada del Contrato Individual
de Trabajo por Tiempo Determinado trae aparcjada Ila
contrataciéon sucesiva, por lo tanto el reconocimiento que la
relacién de trabajo que se ejecuta es permanente.

SEXTA.- El patron debe ser sancionado cuando haga uso

del Contrato Individual de Trabajo por tiempo determinado,
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para regular actividades de origen permanente, no sé6lo al pago
de las prestaciones que le correspondan al trabajador, también
a una multa con el Animo de evitar el engafio de 1a ley.

SEPTIMA.- El patrén puede dar por terminado el contrato
por tiempo determinado atendiendo a su duracién; por lo tanto,
‘la contrataciéon sucesiva bajo la forma de contrato por tiempo
determinado no trae la certeza en el empleo al trabajador.

OCTAVA.- La prorroga del Contrato Individual de Trabajo
por Tiempo Determinado no podra exceder de un afio; por la
tanto si excediere debera estimarse como una contratacién
indefinida.

NOVENA.- La realizacion de actividades permanentes y
continuas bajo la Contrato Individual de Trabajo por Tiempo
Determinado exige la estabilidad y permanencia en el empleo.

DECIMA.- El Contrato Individual de Trabajo por Tiempo
Determinado vigente en cada contrato sucesivo determina los
derechos de antigiiedad en el empleo, asi como de sus
manifestaciones(planta de trabajo, ascenso, ¢ indemnizaciones).

DECIMOPRIMERO.- Validar nuevas modalidades de
contratacién a prueba o capacitaciéon inicial permitiran al
patronal; por lo tanto la evasion de los derechos de planta,
estabilidad, ascenso, indemnizaciones.

DECIMOSEGUNDA.- Las nuevas modalidades de
contratacién no establecen la excepciéon de no someter al
trabajador a estas contrataciones; por lo tanto cuando se ha
desempefiado con anterioridad en la empresa bajo cualquier
modalidad de contratacion no se debera aplicar la contratacién
a prueba.

DECIMATERCERA.- Las nuevas modalidades de
contratacion a tiempo determinado no sefialan la obligacién del
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goce de derechos a la seguridad social, por lo tanto el goce de
la seguridad social debe abarcar todas las formas de

contratacion.

DECIMOCUARTA.- La propuesta de adicionar nuevas
contrataciones no establece responsabilidad al patronal en caso
de dar por terminada la relacion antes de tiempo o cuando la
duracién supere los seis meses; por lo tanto se debe obligar al

patréon al cumplimiento de su responsabilidad.

DECIMOQUINTA.- En el del articulo 37 fraccién II de la
Ley Federal del Trabajo vigente, se debe adicionar lo siguiente:
Articulo 37. El senalamiento de un tiempo determinado
puede unicamente 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; con derecho a conservar el puesto de trabajo;
siempre que en el documento se serniale el nombre del
sustituido y la causa de la sustitucién, indicando si el
trabajo que ha de desempenar sera el del trabajador
sustituido o el de otro trabajador que pase a desempenar el
de aquel.

DECIMO SEXTA.- Se debe rechazar los proyectos de
reforma presentados por el Congreso del trabajo y la Secretaria
del Trabajo y Previsiéon Social (proyecto cmpresarial), asi como
el proyecto de la Union Nacional de Trabajadores, en caso de
salir triunfante alguno de los presentados en el Congreso de la
union, debe de rechazarse la reforma a la Ley Federal del
Trabajo ya que ambos traen aparejada la subterfugio de los
derechos elementales de los trabajadores; pero se beben regular
los oquedades de la Ley vigente, la creacion de nuevos articulos
dentro articulo 39 de la Ley Federal del Trabajo a efecto de

terminar con el uso indebido de Contrato Individual de Trabajo
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por Tiempo Determinado y con la contrataciéon sucesiva por lo
que debera decir:

Articulo 39. Si vencido el término que se hubiese fijado
subsiste la materia de trabajo, la relacién quedard

prorrogada por todo el tiempo que perdure dicha
circunstancia.

La prérroga continua que exceda del limite sefialado por la

ley entendera que la relacion de trabajo es por tiempo
determinado.
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