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INTRODUCCION.

En el mundo laboral de nuestro pais, la practica patronal consistente en
ocultar una relacion permanente de trabajo a través de contratos por tiempo
determinado (contratos individuales de trabajo o contratos de prestacion de servicios
profesionales), es habitual y cotidiana. Lo anterior, constituye un problema juridico al

gue esta expuesto cualquier trabajador.

Esta practica patronal tiene relacion directa con los derechos y prestaciones
gue se generan en favor del trabajador por el transcurso del tiempo, los cuales no
son concedidos u otorgados por el patron, conforme a lo establecido por la Ley
Federal del Trabajo.

Ahora bien, una sancion constituye el medio idéneo para evitar, reprimir y
castigar esta practica patronal, pues la intencion de incluirla en la Ley Federal del
Trabajo es: que el patrén que actualmente lleve a cabo esta préctica desista de ella,
gue el patron que se encuentre responsable por la Junta sea sancionado y evite en
un futuro incurrir nuevamente en esta practica y que los patrones observen el
impacto de la sancién a uno de sus analogos y eviten incurrir en esta préactica. Por lo
anterior, considero importante que se incluya en la Ley Federal del Trabajo una

“sancion ejemplar y progresiva,” a la multicitada préactica.

En el primer capitulo de este trabajo de tesis, se tratara la historia del derecho
del trabajo, en el contexto mundial, con el objeto de entender la evolucion que en
este rubro, ha acontecido en Babilonia, Francia, Roma, Grecia, etc., lo anterior, por
considerarlos los paises en donde tuvo mayor influencia el movimiento social. Y asi,
poder determinar su repercusion, en relacion con la duracion de las relaciones

laborales.



En el segundo capitulo de este trabajo de tesis, se tratara la historia del
derecho laboral, en nuestro pais, con la finalidad de entender la evolucion y los
esfuerzos que han acontecido, lo anterior, con el objeto de conocer el pasado y
entender el presente en lo que a materia del trabajo se refiere, dentro de nuestro
sistema juridico. Y asi, poder determinar su repercusion, en relacion, con las
condiciones de trabajo, las cuales actualmente incluyen a la duracion de los

contratos individuales de trabajo.

En el tercer capitulo de este trabajo de tesis, se analizara, se explicara y se
hara un razonamiento juridico de los conceptos fundamentales del derecho del
trabajo, los cuales tienen relacion con el tema de tesis propuesto, con el objeto de
tener un mejor manejo practico de los mismos, lo anterior, a través de la
jurisprudencia y la doctrina, pues la doctrina detalla y explica minuciosamente lo
establecido por la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, la Ley
Federal del Trabajo y cualquier otra disposicion legal en materia de trabajo, y la

jurisprudencia solventa lagunas y maneja pragmaticamente a tales conceptos.

En el cuarto capitulo de este trabajo de tesis, se detallard y explicara los
diferentes contratos establecidos por la Ley Federal del Trabajo, al contrato de
prestacion de servicios profesionales, las caracteristicas de la sancion existente en la
Ley Federal del Trabajo a la practica patronal consistente en ocultar una relacién
permanente de trabajo a través de contratos por tiempo determinado (contratos
individuales de trabajo o contratos de prestacion de servicios profesionales),
derechos y prestaciones que se derivan de la antigliedad, principio de estabilidad en
el empleo, etc., lo anterior, a través de la jurisprudencia y la doctrina, con el objeto de

poder utilizar estos conceptos fundamentales para la presente tesis en el capitulo V.

En el quinto capitulo de este trabajo de tesis, se estableceran los argumentos
y elementos de la practica consistente en ocultar una relacién permanente de trabajo
a través de contratos por tiempo determinado (contratos individuales de trabajo o

contratos de prestacién de servicios profesionales), los dafios y perjuicios que son



causados a los trabajadores por esta practica patronal y la propuesta sobre la
sancion ejemplar y progresiva, con el objeto de llegar a las conclusiones del trabajo

expuesto.



CAPITULO I.

ANTECEDENTES DEL DERECHO LABORAL, EN EL MUNDO.

1.1.- EN BABILONIA.

El primer documento importante para el derecho laboral es el Cédigo de
Hamurabi, rey de Babilonia, mas de dos mil afios antes de Cristo, en el que se
reglamentaban algunos aspectos del trabajo; por ejemplo, el salario minimo,
aprendizaje y formas de ejecutar algunas labores, determinaba los jornales de los
obreros dedicados a la fabricacién de ladrillos, de los marineros, de los carpinteros,

pastores, etc.

El trabajo dependiente aparece originalmente en los menesteres mas rudos,
pues era légico que el mas fuerte se hiciera servir por los mas débiles en las faenas
gue resultaban mas molestas. Asi, encontramos cémo en ciertas sociedades el
hombre encargé a la mujer las tareas materiales, mientras que el se ejercitaba en la
caza y en la guerra. Los prisioneros de combate se sacrificaban para evitar su
sostenimiento y en algunos pueblos, para hacer ofrendas a los dioses. Mas tarde se
penso que era preferible esclavizarlos y destinarlos a los trabajos serviles con lo cual
sus amos quedaban en libertad para cultivar el musculo o el espiritu, o bien para

disfrutar de los placeres sexuales.*

De lo anterior, se puede destacar que en esta época, existian trabajadores y
esclavos, los cuales fueron contemplados por Hamurabi dentro de su legislacion; los
cuales distinguid, especificando derechos y obligaciones para ellos, y para los que

utilizaban sus servicios.

'GUERRERO, Euquerio. Manual del Trabajo I. Pag. 16, editorial Porrtia, México 2005.



En materia laboral, las leyes de mayor relevancia que se encontraban insertas

dentro del Codigo de Hamurabi eran las siguientes:

“Ley 253: Si un hombre tomo a su servicio en locacion a otro hombre para
estar a su disposicion y ocuparse de su campo, y le confio un aldum (arado), le
confio los bueyes, lo comprometio a cultivar el campo. Si este hombre rob6 grano y

alimentos y si eso se encuentra en sus manos, se le cortaran las manos.

Ley 255: Si ha dado en alquiler los bueyes de su patrén, o si ha robado las
semillas y no ha hecho venir el trigo en el campo, este hombre es culpable, se le
condenara y al tiempo de la cosecha, por un GAN de campo y pagara 60 GUR de

trigo.

Ley 256: Si no puede pagar su obligacion, se le dejara en el campo, con los

bueyes (pasara a ser propiedad del duefio y trabajara gratuitamente).

Ley 257: Si uno tomo a su servicio un cosechador, le pagard 8 GUR de trigo

por afio.

Ley 258: Si uno tomé a su servicio un vaquero (Ungnad), un trillador (Scheil),

le pagara 6 GUR de trigo por afio.

Ley 264: Si el pastor al que se dio ganado mayor y menor para apacentar,
recibié todo su salario, cuyo corazén estd contento por ello, si ha disminuido el
ganado mayor, ha disminuido el ganado menor, ha reducido la reproduccién, pagara

la reproduccion y los beneficios conforme a la boca (al texto) de sus convenciones.

Ley 273: Si uno tomo en locacion un domeéstico, desde el comienzo del afio al
guinto mes le dara 6 SHE de plata por dia; desde el sexto mes al fin del afio, le dara
5 SHE de plata por dia.



Ley 274: Si uno tomé en locacion el hijo de un obrero; precio de un hombre 5
SHE de plata precio de un ladrillero, 5 SHE de plata precio de un tejedor de plata,
precio de un tallador de piedra de plata de un carpintero de obra, 4 SHE de plata
precio de un obrero de cueros de plata, precio de un carpintero de ribera de plata,

precio de un obrero de la construccion de plata le pagara por dia.

Ley 275: Si uno ha tomado en locacion, su precio es 3 SHE de plata por dia.

Ley 276: Si uno tomé en locacion un buque (que sube la corriente) dara 2 1/2

SHE de plata por dia como precio.

Ley 277: Si uno tomo en locacion un buque de 60 GUR, dara por dia un sexto

de SHE de plata como precio.

Ley 278: Si uno compro un esclavo varon o hembra y antes del mes una
enfermedad de pardlisis lo ataca, devolvera el esclavo al vendedor y recuperara su

plata.

Ley 279: Si uno compré un esclavo o esclava y tiene una reclamacion, su

vendedor satisfacera la reclamacion.

Ley 280: Si uno comprd un esclavo vardn o mujer en un pais extranjero, y al
volver a su pais, el amo del esclavo varon o mujer reconoce su esclavo varén o
mujer, si el esclavo varon o mujer son ellos mismos indigenas del pais, seran
puestos en libertad.

Ley 281: Si son de otro pais, el comprador jurara ante dios la plata que pago
por ello, y el amo del esclavo hombre o mujer dara al negociante la plata que habia

pagado y recuperara su esclavo hombre o mujer.



Ley 282: Si el esclavo dice a su amo: "td no eres mi amo,"” su amo lo hara

condenar porque era esclavo suyo, y se le cortara la oreja.” 2

La duracion de la relacion laboral (analogia) en Babilonia, era por tiempo
indefinido, hasta que el esclavo compraba su libertad, o bien, quedaba en libertad por
cualquier causa, ahora bien, en cuanto a los trabajadores libres no se tienen indicios,
pero se puede aducir, que de acuerdo a la naturaleza del trabajo correspondia la
temporalidad de la relacion laboral, es decir, sélo para el trabajo para el cual fue

requerido el trabajador.

1.2.- EN ROMA.

En Roma el derecho laboral se encuadrd dentro del derecho civil, bajo las
figuras de arrendamiento y de compraventa y cuyo objeto lo eran los esclavos, los

hombres libres, las bestias y demas implementos de trabajo.

De lo anterior, resulta necesario desglosar a Roma en 3 etapas que son

importantes para el derecho del trabajo:

1% ETAPA.- En relacion a la esclavitud .- La inteligencia de los romanos se
expreso en el Derecho, sin embargo, ningun problema se plantea desde el punto
de vista juridico respecto del esclavo,® que es el punto de referencia mas antiguo,
en donde podemos encontrar la decadencia maxima del derecho laboral, ya que
este sujeto que prestaba su servicio a un “amo o un duefio” es marcado por una
situacion desprovista de toda personalidad juridica o atributo de la personalidad,
por lo tanto, no existia una relacion de trabajo entre el amo y el esclavo, ya que el

trabajo era sélo una consecuencia del derecho de propiedad ejercido sobre un

Esta informacién fue encontrada el 18 de Junio del 2008 a las 14:43 P.M. en la pagina
http://es.wikisourse.org./wiki/C%C3%B3digo _hammurabi.
® DAVALOS, José. Derecho del Trabajo I. P4g. 5, editorial Porrtia, México 2005.



hombre y el producto del trabajo del esclavo, es decir, era un fructus civilis que

pertenece al duefio de la “cosa (esclavo).”

22 ETAPA.- En relacion a los hombres libres (trabajado  res).- Posteriormente,
ante el aumento de la poblacion y al no poderse allegar mas esclavos, los
hombres libres se vieron en la necesidad de ofrecer sus servicios en
arrendamiento, a fin de que sus arrendatarios pudieran utilizar su energia de
trabajo. Asi, surgieron nuevas disposiciones contractuales: locatio conductio
operis y locatio conducto operarau; la primera tenia por objeto una determinada
obra y la segunda la prestacion de servicios; el denominador comun de estos
contratos era proporcionar, temporalmente y mediante remuneracion, objetos y

energia humana.’

3% ETAPA.- En relacion a la aparicién del cristianism  o.- El cristianismo es la
primera gran reivindicacion del hombre con sentido universal, pues al declarar la
igualdad y la idéntica dignidad de todos los hombres, abri6 las compuertas a

través de las cuales correria mas tarde al torrente de libertad.

Con posterioridad, la desaparicion del esclavismo se empezé a dilucidar

gracias a la aparicion del “cristianismo,"®

pues se tuvo una concepcion muy clara de
gue el hijo del nuevo Dios que habian adoptado, les habia mostrado que el trabajo
era digno; porgue incluso el Hijo de Dios fue obrero e hijo de obrero, viviendo toda su
existencia en un medio de gente modesta, rodeado de trabajadores pobres, lo que

contrastd su ideologia y los llevé a un nuevo modelo socioecondémico y cultural, no

* El trabajo fue considerado como una “res” (cosa) y por ello se identifica en cierta forma como una
mercancia, tanto aplicable como quien ejecuta el trabajo como al resultado del mismo... GUERRERO,
Euquerio. Op. Cit. P4g. 16.

®CAVAZOS FLORES, Baltasar. 40 Lecciones de Derecho del Trabajo. P4g. 1, editorial Trillas, México
2006.

®Es interesante constatar cémo en los pueblos israelitas consagran en la Biblia, libros Pentateuco y
Deuteronomio, algunas reglas referentes al trabajo, ordenando el pago del salario ya oportunamente,

descansos en las festividades religiosas.” GUERRERO, Euquerio. Op.Cit.P4g. 16.



bajo el apego al derecho, sino a una corriente religiosa. Légicamente, esta nueva
idea del cristianismo trajo consigo una gran y dura resistencia, sin embargo, el
cristianismo hace un trabajo lento, evitando todo enfrentamiento que pudiera
perjudicar su mision, por lo que lentamente y con el paso de los siglos el cristianismo
logré penetrar en el Imperio Romano, y aunque la esclavitud subsistia, el trabajo ya
no era una actividad de seres inferiores y el esclavo ya no era una cosa, Sino un ser

humano.’

De lo anterior, se puede destacar que entre el amo y esclavo no existia
relacion laboral, por otro lado, los hombres libres prestaban su trabajo por una
duracién que comprendia la obra en la que prestaban sus servicios o podian, prestar

un servicio determinado, el cual delimitaba la duracién de la relaciéon laboral.

1.3.- EN GRECIA.

El derecho laboral en Grecia, debe estudiarse, respecto del hombre libre y

respecto del esclavo; ambos, se destacan por la desproligidad laboral.

“Se admir¢ inicialmente la actividad agricola y mercantil y vemos como Teseo
y Solén, introdujeron el principio de trabajo en la constitucién de los atenienses. Sin
embargo, mas tarde se efectud la division entre los hombres libres y los siervos y fue

entonces cuando Jonoconte pudo llamar sérdidas e infames a las artes manuales.”

La evolucion del trabajo del hombre referida a la cultura occidental, tuvo su
origen problemético en la esclavitud, es decir, en la injusticia de las personas que
prestaban sus servicios al denominado “amo o poseedor.” Los pueblos con un mayor

grado de desarrollo o espiritu guerrero, invadian a sus vecinos con el animo de

"CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. Pag. 2.
8GUERRERO, Euquerio. Op. Cit. P4g. 16.



apropiarse de sus tierras y sus bienes, pero no sélo se apropiaban de los bienes
materiales, sino que también de las personas de los conquistados. Por otra parte y
en lo que a Grecia especificamente refiere, el comercio interurbano e internacional
desempefia un papel basico, ya que la ciudad griega solo puede prosperar con su
ayuda, toda vez que carece de materias primas y de un fundamento agricola que le

permita bastarse asi misma.

La industria se convierte en una necesidad basica en su estructura, llevando a
un gran desarrollo de los oficios, los que se multiplican, organizan y especializan, sin
embargo, no significa que las relaciones de trabajo adquieran el caracter de
elemento vital en la ciudad, por cuanto la esclavitud surge en Grecia como una
funciobn del comercio y de la industria, siendo en las ciudades industriales, por
ejemplo, la poblacion servil mas numerosa que la poblacion libre y a pesar de que
existian obreros libres, ellos no adquieren mayor importancia, ya que la actividad
industrial se caracteriza mayormente por los talleres y las canteras de esclavos, los
cuales indistintamente podian pertenecer a particulares o al propio estado, quien los
empleaba para la ejecucion de las obras publicas, por lo que el motor de la vida
econOomica de la sociedad es el esclavo, quien no tiene personalidad, pertenece al

amo como una cosa 0 un objeto.

Asimismo, cabe destacar que en Grecia la abundancia de mano de obra
esclava crea condiciones especiales; en la economia desde el punto de vista de la
técnica, ya que hace inutil la construccion de maquinas, creando un circulo vicioso ya
gue a su vez, la inexistencia de maquinas hace necesaria la existencia de esclavos y
la consecuencia directa fue la imposibilidad de la evolucion de la industria hacia
estadios mas avanzados, pues la agrupacion de obreros jamas paso de la etapa del
taller de pequefias dimensiones, en los cuales el trabajo se hacia casi enteramente a
mano. La proyeccidn en cuanto esclavismo se refiere y a la forma de erradicarlo, es

homogénea a la de Roma, toda vez que los hechos van de la mano y se puede



establecer el mismo caracter religioso que llevé a poder combatirla y erradicarla,’ tal
y como se marcé en el punto 1.2 de esta tesis (Supra ver 1.2.-En Roma, péagina 4),
puesto que se habla de derecho greco-romano en conjunto, el cual no solventé dicho
problema en ese momento cronolégico y el problema social denominado esclavismo

fue levemente solventado por el cristianismo.

La duracion de las relaciones laborales en Grecia, se encontraba en el estado
mas decadente, toda vez que los esclavos eran propiedad del amo, el cual podia ser
un particular o el propio estado, por lo que al igual que en Roma no existia relacion
laboral, y la relacion existente entre amo y esclavo era determinada por el tiempo que
éste ultimo estuviera privado de su libertad, en ese entendido, en ocasiones la

terminacion de la relacion era la muerte del esclavo.

En relacién con los hombres libres no se tienen indicios de la duracién de las

relaciones laborales, pues pasaban a segundo término.

1.4.- EDAD MEDIA.

La edad media comprende del siglo V al siglo XV, para efectos del derecho del
trabajo es irrelevante e innecesario, lo comprendido con anterioridad a la Revolucién
Industrial Inglesa que se empieza a gestar a partir del siglo XVIII, toda vez que el
movimiento obrero nace en ese momento, dando lugar al concepto del proletariado,
el cual produce un cambio sustancial en lo econdémico, en lo técnico y por supuesto
en lo social, por lo que también es irrelevante e innecesario ahondar en forma amplia
detalles de poca importancia, por lo que para efecto de este libro seria impreciso

aducirlos en el mismo.*°

Esta informacién fue encontrada el 18 de Junio del 2008 a las 11:43 A.M. en la pagina
www.uch.edu.ar/rrhh
% DE BUEN L, Néstor. Derecho del Trabajo. Tomo I. Pag. 148, editorial PorrGia, México 2005.



No asi, lo consideran Néstor De Buen y Miguel Bermudez Cisneros
destacando, la aparicion de los gremios, por lo cual, es necesario establecer lo

siguiente:

“Lo mas destacable de esta época, es que toma mucha relevancia el
artesanado, por lo que se crearon los “gremios” (agrupaciones de trabajadores del
mismo oficio).”** Los gremios tenian reglas que regulaban la forma en que debian
prestarse los servicios, seflalando derechos y obligaciones de los miembros; la
obligacibn mas destacable era la de que todos los miembros debian prestar ayuda
econémica al miembro que lo necesitara. Los gremios estaban formados por los
“maestros,”*? los cuales eran duefios de los medios de produccién y por lo tanto, eran
patrones de los oficiales y compafieros, quienes eran considerados como
trabajadores. Las corporaciones de profesiones (gremios), buscan lograr la
emancipacion de los siervos y artesanos, quienes estaban bajo el mando directo del
sefior feudal, por lo que los trabajadores buscan refugiarse en algunas ciudades

formando corporaciones de trabajadores que se dedican a una misma actividad.*®

Poco a poco los gremios fueron engrosandose en lo que a numero de
personas refiere, por lo que la consecuencia es que se crearan verdaderas empresas
monopolicos, las cuales observaban y supervisaban la venta de su mercancia y la
produccién de la misma; ademas, observaban a sus competidores para evitar el

acaparamiento pernicioso de la materia prima y cuidaban minuciosamente la calidad

“Esta informacién fue encontrada el 20 de Junio del 2008 a las 18:43 P.M. en la pagina
http://www.antecedentes.net/antecedentes-derecho-laboral.html

?E| maestrazo. Después de haber sido aprendiz y luego oficial, el obrero podria convertirse en
maestro. El candidato era sometido al interrogatorio con objeto de comprobar sus conocimientos ante
el jurado posteriormente tenia que hacer ciertos importes a la cofradia. En algunas corporaciones,
ademas, debia comprar el oficio que pertenecia al feudo..."BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. Derecho
del Trabajo. P4gs. 8 y 9, editorial Trillas, México 2005.

3Es bien sabido que la corporacién era una organizacién cerrada compuestas por un nimero limitado
de talleres, propiedad cada uno de un maestro a cuyas ordenes trabajaban un compafiero u oficial.

Los maestros propietarios de talleres formaban el consejo de corporaciones...ld. P4gs. 8 y 9.
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de su propia produccién en busca de mejorarla. Las diferencias de clases que se
dieron dentro de los gremios fue suficiente para irlos erradicando y posteriormente

por extinguirlos.**

La duracion de las relaciones laborales era por tiempo indeterminado, desde el
momento que entraban como aprendices, hasta el momento en que se convertian en
maestros, por lo que la terminacion de las relaciones laborales era hasta que se

cerrara la corporacion.

1.5.- EN FRANCIA.

Situdndose, en un contexto cronolégico posterior a la Segunda Guerra
Mundial, en donde aconteci6 la caida de los ejércitos franceses y la consecuente
ocupacion parcial de Francia por los ejércitos alemanes, tiene lugar el gobierno de
Vichy, que seria encabezado por el mariscal Petain, el cual lograria una modificacion
sustancial de la legislacion francesa en materia social, en donde se estableceria un

corporativismo sindical y antipaternalista, no desprovisto de tradicionalismo.

Las principales disposiciones en este periodo son: la organizacion provisional
de la organizacion industrial, la disolucion de organismos sindicales, la organizacion
corporativa de la agricultura, la organizacion de profesiones liberales que instituye la
orden de los médicos, estatuto de los farmacéuticos, estatuto de dentistas, la orden
de los arquitectos y la orden de los dentistas; pero la disposicion mas importante
durante este periodo es la relativa a la organizacion social de profesiones conocida
como “Carta del Trabajo” que establece a las “familias profesionales” (grupos de
profesiones que tienen entre ellas numerosas relaciones desde el punto de vista
economico y desde el punto de vista social), las cuales se caracterizaban por reunir
en grupos unicos de incorporacion obligatoria a los empleadores y a los trabajadores,
cada uno de ellos dirigido por un “Comité Social Nacional” a su vez, sometido al

“GUERRERO, Euquerio. Op. Cit. Pag.17.
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control de un Comisario de Gobierno designado por el Secretario de Estado en el

trabajo.

A cargo de estos comités se encontraba todo lo relativo a las convenciones
colectivas, salarios, aprendizaje, formacion y promocion profesional, enganche y
licenciamiento, reclasificaciones, higiene y seguridad del trabajo, lucha contra el
desempleo, mutualidad y asistencia, ayuda familiar, seguros y retiros y mejoria de las
condiciones de vida; lo anterior, con el objeto de buscar “propiedad en el oficio”, es
decir, seguridad en el trabajo e igualdad en el empleo, como cuestiones de

principio.*®

Posteriormente, se cred el movimiento de la resistencia a iniciativa del General
De Gaulle, jefe de la Francia libre, quien constituyé0 al Consejo Nacional de
Resistencia, que estaba conformado por un representante de cada una de las dos
principales agrupaciones obreras, cinco miembros que representaban a los partidos
comunista, socialista, radical-socialista, alianza democratica y federacion
republicana, en conjunto este grupo aprueba en Alergia, el programa de plan social

encaminado al derecho del trabajo y al descanso fundamentalmente.

Lo anterior, mediante el reestablecimiento y la mejoria del régimen contractual
de trabajo, la garantia de niveles de salarios y de trato que aseguren a cada
trabajador y a su familia la seguridad, la dignidad y la posibilidad de una vida
plenamente humana, la reconstruccion en sus libertades tradicionales de un
sindicalismo independiente dotado de amplios poderes en la organizacion de la vida
econdmica social, un plan completo de seguridad social, la seguridad en el empleo y
un retiro que permita a los viejos trabajadores acabar dignamente sus dias. La
liberacion francesa y la de Paris terminan con el precario sistema corporativo del

régimen de Petain, siendo abolida la “Carta del Trabajo.”

®GUERRERO, Euquerio. Op. Cit. Pag. 17
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En los primeros momentos de la liberacion francesa y de Paris, el incremento
en el movimiento obrero fue considerable, creandose dos constituciones, la del 27 de
Octubre de 1946 y la votada por referéndum efectuado el 28 de Septiembre de 1958;
dandose la ruptura vertical de un sistema de vida y por ende una revolucién cultural

francesa.

Todos estos acontecimientos marcan una evolucion notable que se traduce en
un pluralismo sindical, el cual se traduce en sostener a la huelga como el primer
instrumento de la lucha sindical, en la tendencia a incorporar a los obreros a los
consejos de administracion de las industrias nacionalizadas, en la renuncia de los
sindicatos a todo aquello que no concierna en forma directa o indirecta a las
reivindicaciones economicas de la clase obrera, en la disminucion de la fuerza de
atraccion de los sindicatos hacia los grupos de trabajadores agricolas y en el

incremento de la importancia de las organizaciones campesinas.

Posteriormente y bajo la inconformidad del pueblo, tiene lugar La Revolucion
de Mayo, que fue un movimiento consistente en la protesta de los estudiantes de la
facultad de Filosofia, Derecho y Letras de Nantarre, que trajo como consecuencia la
ruptura ideologica de la juventud con el mundo de los mayores, con el que no podian
estar de acuerdo, asimismo, contemporadneamente se llevaba a cabo en Paris una
huelga que alcanzaria dimensiones nacionales y que paro a diez millones de

trabajadores.

La confrontacion de los estudiantes contra las autoridades y la orden de una
huelga ilimitada, genero violencia en las calles, pero no todo fue violencia, ademas
se encontro otra forma de expresion pacifica en las banderas rojas que expresaban
la voluntad de una transformacion social y las banderas negras que simbolizan el

anarquismo.

Asimismo, aconteci6 una huelga general en donde los estudiantes

participaron con las grandes centrales obreras; pero existia una discrepancia notable
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entre la izquierda avanzada que representaban los estudiantes, con los viejos
aburguesados de los organismos sindicales y del partido comunista francés.
Después de celebrada una junta en el Ministerio del Trabajo entre trabajadores y
empleadores con duracion de veinticinco horas, se llegd a tranquilizar el ambiente
laboral, disminuyendo el nimero de huelguistas; a su vez, el Gobierno prohibe las
manifestaciones en las calles y procede a expulsar a los extranjeros que juzga
indeseables. El 16 de Junio de 1936 se lleva acabo la desocupacion pacifica de los
establecimientos de ensefianza, de protestantes estudiantiles y el 27 de Junio de

1936 termina en definitiva la huelga.*®

En Francia, podemos destacar que el trabajo habia sufrido un cambio
sustancial, pues ya se toman en consideracion el régimen contractual manejando a
través de €l mejores prestaciones para los trabajadores; ejemplo, el retiro, el cual
hace presuponer una relacion de trabajo indefinida. También es de destacar el
sindicalismo, las primeras manifestaciones obreras en busca de mejorar las
condiciones de vida, el pardmetro de un salario minimo, los primeros documentos
destinados al derecho de los trabajadores, y las primeras constituciones protectoras

de los mismos.

1.6.- TRATADO DE VERSALLES DE 28 DE JUNIO DE 1919.

El Tratado de Versalles, el cual fue contemporaneo a los Tratados de Saint
Germain y de Neully, asi como al del Gran Trianon que fue celebrado un afio
después, fueron medios para que las potencias aliadas como Alemania, Austria,
Bulgaria y Hungria pusieran fin al estado de guerra, lo cual fue muy importante para

el derecho del trabajo.

Por lo que respecta al Tratado de Versalles, se instituye por primera vez

importancia internacional al problema social y se intenta ponerle remedio a través de

®DE BUEN L. Néstor. Op.Cit. Pags. 231, 232, 233y 234.
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recomendaciones a las naciones sighantes, siendo sorprendente que en este
documento se incluyeran problemas que directamente no eran indispensables en el
conflicto principal, pero los estados signantes consideraban que la “inconformidad
social” era un germen que podia incrementarse hasta crear otro conflicto bélico, por
lo cual, también consideraron preponderante la creacidon de una Organizacion
Internacional del Trabajo; la proposicion concreta a incluir al Tratado de Versalles,
disposiciones para la proteccion internacional de los trabajadores y la creacion de la
Organizacion Internacional del Trabajo, fue hecha por el presidente Wilson ante la
“conferencia de los presidentes preeliminares de paz” y habiendo sido admitida, se
cre6 una comision presidida por Samuel Gompers, presidente de la American
Federation Of Labor de los Estados Unidos, con representantes de Bélgica, Cuba,
Checoslovaquia, Francia, Gran Bretafa, Italia y Polonia; siendo la principal intencion

de algunos de los representantes aprobar una verdadera “Carta del Trabajo.”’

Fue en el articulo 427 del Tratado de Paz de Versalles, donde las altas partes
contratantes buscando el bienestar fisico, moral e intelectual de los trabajadores
asalariados, establecieron la creacion de la Organizacion Internacional del Trabajo,
pues lo consideraban de vital importancia desde el punto de vista internacional; las
partes reconocieron también que era dificil lograr una uniformidad inmediata en las
condiciones de trabajo, por las diferencias de costumbres, de usos, de oportunidad
econdmica y de tradicion de industria que existian entre ellos; pero consideraban
menester establecer principios y procedimientos; los cuales deberian lograrse a
través de esfuerzos constantes y urgentes por las partes altas con el objeto de
acercarse lo méas posible para lograr una reglamentaciéon de las condiciones de
trabajo, tales como: el trabajo no debe ser considerado como una mercaderia o un
articulo de comercio, el derecho de asociacion con vistas a todos los fines no
contrarios a las leyes, igualdad para los asalariados que para los patronos, el pago a
los trabajadores de un salario que les asegure un nivel de vida conveniente tal como
se desprende de su época y pais, la adopcién de la jornada de ocho horas o de la

semana de cuarenta y ocho con un fin a obtener en todas partes donde no haya sido

DAVALOS, José. Op. Cit. Pags. 45, 46 y 47.
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aun logrado, la adopcién de un descanso hebdomadario (semanario) de veinticuatro
horas como minimo, siempre que sea posible deberd comprender el domingo, la
supresion del trabajo en los nifios y la obligacion de establecer limitaciones en el
trabajo de los jévenes de ambos sexos necesarias para permitirles continuar su
educacion y asegurarles su desarrollo fisico y el principio del salario igual sin
distincion de sexo para un trabajo de valor igual; ademéas se busco que las reglas
dictadas en cada pais respecto de las condiciones de trabajo aseguraran un
tratamiento equitativo a todos los trabajadores que legalmente residieran en el pais,
en cada estado se deberia organizar un servicio de inspeccion que comprendiera a
las mujeres a fin de asegurar la aplicacion de las leyes y de los reglamentos para la

proteccion de los trabajadores en general y sin distincion de sexo o nacionalidad.

Las disposiciones encaminadas a los procedimientos y métodos vertidos en
este articulo no se enmarcaron como definitivos, pero si, con la esperanza de guiar la
politica de la Sociedad de las Naciones, las cuales debian adoptar dentro de sus
comunidades industriales dichos principios y llevarlos a la pragmatica real mediante
un manejo de inspeccion constante, lo cual esparciria beneficios permanentes sobre

los asalariados del mundo.®

De lo anterior, podemos destacar la preocupacion que a nivel internacional se

le dio al derecho del trabajo, marcando dos situaciones:

1. Buscar una uniformidad internacional de los intereses de los trabajadores.

2. Establecer condiciones de trabajo protectoras para los intereses de los
trabajadores, las cuales ya fijjaban una jornada méaxima, igualdad en el trabajo,
el pago de un salario remunerador, descansos obligatorios, la supresion de

trabajo a menores de edad, etc.

Ahora bien, la duracién de las relaciones laborales en relacién con el tratado

de Versalles, tiene relacion directa con que el patrén debia indemnizar al trabajador,

®DE BUEN L, Néstor. Op. Cit. Pags. 203, 204 y 205.
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cuando lo separara injustificadamente de su trabajo, lo cual explicaremos en el
siguiente capitulo de esta tesis (Supra ver 2.4.1.-Articulo 123, pagina 23), por el
momento, sélo es necesario destacar que el patrén, debe tener una causa justificada

para separar al trabajador de su trabajo.

La trascendencia del articulo 123 de la Constitucion de los Estados Unidos
Mexicanos de 1917 en el Tratado de Versalles, se desarrollard en el capitulo

siguiente de esta tesis (Supra ver 2.4.3.-Relevancia del articulo 123, pagina 26).
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CAPITULO .

ANTECEDENTES DEL DERECHO LABORAL EN MEXICO.

2.1.-EPOCA PREHISPANICA.

Los antecedentes histéricos de las condiciones de trabajo en el derecho
laboral de la época prehispanica, en referencia con los Aztecas, carece de toda
certidumbre y sélo se tienen indicios, entre ellos: a los diferentes artes y oficios a que
se dedicaban los antiguos mexicanos: “oficial mecanico, oficial de pluma (el que
hacia bordados o mosaicos y trabajos con plumas de aves), platero, herrero,
lapidario, cantero, albafiil, pintor, cantores, medicos, hechiceros, brujos, sastres,

"19 en los cuales,

tejedores, alfareros, mercaderes, fabricantes de calzado, etc....
debian empezar como aprendices y aprobar el examen correspondiente para poder

ejercer el arte u oficio.

Asimismo, se cree que los artesanos y obreros en general formaban gremios,
los cuales tenian su demarcacion en la ciudad, un jefe, una deidad o un dios titular y

festividades exclusivas, que fueron analogos a los colegios romanos.

Es en verdad una lastima, no tener conocimiento dentro de las condiciones de
trabajo de los salarios, de las horas de trabajo, de las relaciones entre patrones y
trabajadores, pues se tiene la certeza de que debieron regularse de algin modo,
seguridad que se destila de la Segunda Carta de Relacién de Hernan Cortes dirigida
a Carlos V, pues ésta, establecia que en Tenochtitlan habia todos los dias personas
trabajadoras y maestros de todos los oficios, en todos los mercados y lugares

publicos, esperando quien los alquilara por sus jornales, por lo que pese a la

KAYE, Dionisio J. Relaciones Individuales y Colectivas del Trabajo. P4g. 10, editorial Thenis, México
2004.
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esclavitud, debieron establecerse estas condiciones con los trabajadores que
gozaban de libertad.?°

De lo anterior, podemos destacar que en esta época, no existia la esclavitud,
por lo que, los aztecas se dedicaban al arte que aprendian, sin ningun indicio de
represion, lo cual se expresa contemporaneamente, pues nuestro derecho laboral
otorga libertad, para elegir el oficio que al trabajador le acomode, siempre que sea
licito. Por otra parte, es en verdad una lastima que no se conozca como se regulaban
las relaciones laborales (condiciones de trabajo), pues una cultura tan innovadora no
debidé quedarse atras y pudo aportar mucho a los antecedentes del derecho del

trabajo.

2.2. -EPOCA COLONIAL.

La época colonial es la que se entiende en el periodo correspondiente al
“Reino de la Nueva Espafia,” el cual se traduce en efecto de la idea politica que se
plasmo a través de la conquista, asimismo, se tiene la certeza de que Espafia no

establecié “Colonia,”**

sino “Centros de Difusién” de su cultura grecorromana y
catdlica entre los indios, para ello, necesitaron una organizacion no comercial, sino
politica y religiosa, lo que filtra que no se establecieron charters (ventajas o
privilegios exclusivos) para los colonos, sino que se dictaron leyes que atendieron el
bien de todos, no obstante se cuidaba al buen tratamiento y cultura de los naturales,
pero no se siguieron los principios utilitarios de la colonia. Lo anterior, toda vez que
se tuvo “que dictar una serie de disposiciones propias para las colonias, de tal suerte

gue sin eliminarse el derecho castellano tuvo que coexistir con el derecho indiano de

* DE BUEN L, Néstor. Op. Cit. Pags. 294 y 295.

“'Esta institucién tuvo dos objetivos, someter a un hombre libre y hacer producir tierras conquistadas.
El colono que por lo comun era libre, aceptaba el compromiso de (colonizar) tierras de su sefior....
BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. Op. Cit. Pag. 7.
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tal manera que el derecho castellano lo tenemos que ver como la ley general y al

derecho indiano como ley particular.”?

Con posterioridad, se lleno al pais de hospicios, hospitales, escuelas, colegios,
universidades, templos, obras de arte riquisimas, alhondigas, positos (asociaciones
de mutua ayuda), cajas de comunidad, misiones y colegios de propagacion de la fe;
lo cual se traduce en un esfuerzo Unico en la historia, en bien de los pueblos

inferiores.

La caida de la estructura econémica y juridica del feudalismo que arraigaba al
pais, trajo aparejada la nueva imposicion que debia regir, denominada “Legislacion
de Indias” la cual ha marcado un paradigma que sirve de modelo para cualquier

sistema juridico que intente ser avanzado.

Las disposiciones mas relevantes fueron las siguientes:

a) Laidea de reduccion de las horas de trabajo.

b) La jornada de ocho horas, expresamente determinada en la Ley VI, Titulo VI,
Libro Ill, de la Recopilacién de Indias, que ordend en el afio de 1593 que los
obreros trabajaran ocho horas repartidas convenientemente. Los descansos
semanales, originalmente establecidos por motivos religiosos.

c) La proteccion del salario de los trabajadores, al pago en efectivo, al pago
oportuno y al pago integro, haciendo entrega ademas frente de la persona
autorizada para evitar engafos y fraudes.

d) La tendencia a fijar el salario.

e) La proteccion a la mujer encinta.

f) El pago del séptimo dia.

g) La proteccion contra labores insalubres y peligrosas.

2SOBERANES FERNANDEZ, José Lufs. Historia del Derecho Mexicano. Pag.67, editorial Porrda,
México 2003.
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h) El principio procesal de verdad sabida, que operaba a favor de los indios, por
disposiciéon de la Ley V, Titulo X, Libro V, expedida por Fernando V.

i) La atencién medica obligatoria y al descanso pagado por enfermedad.?®

Las disposiciones a aplicar en este momento fueron innovadoras, pero el
cumplimiento no fue el esperado por diferentes vicisitudes técnicas, por lo cual, no
fueron totalmente ejecutadas positivamente en nuestro pais, debido a las siguientes
causas: por la falta de sanciones suficientes en la ley, por la falta de instrumentos
para hacerlas cumplir, por encomenderos capitalistas de todo género, por la
ignorancia misma de la ley al no considerar casos especificos y circunstancias por
defectos intrinsecos de la Ley de Indias y por la contradiccién de unas leyes con

otras.?*

La duraciéon de las relaciones laborales, no reflejaba aun, un crecimiento
notable, pues los colonos estaban mas preocupados por reglamentar en otros
aspectos. Sin embargo, las condiciones de trabajo empiezan a tomar relevancia

dentro de nuestro pais.

2.3.-MEXICO INDEPENDIENTE.

Esta época puede ubicarse cronolégicamente entre los afios 1821 a 1856, en
donde en su principio, la condicion del peonaje mexicano no tuvo un cambio
sustancial, pues los gobiernos que sucesivamente detentaron el poder estaban mas
preocupados en lo concerniente a otras politicas, dejando un estado lleno de
anarquia e inseguridad social; para ejemplificar lo anterior, esta la jornada de trabajo
gue era de dieciocho horas con una retribucién de dos reales y medio, asimismo,
para la mujer obrera y los nifios se destinaba un real semanario, pero mas alarmante

aun, es que tuvieron que pasar 30 afios para que se incrementara la retribucion,

“BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. Op. Cit. P4g. 86.
*KAYE, Dionisio J. Op. Cit. Pag. 10.
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guedando el salario en tres reales diarios sin que la jornada hubiera disminuido en

mas de una hora.?®

Las primeras organizaciones artesanales sustitutivas de los antiguos gremios,
fueron creadas bajo el gobierno de Antonio Lopez de Santana, asimismo, son de
aquella época las llamadas Juntas de Fomento de Artesanos y las Juntas Menores,
gue trataron de fomentar la proteccion a la industria nacional y defenderla de la
competencia de productos extranjeros. Ademas, se crearon fondos de beneficencia
publica, mediante la aportacion de cuotas semanarias para el auxilio de los
beneficiarios, con el objeto de establecer en ultima instancia, cajas y bancos de
ahorro; estas instituciones, son lo mas destacable en este periodo, dejando una gran

pobreza y decadencia en cuanto a implementacién en materia del trabajo se trata.*

Lo anterior, nos deja observar que la duracién de las relaciones laborales, ain
no constituye, una preocupacion inminente, toda vez que primero deben resolverse
otras cuestiones para solventar las necesidades sociales de aquella época. En
cuanto a las condiciones de trabajo, se encontraban en el estado mas decadente,
con las mayores exigencias, y menores prestaciones y derechos para los

trabajadores.

2.4.- CONSTITUCION DE 1917.

La aventura constitucional de Querétaro para reformar la Constitucion de
1857, fue emprendida por el Primer Jefe, con el propdsito de reformarla y no asi de
hacer una nueva, y a pesar de que en el articulo 127 de la antigua Constitucion, se
establecia el procedimiento de reforma, en el cual era menester la aprobacion
mayoritaria de las dos terceras partes del congreso y de la mayoria simple de las

legislaturas de los estados; Venustiano Carranza sefialé, que este procedimiento

> DE BUEN L, Néstor. Op. Cit. Pags. 301y 302.
*KAYE, Dionisio J. Op. Cit. Pag. 16.
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limitaba la voluntad soberana del pueblo y destacé la posibilidad de ejercer la
facultad constituyente por otros medios; razonamiento que corroboré Miguel de la
Madrid, al fundamentar que si bien es cierto que la Constitucion de 1857 sefialaba en
su articulo 127, que el procedimiento de reforma constitucional debia hacerse a
través de un 6rgano revisor de la Constitucion integrado por poderes constituidos,
también lo es cierto, que es un principio basico que en la teoria constitucional
democratica y en la realidad politica inexorable, el poder constituyente del pueblo
pudiera ser constrefiido por disposiciones juridico positivas, aun cuando estas tengan
rango constitucional. Para la reforma a la constitucion, Carranza promulgé el dia 14
de Septiembre de 1916, un decreto de reformas al Plan de Guadalupe, que le
autorizaba para convocar a elecciones para un Congreso Constituyente; tanto en el
Distrito Federal como en los Estados, tenian derecho a nombrar a un diputado
propietario y un suplente por cada 60,000 habitantes o fraccion que excediera de
20,000, con base en el Censo de 1910, los pueblos y estados que no alcanzaban el
minimo podian de todas maneras nombrar a su respectivo diputado, propietario y
suplente; quedaban inhabilitados como candidatos para ejercer el cargo, las
personas que hubiesen ayudado con las armas 6 hubiesen ocupado puestos
publicos en los gobiernos o facciones hostiles al constitucionalismo. ElI 19 de
Septiembre de 1916, el Primer Jefe convocO a elecciones para el congreso
constituyente, sefialando que este habria de verificarse en la ciudad de Querétaro, a
partir del dia primero de Diciembre y que tendria una duraciéon maxima de dos

meses.?’

Dichas elecciones se llevaron acabo en 218 de los 246 distritos electorales y
no fueron muy democréticas ni representativas. En muchos estados, se llevo acabo
un simulacro de eleccion y los representantes locales fueron designados
directamente, en otros estados fue una formalidad que encubria la designacién por
acuerdo entre jefes militares constitucionalistas del estado y sus respectivos
secretarios. Asi se integrd el congreso constituyente de Querétaro, con la suma de

200 diputados, de los cuales apenas tres fueron del movimiento sindical, habia

*’BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. Op. Cit. Pags. 88 'y 89
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algunos que habian sido enviados por Morelos desde la Capital porque en el estado
zapatista ni siquiera se habia dado lugar a simulacro de eleccion.

Las diferentes corrientes de inmediato sobresalieron, por una parte la
denominada “progresiva 0 avanzada” que era apoyada por el Secretario de Guerra,
es decir, el General Alvaro Obregdn, y por otra parte la denominada “Conservadora”
gue representaba al Primer Jefe y de la que eran parte entre otros los autores del
proyecto de reforma. No habia unidad politica en el congreso, ya que al interior del
constitucionalismo los representantes de la corriente progresista planteaban ciertas
reformas de tipo social, no asi, la corriente conservadora, la cual planteaba sobre
todo reformas de caracter politico.”® Se dio lugar a las sesiones preparatorias del
Congreso, bajo la presidencia de Manuel Amaya, diputado por Coahuila, con el
propésito de acreditar las credenciales de los supuestos diputados, en funcién del

Colegio Electoral.

El dia primero de Diciembre de 1916, Venustiano Carranza inaugur6 las
sesiones del Congreso, presentandose con un discurso del proyecto de reformas, las
cuales no aportaban mucho a favor de los trabajadores, la mas importante era la
modificacion que se pretendia hacer al articulo 5 de la Constitucion Politica de los
Estados Unidos Mexicanos de 1857, con el objeto de que el “Contrato de Trabajo
so6lo obligara a prestar el servicio convenido por un periodo que no exceda de un afio
y no podra entenderse en ningun caso la renuncia, pérdida o menoscabo de los

derechos politicos y civiles.”

Posteriormente, en la vigésimo tercera sesion ordinaria presentada en la tarde
del 26 de Diciembre de 1916, se inicio la discusion del articulo 5 del proyecto, el
secretario dio lectura al dictamen de la Comision, en el que se introducian
modificaciones, algunas de ellas relativas al principio de igualdad en el salario en

igualdad de trabajo, al derecho a recibir indemnizaciones por accidentes de trabajo y

BGALLO T. Miguel Angel, RUIZ O. Humberto. Estructura Socioeconémica de México |. Pag. 63,
editorial Quinto Sol, S.A. de C.V. México 2003.
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enfermedades profesionales y al establecimiento de Comités de Conciliacion y
Arbitraje para la solucion de conflictos entre el capital y el trabajo. Ademas, se
agrego un parrafo final al proyecto de reforma, en el que se sefialé que la jornada
maxima de trabajo obligatorio no excederd de ocho horas, aunque éste haya sido
impuesto por sentencia judicial; asi como la prohibicion al trabajo industrial nocturno

a mujeres y nifios y se adiciono también el descanso obligatorio hebdomadario.

Al ser sometido a debate el dictamen, se inscribieron catorce oradores para
hablar en su contra, por lo que en ese momento se dio origen a una discusion de
gran importancia en el derecho del trabajo, teniendo lugar ésta los dias 26, 27 y 28
de Diciembre de 1916.

Fue muy importante la aparicion de Victoria, un representante brillante y
diputado por Yucatan, un estado socialista en el que el General Alvarado habia
puesto en vigor la Ley del Trabajo, quién tomo después la palabra para expresar su
inconformidad, pues el dictamen le parecia insuficiente, solicitd rechazarlo y crear
bases constitucionales que permitieran legislar en materia del trabajo comprendiendo
lo siguiente: jornada maxima, salario minimo, descanso semanario, higienizacion de
talleres, minas, fabricas, convenios industriales, Tribunales de Conciliacion, de
Arbitraje, prohibicion del trabajo nocturno a las mujeres y nifios, accidentes, seguros

e indemnizaciones. ?°

Otra corriente la sostuvo Manjarrez, quien sostenia que era necesario
considerar no solo la revolucion politica, sino también la revolucién social, pues al
unirse los obreros, tlaxcaltecas, los humildes, la raza, los indios, los yaquis, los de la
sierra tlaxcalteca, al movimiento revolucionario, la lucha tenia tintes de revolucion

social, solicitando esta corriente, fuera todo un capitulo de la carta magna el que se

*DAVALOS, José. Op. Cit. Pags. 63y 64.
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implementara, lo cual lograria que fuera mas explicita la situacion de los

trabajadores.*

Con la conformacién de dos vertientes ideoldgicas, es decir, del contenido que
propuso Victoria y la forma sugerida por Manjarrez, se dio origen al articulo 123 de la
Constitucion que acompanado del articulo 5, convirtieron a México en el primer pais

que incorporara garantias sociales a una Constitucién.>*

La decadencia y la necesidad del pueblo mexicano, inicio este gran
movimiento, mediante el cual, las condiciones de trabajo quedaron reguladas a nivel
constitucional, asimismo, no se le dio mucha importancia a la duracion de las
relaciones laborales, pues su preocupacién inminente era regular sobre situaciones
concretas que provenian de la injusticia social, por lo que dicha duracion fue
regulada con posterioridad. De cualquier forma, el articulo 123 constitucional,
establece en su texto a las condiciones de trabajo, pero deja abierta cualquier otra

situacion que pudiera complementarlas, lo cual sucederia con posterioridad.

2.4.1.- ARTICULO 123.

De acuerdo al criterio del Dr. Alberto Trueba Urbina, el articulo 123
Constitucional consagra en sus treinta fracciones; los siguientes aspectos, pues la
intencion del texto legal se resume en ellos, por lo que seria inadecuado hacer una

trascripcion textual, del citado articulo:

*En la sesion de Enero del 23 de 1917, el congreso constituyente de Querétaro, se aprob6 el tinico
articulo del Capitulo Sexto de la constitucion denominado “Del Trabajo y de la Prevision Social’ que
contiene las Decisiones Sociales Fundamentales en Materia de Trabajo. OLVERA QUINTERO, Jorge.
Derecho Mexicano del Trabajo. P4g. 35, editorial Porria, México 2004.

%L KAYE, Dionisio J. Op. Cit. Pags. 26, 27 y 28.
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. “El trabajo no es mercancia ni articulo de comercio; es actividad humana
protegida y tutelada por el poder social y por el poder politico, constitutivos
de la doble personalidad del estado moderno, como persona de derecho
publico y como persona de derecho social, con facultades expresas en la
Constitucion.

El derecho del trabajo, sustantivo y procesal, se integra por leyes
proteccionistas y reivindicadoras de los trabajadores y de la clase obrera;
consiguientemente, es derecho de lucha de clases.

Los trabajadores y los empresarios 0 patrones son desiguales en la vida,
ante la legislacion social y en el proceso laboral con motivo de sus
conflictos.

Los 6rganos del poder social. Comisiones del Salario Minimo y Reparto de
Utilidades y Juntas de Conciliacibn y Arbitraje estan obligados a
materializar la proteccion y la reivindicacion de los trabajadores a través de
sus funciones legislativas, administrativas y jurisdiccionales.

La intervencion del Estado politico o burgués en las relaciones entre
trabajo y capital debe sujetarse al ideario y normas del articulo123, en
concordancia con las atribuciones sociales que les encomiendan los
articulos 73, 89 y 107 de la Constitucion Politica.

El derecho del trabajo es aplicable, en el campo de la produccion
econdmica y fuerza de él, a todo aquel que presta un servicio a otro en
condiciones de igualdad, sin subordinacion del obrero frente al patrono.

El estado burgués, en ejercicio de sus atribuciones sociales, crea, en union
de las clases sociales, trabajo y capital, en las Comisiones de los Salarios
Minimos y del Reparto de Utilidades, derechos objetivos minimos en
cuanto a salarios y porcentajes de utilidades para los trabajadores.

Las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, siguiendo el ideario proteccionista
del articulo 123, estan obligadas a redimir a los trabajadores para cuyo
efecto deben tutelarlos en el proceso laboral en el que impera el principio

de desigualdad de las partes con todas sus consecuencias sociales.
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9. El derecho de los trabajadores a participar en las utilidades de las
empresas es reivindicatorio en cuanto obtienen un minimo insignificante de
la plusvalia.

10. Los derechos sociales de asociacion profesional obrera y huelga, en su
libre ejercicio, son esencialmente reivindicatorios porque tienen por objeto
transformar el régimen capitalista mediante el cambio de estructuras

econémicas, socializando los bienes de la produccién.”?

Asimismo, se puede complementar que la fraccion XXII, del articulo 123,
Constitucional, establece que el trabajador no podra ser separado de su trabajo por
causa injustificada, lo que denota una cuestion de fondo, ¢ Durante cuanto tiempo el
trabajador podra gozar de este derecho?, lo cual se veria reflejado con posterioridad,
delimitando la duracion de las relaciones laborales; lo anterior, constituyo el
paradigma para otorgar a la relacion laboral, la presuncion de ser por tiempo

indeterminado.

2.4.2.- PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DEL DERECHO LABORA L, EN LA
CONSTITUCION DE 1917.

La declaracién de los derechos sociales, fuentes del derecho del trabajo y del
derecho agrario, fue un grito de rebeldia ocasionada por la opresion que sufria el
hombre en los campos, en las minas, en el taller y en las fabricas; es decir, nacio de
la tragedia y del dolor de un pueblo y fue creacion natural, genuina y propia del

mexicano, del hombre que venia de ofrendar su vida en la revolucién.*

¥TRUEBA URBINA, Alberto. Nuevo Derecho Procesal del Trabajo. Pag. 118, editorial Porriia, México
2004.

*E| primer movimiento social revolucionario; se nutrié del pueblo y se alentd con esperanzas de
cambio; su triunfé costo alrededor de un millén de vidas mexicana... OLVERA QUINTERO, Jorge. Op.
Cit. Pag. 35.
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En materia de derecho del trabajo, la justicia dejé de ser una formula fria
aplicada a las relaciones externas entre los hombres y se convirti6 en la
manifestacion de las necesidades y de los anhelos del hombre que entrega su

trabajo al reino de la “economfa.”®*

Siendo uno sdlo el principio fundamental consagrado en la Constitucion de
1917, que fue el de “elevar al trabajador a categoria de persona, no para quedar
solamente con ese titulo en forma legal, sino para vivir verdaderamente como
persona en una vida social, originando un cambio para que en el futuro el derecho
del trabajo no sélo fuera una forma de convivencia, sino una fuerza activa al servicio
de la vida, es decir, un instrumento de la comunidad para garantizar a los hombres la
satisfaccion de las necesidades de orden material, de orden de seguridad y de orden
espiritual que impone la dignidad humana, y que deben otorgarse como minimo a las
ya, desde ese momento, denominadas personas trabajadoras.”* Por lo tanto, este
principio fue el fundamental en la creacion de las disposiciones contenidas en la

|36

Constitucién de 1917 en materia social® por ser la naturaleza de cada una de ellas,

asimismo, sera el principio fundamental para adaptar el contenido de las normas de

“épocas y sucesos™’

trabajo consagradas a nivel constitucional a la diversidad de
pues los cambios sociales, culturales y politicos de un pais demandan evolucion
normativa en base a las necesidades de los trabajadores, tomando siempre este
principio como paradigma; este principio fundamental crea a su vez protecciones

legales que ayuden a su objetivo, estando entre las mas importantes: la creacion del

%E| trabajo era visto s6lo como un instrumento de equilibrio entre los factores de produccion....
HERNANDEZ, Juan y JUAREZ, Carlos. Derecho Laboral. Pag. 6, editorial CECSA, México 2005.

*DE LA CUEVA, Mario. El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo. Tomo I. P4g. 44, editorial Porria,
México 2003.

%Ciertamente a partir de 1917, las constituciones de los pueblos ya no serian solamente las normas
fundamentales de organizacion politica y juridica, sino también los derechos sociales del hombre.
OLVERA QUINTERO, Jorge. Op. Cit. Pag. 37.

¥Mario de la cueva establece que “atendiendo al devenir histdrico, las modificaciones, los cambios
obligan al derecho del trabajo a una constante transicion, debiendo actualizarse siempre. DE LA
CUEVA, Mario. Op. Cit. Pag. 34.
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Principio In Dubio Pro Operario, la presuncion de la relacion de trabajo, quedando
como obligacién del patrén demostrar lo contrario y genera para el trabajador el
derecho de recibir todas y cada una de las prestaciones enmarcadas en la
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos; la proteccion de considerar el
trabajo como un derecho, pudiendo desempefiarse cualquier oficio siempre que sea
licito, y un deber social, pues se debe de prestar con la mayor probidad y esmero;
ademas, la creacion del principio rector de igualdad en cuanto a las oportunidades de
trabajo sin distincién de sexo, lo que marca no sélo una transicion juridica o social,

sino que marca a los mexicanos en su evolucion cultural.

De lo anterior, podemos destacar, que el trabajador merece tener una
certidumbre de la temporalidad que debera fijarse a su relacion laboral, ya que de
forma directa; los derechos y prestaciones que se derivan de la antigledad,
descansan en la calidad de vida de una persona trabajadora; lo cual contribuye a

cumplir el principio fundamental consagrado en la Constitucién de 1917.

2.4.3.- RELEVANCIA DEL ARTICULO 123 DE LA CONSTITUC ION DE 1917, PARA
LA CELEBRACION DE LOS ESTATUTOS DE LA ORGANIZACION
INTERNACIONAL DEL TRABAJO.

La relevancia del articulo 123, de la constitucion de 1917, para la celebracion
de los estatutos de la Organizacion Internacional del Trabajo, versa directamente con
la participacion de Samuel Gompers en la redaccion de la Parte XllI, del Tratado de
Versalles, y se relaciona con las relaciones que tenia con lideres obreros y con
periodistas mexicanos, por lo que se concluye, que Gompers conocié el contenido
del articulo 123, de la Constitucién de 1917, y lo llevé al Tratado de Versalles.*® En

ese entendido, y considerando que la Organizacion Internacional del Trabajo, tiene

*E| nuevo articulo 123 constitucional constituyé el conjunto de principios de proteccién al trabajo mas
avanzado del mundo. Siendo el segundo articulo en tamafio de la constitucion y el Unico que goza de
un titulo separado...GALLO T. Miguel Angel y Ruiz O. Humberto. Op. Cit. Pag. 66.
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su origen en el Tratado de Versalles, da lugar a entender la relevancia citada en el

presente punto de esta tesis.

Asimismo, la Organizacién Internacional del Trabajo nace como consecuencia
de lo acordado en la Parte Xlll, del Tratado de Versalles y especialmente en el
articulo 23, cuyo texto es el siguiente: Con la reserva y de conformidad con las
disposiciones de los convenios internacionales existentes en la actualidad, o que se
celebren en lo sucesivo, los miembros de la sociedad, se esforzaran en asegurar y
mantener condiciones de trabajo equitativas y humanitarias para el hombre, la mujer
y el nifio en sus propios territorios, asi como a todos los paises a que se extiendan
sus relaciones de comercio y de industria y para este fin fundaran y conservaran las

necesarias organizaciones internacionales.

La Organizacion Internacional del Trabajo, fue creada en el seno de la
Sociedad de Naciones, en el afio de 1919, esto sélo fue hasta 1946; cuando la
Sociedad de Naciones se desintegré y fue sustituida por las Naciones Unidas, con
quien la Organizacion Internacional del Trabajo se asocio y adquirié reconocimiento,
como un “organismo especializado” dotado para emprender la accién que considere
apropiada, de conformidad con su instrumento constitutivo bésico y para el

cumplimiento de sus propésitos.>®

Lo anterior, nos deja apreciar que la Constitucion de 1917, directamente el
articulo 123 de la misma, permite al legislador hacer una ley reglamentaria
denominada Ley Federal del Trabajo, la cual se ha visto reformada hasta llegar a
reglamentar lo correspondiente a la duracion de las relaciones laborales y a
conceptos de vital importancia, de los cuales nos ocuparemos en los siguientes

capitulos.

*DE LA CUEVA, Mario. Pags. 29 y 30
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Por lo que es de concluir, que este capitulo nos ha dado una perspectiva del
contexto histérico, es decir, de todo lo acontecido, para consagrar una duracion

indeterminada a las relaciones laborales.



32

CAPITULO L.

EL DERECHO LABORAL CONTEMPORANEO, EN LA LEGISLACION MEXICANA.

Para efecto de este trabajo de tesis, es menester definir, analizar y hacer un
razonamiento juridico de determinados conceptos, los cuales son fundaméntales
para el derecho del trabajo, por lo cual, he considerado que los de mayor importancia

y relevancia son los siguientes:

3.1.- CONCEPTO DE TRABAJADOR.

“A la persona que presta sus servicios a otra, se le ha denominado de diversas
maneras: obrero, operario, asalariado, jornalero, etc. Pero el concepto que ha tenido

mayor acogida, tanto en la doctrina como en la legislacion es el de trabajador.”*

La Ley Federal del Trabajo, define en su articulo 8, al trabajador como “la

persona fisica que presta a otra, fisica 0 moral, un trabajo personal subordinado.”**

Lo anterior, hace inferencia en determinar que “el trabajador sélo sera persona
fisica y el patron puede ser persona fisica o moral;"** Rafael de Pina Vara sostiene a
la persona fisica o natural como “el ser humano, hombre o mujer, el cudl tiene
capacidad juridica en abstracto” y a la persona moral como “la entidad formada para
la realizacion de los fines colectivos y permanentes de los hombres, a la que el
derecho objetivo reconoce capacidad para tener derechos y obligaciones,” asimismo,
menciona las demas acepciones de la persona moral, las cuales se conocen bajo las

denominaciones de “colectivas, juridicas, incorporales, ficticias, sociales y

“°DE PINA VARA, Rafael. Diccionario de Derecho. Pag. 405, editorial Porrtia, México 2003.

*Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en
Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 5.

CERVANTES NIETO, Héctor. Aspectos Practicos del Contrato Individual del Trabajo. Pag. 16,

editorial Isef, México 2003.
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abstractas,”

por otro lado; Eduardo Garcia Maynez define a la persona fisica como
“el sujeto juridico individual, es decir, al hombre como sujeto, en cuanto tiene
derechos y obligaciones” y a las personas morales como “las asociaciones dotadas
de personalidad,” sefialando como ejemplos a “un sindicato o una sociedad
mercantil,” ademas, considera que “ambas designaciones son tan ambiguas que

prefiere decir persona juridica individual y persona juridica colectiva.”

De las anteriores definiciones de persona fisica y moral, se desprende que en
materia laboral, se confiere al trabajador y al patrén la capacidad de ser susceptibles
de disfrutar de todos los derechos y obligaciones consagrados en la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, en la Ley Federal del Trabajo,
reglamentos y normas de trabajo que regulen y protejan estos derechos vy
obligaciones, y de reclamar su cumplimiento ante la respectiva autoridad del trabajo,
lo anterior, encuentra su fundamento para el trabajador en el articulo 3 de la Ley
Federal del Trabajo, ya que establece en su parrafo primero que el trabajo es un
derecho y un deber social, por otro lado, los articulos 132, 133, 134 y 135 de la Ley
Federal del Trabajo, hacen alusién a las obligaciones y prohibiciones de los patrones

y trabajadores en conjunto.

Asimismo, la Ley Federal del Trabajo hace inferencia en que “el trabajador
debe prestar un “trabajo personal y subordinado,” por lo cudl, es necesario

conceptualizar estas tres acepciones,”

en primera instancia debemos recurrir al
articulo 8 parrafo segundo de la citada Ley Federal del Trabajo, el cual define al
trabajo como “toda actividad humana, intelectual o material, independientemente del

grado de preparacién técnica requerido por cada profesion u oficio,”® la ultima parte

“*DE PINA VARA, Rafael. Op.Cit. Pag. 405.

*“GARCIA MAYNES, Eduardo. Introduccién al Estudio del Derecho. Pags. 54 y 271, editorial Porrda,
México 2003.

CERVANTES NIETO, Héctor. Op. Cit. Pag. 17.

*®Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 3.
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de esta definicién, esclarece que cualquier actividad que se desarrolle por una
persona para el beneficio de un patron debe considerarse como trabajo, por lo cual,
se desvanece cualquier elitismo de profesién, grado de estudios o preparacion,
dando por consecuencia, que cualquier persona debe de gozar de los mismos

derechos fundamentales, a la par de todos los demas trabajadores.

Por lo que respecta a prestar el trabajo de forma subordinada por el
trabajador, debe entenderse como subordinacion “el poder juridico de mando del
patrén, correlativo a un deber de obediencia por quien presta el trabajo,” lo cual
obliga al trabajador a desempefiar todo lo concerniente al trabajo, bajo la direccion
del patron o del representante de éste. Lo cual es corroborado por la siguiente

jurisprudencia:

Novena Epoca

No. de Registro: 205,158

Instancia Tribunales Colegiados de Circuito

Jurisprudencia

Fuente: Semanario Judicial de la Federaciony su Ga ceta
Materia(s): Laboral

Tomo: 1, Mayo de 1995

Tesis: IV.20. JI1

Péagina: 289

RELACION LABORAL. LA SUBORDINACION ES EL ELEMENTO D ISTINTIVO DE
LA. El articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo, establece que por relacion de trabajo
debe entenderse la prestacién de un trabajo personal subordinado a una persona
mediante el pago de un salario. Asi pues, la relacién laboral tiene como elemento
distintivo la subordinacion juridica entre patron y trabajador, en virtud de la cual el
primero se encuentra en todo momento en posibilidad de disponer del trabajo del
segundo, quien a su vez tiene la obligacion correlativa de acatar al patron.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL CUARTO CIRCUITO.
Amparo directo 77/90. Justo Aguilar Martinez. 16 de abril de 1990. Unanimidad de
votos. Ponente: Ernesto Rosas Ruiz. Secretario: Jesus 5. Fraustro Macareno.
Amparo directo 820/93. Oscar Muitoz Jiménez. 12 de enero de 1994. Unanimidad de
votos. Ponente: Enrique Arizpe Narro. Secretario: José Garza Muiuiz.
Amparo directo 453/94. Marcelino Pérez Rivas. 29 de junio de 1994. Unanimidad de
votos. Ponente: Leandro Fernandez Castillo. Secretario: Juan Antonio Ramos Padilla.
Amparo directo 825/94. Dolores Martinez Alanis y coag. 23 de noviembre de 1994.
Unanimidad de votos. Ponente: Leandro Fernandez Castillo. Secretario: Juan Manuel
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Rodriguez. Amparo directo 96/95. Zeferino Martinez Rivera. 15 de febrero de 1995.
Unanimidad de votos. Ponente: Enrique Arizpe Narro. Secretario: Jesus 5. Fraustro
Macareno.

Por dltimo, y en lo que concerniente a que el trabajo debe ser personal,
sostiene relacion directa con la subordinacion, ya que para acreditarse la relacion de
trabajo es menester que exista este presupuesto, por lo que se crea un vinculo entre
trabajador y patron, lo cual excluye a cualquier otra persona, teniendo derechos y
obligaciones reciprocos solo los que intervienen en esta relacion de trabajo, en
resumen, esta relacion de trabajo designa a los sujetos que la conforman y por ende,
el trabajador sera el Unico responsable de su trabajo y el patron se obligara sélo para
con él; ademas, “el trabajador fisicamente, intelectualmente o materialmente debe

"7 caso opuesto, estarfamos frente a

producir directamente el trabajo para el patron,
un intermediario, el cual trataremos en el punto 3.3 de esta tesis. (Vid. Infra 3.3.-

Concepto de Intermediario, pag. 36).

De lo anterior, podemos establecer, que el trabajador constituye un elemento
fundamental del derecho del trabajo, asimismo, es imprescindible mencionar, que
para su proteccion y certidumbre, se destinan normas que regularan la duracion que

se estipule en sus contratos de trabajo.

3.2.- CONCEPTO DE PATRON.

“A la persona que recibe los servicios del trabajador, se le conoce con
diversas denominaciones, encontrandose entre otras las de empleador, patrono,
patréon, empresario, etc., lo cual sucede en la doctrina y en la legislacion nacional, de
los anteriores términos se han elegido los de patron y empresario, no solo porque
tradicionalmente se han venido usando, sino también porque son los conceptos que

presentan menos objeciones técnicas.”*®

“"TCERVANTES NIETO, Héctor. Op. Cit. P4g. 17.
“®DE LA CUEVA, Mario. Op. Cit P4ag. 263.



36

Se puede entender por patron a “la persona que dirige 0 manda, que es

propietaria de una fabrica o un negocio y que contrata trabajadores.”®

La Ley Federal del Trabajo, define en su articulo 10 primer pérrafo, al patron
como “la persona fisica o moral que utliza los servicios de uno o varios
trabajadores,” lo cual nos deja apreciar que el patrén puede tener a su disposicién a
varios trabajadores con los cuales sostiene una relacién laboral, pudiendo ademas,
ser el patron a diferencia del trabajador una persona moral, lo que inmediatamente
denota una duda, si la persona moral es un ente ficticio con personalidad, entonces,
¢ Quién serd el patron del trabajador?, la respuesta es que en efecto la persona
moral serd el patron, pero delegara funciones a un representante, quien es
designado en el acta constitutiva de la persona moral, el cual serd siempre una
persona fisica, quien obliga a la persona moral a la que representa para todos los
efectos legales, cabe mencionar que la Ley Federal del Trabajo en su articulo 11
enmarca este supuesto, estableciendo ademas, quienes pueden ser considerados
como representantes del patron, mencionando a “los directores, administradores,
gerentes y demas personas que ejerzan funciones de direccion y administracion en
la empresa o establecimiento, y en tal concepto lo obligan en sus relaciones con los
trabajadores, “dicha regulacion resulta sumamente pertinente hoy en dia, en la
medida que en ocasiones es dificil definir al empresario, propietario o patron de una
empresa.”! Por lo que estos funcionarios son reconocidos por las autoridades del
trabajo para comparecer a juicio como representantes del patron. Lo cual es

corroborado por la siguiente jurisprudencia:

“*DE PINA VARA, Rafael. Op. Cit. Pag. 116.

*Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en
Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 4.

*ILASTRA LASTRA, José Manuel. Diccionario del Derecho del Trabajo. Pag. 117, editorial Porria,
México 2004.
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Octava Epoca

No de registro: 393,630

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Jurisprudencia.

Fuente: Apéndice de 1995

Materia: Laboral.

Tomo: Tomo V, Parte TCC

Tesis: 737

Pagina: 502

GERENTE, QUIEN TIENE EL NOMBRAMIENTO DE, ES REPRESE NTANTE DEL
PATRON. Si quien comparecio al juicio laboral por la persona moral demandada,
acreditd ser gerente administrativo de la misma por nombramiento que en su favor
hizo el Consejo de Administracion respectivo, esa circunstancia lo coloca en el
supuesto del articulo 11 de la Ley Federal del Trabajo y es suficiente para que se le
reconozca el caracter de representante del patron para los efectos de dicho precepto.

SEXTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL PRIMER
CIRCUITO.

Octava Epoca:

Amparo en revision 676/88. Evel Barrera Herndndez. 10 de marzo de 1988.
Unanimidad de votos. Amparo en revision 406/88. Eduardo Reyes Hidalgo. 6 de abril
de 1988. Unanimidad de votos. Amparo en revision 696/88. Valentin Cruz Reyna. 6
de mayo de 1988. Unanimidad de votos. Amparo en revision 1866/88. Juana Lopez
Maqueda vda. de Aguilar. 14 de febrero de 1989. Unanimidad de votos. Amparo
directo 4646/90. Roberto Romero Tavira. 10 de julio de 1990. Unanimidad de votos.
NOTA: Tesis 1.60.T.J/8, Gaceta numero 44, pag. 37; Tomo VIlI-Agosto, pag. 123

Asimismo, cabe mencionar que si la persona designada para realizar estas
funciones, por cualquier motivo es sustituido de su cargo, no afectara en nada a las
relaciones de trabajo de la empresa o establecimiento, toda vez que “el patron
sustituido tendra una obligacion solidaria por el termino de 6 meses con el nuevo
funcionario que tome su lugar en la empresa, respecto de las obligaciones derivadas
de la relacion de trabajo y de la ley, que hayan nacido antes de la fecha de
sustitucion, este plazo se empezara a computar a partir de que se haya dado la
notificacion de sustitucion patronal respectiva a los trabajadores o al sindicato, tal y

como lo establece el articulo 41 de la Ley Federal del Trabajo.”?

*?|pid. P4g.116.
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Los concepto de empresa y establecimiento se desarrollaran en el punto 3.4

de este capitulo. (Vid. Infra 3.4.-Concepto de Empresa y Establecimiento, pagina 38).

Asimismo, es necesario precisar quienes pueden ser considerados como
personas morales, referencia que no hace la Ley Federal del Trabajo, por lo que es
necesario invocar supletoriamente al Codigo Civil para el Distrito Federal, el cual en

su articulo 25 establece que son personas morales:

[. “La Nacion, el Distrito Federal, los Estados y los Municipios,
Il. Las demas corporaciones de caracter publico reconocidas por la Ley;

[ll. Las sociedades civiles o mercantiles;

IV. Los sindicatos, las asociaciones profesionales y las demas a que se refiere la
fraccion XVI del articulo 123 de la Constitucion Federal;

V. Las sociedades cooperativas y las mutualistas;

VI. Las asociaciones distintas de las enumeradas que se propongan fines
politicos, cientificos, artisticos, de recreo o cualquiera otro fin licito, siempre
gue no fueren desconocidos por la ley;

VII. Las personas morales extranjeras de naturaleza privada, en los términos del

articulo 2736 del Cédigo Civil para el Distrito Federal.”®

Por otro lado, es menester mencionar que el concepto actual no contiene la
forma Unica en que se origina la relacion laboral entre trabajador y patron, tal y como
si lo mencionaba la ley anterior a la de 1970, la cual en su articulo 4 definia al patron
como “la persona fisica y juridica que emplee el servicio de otra, en virtud de un
contrato de trabajo,”™* lo cuél limitaba el nacimiento de la relacién de trabajo a un
contrato de trabajo, lo que no sucede con la definicion actual, toda vez que sélo
basta comprobar la prestacién de un trabajo personal y subordinado, para que se

genere automaticamente y a su vez se aplique la legislacion laboral correspondiente

a la regulacion de los sujetos que son parte de la relacion laboral, lo cual es ratificado

*3Cédigo Civil para el Distrito Federal 2009. Pag. 4, editorial Isef, México 2009.
**DE LA CUEVA Mario. Op. Cit. Pag. 159.
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por el articulo 26 de la Ley Federal del Trabajo, el cual sustenta, que la falta del
escrito al que se refieren los articulos 24 y 25, los cuales sostienen la constancia por
escrito de las condiciones de trabajo y las formalidades que debe contener el escrito
en el que consten las condiciones de trabajo respectivamente, no priva al trabajador
de los derechos que deriven de las normas de trabajo y de los servicios prestados,
pues se imputara al patron la falta de esta formalidad; ademas, existe la presuncion
de que existe un contrato de trabajo y por ende una relacion laboral entre el que
presta un servicio personal y el que lo recibe, tal y como lo menciona el articulo 21 de
la Ley Federal del Trabajo. Estos articulos nos dejan apreciar, que es obligacion del
patrén celebrar un contrato con sus trabajadores y que aun, si no lo celebran, el
trabajador que presta un servicio personal y subordinado, estara protegido por los
derechos consagrados en la Constitucion Federal y en la Ley Federal del Trabajo; de
los cuales gozard aunque exista falta de esta formalidad, pues no se afecta la

existencia ni la validez del vinculo laboral.

De lo anterior, podemos establecer, que el patron esta obligado a cumplir con
sus obligaciones patronales; encontrdndose entre ellas, el sefialar la duracién (por
obra o por tiempo determinado o por tiempo indeterminado), en el contrato individual

de trabajo, acorde a la naturaleza del trabajo.

3.3.- CONCEPTO DE INTERMEDIARIO.

La Ley Federal del Trabajo, define en su articulo 12, al intermediario como “la
persona que contrata o interviene en la contratacion de otra u otras para que presten

"% siendo entonces necesario definir a la intermediacion, la cual

servicios a un patron,
es “la actividad de una persona gue entra en contacto con otra u otras para convenir

con ellas en que se presenten en la empresa 0 establecimiento a prestar el trabajo

**Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef, Pag. 4.
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esto es, el intermediario es un mandatario o gestor o agente de negocios, que obra

por cuenta de otras personas.”56

Es necesario establecer “que cuando un trabajador es contratado por un
intermediario, la relacion de trabajo empieza desde el momento en que se presta el

trabajo al patrén y desde ese momento son aplicables las disposiciones legales.”™’

Es necesario establecer que el patron que contrate a un trabajador a traves de
un intermediario, no podra hacer distincion alguna en comparacion con los
trabajadores que hubieren sido contratados directamente por él, y que realicen
trabajos similares en la empresa o establecimiento, por lo que todos los trabajadores
gozaran de las mismas prestaciones y derechos laborales, lo cual es sustentado por
el articulo 14 fraccion | de la Ley Federal del Trabajo, aunado a lo anterior, el patron
sera el responsable ante los trabajadores contratados a través de intermediarios, por
las obligaciones que deriven de la Ley Federal del Trabajo, y de los servicios
prestados, por lo que se configura en su totalidad, la figura de igualdad en el empleo
y por otra parte, también la de seguridad del trabajador para saber quien respondera
juridicamente al otro lado de la relacién laboral, es decir, conocerd quien es su
patron, aunque, no siempre sera considerado como patron el beneficiario de los
servicios prestados, pues existe una excepcion enmarcada en el articulo 13 de la Ley
Federal del Trabajo que establece, que no seran considerados como intermediarios,
sino como patrones, las empresas establecidas que contraten trabajos para
ejecutarlos con elementos propios suficientes para cumplir con las obligaciones que
deriven de las relaciones con sus trabajadores, en caso contrario, seran
solidariamente responsables con los beneficiarios directos de las obras o servicios de
las obligaciones contraidas con los trabajadores, lo anterior maneja que los patrones
y los intermediarios, seran igualmente responsables de las obligaciones con los

trabajadores; salvo que los intermediarios sean empresas establecidas con dinero

*°|d. Pag. 4.
*’DAVALOS, José. Op. Cit. Pags. 103y 104.
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suficiente, para responder por sus trabajadores, por lo que en ese caso seran
considerados como patrones, asimismo, Si una empresa ejecuta para otra, una obra
0 un servicio en forma exclusiva o principal y no cuenta con elementos propios, sera
solidariamente responsable la empresa beneficiaria. Lo cual es corroborado por la
siguiente jurisprudencia:

No. Registro: 172,927

Tesis aislada

Materia(s): Laboral

Novena Epoca

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién y su Ga ceta
Tomo: XXV, Marzo de 2007

Tesis: 11.T.307 L

Péagina: 1760

RELACION LABORAL. LA CIRCUNSTANCIA DE QUE EL TRABAJ ADOR ADMITA
QUE RECIBIA SU SALARIO DE PERSONA DIVERSA A LA ENJU ICIADA, NO
DESVIRTUA LA PRESUNCION DE SU EXISTENCIA.

La aceptacion del trabajador de que percibia sus salarios de persona diversa a la
enjuiciada, no desvirtia la posible existencia de la relacién laboral con esta ultima,
porque en términos del articulo 10 de la Ley Federal del Trabajo basta con que se
utilicen los servicios de uno o mas trabajadores para que una persona fisica o moral
tenga el caracter de patron; en tal virtud, la circunstancia de que otra persona, que no
sea el que utilice los servicios, pague los salarios a los trabajadores, no destruye la
presuncién de la existencia de la relacion de trabajo entre el que recibe los servicios y
quien los presta, ya que quien paga los salarios puede ser sélo un intermediario de la
relacion de trabajo, y de conformidad con los articulos 12 y 13 del ordenamiento legal
citado el que recibe los servicios sélo podra liberarse de las obligaciones derivadas
de una relacion laboral si demuestra que ese intermediario cuenta con los elementos
propios y suficientes para cumplir con esas obligaciones.

TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL SEGUNDO CIRCUITO.
Amparo directo 672/2006. Sergio Alberto Ortega Gonzélez. 10 de noviembre de 2006.
Unanimidad de votos. Ponente: Alejandro Sosa Ortiz. Secretaria: Griselda Arana
Contreras.

Por ultimo, es necesario establecer que bajo ningln caso podra cobrarse al
trabajador alguna percepcion a cargo de su salario, por concepto del servicio

prestado por el intermediario, toda vez que es un principio constitucional, que el
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%8 1o anterior se

servicio para la colocaciébn de los trabajadores serd gratuito,
encuentra complementado, por el articulo 14 fraccion Il de la Ley Federal del
Trabajo, en el que se establece, que “los intermediarios no podran recibir ninguna

comisién o retribucién con cargo al salario de los trabajadores.”®

Es importante sefalar, que la Ley Federal del Trabajo, establece claramente
quien o quienes pueden ser considerados como patron o patrones del trabajador,
para que éste pueda en su momento, ejercer cualquier acciéon que a su derecho
convenga, como seria: la prorroga, rescision, reinstalacion, etc., con él objeto, de que
si un patrén incurre en una conducta dolosa, el trabajador pueda tener certidumbre,

de quien debe responder por los dafos y perjuicios causados.

3.4.- CONCEPTO DE EMPRESA'Y ESTABLECIMIENTO.

La Ley Federal del Trabajo, define en su articulo 16, a la empresa como “la
unidad econémica de produccién o distribucion de bienes y servicios, y define como
establecimiento a la unidad técnica que como sucursal, agencia u otra forma
semejante, sea parte integrante o contribuya a la realizaciéon de los fines de la

empresa.”®

La empresa es definida en el aspecto genérico como la entidad integrada por
el capital y el trabajo, como factores de produccion, dedicada a actividades
industriales, mercantiles o de servicios con fines de lucro.

*’DE LA CUEVA, Mario. Op. Cit. P4g. 161.

*Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en
Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 4.

®lbid. Pag. 5.
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Empresario .- Es el titular de la entidad economica y que puede ser una
persona fisica o0 moral e inclusive un organismo estatal o una sociedad

controlada por el Estado.

Capital .- Es el llamado patrimonio, que se compone de activos, pasivos,

derechos y obligaciones, etc.
Trabajo.- Es el esfuerzo humano, aplicado a la fuerza de trabajo.

La produccion de bienes y servicios.- Es el resultado del empresario, del

capital, y el personal, que arroja la satisfaccion de necesidades a los clientes.

Asimismo, es menester precisar que los elementos de la empresa se dividen
en: elementos esenciales y elementos accidentales, debiendo entender que los
primeros, se conforman por los trabajadores (personas fisicas) y los patrones
(persona fisicas o morales), constituyendo estos, el elemento subjetivo; los
trabajadores y patrones estan vinculados por una relacion econémica, regulada por
el derecho, por lo que es una relacion econdmico-juridica, que implica la
subordinacién del trabajador al patrén; asimismo, la empresa tiene al capital como
elemento econdémico, del cual su titular puede ser una o varias personas o constituir
un patrimonio sin sujeto, en cuyo caso, el titular sera el fin al que se destino; este
elemento a su vez tiene dos fines: uno inmediato, que es la produccion o distribucion
de bienes o servicios, el cual es de incumbencia del derecho del trabajo, y un fin
mediato, 0 sea, obtener beneficios y la realizaciéon de determinados objetivos; por
otro lado, la organizacion y direccién deben estar encaminadas a la consecucién de
un fin comun, que sera la realizacion del proceso de produccion y distribucion de
bienes o servicios, desde el punto de vista laboral, mismo que constituye el elemento

teleolégico.®*

®’BAILON VALDONINOS, Rosalio. Formulario y Diccionario del Derecho Laboral. Pag. 91, editorial

Limusa, México 2006.
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Los elementos accidentales son aquellos que presumen, salvo prueba en
contrario, la existencia de la empresa; entre los mas importantes estan: “el domicilio
comun, el nombre comercial comdn, la explotacion de una misma marca y la

comunidad de propietarios.”®?

Es preciso definir al comerciante, pues desempefia un papel muy importante,
para efecto de tocar todos los elementos de una empresa, pues es el comerciante el
gue mediante el ejercicio del comercio, realiza la funcion de aportar al mercado
general bienes o servicios, con fines de lucro, esta actividad es realizada por el
comerciante individual o social, a través de la organizacién de los elementos
patrimoniales y personales necesarios, elementos que en su conjunto integran una

empresa.®®

Las empresas deben ceifiirse a un principio fundamental, tal es el caso, que
deben ocuparse por estas una mayoria de trabajadores mexicanos, tal y como lo
establece el articulo 7 de la Ley Federal del Trabajo, el cual sostiene, que en toda
empresa o0 establecimiento el patrén debera emplear un 90% de trabajadores
mexicanos, por lo menos. En las categorias de técnicos y profesionales, los
trabajadores deberdn ser mexicanos, salvo que no los haya en una especialidad
determinada, en cuyo caso el patron podra emplear temporalmente a trabajadores
extranjeros, en una proporcion que no exceda del 10% de los de la especialidad. El
patrén y los trabajadores extranjeros que hayan sido contratados tendran la
obligacién solidaria de capacitar a trabajadores mexicanos en la especialidad de que
se trate. Lo anterior permite apreciar el esmero del legislador, en que las
oportunidades de empleo, favorezcan siempre a los nacionales mexicanos, los
cuales podran ocupar un lugar dentro de las empresas mexicanas, ademas es
extensivo, pues las empresas extranjeras que se constituyen dentro del territorio
mexicano, deben someterse a las leyes mexicanas, en este caso, a lo establecido en

la Ley Federal del Trabajo, por lo que en todas las empresas siempre deberé haber

®2DAVALOS, José. Op. Cit. Pags. 103y 104.
®*DE PINA VARA, Rafael. Op. Cit. Pag. 263.
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un minimo de trabajadores extranjeros, no importando la nacionalidad de la empresa,
cabe destacar, que se exceptian de esta generalidad los trabajadores que se

desempefien como directores, administradores y gerentes generales.

Asimismo, para la legislacion son equiparables establecimiento, sucursal y
agencia, como lo son entre si, empresa principal o casa matriz. Tanto empresa como
establecimiento, son conceptos vinculados con la condicién de patron y empleador,
por lo que es importante precisar su naturaleza para tutelar eficazmente los derechos
de los trabajadores frente a las responsabilidades patronales; de esta manera, el
concepto de establecimiento guarda relacion con las figuras de patrén sustituto,

intermediario, empresa subsidiaria y empresa solidaria.®*

La proteccion de los derechos de los trabajadores, se funda juridicamente en
la identificacion de establecimiento como unidad técnica, con la unidad econémica
principal, en los mismos términos y condiciones, es decir, con igualdad de trato para
los trabajadores del primero, en relacion con los derechos y obligaciones laborales
correspondientes a la empresa. Esta forma legal, pretende impedir la evasion de
responsabilidades patronales o su incumplimiento al invocar, insolvencia econémica

o al usar la figura juridica mercantil.

El establecimiento tiene plena personalidad patronal respecto de las
relaciones laborales. Las sucursales y/o las agencias establecidas con motivo de
crecimiento, ampliacién, conveniencia administrativa o necesidades técnicas de la
empresa, se consideran parte de la unidad economica principal para efectos del
derecho del trabajo y la seguridad social. La circunstancia de instalarse en domicilios
distintos, incluso en zonas geogréficas o areas econdmicas distintas, o inclusive la

pertenencia a sindicatos distintos, no varia su status.

Lo anterior, nos permite observar que el establecimiento y la empresa,

constituyen un elemento principal dentro del derecho del trabajo, pues presuponen

*GARRIDO RAMON, Elena. Derecho Individual del Trabajo. Pag. 30, editorial Oxford, México 2003.



46

un nimero mayor de trabajadores (trabajo) al servicio del patron (empresario); lo cual
genera una mayor responsabilidad para éste ultimo, pues es comun que el patron
tenga problemas para establecer la duracion de los contratos individuales de trabajo;
pero lo mas importante, es que el trabajador tiene la certidumbre de que la Ley
Federal del Trabajo establece, que tanto en la empresa como en el establecimiento,
tienen los mismos derechos y obligaciones que los demas trabajadores, lo que no
crea confusion, pues de esta forma se delimita quién respondera por cualquier
violacion patronal a las normas laborales (representante legal de la empresa o

establecimiento).

3.5.- CONCEPTO DE CONTRATO.

Para el mejor estudio de este punto, sélo es necesario definir al contrato
desde el punto de vista civil, toda vez que en cuanto a materia del trabajo refiere, se

explicara ampliamente en el capitulo IV de esta tesis.

El contrato es definido por el Codigo Civil para el Distrito Federal como “el
convenio, en virtud del cual, se produce o se transfiere una obligacién o un derecho,
asimismo, es de mencionar, que la diferencia de contrato y convenio es que éste

dltimo crea, transmite, modifica y extingue obligaciones.”®

Asimismo, es necesario hacer un razonamiento del contrato de trabajo,
tratando de aplicar los elementos de existencia y validez que son comunes en un
contrato civil, para poder encontrar la naturaleza de juridica del contrato de trabajo
(Supra 4.1.3.-Elementos de Existencia y de Validez, pag. 64). Por el momento, solo
es necesario mencionar lo anterior y que en el derecho del trabajo existen diferentes
clases de contratos, tales como Contrato Individual de Trabajo, el Contrato Colectivo

y el Contrato Ley.

®5Cédigo Civil para el Distrito Federal del 2009. Pag. 190, editorial Isef, México 2009.
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Durante un largo tiempo, el contrato laboral estaba inmerso dentro del
derecho civil, observandole como un contrato de compraventa, de arrendamiento,
etc., lo cual ocasionaba un sinfin de injusticias. En la actualidad, el contrato laboral
pertenece al derecho social y no al derecho privado. Sin embargo, el patrén sigue
utilizando al contrato de prestacion de servicios profesionales, el cual pertenece al
derecho civil, para ocultar una relacion de trabajo y por ende no cubrir con sus
obligaciones patronales. La diferencia entre ambos contratos, también sera
explicada en el presente trabajo de tesis. Por el momento sblo es necesario
mencionar que independientemente de su autonomia, el derecho laboral no puede
desprenderse en su totalidad de sus precedentes. (Vid. Infra. 4.5.- Diferencias del

Contrato Individual de Trabajo con el Contrato de Prestacion de Servicios, pag. 113).

3.6.-VACACIONES.

La palabra vacaciones proviene “del latin vacatio, onis,” y se pueden definir
como, “el conjunto de dias de reposo que disfruta un trabajador en un afio, asimismo,
las vacaciones son “la prolongacién del descanso semanal, es decir, un descanso
continuo que tiene por objeto que el trabajador se recupere tanto fisica como
intelectualmente ademas, buscan permitir la vida cultural, familiar y social del
trabajador.”®® La Ley Federal del Trabajo, en su articulo 76, establece como se
cuantificaran las vacaciones manejando que “los trabajadores tendran derecho a un
periodo anual de vacaciones pagadas que en ningun caso podran ser inferiores a
seis dias laborables, las cuales deberan de gozarse en forma continua y se deberan
dar por el patrén dentro de los seis meses cumplidos al afio de contrato, teniendo
derecho a gozarlas los trabajadores que tengan méas de un afio de servicios, y que

aumentardn en dos dias por cada afio de servicios hasta llegar a cuatro afos,

®LASTRA LASTRA, José Manuel. Op. Cit. Pag. 179.
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después del cuarto afio se aumentaran en dos dias por cada cinco afios de

servicio.”®’

Por lo que el primer afio sera de 6 dias, el segundo afio sera de 8 dias, el
tercer aflo serd de 10 dias, el cuarto afio sera de 12 dias, del quinto al noveno afio
14 dias, del décimo al décimo cuarto afio sera de 16 dias, de décimo quinto al
décimo noveno afio sera de 16 dias, etc. Lo cual es corroborado por la siguiente

jurisprudencia:

Novena Epoca

No registro: 200,647

Instancia:

Segunda Sala

Jurisprudencia

Fuente: Semanario Judicial de la Federaciony su Ga ceta
Materia (s): Laboral

Tomo: 1, Febrero de 1996

VACACIONES. REGLA PARA SU COMPUTO . De conformidad con el articulo 76 de
la Ley Federal del Trabajo, el derecho al disfrute de vacaciones se genera por el
tiempo de prestacion de los servicios; y asi se obtiene que por el primer afio, el
trabajador se hara acreedor a cuando menos seis dias laborables y aumentara en
dos dias laborables, hasta llegar a doce, por cada afio subsecuente de servicios, es
decir, al segundo afio seran ocho, al tercero diez; y, al cuarto doce. Después del
cuarto afno, el periodo de vacaciones se aumentara en dos dias por cada cinco de
servicios, que empezaran a contar desde el inicio de la relacion contractual, porque la
antigiiedad genérica se obtiene a partir de ese momento y se produce dia con diay,
de forma acumulativa, mientras aquel vinculo esté vigente; por tanto, una vez que el
trabajador cumple cinco afios de servicios, operara el incremento aludido y, entonces,
disfrutara hasta los nueve afios de catorce dias de asueto; luego, del décimo al
décimo cuarto afios de dieciséis y asi sucesivamente.

Contradiccion de tesis 25/95. Entre las sustentadas por el Tribunal Colegiado en
Materia de Trabajo del Tercer Circuito y Segundos Tribunales Colegiados del Sexto y
Octavo Circuitos. 10 de noviembre de 1995. Cinco votos. Ponente: Genaro David
Gongora Pimentel. Secretaria: Rosa Maria Galvan Zarate.

Tesis de jurisprudencia 6/96. Aprobada por la Segunda Sala de este alto tribunal, en
sesion privada de diez de noviembre de mil novecientos noventa y cinco, por cinco
votos de los Ministros: Genaro David Gdéngora Pimentel, Mariano Azuela Guitron,

®"Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 18.
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Guillermo I. Ortiz Mayagoitia, Sergio Salvador Aguirre Anguiano y presidente Juan
Diaz Romero.

“Los trabajadores que laboren parte del afio, tendran derecho a sus
vacaciones proporcionales al tiempo trabajado,”® lo anterior, para proteger el
cumplimiento de esta prestacion por parte del patrén, toda vez que el trabajador
puede reclamar esta parte proporcional, lo anterior es en especifico para los
trabajadores que prestan servicios discontinuos y los de temporada, tal y como lo
sostiene la Ley Federal del Trabajo en su articulo 77. Lo cual es corroborado por la
siguiente jurisprudencia:

Sexta Epoca

No de Registro: 393,492
Instancia:

Cuarta Sala

Jurisprudencia

Fuente: Apéndice de 1995
Materia(s): Laboral.

Tomo: Tomo V, Parte SCJIN
Tesis: 599

Pagina: 398

VACACIONES, DERECHO AL PAGO PROPORCIONAL DE LAS. Aun cuando el
derecho al pago de vacaciones nace cuando el trabajador labora durante un afo,
debe tenerse en cuenta que en los casos en que no se llene este requisito, dicho
trabajador tiene derecho a que se le pague la parte proporcional de esta prestacion.

Sexta Epoca:

Amparo directo 1340/58. Manuel Esparza. 2 de octubre de 1959. Unanimidad de
cuatro votos. Amparo directo 4266/52. Salvador Ruiz de Chavez. 27 de marzo de
1963. Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo 8124/62. Juan Maldonado Yafiez
y otros. 17 de julio de 1963. Cinco votos. Amparo directo 5341/61. Felipe Hernandez
Alanis. 5 de noviembre de 1964. Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo
2366/64. Guadalupe Atilano Cornejo. 23 de marzo de 1965. Unanimidad de cuatro
votos.

®RIVERO SOLANO, Manuel. Manual de Mis Prestaciones y Derechos Laborales. P4g. 49, ediciones

Fiscales y Contables, Administrativas y Fiscales, México 2006.
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Es importante destacar que las vacaciones no pueden ser compensadas o
cambiarse por otro pago, siendo una prestacion obligatoria, la cual debe concederse

para el descanso de los trabajadores.

Cabe mencionar que cuando un trabajador comienza su labores en un periodo
irregular, entendiéndose por esté, todo aquel que no comprenda del 02 de Enero al
31 de Diciembre, el afio del que habla el articulo se cumplird, el mismo dia del afio
siguiente al que empez06 a prestar el trabajo, debiéndose conceder esta prestacion

dentro de los seis meses siguientes.®

Es una obligacion patronal entregar una constancia anual en la que se fije la
antigliedad del trabajador y de acuerdo con ella, el periodo de vacaciones que le

corresponda y la fecha en deberan disfrutarlas.

Mediante el tema anterior, podemos establecer, que en la Ley Federal del
Trabajo, se consagran derechos y prestaciones a favor del trabajador, tal es el caso
de las vacaciones, las cuales nos permiten observar en su totalidad las

caracteristicas de una derecho o prestacion.

El trabajador las obtiene por el transcurso del tiempo (1 afio).

2. El trabajador se hace acreedor al pago proporcional, cuando por cualquier
motivo termine la relacion de trabajo.
El trabajador tiene derecho a que se le paguen oportunamente.
El trabajador debe disfrutarlas y no pueden ser cambiadas por el patron por
otro concepto.

5. Tienen por objeto el descanso de los trabajadores, es decir, son contempladas

por el legislador, para un fin especifico.

% Por ultimo si tu entraste a trabajar por ejemplo: el 02 de Enero de 1992, te ganas tus vacaciones
completas por trabajar todo ese afio hasta el 31 de Diciembre de 1992; y el lapso en que el patron
debe darte el periodo de vacaciones es dentro de los seis meses siguientes; o sea, entre el 02 de
Enero de 1993 y el 30 el Junio de 1993. RIVERO SOLANO, Manuel. Op. Cit. P4g. 49.
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Las anteriores caracteristicas revisten en conjunto, las modalidades de los
diferentes derechos y prestaciones, lo cual nos sirve de modelo para determinar el
dafio o el prejuicio que se ocasiona al trabajador, con el incumplimiento de las
normas laborales.

3.7.- INDEMNIZACION CONSTITUCIONAL.

Indemnizacion es la “cantidad de dinero que se paga por concepto de dafios y

perjuicios causados a alguien.””®

Por otro lado, la indemnizacion laboral es “la obligacion del patron de otorgar
una suma de dinero al trabajador o sus familiares, por la suspension total o parcial
del trabajo por causa injustificada o por un dafio sufrido, por incapacidad o muerte

del trabajador.””*

Para efectos de este punto, sélo nos ocuparemos de la indemnizacion
constitucional la cual, es aquella que se paga a los trabajadores que han sido
separados de su empleo por despido o por rescision injustificada de la relacion de
trabajo, en este supuesto los trabajadores tienen derecho, segun escojan a que se
les reinstale o se les indemnice por el monto de tres meses de salario, por lo tanto, si
en el juicio correspondiente el empleador no comprueba que la causa de la rescision
laboral fue justificada, el trabajador tendra derecho ademds, cualesquiera que
hubiese sido la accién intentada a que se le paguen los salarios vencidos desde la
fecha del despido hasta que se cumplimente el laudo. “En aquellos casos que la Ley
Federal del Trabajo, considere que es imposible reinstalar al trabajador por la

naturaleza del trabajo prestado, el empleador debe cubrir la indemnizacion

°DE PINA VARA, Rafael. Op. Cit. Pag. 217.
"LASTRA LASTRA, José Manuel. Op. Cit. Pag. 158.
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correspondiente establecida en los articulos 48,49 y 50 de la Ley Federal del

Trabajo.”"

La indemnizacion constitucional, es una medida de apremio que el legislador
establece en la Ley Federal del Trabajo, para sancionar al patron que despida
injustificadamente a un trabajador, lo cual constituye una medida que encamina al
patron para conducirse conforme a las normas laborales; esta sancién tiene como
objetivo restituir al trabajador por los dafios o perjuicios causados al trabajador, pues
éste se quedard sin empleo injustificadamente. Asimismo, tiene la caracteristica
esencial de sancionar por una sola conducta, puesto que dentro de ella no se
encuentra inserta cualquier otro derecho y prestacion, por lo que el patrén debera
cubrir todas sus responsabilidades, con independencia de la indemnizacion

constitucional.

3.8.-SALARIO.

La Ley Federal del Trabajo, define en su articulo 82, al salario como “la

retribucién que debe pagar el patrén al trabajador por su trabajo.””

Es de destacar que el salario puede fijarse por unidad de tiempo, por unidad
de obra, por comision, a precio alzado o de cualquier otra manera, pero el caso es

gue en cualquiera de estas modalidades nunca debera ser inferior al salario minimo.

Asimismo, la Ley Federal del Trabajo en su articulo 86, establece “el principio

de a trabajo igual salario igual.”

"|bid. Pag. 81.
Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008, Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef, Pag. 19.
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Es importante definir al salario devengado como la retribucion que se debe
pagar por el patron por los dias ya trabajados y que no han sido cobrados, luego
entonces, la Ley Federal del Trabajo prohibe a los trabajadores renunciar al salario

devengado.

Es menester precisar y definir al salario integrado como la cuota diaria en
efectivo, mas todas las demas prestaciones en dinero o en especie que reciba el
trabajador, el cuél sera base para indemnizar y liquidar, teniendo que considerar que
si el salario es variable o por comisidn, se promediara el salario de los ultimos 30

dias efectivamente laborados.

Es importantisimo también determinar al salario minimo como la cantidad
minima que en efectivo debe recibir un trabajador por su jornada laboral. Estan
también los salarios minimos generales y profesionales para las diferentes

especialidades.

“Los salarios minimos no podran tener descuentos, ni podran compensarse
con otras deudas salvo que se determine el pago de pensiones alimenticias, pagos
de rentas de las casas que facilite el patron, pagos de abonos al INFONAVIT y los

descuentos del seguro para el retiro.””

Por dltimo, es menester determinar a los salario caidos o vencidos como
aquellos que deben cubrirse cuando el trabajador ha sido despedido
injustificadamente de su empleo, o bien le ha sido rescindido su contrato de trabajo y
el patrén no prueba dicha causal en juicio laboral respectivo, por lo que debera cubrir
con el pago de los salarios desde la fecha del despido hasta que se cumpla el laudo
o la sentencia respectiva dictada por la junta, siendo esta fecha el dia en que se

cubra la indemnizacion constitucional.

“pATINO CAMARENA, Javier. Instituciones del Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. Pag.
151, editorial Oxford, México 2004.
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Asimismo, existen normas protectoras del salario tales como:

1. El derecho a percibir el salario es irrenunciable y los trabajadores podran
disponer libremente de el.

2. Debera pagarse en efectivo y en moneda de curso legal prohibido pagar con
mercancias, vales o fichas o cualquier sustitutivo al que se le quisiera dar la
calidad de dinero.

3. Podra pagarse en especie siempre y cuando no rebase del 15% del salario, y
el demas salario sea pagado en liquidez.

4. Es nulala cesion del salario a favor del patrén o de terceros.

Debe pagarse directamente al trabajador y cuando este imposibilitado a

recibirlo se hara a una persona designada por el trabajador.”

El salario minimo es contemplado para las violaciones a las normas laborales
gue se encuentran insertas dentro del Titulo XVI, “Responsabilidades y Sanciones,”
de la Ley Federal del Trabajo, el cual tiene relacion con el presente trabajo de tesis,
asimismo, el salario integrado el cual se toma como base para liquidar al trabajador;
lo anterior, constituye un elemento esencial de la sancidén “ejemplar y progresiva” que

se propone.

3.9.- PRIMA DE ANTIGUEDAD.

La Ley Federal del Trabajo, en su articulo 162, establece que “los trabajadores

de planta tienen derecho a una prima de antigliedad equivalente a 12 dias por cada

76

afio de servicios”” por otro lado, el articulo 158 en relacion con el articulo 156 ambos

SLASTRA LASTRA, Op. Cit. Pag. 243.
®Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos, y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, editorial ediciones fiscales Isef, Pag. 45 y 46.
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de la citada ley, no sélo otorgan esta prestacion a los trabajadores de planta, sino
también a los trabajadores que presten servicios en una empresa o establecimiento,
supliendo las vacantes transitorias 0 temporales y los que desempeiien trabajos
extraordinarios o para obra determinada, que no constituyan un actividad normal o

permanente de la empresa. Lo cual es corroborado por la siguiente jurisprudencia:

Novena Epoca

No. De Registro: 194,935

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito

Jurisprudencia

Fuente: Semanario Judicial de la Federaciony su Ga ceta
Materia(s): Laboral

Tomo: VIII, Diciembre de 1998

Tesis: VIIl.20. J/23

Pagina: 931

ANTIGUEDAD, RECONOCIMIENTO DE LA. TRABAJADORES EVEN TUALES. 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 temporales 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 prestacién que se genera dia con dia por y durante el desarrollo de la
relacion laboral.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL OCTAVO CIRCUITO.

Amparo directo 164/95. Instituto Mexicano del Seguro Social. 2 de junio de 1995.
Unanimidad de votos. Ponente: Enrigue Rodriguez Olmedo. Secretario: Antonio
Lépez Padilla. Amparo directo 200/96. Maria del Carmen Machuca Murillo. 16 de
mayo de 1996. Unanimidad de votos. Ponente: Pablo Camacho Reyes. Secretaria:
Laura Julia Villarreal Martinez. Amparo directo 737/97. Comision Federal de
Electricidad. 22 de enero de 1998. Unanimidad de votos. Ponente: Elias Alvarez
Torres. Secretario: Antonio Lépez Padilla. Unanimidad de votos. Ponente: Jesus R.
Sandoval Pinzon. Secretaria: Laura Julia Villarreal Martinez.

Véase: Apéndice al Semanario Judicial de la Federacion 1917-1995, Tomo V, Materia
del Trabajo, pagina 416, tesis 621, de rubro: "ANTIGUEDAD, LOS TRABAJADORES
TRANSITORIOS TIENEN DERECHO A QUE SE LES RECONOZCA.".

“La prima de antigliedad debe pagarse en todos los casos en que termina la

relacion de trabajo, sin importar la causa o antigiiedad, salvo que los trabajadores
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renuncien a su empleo o se separen voluntariamente y tengan menos de 15 afios de

antigiiedad, no tendran derecho a su prima.””’

La base salarial para pagar la prima de antigiedad, sera el ultimo salario que
gane el trabajador, pero asimismo el tope sera de dos salarios minimos, pues si
ganara mas no se tomara en consideracion para efecto de establecer la prima de

antigiiedad que le corresponde.

Asimismo, la Ley Federal del Trabajo sefiala como debe pagarse la prima para
los trabajadores que se retiran voluntariamente estableciendo que si mas del 10% de
los trabajadores se retiran en un afio, se pagara solo a los trabajadores que sean
primeros en derecho hasta llegar a esté porcentaje, pudiendo diferir la empresa el
pago de esté prestacion a los trabajadores que rebasen este porcentaje, hasta el afo

siguiente.

Por otra parte, deberd cubrirse la prima de antigiedad a los beneficiarios
cuando sea el caso de muerte del trabajador. No puede ser conmutada la prima de
antigliedad y deberéa ser pagada al trabajador, independientemente de cualquier otra
prestacion, y no se comprende inserta en ninguna otra. Lo cual es corroborado por la

siguiente jurisprudencia:

Séptima Epoca

No de Registro: 392,928
Instancia: Cuarta Sala
Jurisprudencia.

Fuente: Apéndice de 1995
Materia(s): Laboral

Tomo: Tomo V, Parte SCIN
Tesis: 35

Pagina: 22

ANTIGUEDAD, GENERACION DE DERECHOS DE. La antigiiledad es un hecho
consistente en la prestacion de servicio por parte del trabajador, durante el desarrollo
de la relacion laboral, y tal hecho genera derechos en favor del propio trabajador, por
lo que en ningun caso puede ser desconocido por la autoridad laboral.

"RIVERO SOLANO, Manuel. Op. Cit. P4g. 36.
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Séptima Epoca:

Amparo directo 2055/75. Jaime Real Martinez. 13 de octubre de 1977. Cinco votos.
Amparo directo 3219/77. Graciela Hernandez Martinez. 7 de noviembre de 1977.
Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo 572/77. Moisés Benitez Cantu. 12 de
febrero de 1979. Cinco votos. Amparo directo 5363/78. Petroleos Mexicanos. 6 de
junio de 1979. Cinco votos. Amparo directo 3798/82. Altos Hornos de México, S. A.
14 de febrero de 1983. Cinco votos.

Asimismo, debe distinguirse entre la antigliedad genérica de la antigiiedad de
categoria de una profesion u oficio, pues la primera se toma desde el primer dia de
prestacion de servicios y marca el total de tiempo que el trabajador ha prestado sus
servicios, por consecuencia, la fecha en que se tiene derecho a exigir la jubilacion de
acuerdo con las prevenciones contractuales, mientras que la segunda sélo produce

el derecho a obtener ascensos dentro de la correspondiente categoria.

3.10.-- CONDICIONES DE TRABAJO.

Se debe entender por condiciones de trabajo a “las normas que determinan
los requisitos para salvaguardar la salud y la seguridad de los trabajadores en la
empresa y que determinan las prestaciones que estos deben recibir, asimismo,
deben ser proporcionales el servicio prestado y no deben ser inferiores a los minimos

legales.”’®

Las condiciones de trabajo son reguladas por los articulos 56 y 57 de la Ley
Federal del Trabajo, los cuales establecen que “no podran ser inferiores a las
minimas establecidas y no debe haber distincion al momento de concederlas a los
trabajadores por motivo de edad, raza, nacionalidad, doctrina religiosa o corriente

politicay sexo, excepto las estipuladas en la ley.””

BLASTRA LASTRA, José. Op. Cit. Pag. 34.
79Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos, y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, editorial ediciones fiscales Isef, Pag. 15.
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Las condiciones de trabajo, se encuentran reguladas en nuestra Ley Federal

del Trabajo, en su Titulo Tercero, y son tales como: la jornada del trabajo, dias de

descanso, vacaciones, salario, salario minimo, normas protectoras y privilegios del

salario y participacion de los trabajadores en las utilidades de las empresas.

Por otra parte, la Ley Federal del Trabajo en sus articulos 24 y 25 establece

gue las condiciones de trabajo deberan constar por escrito, cuando no exista contrato

colectivo que las regule, y que se haran dos ejemplares de lo pactado, los cuales

guedaran el poder de cada uno, es decir, uno en poder del patrén y uno en poder del

trabajador.

Asimismo, es necesario precisar cuales son las estipulaciones minimas que

deben hacerse en este escrito tales como:

VI.
VII.
VIII.

Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio del trabajador y del
patron;

Si la relacion de trabajo es para obra o tiempo determinado o tiempo
indeterminado;

El servicio o servicios que deban prestarse, los que se determinaran con la
mayor precision posible;

El lugar o los lugares donde deba prestarse el trabajo;

La duracion de la Jornada;

La forma y monto del salario;

El dia y lugar del pago del salario;

La indicacién de que el trabajador sera capacitado o adiestrado en los
términos de los planes y programas establecidos o que se establezcan en la
empresa conforme a los dispuesto en esta ley; y

Otras condiciones de trabajo, tales como dias de descaso, vacaciones y

demés que convengan el trabajador y el patron.
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Desde otro punto de vista, las condiciones de trabajo son “las normas que fijan
los requisitos para la defensa de la salud y la vida de los trabajadores en los
establecimientos y lugares de trabajo y las que determinan las prestaciones que

debe recibir el hombre por su trabajo,”®

este concepto, deja dilucidar que las
condiciones de trabajo solo son protectoras de los trabajadores, concepto que es mal
planteado, toda vez que también protegen los intereses patronales a través de
prerrogativas encaminadas a ese fin, toda vez que también establece protecciones

juridicas que el trabajador debe prestar al patron.

Asimismo, las condiciones de trabajo regulan a la relacion laboral entre
trabajador y patron y se puede decir que son el nucleo fundamental que rige y
protege esta relacion, marcando condiciones minimas que deben otorgarse, es
también verdad que van mas encaminadas a proteger al trabajador bajo el principio
de buscar la defensa de la salud y la vida de los trabajadores, asi como una
remuneracion justa, todo con el objeto de garantizar condiciones humanas para el

trabajador.

Cabe mencionar que la Ley establece que el trabajador puede solicitar a la
Junta de Conciliacion y Arbitraje, la modificacion de las condiciones de trabajo,
cuando el salario no sea remunerador 0 sea excesiva la jornada de trabajo o
concurran circunstancias econémicas que la justifiquen. “El patron soélo podréa solicitar

la modificacién cuando ocurran circunstancias econémicas que la justifiquen.”®*

Ademés, considero necesario establecer que dentro de las condiciones de
trabajo, encontramos la concerniente a establecer la duracion de la relacion laboral,
ya sea por obra o por tiempo determinado o por tiempo indeterminado, lo cual,
ademas de fijar condiciones minimas, buscar la defensa a la salud y vida de los
trabajadores, etc.; también da certidumbre al éstos, pues el trabajador conocera el

tiempo que durara su relacion laboral.

% DE LA CUEVA, Mario. Op. Cit. Pag. 263.
#1bid. Pag. 34.
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Si las condiciones de trabajo estan reguladas en un contrato colectivo de
trabajo se aplicardn a la generalidad de los trabajadores que se rijan por esté, y
pueden ser modificadas, pero las partes nunca pueden convenir que sean inferiores
a las minimas, toda vez que no se pueden acordar situaciones contrarias a lo que
proteja la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos o la misma Ley
Federal del Trabajo, y siempre se buscara que puedan dar mayores beneficios a los
trabajadores; la revision del contrato colectivo sera cada afio en lo que refiere al
salario y de dos afios en todos los demés aspectos.

3.11.- PRINCIPIO IN DUBIO PRO OPERARIO.

“El principio in dubio pro operario consiste en que en caso de duda

prevalecerd la interpretacién mas favorable para el trabajador.”®?

Es necesario establecer que este principio que favorece al trabajador,
solamente hace alusion a los criterios en los que exista confusion y que se
encuentren regulados en ley, por o que ante este supuesto, se dara el criterio mas

favorable para el trabajador. Lo cual es corroborado por la siguiente jurisprudencia:

No. Registro: 173,913

Jurisprudencia

Materia(s): Laboral

Novena Epoca

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Tomo: XXIV, Noviembre de 2006

Tesis: 1.10.T. J/54

Pagina: 943

INTERPRETACION DE LAS NORMAS DE TRABAJO. EN CASO DE DUDA
PREVALECERA LA QUE FAVOREZCA AL TRABAJADOR.

De conformidad con el articulo 18 de la Ley Federal del Trabajo, en la interpretacion
de las normas de trabajo, se tomaran en consideracion sus finalidades sefialadas en
los articulos 20. y 30., y si existe duda, prevalecera la interpretacion mas favorable al
trabajador. De la interpretacion teleoldgica del citado precepto, se obtiene que la

%2 ASTRA LASTRA, José. Op. Cit. Pag. 80.
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duda sea en relacion con lo que la ley dispone y no en cuanto a la apreciacion de las
pruebas que las partes aportan al juicio, ya que en lo referente a su eficacia, se rigen
por normas especificas.

PRIMER TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL PRIMER
CIRCUITO.

Amparo directo 2901/2006. Sabino Gutiérrez Lule. 23 de febrero de 2006.
Unanimidad de votos. Ponente: Maria de Lourdes Juarez Sierra. Secretario: Juan
Martiniano Hernandez Osorio. Amparo directo 6341/2006. Héctor Prisciliano Licona.
20 de abril de 2006. Unanimidad de votos. Ponente: Maria de Lourdes Juéarez Sierra.
Secretaria: Bertha Jasso Figueroa. Amparo directo 8741/2006. Alfonso Rivas
Espinoza. 25 de mayo de 2006. Unanimidad de votos. Ponente: Horacio Cardoso
Ugarte. Secretaria: Bertha Jasso Figueroa. Amparo directo 11981/2006. Fidel Mucifio
Arzate. 29 de junio de 2006. Unanimidad de votos. Ponente: Maria de Lourdes Juéarez
Sierra. Secretaria: Maria Florencia Sosa Velazquez. Amparo directo 13361/2006.
Pedro José Reyes Aldana. 17 de agosto de 2006.

El principio in dubio pro operario, es la base para regular en materia laboral y
al igual que la jurisprudencia, permiten regular deficiencias o irregularidades de la
ley; las cuales, aunque aun no se de la tan esperada reforma laboral, permiten
avanzar en favor de los intereses del trabajador, aunque en ocasiones son

insuficientes para erradicar estos problemas en su totalidad.

En el presente trabajo de tesis, tratamos una practica que no ha sido
contemplada por el legislador, sin embargo, existen dentro de la Ley Federal del
Trabajo principios y presunciones que pueden utilizarse en las nuevas practicas
patronales dolosas; los cuales si constituyen confusién entre si, deben interpretarse
por el legislador de la misma forma que el poder judicial, es decir, de la forma mas

favorable para el trabajador.
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CAPITULO IV.

EL CONTRATO LABORAL Y LA RELACION DE TRABAJO.

En el presente capitulo se analizara por separado a los diferentes contratos
de trabajo que contempla la Ley Federal de Trabajo, con el objeto de precisar su
naturaleza, caracteristicas, delimitar las modalidades y temporalidad de las
relaciones laborales. Asimismo, se analizaran al contrato de prestacion de servicios
profesionales, antigiiedad, derechos y prestaciones que se derivan de la antigtiedad,
principio de estabilidad en el empleo y caracteristicas de la sancion existente en la
Ley Federal del Trabajo, a los patrones que utilizan los contratos por tiempo
determinado, como medio para ocultar una relacién permanente de trabajo, con el

objeto de utilizar lo anterior en el capitulo V de esta tesis.

4.1- CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO.

El derecho del trabajo en este caso regula al sujeto individualmente
determinado.

La Ley Federal del Trabajo, define al contrato individual de trabajo de la
siguiente manera “cualquiera que sea su forma o denominacion, 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 la definicion de contrato individual de trabajo, debemos entender, que se
trata de un acuerdo de voluntades en virtud del cual una persona denominada

trabajador, se obliga a prestar un trabajo personal y subordinado a otra persona, que

#agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 4.
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puede ser fisica o moral, denominado patrén, y éste a su vez, se obliga a pagar al
trabajador, un salario por los servicios de que se beneficie.

Asimismo, es necesario establecer que el contrato individual de trabajo se
perfecciona con el acuerdo de voluntades entre trabajador y patron, o en su caso,
con el representante de éste, si hablamos de una persona moral, de lo anterior,
debemos entender que independientemente de que se preste el servicio y se pague
el salario, el simple acuerdo de voluntades produciréa efectos legales, pues el primer
parrafo del articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo, es muy claro, en que el contrato
de trabajo “obliga” desde el momento en que se celebra, sin necesidad de que se
preste el servicio personal subordinado y el pago del salario como condicidén en este
caso. “Por lo que tendria las mismas consecuencias la violacién de una relacion
efectiva de trabajo, que el incumplimiento de las obligaciones derivadas del acuerdo
de voluntades, aun cuando este no haya generado la “relacion de trabajo” en el
entendido de que esta se genera al momento de prestar el trabajador un servicio

personal y subordinado.”®*

El salario es un elemento que se menciona en la definicibn de contrato
individual de trabajo, en ese entendido, debemos considerar al salario como una
contraprestacion econdémica, y asimismo debera fijarse en el contrato, delimitando su
forma y monto,® la falta de este requisito, producira los efectos que se detallaran en
el punto de 4.1.3 de esta tesis, cuando hablemos de los elementos de existencia y
validez del contrato individual de trabajo, (Vid. Infra. 4.1.3.-Elementos de Existencia y
de Validez, pag. 64), por el momento, s6lo podemos adelantar que su pago no es

indispensable para el perfeccionamiento del contrato individual de trabajo.

El elemento “personal y subordinado” que incluye la definicion de contrato

individual de trabajo, tampoco es indispensable, pues como ya se ha establecido el

#CAVAZOS FLORES, Baltasar. 38 Lecciones de Derecho Laboral. Pag. 109, editorial Trillas, México
2006.
®DAVALOS, José. Op. Cit. Pag. 204.
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contrato se perfecciona en el momento en que las partes acuerdan y vierten su
voluntad,®® en ese entendido, el elemento mencionado pasa sélo a ser una
caracteristica que se debe plasmar detalladamente, estableciendo minuciosamente
la naturaleza del servicio que prestara el trabajador, y al igual que el salario se
tratara en el punto 4.1.3 de esta tesis, ocupandonos del efecto que en cuanto a
validez y existencia refiere este elemento. (Vid. Infra. 4.1.3.-Elementos de Existencia

y de Validez, pag. 64).

El contrato individual de trabajo tiene una connotacién formal ambigua, toda
vez que se confunde la forma como caracteristica de un contrato que debe constar
por escrito, con la forma interna del contrato, la cual es sugerida por la Ley Federal
del Trabajo, determinando las condiciones de trabajo que debe contener un contrato
individual de trabajo cuando no haya un contrato colectivo aplicable, pero que si no
se insertan no dejara desprovisto de derechos al trabajador, pues la Ley Federal del
Trabajo marca los minimos legales que son aplicables al caso concreto. Ademas, la
Ley Federal del Trabajo es muy clara en el sentido de que reputara contrato de
trabajo en cualquiera que sea su “forma” y cualquier contenido formal o
“denominacion,” entendiendo por esto, cualquier nombre que las partes le den
“siempre que se desprenda la intencion de la prestacion de un servicio y el pago de
un salario entre los contratantes.”®” Se haran dos ejemplares por lo menos, de los
cuales quedaran uno en poder de cada parte. Lo anterior, denota que no importa el
nombre que las partes le den al contrato que celebren (contrato de prestacion de
servicios profesionales), pues si se dan los presupuestos ya mencionados éste sera

contrato de trabajo.

Complementando el parrafo anterior, encontramos que el articulo 25 de la Ley
Federal del Trabajo, establece el minimo de requisitos que deberd contener el
escrito en el que consten las condiciones de trabajo (Vid. Supra 3.10.- Condiciones

de Trabajo, pag. 52).

%DE BUEN L. Néstor. Op. Cit. P4g. 43.
8DAVALOS, José. Op. Cit. Pag. 108.
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De lo anterior, se desprende que los contratos de trabajo deben contener
estos requisitos formales, pero si no los contempla, no habra ningan problema, toda
vez que como sostiene el articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo, se entendera
como contrato cualquier forma o denominacion que se le de al escrito; podemos
apreciar claramente la intencion del legislador en relacion a procurar la seguridad de
los trabajadores, pues la falta de estos requisitos no implica nulidad relativa o

absoluta del contrato individual de trabajo.

Es menester precisar el contenido medular del articulo 21 de la Ley Federal
del Trabajo, el cual sostiene que “se presume la existencia del contrato y de la
relacion de trabajo entre el que presta un trabajo personal subordinado y el que lo
recibe,”®® de la idea anterior, podemos presumir que la intencién del legislador, es
gue el contrato debe ser la primer y principal opcién para generar la vinculacion
laboral, pero si de alguna forma no se celebrara o no contuviera todos los requisitos
establecidos en el articulo 25 de la Ley Federal del Trabajo, habra lugar a la
presuncion de la existencia de un contrato entre el que presta un servicio
subordinado y entre el que lo recibe, esto Ultimo, constituye el segundo supuesto,
gue el legislador contempla con el objeto de que los patrones no rehldsen a sus
obligaciones por la falta de un contrato individual de trabajo o por la invalidez del
mismo, debido a no contener los requisitos preferenciales, y para ello, robustecio
mas esta idea, con el articulo 26 de la Ley Federal del Trabajo, en donde sostiene
gue “la falta de escrito a que se refieren los articulos 24 y 25 no priva al trabajador
de los derechos que deriven de las normas de trabajo y de los servicios prestados,
pues se imputara al patron la falta de esta formalidad”; por lo que el patron es el
obligado a realizar esta formalidad como primera opcién y si no lo hace tendra de
todas formas la responsabilidad de responder por los derechos de los trabajadores,
ademas, causa una mala impresion y hasta hace imaginar una presuncion de dolo
patronal, pues es incoherente que no se fijen estas consideraciones fundamentales y

béasicas en un contrato; ademas, a mi parecer el legislador fomenta la practica de los

#agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 5.
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contratos individuales de trabajo, pues sino se celebran y sobreviene un conflicto
entre patrén y trabajador, el patrén puede limitar mas facilmente las pretensiones del
trabajador, cuando estas fueren exageradas o injustificadas, pues la Iogica juridica
nos sefala que en cualquiera de los dos supuestos se genera el derecho para los
trabajadores, y es mejor delimitarlo por el patréon mediante un contrato para prever
futuros conflictos. Lo anterior, en virtud de “que en esta materia no opera el principio

de derecho de que: quien afirma esta obligado a probar.”

Lo anterior, configura una presuncion iuris tantum, es decir, que admite
prueba en contrario, y esta corre a cargo del patron, quien debera demostrar que no

existio contrato de trabajo.

En el punto 4.4 del presente capitulo, (Vid. Infra. 4.4.-Relacion de Trabajo,
pag. 108), se tratara con amplitud la definicion de relacién de trabajo, toda vez que
tiene relacion directa con el contrato individual de trabajo, por el momento sélo es
necesario establecer, que el tercer parrafo del articulo 20 de la Ley Federal del
Trabajo, sefiala que la prestacion de trabajo a que se refiere el parrafo primero y el
contrato producen los mismos efectos, debiéndose esclarecer que el primer parrafo
de este articulo define a la relacion de trabajo, el segundo péarrafo define al contrato
individual de trabajo y el tercero lo ya mencionado.

De lo anterior, podemos destacar que todos estos principios y presunciones,
se derivan de las préacticas patronales dolosas que han existido a lo largo de la
historia, tales como contrato a prueba, contrato de aprendizaje, contrato por 28 dias,
contrato de prestacion de servicios profesionales etc., por lo que no se debe
confundir la intencion del legislador, ya que esta se encamina a la proteccion del
trabajador, dando por consecuencia, que no siempre se debe celebrar un contrato
para que se origine la relacion laboral, pero su primordial objetivo es fomentar la

celebracién de contratos individuales de trabajo conforme a derecho.

89CERVANTES NIETO, Héctor. Op. Cit. Pag. 24.
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4.1.1.- NATURALEZA JURIDICA DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO.

Para complementar todo lo anterior, es menester precisar la naturaleza

juridica del contrato individual de trabajo:

1. Es un contrato de derecho privado, ya que las partes han sido puestas en un
plano de igualdad por la norma juridica. Aclarando que es de derecho privado
el contrato, mas no el derecho del trabajo mismo que forma parte del
denominado derecho social.

2. Es un contrato nominado porque esta regulado por una ley, la Ley Federal del
Trabajo, tanto en sus elementos como en sus modalidades.

3. Es un contrato definitivo, no se encuentra motivado ni constituye el
cumplimiento de cualquier otro acuerdo.

4. Es un contrato patrimonial, puesto que su objeto es el pago o
contraprestacion a cambio del servicio recibido, que constituye patrimonio.

5. Es un contrato de trabajo, pues pertenece a la rama laboral y regula no el
comercio, sino la fuerza laboral de los hombres.

6. Es un contrato dirigido, puesto que aunque hay voluntades, en acuerdo, existe
una norma que dirige parte del contenido del pacto, a través de las
condiciones de orden publico que limitan y condicionan la voluntad.

7. Es un contrato voluntario, por cuanto que se celebra espontaneamente por las
partes, con objeto de satisfacer un interés o una necesidad, o bien por simple
conveniencia.

8. Es un contrato bilateral, puesto que siempre sera entre un patréon y un
trabajador y ambos crean obligaciones y derechos reciprocos para ambas
partes.

9. Es oneroso, pues representa una obligacion de dar o de hacer, o sea cada
parte recibe algo de la otra.

10.Es un contrato sinalagmatico, puesto que cada parte queda obligada hacia la

otra.
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11.Es conmutativo puesto que las prestaciones son ciertas desde que se celebra
el contrato.

12.Es un contrato principal en atencion a que nace y subsiste por si sélo,
independientemente de otros contratos y obligaciones.

13.Es personal para el trabajador, ya que debe él mismo debe prestar el servicio
y su muerte implica, necesariamente, la terminacion del contrato.

14.Es un contrato de tracto sucesivo, puesto que la continuidad en el tiempo es
predominante, o sea, sus efectos no se extinguen con la celebracion del
contrato sino que las obligaciones se prolongan a través del tiempo y en
forma periddica.

15.Es formal, debe hacerse por escrito independientemente de su denominacion
y la forma deberé& ser preferencialmente la enmarcada por el articulo 24 de la

Ley Federal del Trabajo.”

4.1.2.- INTERPRETACION DE LO PACTADO EN UN CONTRATO INDIVIDUAL DE
TRABAJO.

Asimismo, es necesario establecer que el articulo 31 de la Ley Federal del
Trabajo, hace alusién a que “los contratos y las relaciones de trabajo obligan a lo
expresamente pactado y a las consecuencias que sean conformes a las normas de

trabajo, a la buena fe y a la equidad.”*

De lo anterior, se desprende lo siguiente:
a. “Debe predominar la letra sobre el espiritu del contrato, esto es la voluntad

aparente sobre la voluntad real, a diferencia del criterio civilista de

interpretacion que hace dominar a la voluntad sobre la letra.

“KAYE, Dionisio, J. Op. Cit. Pags. 37 y 38.
Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef, Pag. 8.
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b. Lo pactado no valdré si sus consecuencias no son conforme a las normas de
trabajo, debe recordarse, a propésito de ello, que en el articulo 56 de la Ley
Federal del Trabajo se aclara que las condiciones pactadas no podran en
ningun caso, ser inferiores a las fijadas en la ley, por lo que lo pactado valdra
si es mas favorable que el régimen legal.

c. En la interpretacion de las normas de trabajo debera presumirse que las
partes actuaron de buena fe, esto es sin intencion dolosa o maliciosa.

d. El intérprete deberd seguir un criterio de equidad, lo que en materia
contractual puede significar la busqueda del equilibrio entre las prestaciones a

cargo de las partes.”?

Lo anterior, hace alusiébn a que las normas de trabajo son imperativas e
irrenunciables, ya que son obligatorias para las partes que acuerden en un contrato
individual de trabajo, y por ningin motivo se aceptara que el trabajador renuncie a
los derechos y prerrogativas que le concede la Ley Federal del Trabajo, (un ejemplo,
haber pactado un salario superior al minimo y renunciar a él). Asimismo, las partes
se sujetaran a lo establecido por el articulo 5 de la Ley Federal del Trabajo, el cual
sostiene que las disposiciones de esta ley son de orden publico, por lo que no
producira efecto legal, ni impedira el goce y el ejercicio de los derechos, sea escrita
o verbal cualquier estipulacién que establezca (por ejemplo trabajos para menores

de catorce afios, etc.).

Por lo que en materia del trabajo, debe entenderse que si en un contrato de
trabajo se establecen condiciones superiores a los derechos minimos que concede
la Ley Federal del Trabajo, estas son totalmente validas y obligatorias, pero si se
establecen condiciones inferiores a estos derechos minimos, estos son nulos de
pleno derecho, aplicAndose al caso concreto lo que establezca la propia Ley Federal

del Trabajo.

92DE BUEN L. Néstor. Op. Cit. Pags. 50 y 51.
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Asimismo, debemos establecer que las condiciones de trabajo contemplan, la
duracién del contrato de trabajo (contrato por obra o contrato por tiempo
determinado o por tiempo indeterminado), en ese entendido, si el patron sefala una
duracién que contravenga a la naturaleza del trabajo, entonces sera aplicable al

caso concreto, lo establecido por la Ley Federal del Trabajo.

4.1.3- ELEMENTOS DE EXISTENCIA'Y DE VALIDEZ.

Los elementos de existencia del contrato individual de trabajo son:

a) Voluntad.- Que se manifiesta en el consentimiento de los contratos, como
primer elemento tenemos al trabajador, el cual expresara su voluntad a través
de obligarse a prestar un trabajo personal subordinado en beneficio del
patron, por otra parte tenemos al patron, quien puede ser una persona fisica,
la cudl puede expresar su consentimiento, pero si hablamos de una persona
moral, el representante de ésta seréd quien externe su voluntad y obligara a la

persona moral para todos los efectos legales.

En otro orden de ideas, el consentimiento puede producirse de manera
expresa y formal, otorgando el escrito a que se refiere el articulo 25 de la Ley
Federal del Trabajo, o bien, en forma tacita o verbal a través de la prestacion del
servicio personal y subordinado. En donde resulta aplicable que de la prestacion del
servicio y el pago de un salario se infiere el caracter contractual de la relacion entre

el patron y trabajador.

No debe confundirse la existencia del contrato con su otorgamiento escrito,
siendo que muchos trabajadores afirman que no han celebrado contrato a pesar de
gue con toda claridad convinieron con el patron sobre las condiciones en que
prestarian su trabajo, s6lo porque no lo hicieron de manera formal. En realidad
ocurre que el consentimiento contractual lo identifican con la forma, que es s6lo un

presupuesto de validez de relativa importancia en el contrato individual de trabajo.
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b) Objeto posible.- En el contrato de trabajo el objeto posible se expresa en dos
direcciones fundamentales; la obligacion de prestar el servicio personal
subordinado y la de pagar un salario, siendo este el objeto directo, y el objeto
indirecto sera determinar el servicio especifico que prestara el trabajador al
patrén y por otro lado la especificacion del salario que debera recibir el

trabajador por este servicio.

Pero puede no determinarse el servicio y el contrato subsistira toda vez que la
Ley Federal del Trabajo, establece que en ese supuesto, el trabajador debera
prestar un trabajo de acuerdo a sus fuerzas, aptitudes, condicibn y con la
caracteristica que sea del mismo género de los que formen el objeto de la empresa o

establecimiento.

También puede no especificarse el salario, en donde tenemos, que el salario
no podra ser inferior al minimo fijado por la Ley Federal del Trabajo al caso

respectivo.

Los elementos de validez del contrato individual de trabajo son los

siguientes:

a) Capacidad.- La Constitucion y la Ley Federal del Trabajo, prohiben el trabajo
de los menores de 14 afos y el de los mayores de esta edad, pero menores
de 16 afos, que no hayan terminado la educacién obligatoria y que no tengan
autorizacion de sus padres o de su tutor y a falta de ellos, del sindicato al que
pertenezcan, de la Junta de Conciliacion y Arbitraje, del inspector del trabajo o
de la autoridad politica; cabe mencionar que esta prohibicion no se plantea
como una cuestion de incapacidad, sino que es mas bien una medida de
proteccion a la nifiez, por otra parte, una vez que estos menores hayan
laborado tendran derecho a recibir su salario directamente y a ejercitar las
acciones de trabajo, sin intervencion del padre o tutor, asimismo los menores

de 18 afios no podran prestar sus servicios fuera de la republica, con
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excepcion de los técnicos, profesionales, artistas, deportistas y en general los

trabajos personalizados.

b) El libre albedrio.- Significa ausencia de vicios en el consentimiento. El Gnico
supuesto que contempla la Ley Federal del Trabajo, en que existe vicio de
consentimiento, es el dolo; el patron puede rescindir la relacion laboral sin
incurrir en responsabilidad cuando ha sido engafiado con respecto a la
capacidad, aptitudes o facultades del trabajador. La Ley Federal del Trabajo
sanciona este supuesto con la rescision y no con la nulidad del contrato de

trabajo.

c) Licitud en el objeto.- Existen hipdtesis en que se conjugan dos causas de
nulidad del contrato individual de trabajo, como es el caso del articulo 5
fraccion | de la Ley Federal del Trabajo, en donde se declara nula la
contratacion porque los trabajadores son menores de 14 afios o de 16 afios si

no han terminado la educacion obligatoria, y ademas hay ilicitud del objeto.

d) Forma.- Por una parte, el articulo 24 Ley Federal del Trabajo, establece que
las condiciones de trabajo deberan hacerse constar por escrito, salvo que
existan contratos colectivos aplicables, excepcion que no se justifica, toda vez
gue el articulo 26 de la Ley Federal del Trabajo, establece que la falta del
escrito no priva al trabajador de todos los derechos que deriven de las normas
de trabajo y de los servicios prestados, toda vez que se le imputara al patron
la falta de esta formalidad. Ademas, siempre que existe una relacion de
trabajo, se crea el principio de ad probationem en beneficio del trabajador,
toda vez que se impone al patron la carga de la prueba de las condiciones de
trabajo que deben ir insertas en el contrato de trabajo y si no lo realizé sera

dificil demostrar su dicho.®®

“DAVALOS, José. Op. Cit. Pags. 108, 109, 110y 111.
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La duracion del contrato individual de trabajo, ya sea contrato por obra o
contrato por tiempo determinado o contrato por tiempo indeterminado, es parte de la
forma que se establece en un contrato individual de trabajo, en cuanto a ello, existe
el principio de que si la duracion que se vierte en el contrato no atiende a la
naturaleza del trabajo, se prorrogara por todo el tiempo que subsista la materia del
trabajo, asimismo, si no se vierte en el contrato individual de trabajo, la duracion se
entenderd que es por tiempo indeterminado. De esta manera, el trabajador tiene la
certidumbre de que aunque, el contrato no contenga la duracion, esta informalidad
no traera aparejada la nulidad relativa del mismo.

4.1.4.- CONTRATO POR TIEMPO INDETERMINADO.

Contrato por tiempo indeterminado.-  “El articulo 35 de la Ley Federal del
Trabajo, establece que las relaciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo
determinado o por tiempo indeterminado. A falta de estipulacion expresa la relacion
sera por tiempo indeterminado.”®* Esta regla general atribuye al contrato individual
de trabajo una naturaleza juridica especial, a saber, esto significa no sujeto a
ninguna temporalidad. Asimismo, esta regla general se funda por otra parte, “en el
principio de la estabilidad si esta es absoluta, el principio tendra la misma
caracteristica.” % La préctica positiva en la celebracién de este tipo de contratos

debe ser la principal prioridad para cuidar los intereses de los trabajadores.

Asimismo, se debe entender que la temporalidad de los contratos de trabajo
no se da en relacién a la voluntad del patrén o en su caso, al acuerdo de voluntades
gue pudiera hacer este con el trabajador, sino que la elongacion en el tiempo de la

vinculacion laboral, esta sujeta a premisas de gran importancia, las cuales fijan los

%Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en
Materia Laboral, ediciones fiscales Isef, Pag. 9.
*DE BUEN L. Néstor. Op. Cit. P4g. 56.
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requisitos para la no celebracién de un contrato por tiempo indeterminado, so6lo en

caso especificos. Lo anterior, es corroborado por la siguiente jurisprudencia.

Sexta Epoca

No registro: 393,480
Instancia: Cuarta Sala
Jurisprudencia

Fuente: Apéndice de 1995
Materia(s): laboral

Tomo: Tomo V, Parte SCIN
Tesis: 587

Pagina: 388

TRABAJADORES, ESTABILIDAD DE LOS. MODALIDADES. Las disposiciones
del articulo 24, fraccion lll, de la Ley Federal del Trabajo de 1931, consignan la
estabilidad de los trabajadores en sus empleos, como supuesto necesario para la
realizacion de la seguridad social. La estabilidad de los trabajadores en sus
empleos comprende dos modalidades: la permanencia, persistencia o duracion
indefinida de las relaciones de trabajo y la exigencia de una causa razonable para
su disolucion. Esta causa razonable de disolucion es la garantia de la estabilidad en
el trabajo. La Ley del Trabajo, considera como causas razonables de disolucion, en
primer lugar, la que se refiere a la esencia de la naturaleza del trabajo
desempefiado, que motiva precisamente la celebracion de un contrato de trabajo
para obra determinada, pues seria ilégico que celebrandose el contrato Unicamente
para efectuar la obra determinada, una vez concluida, el patron tuviera que seguir
pagando un salario por el desempefio de un trabajo que ya no existe; la
desocupacion es una consecuencia natural de la satisfacciéon de una necesidad; no
seria justo, ni logico, ni posible econdémicamente, que una vez terminado el trabajo
contratado y ya no existiendo materia para el mismo, se obligara al patron a
mantener a un obrero, cuyos servicios no se utilizaran. El segundo caso que
reconoce la ley como causa razonable de disolucion, es el contrato celebrado por
tiempo fijo, cuando el servicio que se va a prestar es transitorio por su naturaleza.
En este segundo caso son aplicables las mismas consideraciones que
anteriormente se hicieron sobre el trabajo para obra determinada; pero la ley no
descuida la proteccion del obrero y establece en el articulo 39 que si vencido el
término del contrato, subsisten, las causas que le dieron origen y la materia del
trabajo, se prorrogara el contrato por todo el tiempo que perduren estas
circunstancias. Otras causas estdn fijadas en el articulo 126 del propio
ordenamiento. La estabilidad en el trabajo estd condicionada en todos los casos a
gue sea posible econémicamente la prolongacion del trabajo. Con las disposiciones
gue se han analizado, se ha impedido que el patron, a su libre eleccion, prive a un
obrero de su ocupacion.
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Sexta Epoca:

Amparo directo 931/63. Petroleos Mexicanos. 21 de agosto de 1964. Unanimidad
de cuatro votos. Amparo directo 6555/62. Petroleos Mexicanos. 10. de octubre de
1964. Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo 2415/61. Aurelio Pérez Diaz y
coag. 28 de octubre de 1964. Cinco votos. Amparo directo 9287/61. Petroleos
Mexicanos. 13 de enero de 1965. Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo
2066/62. Silverio Gallardo Cobos. 1o. de febrero de 1965. Unanimidad de cuatro
votos.

4.1.5.- CONTRATO POR TIEMPO DETERMINADO.

Contrato por tiempo determinado .- En el contrato operan claramente las
modalidades del negocio juridico, esto es, el plazo y la condicion. Si la duracion de
la relacién depende solamente del transcurso del tiempo, como ejemplo, podemos
sefalar el trabajo de temporada y frente a el tendremos a un contrato de plazo, por
otra parte, la condicion es aquella que se configura cuando la duracion de la relacion
esté sujeta a un acontecimiento futuro de realizacion incierta, como ejemplo,
podemos sefalar la condicion de que regrese o no un trabajador con licencia y frente

a el tendremos un contrato de condicion.®®

Por su parte el articulo 37 de la Ley Federal del Trabajo, establece que el
sefialamiento de un tiempo determinado puede Unicamente estipularse en los

siguientes casos:

I. Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se va a prestar. Lo cudl
podemos entender como el contrato sometido a plazo, ya ejemplificado en un

trabajo de temporada.

Il. Cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a otro trabajador. Aqui
podemos situar al contrato sometido a condicidén resolutoria, ya que no es

necesariamente cierto que regresara el trabajador sustituido.

®|bid. Pag. 58.
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[ll. En todos los demas casos previstos en la ley. Es decir, todas aquellas
relaciones que se encuentren en los supuestos de plazo o condicién que se
encuentren vertidos en la Ley Federal del Trabajo, o bien, puede ser la
naturaleza de la tarea a realizar por el trabajador la que fije esta modalidad
por tiempo determinado, pues en ocasiones resulta dificil determinar si es el
plazo o la condiciébn la que delimita la relacion de trabajo por tiempo
determinado, y es entonces el trabajo el que lo determina, como puede ser un
actor que es contratado para realizar una pelicula, el plazo es incierto hasta
gue acaben las filmaciones, y la condicion también se hace presente en el
aspecto de que haya buen clima para filmar. Lo anterior, no deja desprovisto
ningun supuesto, estableciendo ampliamente cuando puede marcarse a un

vinculo laboral por tiempo determinado.

Es importante sefialar que no importando la clasificacion en la que se
encuentre la relacion laboral, que puede ser por cualquiera de los supuestos
previstos en los articulos 36 y 37 de la Ley Federal del Trabajo, la vinculacién
laboral en los contratos queda limitada y sus efectos cesaran al producirse la
condicion o el plazo, salvo que subsista la materia del trabajo, pues en ese supuesto
nos encontraremos ante lo dispuesto por el articulo 39 de la Ley Federal del Trabajo,
el cudl sostiene que, “si vencido el término que se hubiere fijado subsiste la materia
del trabajo, la relacién de trabajo quedara prorrogada por todo el tiempo que perdure

dicha circunstancia.”’

Es importante que en el contrato se consigne la naturaleza temporal de la
relacion laboral, siendo preciso determinar en el contrato la causa con la claridad
suficiente y que sea acorde con los articulos 36, 37 y 38 de la Ley Federal del

Trabajo.”®

%Agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en
Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 9.
BCERVANTES NIETO, Héctor. Op. Cit. Pag. 40.
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De otra manera, independientemente de que se haya fijado un plazo, se
entenderd que la relacion de trabajo es por tiempo indeterminado. Lo anterior, es

corroborado por la siguiente jurisprudencia.

Séptima Epoca

No de registro: 392,997
Instancia: Cuarta Sala
Jurisprudencia

Fuente: Apéndice de 1995
Materia(s): Laboral.

Tomo: Tomo V, Parte SCIN
Tesis: 104

Pagina: 73

CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO DETERMINADO, CARACTE RISTICAS Y
PRORROGA DEL. Segun lo dispuesto por los articulos 25, fraccion lll, 35, 36, 37 y
31 de la Ley Federal del Trabajo, de 1970, la norma general en lo relativo a la
duracion del contrato es la de que éste se celebra por tiempo indeterminado, salvo
los casos del contrato de trabajo por obra determinada, que prevé el articulo 36, y el
contrato de trabajo por tiempo determinado que esta previsto en el articulo 37. En
éste ultimo caso, el contrato celebrado en tales condiciones carece de validez, para
los efectos de su terminacion, si no se expresa la naturaleza del trabajo que se va a
prestar, que justifique la excepcion a la norma general, ya sea que tenga por objeto
sustituir temporalmente a otro trabajador o en los demas casos previstos por la Ley.
Lo anterior significa que el contrato individual de trabajo por tiempo determinado sélo
puede concluir al vencimiento del término pactado, cuando se ha agotado la causa
gue dio origen a la contratacion, que debe ser sefialada expresamente, a fin de que
se justifique la terminacion de dicho contrato al llegar la fecha en él sefalada, y en su
caso, al prevalecer las causas que le dieron origen, el contrato debe ser prorrogado
por subsistir la materia del trabajo por todo el tiempo en que perdure dicha
circunstancia, segun lo dispone el articulo 31 de la ley de la materia. De lo contrario,
no puede concluirse que por solo llegar a la fecha indicada, el contrato termina de
conformidad con lo dispuesto por el articulo 53, fraccién 11l del mismo ordenamiento,
sino que es necesario, para que no exista responsabilidad por dicha terminacién, que
el patron demuestre que ya no subsiste la materia del trabajo contratado a término.

Séptima Epoca:

Amparo directo 581/79. Margarito Carbente Ortiz. 28 de enero de 1980. Cinco votos.
Amparo directo 6132/79. Banco de Crédito Rural del Centro, S. A. 7 de febrero de
1980. Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo 6548/79. Roberto Franco
Maldonado y German Lara Bautista. 11 de febrero de 1980. Unanimidad de cuatro
votos. Amparo directo 3965/79. Ramoén Torres Fuentes. 18 de febrero de 1980. Cinco
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4.1.6.- CONTRATO DE OBRA DETERMINADA.

Contrato de obra determinada: El articulo 36 de la Ley Federal del Trabajo,
sefiala que un contrato de esta caracteristica, Unicamente puede estipularse cuando

asi lo exija su naturaleza.

El concepto de obra determinada es ajeno a la idea de la modalidad. En
realidad se trata de una idea que expresa la temporalidad del objeto de tal manera
gue al extinguirse éste, cese en sus efectos la relacion laboral. La modalidad, por el
contrario, afecta a un acto perfectamente estructurado y presumiblemente valido que
por circunstancias ajenas a su esencia esta llamado bien a empezar, a producir

efectos, bien a extinguirse.*

El legislador previno el supuesto de que a través de la voluntad de las partes,
se fijard una temporalidad de la vinculacién laboral, sosteniendo que ante la
presencia de que se cerciore la naturaleza del trabajo; de que se preste el servicio
personal y subordinado; y de que subsista la materia del trabajo, la voluntad pasara
a segundo término y la relacion quedara prorrogada por todo el tiempo que subsista
la materia del trabajo. En ese entendido relacion de trabajo solo terminard hasta que

se la obra quede terminada.

Séptima Epoca

No de registro: 392, 996
Instancia: Cuarta Sala
Jurisprudencia

Fuente: Apéndice de 1995
Materia(s): Laboral

Tomo: Tomo V, Parte SCIN
Tesis: 103

Pagina: 72

CONTRATO DE TRABAJO PARA OBRA DETERMINADA, TERMINAC ION DEL. Al
concluir la obra objeto del contrato termina éste y, en tal supuesto, la empresa que
deja de emplear a un trabajador no lo despide, ni incurre en la responsabilidad propia

DE LA CUEVA, Mario. Op. Cit. P4g. 221.
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de los casos de separacion injustificada.

Séptima Epoca:

Amparo directo 2432/71. Ruperto Gutiérrez Marie. 3 de marzo de 1972. Unanimidad
de cuatro votos. Amparo directo 795/71. Jesus Magafa Villa. 9 de marzo de 1972.
Cinco votos. Amparo directo 2066/71. Tomas Hernandez Hernandez. 23 de marzo de
1972. Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo 4427/71. Aurelio Moreno Uribe. 9
de marzo de 1972. Cinco votos. Amparo directo 5043/71. Jorge Reyna Maqueda y
coags. 20 de abril de 1972. Unanimidad.

4.1.7- CONTRATO PARA EXPLOTACION DE MINAS.

Asimismo, la Ley Federal del Trabajo, establece en su articulo 38 que “las
relaciones de trabajo para la explotacion de minas que carezcan de minerales
costeables o para la restauracion de minas abandonadas o paralizadas, pueden no
ser por tiempo u obra determinada, sino para la inversién del capital determinado,”®
esto debe entenderse como una situacion de excepcion, en donde la Ley Federal del
Trabajo, contempla la posibilidad de que se contrate a los trabajadores para la
explotacion de minas que carezcan de minerales costeables o para la restauracion
de minas abandonadas o paralizadas, dependiendo la duracién de la relacion de la

inversion que se haga de un capital determinado.***

En estas relaciones la duracidén estd sometida a una condicién resolutoria, es
decir, que se gaste el capital previsto. Su naturaleza excepcional obedece a claras
razones econdmicas; no es prudente agregar a lo aleatorio de ese tipo de
explotaciones, una eventual responsabilidad laboral. La dificultad que supondria
configurar este tipo de contratos alrededor de una obra determinada; hace dificil
sefialar si ya se agoté o no una mina o un filén, por lo que ha llevado al legislador a
buscar esta otra solucion, de tal manera que la temporalidad resulte solamente de la

subsistencia del capital invertido.

1%agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 9.
19114, pag. 221.
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4.1.8.- CLASIFICACION DE LOS TRABAJADORES.

Debe precisarse en la presente tesis la clasificacion de los trabajadores, en

funcion de la duracion y caracteristicas de la relacion laboral.

“El problema de la denominacién de los trabajadores en funcion de la
naturaleza de la relacidon laboral establecida, suele estar dominado por la préactica
contractual. La Ley Federal del Trabajo, al respecto, recoge la experiencia de los
contratos colectivos y alguna interpretacion jurisdiccional, pero su niumero es mas
moderado en cuanto al niumero de categorias que el de la préactica industrial y

comercial.”*%?

Trabajadores de confianza .- Son todos aquellos que realicen funciones de
direccion, inspeccidn, vigilancia y fiscalizacion, cuando tengan caracter general, asi
como los que se relacionen trabajos personales del patron dentro de la empresa o

establecimiento.®

La categoria de trabajador de confianza, no depende de la denominacion que
se le de al puesto, aqui predomina la naturaleza de las funciones o actividades

desempefadas.

De lo anterior, se concluye que los trabajadores de confianza pueden ser de

dos tipos:

1. Altos empleados .- Tanto por la categoria del puesto que ocupan, como del
salario que perciben y estos son: gerentes, directores, administradores, etc.,

siempre y cuando tengan caracter general.

102

DE BUEN L. Néstor. Op. Cit. Pag. 59.
1%CERVANTES NIETO, Héctor. Op. Cit. P4g. 18.
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b)
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Los que no son altos empleados .- Pero por la cercania que guardan con el

patrén, manejan informacion confidencial o de acceso privilegiado.

Trabajadores de planta o base .- Son aquellos que desempefian una
actividad normal de la empresa. Son permanentes si la actividad es continua y
de temporada si la actividad se realiza durante determinadas épocas del afio.

Aqui predomina el factor tiempo.

Trabajadores transitorios .- De acuerdo con el concepto de Cabanellas, “el
trabajador transitorio es aquel que no se encuentra vinculado en su trabajo a
la actividad permanente de la empresa.”*** Aqui predomina la temporalidad, y

estos pueden asumir las siguientes formas especiales:

Eventuales.- De la cueva afirma que el trabajador eventual “es el que no
satisface los requisitos del trabajo de planta” pero con la intencién de
expresarlo de manera positiva agrega que “son los que cumplen actividades
ocasionales,”% Cabanellas los postula que “el trabajador eventual es aquél
gue realiza un trabajo cuya duracion esté sujeta a cualquier suceso imprevisto
0 contingencia; esto es, aquel trabajo que se presta sin fijeza,
excepcionalmente.”®® Por otra parte podria definirse a los trabajadores
eventuales como aquellos que realizan temporalmente una labor continua.
Con ello se destaca lo circunstancial de su permanencia en el trabajo y al
mismo tiempo se pone de relieve que la tarea que realizan es habitual en la

empresa.

Ocasionales o0 accidentales.- Sefala Cabanellas que “trabajo ocasional es

aguél que se realiza por una sola vez, sin que normalmente tenga la

104

CABANELLAS DE TORRES, Guillermo. Contrato de Trabajo. Parte General. Volumen Il, Pag. 457,

Buenos Aires 2004.
1%pBE LA CUEVA, Mario. Op. Cit. P4g. 224.
1%CABANELLAS DE TORRES, Guillermo. Op. Cit. Pag. 458.
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posibilidad de repetirse en el futuro, dentro del cuadro de la actividad de la

empresa™®’ puede ser por ejemplo ocasional pintar el local de una empresa.

c) Intermitente .- Cabanellas afirma que “el trabajador intermitente es aquél cuya
labor se realiza con intervalos de tiempo, sin uniformidad, caracterizada
aquella por la eventualidad propia del trabajo.”'® Se trata de trabajadores
contratados, generalmente, por dia, que prestan sus servicios en forma
discontinua. Tal vez, el ejemplo mas claro lo proporcionan los trabajadores
maniobristas o cargadores, que son contratados solo cuando en una empresa

se recibe 0 se entrega mercancia.

d) Sustitutos o interinos.-  Sustituto es la persona que hace las veces de otra, e
interino él o lo que sirve por algun tiempo supliendo la falta de otra persona o
cosa.’® Lo caracteristico de estos trabajadores es que se desempefian
temporalmente, ocupando el lugar de un trabajador de base o permanente. En
realidad el trabajador sustituto es contratado por tiempo determinado, en

ocasion de la ausencia temporal de un trabajador.

No. Registro: 174,189

Tesis aislada

Materia(s): Laboral

Novena Epoca

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito

Fuente: Semanario Judicial de la Federaciony su Ga ceta
Tomo: XXIV, Septiembre de 2006

Tesis: 1.30.T.142 L

Pagina: 1527

RELACIONES LABORALES. SU CLASIFICACION CONFORME A L A LEY
FEDERAL DEL TRABAJO.

Conforme a los articulos 90., 35 y 38 de la Ley Federal del Trabajo, las relaciones
laborales pueden clasificarse en dos grupos, uno que atiende a la naturaleza de las
funciones o actividades desempefadas (situacion legal laboral); y otro a la

197|hid. Pag.459.
1%hid. Pag. 461.
1%°HE BUEN L. Néstor. Op. Cit. Pag. 62
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durabilidad de dicha relacidén (factor tiempo); por consiguiente, si se toma en cuenta
la naturaleza de las funciones o actividades desempefiadas por el trabajador, seran:
A) Trabajadores de confianza, todos aquellos que realicen funciones de direccion,
inspeccion, vigilancia y fiscalizacion, cuando tengan caracter general, asi como las
gue se relacionen con trabajos personales del patron dentro de la empresa o
establecimiento; y, B) Trabajadores de base o de planta, todos aquellos que, por
exclusiéon, no sean de confianza, esto es, los que realizan una funcion o actividad
normal en la empresa. Si se atiende a la durabilidad de la relacién laboral (factor
tiempo), ésta puede clasificarse en: 1) Por tiempo indeterminado, que a su vez puede
subclasificarse en: a) Permanente; y, b) De temporada. 2) Por tiempo determinado. 3)
Para obra determinada; y, 4) Por inversion de capital determinado. En ese contexto,
no debe confundirse la durabilidad de la relacion de trabajo con la naturaleza en la
funcion o actividad que desempenia el trabajador, es decir, el hecho de que éste sea
de planta, no implica que dicha relacion temporalmente sea fija 0 que el empleado
sea inamovible; por consiguiente, el caracter de trabajador de base no depende de la
duracion de dicha relacion, sino de la naturaleza de la actividad que desarrolla dentro
de la fuente de trabajo, pues puede darse el caso de que un trabajador de planta sea
contratado por tiempo determinado; para obra determinada, o bien, para inversion de
capital determinado, casos en los cuales, al cumplirse el plazo u objeto de la relacion
laboral, ésta queda concluida. Clasificaciones que al ser combinadas dan lugar a
diversas hipotesis, ya que un trabajador de planta puede ser por tiempo
indeterminado, a su vez esa relacion puede ser permanente, es decir, continua o de
manera ininterrumpida, o bien, puede ser de temporada, caso en el cual el trabajador
labora s6lo por un periodo atendiendo a diversos factores, como podria ser el tiempo
de cosecha, época navidefia, u otras, pero ese tiempo laborado sera indeterminado,
es decir, en cada temporada el empleado tendra derecho a laborar con ese patrén y
éste tendra la obligacién de cubrirle las prestaciones legales, precisamente porque no
existe un término para concluir esa relacion laboral, no obstante que el patron lo
emplee Unicamente por ciertos periodos. Asimismo, un trabajador de confianza puede
ser contratado por tiempo indeterminado, que a su vez puede ser permanente o de
temporada; pero también pueden darse diversas hipoétesis, ya que puede ubicarse en
la clasificacion relativa a ser de confianza, pero por tiempo determinado, para obra
determinada, o bien, para inversion de capital determinado. Finalmente, en relacidon
con los trabajadores transitorios, dentro de los cuales se ubican los eventuales,
ocasionales, intermitentes y los sustitutos o interinos, éstos quedaran comprendidos
en la clasificacion que atiende a la temporalidad de dicha relacion, por lo que se
ubicaran en las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado o determinado, segun
el caso, atendiendo a las caracteristicas especificas concretas.

TERCER TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL PRIMER
CIRCUITO.

Amparo directo 6123/2006. Fabiola Sanchez Carranza. 25 de mayo de 2006.
Unanimidad de votos. Ponente: Héctor Arturo Mercado Lépez. Secretario: Pedro Cruz
Ramirez.
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De lo anterior, podemos establecer que la clasificacion de los trabajadores
atiende a la funciébn o actividades desempefadas (situaron legal laboral), y la
duracion (factor tiempo), atiende a la naturaleza del trabajo, tal y como lo establece
la anterior tesis jurisprudencial. Lo cual nos ayuda a entender y a distinguir dicha

situacion.

4.1.9.- SUSPENSION DE LOS CONTRATOS INDIVIDUALES DE TRABAJO.

“Por suspension debemos entender la cesacion temporal de los efectos de la

relacién juridica por las causas previstas por la ley.”**°

Por su parte el capitulo Ill, Titulo Segundo, de la Ley Federal del Trabajo

regula la suspension de las relaciones de trabajo.

El articulo 42 de la Ley Federal del Trabajo, establece “las causas de
suspension temporal en la prestacién del servicio, sin responsabilidad para el

trabajador y el patrén, que son las siguientes:

I. La enfermedad contagiosa del trabajador;

Il. La incapacidad temporal ocasionada por un accidente o enfermedad que no
constituya un riesgo de trabajo;

[ll. La prision preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria. Si el
trabajador obré en defensa de la persona o de los intereses del patron, tendra
éste la obligacién de pagar los salarios que hubiese dejado de percibir aquél;

IV. El arresto del trabajador;

V. EIl cumplimiento de los servicios y el desempefio de los cargos mencionados
en el articulo 5 de la Constitucion, y el de las obligaciones consignadas en el

articulo 31, fraccion lll, de la misma Constitucion:;

19 KAYE, Dionisio. J. Op. Cit. P4g. 348.
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VI. La designacion de los trabajadores como representantes ante los organismos
estatales, Juntas de Conciliacion, Conciliacion y Arbitraje, Comision Nacional
de los Salarios Minimos, Comision Nacional para la Participacion de los
Trabajadores en las Utilidades; y

VII. La falta de los documentos que exijan las leyes y reglamentos, necesarios

para la prestacion del servicio, cuando sea imputable al trabajador.”*

Estas causas merecen una explicacion detallada; en el caso de los incisos
primero y segundo, debe entenderse que ambas deben de proceder de causa
distinta a la de un accidente de trabajo, pues de otra manera, no existe suspension,
toda vez que la obligacion de pagar el salario subsiste; la prision preventiva se
presenta en materia penal cuando existe la presuncion de un delito en orden penal,
el arresto se presenta cuando existen infracciones administrativas de policia y de
buen gobierno; la falta de documentos que exigen las leyes, deben ser sobre
documentos necesarios y exigidos por la ley para la prestacion de los servicios y su
carencia debe ser imputable al trabajador, asi tenemos la licencia de manejo, la

licencia para operar calderas y la tarjeta de salud, etc.'*?

Por su parte el articulo 43 de la Ley Federal del Trabajo, sefiala la fecha en

gue surtira efectos la suspension, estableciendo lo siguiente:

I. “En los casos de las fracciones | y Il del articulo anterior, desde la fecha en
gue el patrén tenga conocimiento de la enfermedad contagiosa o de la fecha
en que se produzca la incapacidad para el trabajo, hasta que termine el
periodo fijado por el Instituto Mexicano del Seguro Social o antes si
desaparece la incapacidad para el trabajo, sin que la suspension pueda
exceder del término fijado en la Ley del Seguro Social para el tratamiento de

las enfermedades que no sean consecuencia de un riesgo de trabajo;

"agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef, Pag. 10.
"2 AYE, Dionisio. J. Op. Cit. Pag. 349.
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Tratandose de las fracciones Il y IV, desde el momento en que acredite estar
detenido a disposicion de la autoridad judicial o administrativa, hasta la fecha
en que cause ejecutoria la sentencia que lo absuelva, o termine el arresto;

En los casos de las fracciones V y VI, desde la fecha en que deban prestarse
los servicios o deban desempefarse los cargos, hasta por un periodo de seis
afnos; y

En el caso de la fraccion VI, desde la fecha en que el patron tenga

conocimiento del hecho, hasta por un periodo de dos meses.”*?

Asimismo, el articulo 45 de la Ley Federal del Trabajo, establece cuando

deberé regresar el trabajador a su trabajo, mencionando lo siguiente:

“En los casos de las fracciones I, II, IV y VII del articulo 42, al dia siguiente de
la fecha en que termine la causa de la suspension; y

En los casos de las fracciones Ill, V y VI del articulo 42, dentro de los quince
dias siguientes a la terminacién de la causa de la suspensién.”**

A mi parecer es menester destacar lo siguiente:

Si el patron suspende indefinidamente a un trabajador, esa suspension se
equipara a un despido injustificado, pues se le impide que preste sus servicios
sin fundamento legal.

Sdlo las obligaciones de prestar el servicio y pagar el salario se suspenden,
ya que las obligaciones de trato debido y respeto mutuo contindan.

La suspension del trabajo por el patron sin autorizacion de la Junta equivale a

un despido injustificado.

De lo anterior, podemos destacar que en todos los casos pueden presentarse

circunstancias que, antes de la fecha normal de terminacidn, justifiquen la suspension

de los propios contratos; que los términos para que el trabajador regrese al trabajo

113
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versan directamente con la causal de suspensién; que no debe confundirse el término
separacion con el despido, pues la separacion es temporal y el despido es definitivo
y; que de acuerdo al caso se tendran obligaciones y derechos entre trabajador y

patrén, los cuales no cesan con motivo de la suspension o separacion.

4.1.10.- CAUSAS DE TERMINACION DE LOS CONTRATOS DE TRABAJO.

En las causas de terminacion que establece la Ley Federal del Trabajo, no
hacen distincién a la terminacion anticipada de los contratos por tiempo determinado,
por tiempo indeterminado o por obra, sino que las arroja, siendo aplicable al caso
concreto, la que encuadre de acuerdo a la relacion laboral existente entre trabajador
y patron. No siendo compatible, por ejemplo, la fraccion lll, del articulo 53 de la Ley

Federal del Trabajo, con un contrato por tiempo indeterminado.

Cabanellas establece que “la terminacién del contrato individual del trabajo se
llama distracto, por contraposicion al contrato generador de derechos y obligaciones

y que hace que desaparezcan o tornen de imposible ejercicio los unos y los otros.”
115

El articulo 53 de la Ley Federal del Trabajo, establece que son causas de

terminacion de las relaciones de trabajo:

[. El mutuo consentimiento de las partes.- Se presenta como una forma
resolutiva del contrato, puesto que el contrato del trabajo es un contrato
consensual que se perfecciona con el simple consentimiento, resulta logico
entender que también exista la posibilidad de terminarlo antes de la fecha
convenida, si existe entre las partes dicho acuerdo de voluntades, igual al que

le dio origen.

1> CABANELLAS DE TORRES, Guillermo. Op. Cit. Pag. 202.
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II. La muerte del Trabajador.- En razén de que el contrato de trabajo posee la
caracteristica intuitu personae, es decir, solo el trabajador que lo convino
podra realizarlo y no puede ser sustituido por otro mientras esté vigente el
contrato, la incapacidad fisica o mental, asi como la muerte del trabajador,
constituye formas de dar por terminado un contrato de trabajo.

[ll. La terminacién de la obra o vencimiento del t¢ rmino o inversion del
capital, de conformidad con los articulos 36, 37 y 38.-Vencido el plazo que
se sefiald en su celebracion se da por terminado el contrato, es decir se
cumplié el cometido prefijado y, automaticamente, cada parte quedara
liberada de las obligaciones contraidas.

IV. La incapacidad fisica o mental o inhabilidad ma nifiesta del trabajador,
gue haga imposible la prestacion del trabajo.- Termina el vinculo laboral,
cuando el trabajador quede imposibilitado para prestar el servicio convenido
no asi, la obligacion patronal, pues el trabajador se hara acreedor a un
pension acorde a la tabla de incapacidades que establece la Ley Federal del
Trabajo, en caso opuesto, es decir, que la incapacidad provenga de un riesgo
no profesional se indemnizara al trabajador de acuerdo a la ley y se le
proporcionara un empleo de acuerdo a sus nuevas aptitudes.

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

“Este precepto que se consagra en la fraccion V del articulo 53 de la Ley
Federal del Trabajo, hace referencia a situaciones de fuerza mayor, tales como el
caso fortuito no imputable al trabajador, la incosteabilidad de la explotacién, el
agotamiento de la materia prima y la quiebra o cierre total de la negociacion. En
donde el patron debera de solicitar a la junta la autorizacién correspondiente para

llevar acabo la terminacion, de lo contrario, se considerara despido injustificado.”*’

Lo anterior, nos deja apreciar que para la terminacion de los contratos de

trabajo es necesario el acuerdo de las partes o que sobrevenga alguna causa que

" BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. Op. Cit. Pags. 200, 201 y 202.
"KAYE, Dionisio. J. Op. Cit. Pag. 350.
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justifigue la misma. Es por ello, que el legislador da certidumbre al trabajador
enmarcando los supuestos anteriores, en los cuales previene: la voluntad de las
partes, causas naturales, causas de fuerza mayor, etc. No debe confundirse que la
terminacion sea justificada con que cesen los derechos adquiridos por el trabajador o
las indemnizaciones correspondientes. De esta forma, la Ley Federal del Trabajo, no
da lugar a alguna practica patronal dolosa, por lo que la inteligencia de estos, se ha

refugiado en los contratos por tiempo determinado.

4.1.11.- CAUSAS DE RECISION DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO,
IMPUTABLES AL TRABAJADOR.

“La rescision es la disolucion de las relaciones individuales de trabajo,
motivadas por un hecho imputable al trabajador o al patrén, si la rescision se motiva

en las causales especificas de la ley.”*®

El articulo 46 de la Ley Federal del Trabajo, establece que “el trabajador o el
patron podran, en cualquier tiempo rescindir la relacion de trabajo, por causa

justificada, sin incurrir en responsabilidad.”*®

De lo anterior, se desprende que la rescision de los contratos es una forma de
terminacion de los mismos, por incumplimiento de cualquiera de las partes.

Asimismo, se rescinde Unicamente el contrato que se incumple, de ahi que la

rescision del contrato sea una forma de terminacién anormal del mismo.

Complementando lo anterior, el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo,

establece quince fracciones de las causas de rescision de la relacidén de trabajo, sin

“8CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. Pag. 121.
"9agenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en
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responsabilidad para el patron; esto es, sefiala en forma enunciativa, las causas por

las que el patron esta legalmente autorizado para despedir justificadamente al

trabajador, y son las siguientes:

VI.

VII.

VIII.

Engafarlo 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 dejara de tener efecto después de treinta dias de prestar sus
servicios el trabajador;

Incurrir el trabajador, durante sus labores, en falta 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 provocacion o que obre en defensa propia;
Cometer el trabajador contra alguno de sus compafieros, cualquiera de los
actos enumerados en la fraccidén anterior, si como consecuencia de ellos se
altera la disciplina del lugar en que se desemperie el trabajo;

Cometer el trabajador, fuera de servicio, contra el patron, sus familiares o
personal directivo o administrativo, alguno de los actos a que se refiere la
fraccion Il, si son de tal manera grave que hagan imposible el cumplimiento de
la relacion de trabajo;

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

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

Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido inexcusable, la
seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentran en él;
Cometer el trabajador actos inmorales en el establecimiento o lugar de

trabajo;



XI.

XIl.

XII.

XIV.

XV.
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Revelar el trabajador los secretos de fabricacion o dar a conocer asuntos de
caracter reservado, con perjuicio de la empresa;

Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en su periodo de treinta
dias, sin permiso del patron o sin causa justificada;

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

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

Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez o bajo la
influencia de algin narcético o droga enervante, salvo que, en este Ultimo
caso, exista prescripcion médica. Antes de iniciar su servicio, el trabajador
debera poner el hecho en conocimiento del patrén y presentar la prescripcion
subscrita por el médico.

La sentencia ejecutoria que imponga él trabajador una pena de prision, que le
impida el cumplimiento de la relacion de trabajo; y

Las analogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual manera

grave y de consecuencias semejantes en lo que al trabajo se refiere.*?

Las anteriores causales de rescision, demuestran que el trabajador tendra que

realizar en extremo, determinadas conductas que daran lugar a que el patron

termine sin mas responsabilidades que las exigidas por la ley, el vinculo contractual

existente entre él y el trabajador.

Por otro lado, el legislador protege al trabajador, especificando los supuestos,

por lo que si el trabajador no los realiza, de la forma en que la ley lo previene, no

habréa lugar a rescindir la relacion laboral, y sera discutible por el trabajador la

justificacion o injustificacion de la separacion entre él y patron.

El patrén debera dar al trabajador aviso escrito de la fecha y causa o causas

de la rescision.

120
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El aviso debera hacerse del conocimiento del trabajador, y en caso de que
este se negare a recibirlo, el patron dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de
rescision, debera hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva, proporcionando a

ésta el domicilio que tenga registrado y solicitando su notificacion al trabajador.

Por lo que debemos contemplar también el hecho de que el trabajador se
niegue a recibir el aviso, lo que sucede también con mucha frecuencia, es esa
hipotesis el patron debe entregarlo a la Junta con los requisitos mencionados, es

decir fecha y causa o causas de la rescision.

La falta de aviso al trabajador a la Junta, por si sola bastara para considerar

gue el despido fue injustificado.

Asimismo, es necesario establecer que este aviso, tiene la finalidad de dar
certidumbre juridica al trabajador, pues la intencién del legislador es que el éste

pueda conocer detalladamente el motivo por el cuél seréa separado.

No esta por demas hacer las siguientes observaciones:

» “Para que pueda tener efecto la fraccion |, es necesario que el patron exija al
trabajador cartas de recomendacion que seran la forma Unica de mostrar tal
engafio.

» La palabra probidad significa rectitud de animo, hombria de bien, integridad y
honradez en el obrar.

 EI aliento a alcohdlico no es causal de rescision sino el estado de

embriaguez.”*?!

La jurisprudencia establece criterios mas atinados para solventar los casos
especificos, en los que estas causales de rescision encuentran su valoracion

pragmatica; estableciendo en concreto las caracteristicas en que son aplicables. De

2'CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. Pag. 123.
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esta forma al igual que en la terminacion de los contratos, la Ley Federal del Trabajo,
no da lugar a alguna practica patronal dolosa, por lo que la inteligencia de estos, se

ha refugiado en los contratos por tiempo determinado.

4.1.12- ACCIONES E INDEMNIZACIONES CONDUCENTES, EN CASO DE
RESCISION DE LOS CONTRATOS INDIVIDUALES DE TRABAJO.

“Los trabajadores que se sientan injustificadamente despedidos tienes dos

opciones a escoger:

Por su parte, el articulo 48 de la Ley Federal del Trabajo, establece que el
trabajador podra solicitar ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje, que se le reinstale
en el trabajo que desempefiaba, o que se le indemnice con el importe de tres meses

de salario.

Si en el juicio no comprueba el patron la causa de la rescision, el trabajador
tendra derecho, ademas, cualquiera que hubiese sido la accion intentada, a que se
le paguen los salarios vencidos, desde la fecha del despido hasta que se

cumplimente el laudo.”*??

El articulo 49 sefala en que casos “el patrén quedara eximido de reinstalar al
trabajador, mediante el pago de las indemnizaciones establecidas en el articulo 50

de la Ley Federal del Trabajo, en los siguientes casos:

1. Cuando se trate de trabajadores que tengan una antigiiedad menor de un
afo;

2. Si se comprueba ante a Junta de Conciliacion y Arbitraje, que el trabajador,
por razon del trabajo que desempefa o por las caracteristicas de sus labores,

esta en contacto directo y permanente con el y la Junta estima, tomando en

122CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. (40 Lecciones). Pag. 126.
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consideracion las circunstancias del caso, que no es posible el desarrollo
normal de la relacion de trabajo;

3. Enlos casos de trabajadores de confianza;
En el servicio domestico; y

Cuando se trate de trabajadores eventuales.”*?*

En complemento a lo anterior, el articulo 50 de la Ley Federal del Trabajo,

establece que las indemnizaciones que corresponden al articulo 49 son:

I. “Si la relacion de trabajo fuere por tiempo determinado menor de un afio, en
una cantidad igual al importe de los salarios de la mitad del tiempo de
servicios prestados; si excediera de un afio, en una cantidad igual al importe
de los salarios de seis meses por el primer afio y de veinte por cada uno de

los afios siguientes en que se hubiese prestado sus servicios;

Il. Si la relacion de trabajo fuere por tiempo indeterminado, la indemnizacién
consistird en veinte dias de salario por cada uno de los afios de servicios

prestados.

[ll. Ademas de las indemnizaciones a que se refieren las fracciones anteriores,
en el importe de tres meses de salario y en el de los salarios vencidos desde

la fecha del despido hasta que se paguen las indemnizaciones.”***

Una vez que hemos tratado a las causales de rescision, es necesario
establecer que la indemnizacién y las acciones anteriores seran conducentes, sélo
en el caso de que sea por causas imputables al patron o que el trabajador
demuestre que el despido fue injustificado. Por lo que ante la rescisién por causa

imputable al trabajador no habra lugar a indemnizacion a su favor. Asimismo, lo

12pgenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en
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anterior comprende una sancién econdémica que contempla la reparacion del dafio o

perjuicio que se cause al trabajador, lo cual es fundamental para la presente tesis.

Es menester precisar, que esta indemnizacién tiene por objeto, satisfacer al

trabajador por una sola conducta del patron (despido injustificado).

4.1.13.- RESCISION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO, PO R CAUSAS

IMPUTABLES AL PATRON.

Ahora, es el turno de las causas de rescision de la relacién de trabajo, sin

responsabilidad para el trabajador. “La rescision de los contratos es una forma de

terminacion de los mismos, por incumplimiento del patrén, en este caso, se rescinde

Unicamente el contrato que se incumple, de ahi que la rescision sea una forma de

terminacion anormal o patoldgica del mismo.

»125

Engafarlo el patron o, en su caso, la agrupaciéon patronal al proponerle el
trabajo, respecto de las condiciones del mismo. Esta causa de rescision
dejara de tener efecto después de treinta dias de prestar sus servicios para el
trabajador;

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 tratos u otros analogos, en contra del trabajador,
conyugue, padres, hijos 0 hermanos;

Incurrir el patrén, sus familiares o trabajadores, fuera del servicio, en los actos
a que se refiere la fraccion anterior, si son de tal manera graves que hagan
imposible el cumplimiento de la relacion de trabajo;

Reducir el patron el salario al trabajador;

No recibir el salario correspondiente en la fecha o lugar convenidos o

acostumbrados;

12OLVERA QUINTERO, Jorge. Op. Cit. Pag. 113.
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VI. Sufrir perjuicios causados maliciosamente por el patron, 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;

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

IX. Las anéalogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual manera

graves y de consecuencias semejantes, en lo que al trabajo se refiere.

El articulo 52 de la Ley Federal del Trabajo, sefiala que el trabajador podra
separase de su cargo dentro del plazo de 30 dias siguientes a la fecha en que se
configure cualquiera de las causales previstas en el articulo 51 de la Ley Federal del

Trabajo, y tendra derecho a que el patron lo indemnice en términos del articulo 50.

Por su parte, el articulo 54 de la Ley Federal del Trabajo, establece que si la
incapacidad a que se refiere la fraccion IV del articulo 53 proviene de un riesgo no
profesional, el cual motiva la separacion, el trabajador tendra derecho a que se le
pague un mes de salario y doce dias por cada afio de servicios, de conformidad con
lo dispuesto por el articulo 162, o de ser posible, si asi lo desea, a que se le
proporcione otro empleo compatible con sus aptitudes, independientemente de las

prestaciones que le correspondan de conformidad con las leyes.

“El trabajador que solicite la rescision por causas imputables al patron tendra
derecho a que se le pague la indemnizacion de acuerdo al articulo 50 de la Ley
Federal del Trabajo"*?® lo cual, ya ha quedado comprendido en el presente trabajo
de tesis (Vid. Supra. 4.1.13.-Acciones e Indemnizaciones Conducentes, en Caso de

Rescisiéon de los Contratos Individuales de Trabajo, pag. 87). Lo anterior, es

1%6pgenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 15.



97

fundamental para la presente tesis, como ya se explicard en el contenido de la

sancion ejemplar y progresiva.

Una vez que se ha completado el estudio del contrato individual de trabajo, es
necesario, definir y explicar, por qué la practica a que hace referencia el presente

trabajo de tesis, no puede llevarse acabo en el contrato colectivo de trabajo.

4.2.- CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

4.2.1.- DEFINICION DE CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO .

El contrato colectivo de trabajo “es un convenio celebrado entre uno o varios
sindicatos de trabajadores o uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de
patrones con el objeto de establecer las condiciones segun las cuales, debe

prestarse el trabajo en una 0 mas empresas o establecimientos.”*?’

Convencion colectiva , es “el acuerdo o pacto que comprende el conjunto de
las condiciones de trabajo y empleo de una empresa, de una rama industrial, de una
rama profesional o en el ambito nacional, concluido entre la o las organizaciones
sindicales de trabajadores y un empleador o varios empleadores o entre una o varias

organizaciones de empleadores.”*?

Las dos definiciones anteriores, sefialan que la definiciébn de contrato colectivo
de trabajo, confunde en apariencia, el concepto de contrato con el de convenio a

pesar de que contrato es la especie y convenio es el género.

?’Prontuario Tedrico Practico del Derecho del Trabajo. Pag. 167, editorial Miguel Angel Porrda,

México 2001.
128 ASTRA LASTRA, José Manuel. Op. Cit. Pag. 42.
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“Los elementos que podemos desprender de esta definicibn son los

siguientes:

a) El contrato colectivo es un convenio.

b) Que puede ser celebrado por un solo sindicato de trabajadores o por varios.

c) Que puede ser celebrado por un solo patrén o varios, por un sindicato
patronal o por varios sindicatos patronales.

d) Con el objeto de establecer las condiciones de trabajo en cada empresa o

negociacion.”*?

De la definicion de contrato colectivo de trabajo, debemos desprender, que
debe contener y fijar las condiciones mediante las cuales debera prestarse el trabajo
en una 0 mas empresas o establecimientos, por lo que se expresa claramente el fin
de este contrato. Lo anterior, se ratifica con el texto legal de la Ley Federal del
Trabajo, el cudl sustenta que ante la falta de contrato colectivo de trabajo, deberan
expresarse estas condiciones en un contrato individual de trabajo, de ahi,
concluimos que las condiciones de trabajo son una circunstancia inherente a las

convenciones colectivas, es decir, una calidad intrinseca de su objeto.

Asimismo, cabe destacar que mediante los contratos colectivos de trabajo, se
crean mejores beneficios laborales de los que gozara la clase trabajadora, en virtud,
de que el patron y el trabajador en el contrato individual de trabajo, parten de los
minimos legales para pactar las condiciones mediante las cuales ha de prestarse el
servicio; en la relacion de trabajo, las condiciones se encuentran fijadas también por
los minimos legales, y seré obligacion del patrén, demostrar que las condiciones de
trabajo no se convinieron como quizas lo puede aducir un trabajador en una
demanda laboral, cuando no exista contrato, pues se presume al patrén la falta de
esta formalidad, pero en materia colectiva, cuando el contrato viene de un conflicto

gue se tradujo en huelga, presupone mejores prestaciones para los trabajadores.

12CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. (38 lecciones). Pags. 262 y 263.



99

Ademas, en el contrato colectivo de trabajo, se da una total certeza contractual al

trabajador, la cuél no se da en los contratos individuales de trabajo.

Asimismo, es menester definir al sindicato como la asociacién profesional de
trabajadores o patrones, con caracter temporal, por lo que una vez logrado el fin

para el cual fueron constituidas desaparecen.

Sindicato deriva del griego sindike, que significa “con justicia.”

Son reconocidos los siguientes tipos de sindicatos:
Sindicatos Gremiales .- Formados entre trabajadores de una misma
profesion u oficio, y que en la actualidad son escasos. Un ejemplo lo

constituye la Asociacion Sindical de Pilotos Aviadores de México (ASPA).

Sindicatos de Empresa .- Integrados por trabajadores que laboren en una
misma empresa. Un ejemplo lo constituye el Sindicato de Trabajadores

Independientes de la Industria Automotriz, “Volkswagen de México.”

Sindicatos Nacionales de Industria .- Los formados por trabajadores que
presten sus servicios en una o varias empresas de la misma rama industrial,
instaladas en dos o mas Entidades Federativas. Un ejemplo, el Sindicato
Nacional de la Industria Embotelladora.

Sindicatos de Industriales .- Integrados por trabajadores que laboren en una
misma industria aunque trabajen en empresas diferentes. Un ejemplo de ellos
es el Sindicato de Trabajadores de la Industria Azucarera y Similares de la
Republica Mexicana (STIASRM).

Sindicatos de Oficios Varios .- Los formados por trabajadores de diversas

profesiones, estos sindicatos podran constituirse, cuando en el municipio de
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que se trate, el nimero de trabajadores de una misma profesiéon sea menor de

veinte.°

De lo anterior, debemos establecer, que en el contrato colectivo de trabajo las
condiciones de trabajo estan perfectamente delimitadas siendo necesario, establecer
dentro del mismo, en que casos el patron puede solicitar trabajadores por tiempo
determinado, al sindicato titular o bien, contratarlos si el sindicato no los incorpora a
la empresa dentro del termino fijado por la Ley Federal del Trabajo. Por lo tanto, el
contrato colectivo de trabajo debe contener lo concerniente a la duracién de las
relaciones laborales, estableciendo la naturaleza del trabajo, lo que denota
certidumbre para el trabajador. De esta forma, el trabajador se adhiere temporal o

permanentemente al contrato aplicable.

4.2.2.-DISCUSION ACERCA DE LA ACEPCION DE CONTRATO COLECTIVO DE
TRABAJO.

La definicion de contrato colectivo de trabajo, se ha visto inmersa en muchas
discusiones de los estudiosos del derecho,**! toda vez que no lo consideran contrato
ni tampoco colectivo, pero para evitarse problemas, lo terminan denominando

contrato colectivo de trabajo.

Lo anterior, se sustenta en que todos los contratos sin excepcion, requieren
del acuerdo de voluntades, lo cuél en el contrato colectivo no ocurre, ya que no se

da la voluntad del trabajador ni mucho menos la voluntad del patrén.

GARCIA FLORES, Jacinto. Curso General de Derecho del Trabajo. Pag. 143, editorial Trillas,
México 2006.
13LE| nombre adecuado seria el de pacto normativo de condiciones de trabajo ya que un pacto puede

celebrarse bajo el imperio de una presidn; es normativo porque su funcién es establecer un marco
convencional obligatorio que mejore las condiciones de ley y su funcién principal es la fijacion de las
condiciones de trabajo. DE BUEN L. Néstor. Compilacion de Normas Laborales Comentadas, Il Tomo.
P&g. 119, editorial Porrda, México 2002.
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¢Podra alegar el trabajador que no le gusta o que no estd conforme con
alguna clausula?, Evidentemente que no, pues lo acepta como esta y se lo
presentan, o se queda sin trabajo. Se trata “casi” de un contrato de adhesion.
Asimismo, puede suceder que una numerosa minoria no este de acuerdo con
algunas clausulas del contrato, las cuales surtiran sus efectos si la mayoria de los

obreros esta de acuerdo con ellas.

Para poder justificar juridicamente estas situaciones que constantemente se
presentan en la practica, se debe recurrir a las ficciones legales, por ejemplo, que la
voluntad obrera ya va implicita en la voluntad de los dirigentes sindicales que
negocian y pactan, en quienes no sélo se delego su autorizacion, sino ain mas, su
propia y personal presentacion.

En cuanto a la voluntad del patron, ¢ Se hace necesaria para que se otorgue

el contrato colectivo de trabajo? Desde luego que no.

A pesar de que civiimente se aduce que cualquier contrato que se haya
obtenido por error, dolo o violencia, se encuentra afectado de nulidad, en materia
laboral, los contratos colectivos de trabajo nacen generalmente después de una
amenaza de huelga. ¢Podra haber en contra del patrén una presion mayor? Pero no
sblo eso, sino que las Juntas de Conciliacion y Arbitraje pueden firmarlos en su
rebeldia.

De lo anterior, se entiende que la definicion de contrato colectivo es
incorrecta, “toda vez que la palabra contrato le queda muy grande y la palabra
colectivo muy corta, toda vez que colectivo no se refiere a un nimero, sino a un

interés profesional.”**

¥2CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. (38 lecciones). Pags. 262.
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Es decir, ni un gran niumero de trabajadores juntos que no son sindicalizados,
ni aun coaligados pueden celebrar un contrato colectivo de trabajo, y si un sindicato,

gue es el Unico titular del contrato colectivo.

Para efectos de esta tesis, emularemos lo hecho por los doctrinarios, y nos

regiremos como contrato colectivo.

De lo anterior, podemos apreciar que el trabajador y el patron no vierten su
voluntad en un contrato colectivo de trabajo, de esta forma, el patrén no puede
incurrir en dolo, para fijar la duracién de las relaciones laborales, asimismo, no
puede celebrar contratos individuales de trabajo, pues existe un contrato colectivo
aplicable, y el patrén no esta en posibilidad de celebrar otro tipo de contratacion con

sus trabajadores.

4.2.3.-CARACTERISTICAS, REQUISITOS Y CONTENIDO DE L A CELEBRACION
DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

Los contratos colectivos de trabajo revisten ciertas caracteristicas entre las

que encontramos:

a) Obligatoriedad.- El patrén que emplee trabajadores miembros de un sindicato
tendra la obligacion de celebrar con éste, un contrato colectivo, cuando asi lo
solicite. Si el patron se niega a firmar el contrato, podran ejercitar los

trabajadores el derecho de huelga.

Asimismo, se debe especificar que lo anterior, en cuanto se refiere al
elemento trabajadores, habla en plural, por lo que basta que existan dos de ellos

afiliados a un sindicato, para que proceda la firma del contrato por la via ordinaria.**®

¥3prontuario Op. Cit. Pag. 168.
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Titularidad del contrato colectivo.-  Si dentro de la misma empresa existen

varios sindicatos se observaran las normas siguientes:

1)

2)

3)

Si concurren sindicatos de empresa e industrias 0 unos y otros, el contrato
colectivo se celebrara con el que tenga mayor numero de trabajadores dentro
de la empresa.

Si concurren contratos gremiales, el contrato colectivo se celebrara con el
conjunto de los sindicatos mayoritarios que representen a las profesiones,
siempre que se pongan de acuerdo. En caso contrario, cada sindicato
celebrara un contrato colectivo para su profesion.

Si concurren sindicatos de industria, los primeros pueden celebrar un contrato
colectivo para su profesion, siempre que el numero de sus afiliados sea mayor
qgue el de sus trabajadores de la misma profesiéon que formen parte del

sindicato de empresa o industria.

La pérdida de la mayoria, declarada por la Junta de Conciliacion y Arbitraje,

produce de la titularidad del contrato colectivo de trabajo, tal y como lo establece el

articulo 389 de la Ley Federal del Trabajo.™**

Requisitos .- El contrato colectivo de trabajo debera celebrarse por escrito,

bajo pena de nulidad. Se har& por triplicado, entregandose un ejemplar a cada una

de las partes y el otro tanto en la Junta de Conciliacion y Arbitraje o en la Junta Local

o Federal de Conciliacion, la que después de anotar la hora y fecha de presentacion

del documento lo remitira a la Junta Federal o Local de Conciliacién y Arbitraje.**

Contenido .- “El contrato debera contener los siguientes requisitos:

134

BAEZ MARTINEZ, Roberto. Ley Federal del Trabajo Comentada. Pags. 333 y 334, editorial PAC,

México 2006.
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CHAVEZ CASTILLO, Raul. Derecho Laboral. P4gs. 51 y 52, Volumen IV, editorial Oxford University

Press, México 2004.
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Los nombres y domicilios de los contratantes;

Las empresas y establecimientos que se abarque;

Su duracion o la expresion de ser por tiempo indeterminado, indeterminado, o
por obra;

Las jornadas de trabajo;

Los dias de descanso y vacaciones;

El monto de los salarios;

Las clausulas relativas a la capacitacion y adiestramiento; y

Las demés estipulaciones que convengan las partes. Lo anterior, encuentra

su fundamento en los articulos 390 y 391 de La Ley Federal del Trabajo.”*3®

Extensibilidad.- “Las estipulaciones del contrato colectivo se extienden a
todas las personas que trabajen en la empresa o establecimiento, aunque no
sean miembros del sindicato que lo haya celebrado, con la limitacién de los

trabajadores de confianza, si asf lo acuerda el sindicato con el empleador.”*’

En los contratos colectivos de trabajo no podran concertarse condiciones

menos favorables para los trabajadores, que las contenidas en contratos vigentes de

la empresa.

c) Inmediatez.- En cuanto a su inmediatez, el contrato colectivo de trabajo
una vez entrado en vigor, surtira los efectos en las relaciones individuales de
trabajo, debiéndose por convenio reformar los contratos individuales de

trabajo.

d) Generalidad .- “Por ultimo, sobre la generalidad del contrato colectivo de

trabajo debemos entender que retne algunas de las caracteristicas de la ley

136

137

DE PINA VARA, Rafael. Op. Cit. P4g. 188.
KAYE, Dionisio J. Op. Cit. Pag. 383.
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como son su caracter obligatorio, abstracto y general para toda la empresa o

empresas que abarque.”®

De lo anterior, podemos establecer que el contrato colectivo de trabajo fija su
duracién dentro del mismo, ya sea por tiempo determinado o por tiempo
indeterminado o por obra, debiendo tener la misma caracteristica las relaciones
laborales, asimismo, debe estipularse en el multicitado contrato, la posibilidad de
contratar trabajadores por tiempo determinado (sustitucion temporal o naturaleza del
trabajo), lo cual serd revisado cuando sea entregado un ejemplar a la Junta de

Conciliacién y Arbitraje o en la Junta Local o Federal de Conciliacion.

4.2.4.-INTEGRACION DEL CLAUSULADO DEL CONTRATO COLE CTIVO
DE TRABAJO.

El clausulado del contrato colectivo de trabajo se integra por tres grupos:

1. “La Envoltura.- Comprende las clausulas relativas a su nacimiento,
duracion, revision y terminacion. Este es muy importante, aunque desde

luego, no se refiere a la esencia del contrato.

2. El Elemento Normativo.- Constituye el desideratum del contrato, ya que ahi
se encuentran pactadas todas las clausulas relativas a las condiciones
especificas de trabajo, como montos de salario, jornadas, descansos,

vacaciones, etc.r*®

138 1d. pag. 383.
139Vigésima Sexta. La antigliedad de los trabajadores es propiedad de los mismos y se contara a partir
de la fecha en que hubiesen ingresado a prestar sus servicios en la empresa...las vacantes
definitivas, las provisionales con duracién mayor de 30 dias y los puestos de nueva creacion, seran
cubiertos escalafonariamente por el trabajador de la categoria inmediata inferior del respectivo oficio.
SANCHEZ MARTINEZ, Francisco, SANCHEZ CANTU, Silvia, SANCHEZ CANTU, Verdnica.

Formulario del Derecho del Trabajo. Pag. 74, cardenas editor y distribuidor, México 2004.
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3. El Elemento Obligatorio.- Sirve para hacer efectivo el elemento normativo,
integrandose segun su propio criterio con la clausula de exclusion de ingreso,
clausula de exclusién por separacion y Reglamento Interior del Trabajo. Este
ultimo puede incluirse o no, dentro del contrato ya que puede existir empresas
con contrato colectivo de trabajo sin reglamento y otras en donde exista el

reglamento sin el contrato colectivo de trabajo.”*

Clausula de Exclusion por Ingreso.-  Esta consiste en la prohibicion que
tiene el patrén para contratar a trabajadores que no pertenezcan al sindicato
titular del contrato colectivo, es decir, el sindicato con el que el patrén tenga

celebrado el contrato colectivo de trabajo.

Clausula de Exclusion por Separaciéon .- Esta impone al patron la obligacion
de despedir a cualquier trabajador que haya sido expulsado o que se separe

voluntariamente del sindicato titular del contrato colectivo.

4. Elementos accidentales .- Estos elementos se integran con aquellas
clausulas que prevén situaciones especificas, tales como creacion de
comisiones mixtas para el cumplimiento de funciones econdémico-sociales, y
cuyas resoluciones podran ser ejecutadas por la Autoridad del Trabajo, en los
términos del articulo 392 de la Ley Federal del Trabajo, normas para dirimir

controversias en el &mbito conciliatorio y otras.

Lo anterior, establece como debe conformarse un contrato colectivo de
trabajo, marcando claramente como debe integrarse. Siendo el elemento normativo,

el que debe contener lo relativo a la duracion de las relaciones laborales.

“9CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit (38 Lecciones). Pag. 203.
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4.2.5.-DUALIDAD JURIDICA, EN LAS RELACIONES DEL CON TRATO
COLECTIVO DE TRABAJO.

Todo contrato colectivo contempla una doble relacion juridica:

1. La individual , que se da entre patron y cada uno de los trabajadores

sindicalizados.

2. Lacolectiva , que es la que se da entre empresa y sindicato.

Es por eso que vale la pena establecer, cual de las dos relaciones subsiste si

la otra falta, y hacer un conjugacién de supuestos, para aclarar mas este punto.

1. ¢Pueden terminar simultaneamente las relaciones individuales y colectivas en
los contratos colectivos de trabajo? Si, el mutuo consentimiento de las partes
o cierre total de la empresa, en los que puede terminarse al mismo tiempo

tanto las relaciones individuales como las colectivas.

2. ¢Pueden subsistir las relaciones individuales sin las relaciones colectivas? Si,
pues puede darse el caso de que se liquide el sindicato titular del contrato
colectivo de trabajo, si es el Unico en la empresa, y continlen en vigor las
relaciones individuales; es decir, las condiciones de trabajo siguen sin
modificacion independientemente de la existencia del sindicato que las haya
concertado.

3. ¢Pueden continuar en vigor las relaciones colectivas sin las individuales? Si,
pues un sindicato puede obligar al patron a cumplir con el contrato colectivo
de trabajo y en el supuesto de que liquidara a todos los trabajadores, los
nuevos que ingresen a la empresa, deberan someterse a las condiciones

fijadas en el contrato colectivo de trabajo.



108

4.2.6.-MODALIDADES DE LOS CONTRATOS COLECTIVOS DE T RABAJO.

“Los contratos colectivos de trabajo son por tiempo indeterminado, por tiempo
determinado o por obra determinada, independientemente de su duracion seran
objeto de revision cada afio en lo que se refiere a los salarios en efectivo y cada dos

afios en lo que se refiere a las condiciones generales de trabajo.”**

De los dos puntos anteriores, podemos establecer que es necesario
diferenciar entre la duracion del contrato colectivo (relaciones colectivas) de la
duracién de la relaciones laborales (relaciones individuales), por lo que dentro de un
contrato colectivo por tiempo indeterminado puede existir por ejemplo una relacion

individual por tiempo determinado.

4.2.7.- TERMINACION DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABA JO.

“El contrato colectivo de trabajo puede terminar por mutuo consentimiento de
las partes; por terminacion de la obra; y por el cierre de la empresa o
establecimiento, o la reduccion definitiva de trabajos siempre y cuando concurran las

siguientes causas:

a. La fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al patron, o su incapacidad
fisica o mental o su muerte, que produzca como consecuencia necesaria,
inmediata y directa, la terminacion de los trabajos;

La incosteabilidad notoria y manifiesta de la explotacion;

Los casos del articulo 38 de la Ley Federal del Trabajo,

El agotamiento de la materia objeto de una industria extractiva, y

®© oo o

El concurso o la quiebra legalmente declarada, si la autoridad competente o
los acreedores resuelven el cierre definitivo de la empresa o la reduccién

definitiva de sus trabajos.

11| ASTRA LASTRA, José Manuel. Op. Cit. Pag. 37.
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Si firmado un contrato colectivo de trabajo, un patron se separa del sindicato
gue lo celebro, el contrato regird, no obstante, las relaciones de aquel patron con el

sindicato o sindicatos con sus trabajadores

En los casos de disolucion del sindicato de trabajadores titular del contrato
colectivo o de terminacion de éste, las condiciones de trabajo continuaran vigentes
en la empresa o establecimiento.*?

De lo anterior, podemos destacar que las causas de terminacion del contrato
colectivo de trabajo son muy claras, por lo que sélo en casos extraordinarios, puede
darse por terminado. En ese entendido, el contrato colectivo da seguridad al

trabajador, en cuanto a la vigencia del mismo.

4.3.- CONTRATO LEY.
4.3.1.- DEFINICION DE CONTRATO LEY.

Contrato celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y varios
patrones, o uno o varios de sindicatos de patrones, con el objeto de establecer las
condiciones segun las cuales debe prestarse el trabajo en una rama determinada de
la industria, y declarado obligatorio en una o varias Entidades Federativas, en una o
varias zonas econémicas que abarquen una o mas de dichas entidades, o en todo el

territorio nacional.

Su finalidad es establecer las condiciones de trabajo en una rama

determinada de la industria en: a) todo el pais; b) varios estados; c) un estado; d) en

2En el supuesto de terminar la vigencia de un CCT sin haberse prorrogado, las relaciones de trabajo

continuardn vigentes en la empresa o establecimiento, aplicAndose supletoriamente los contratos
individuales celebrados entre el patron y cada uno de sus trabajadores. GARCIA FLORES, Jacinto.
Op. Cit. Pag. 154.
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una zona econdémica que abarque varios estados; o en una zona econOmica que

forme parte de un estado. ***

4.3.2.-INDUSTRIAS EXISTENTES A LAS QUE SE LES APLIC A EL CONTRATO
LEY.

Las industrias existentes son: “Industria Textil del Ramo de Seda y toda clase
de Fibras Artificiales y Sintéticas, la Industria Textil de Algodon y sus Mixturas, la
Industria de Lana en la Republica Mexicana, la Industria Textil del Ramo de Géneros
de Punto, la Industria Textil del Ramo de Fibras Duras, la Industria Azucarera,
Alcoholera y Similares en la Republica Mexicana, la Industria de la Transformacion
del Hule en Productos Manufacturados, la Industria Textil del Ramo de Listones,
Elasticos, Encajes, Cintas y Etiquetas tejidas en telares Jacquard o Agujas en la
Republica Mexicana y la Industria Cinematografica.***

Las anteriores industrias han llevado a la implantacién de contratos colectivos

denominados contratos ley.

4.3.3.-DISCUSION DOCTRINAL ACERCA DE LA ACEPCION DE CONTRATO
LEY.

Al igual que el contrato colectivo, el contrato ley es objeto de discusiones
entre los doctrinarios del derecho, toda vez que es controvertido que sea contrato y
ley, pues es una realidad que existe en industrias donde patrén y trabajadores no lo

deseen, por ser ajeno a sus voluntades y su contenido no reune las caracteristicas

“3CAVAZOS FLORES, Baltasar, CAVAZOS CHENA, Juan Carlos, CAVAZOS CHENA, Guillermo.
Nueva Ley Federal del Trabajo Tematizada y Sistematizada, Pag. 300, editorial Trillas, México 2003.
1d. Pag. 300



111

de los actos emanados del Congreso de la Unién, esto es, no reldne todas las
caracteristicas de generalidad que debe revestir toda ley, y el proceso de su
elaboracion no es acorde al proceso legislativo sefialado por la Constitucién. De la
misma forma que en el contrato colectivo de trabajo, no profundizaremos mas en

esta discusion, toda vez que no tiene relacion directa con el objeto de esta tesis.

4.3.4.-DIFERENCIAS DEL CONTRATO COLECTIVO CON EL CO NTRATO LEY.

Sus principales diferencias son:

1. “El contrato ley es un contrato de industria. El contrato colectivo es un
contrato de empresa.

2. El contrato ley se solicita ante la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, y el
contrato colectivo ante las Juntas de Conciliacion y Arbitraje.

3. El contrato ley debe otorgarse por varios patrones; el contrato colectivo por
uno o varios patrones.

4. El contrato ley es revisable 90 dias antes de su vencimiento; los colectivos 60
dias antes de su vencimiento.

5. El contrato ley no puede exceder de dos afios. El contrato colectivo puede
celebrarse por tiempo indefinido, por tiempo determinado o por obra

determinada.”**

4.3.5.-TRAMITES, REQUISITOS Y CONTENIDO PARA LA CEL EBRACION DE UN
CONTRATO LEY.

Pueden solicitar la celebracion de un contrato ley, los sindicatos que
representen las dos terceras partes de los trabajadores sindicalizados por lo menos,
de una rama de la industria en una o varias entidades federativas, en una o mas de

dichas entidades o en todo el territorio nacional.

“SCAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. (38 Lecciones). Pag. 290.
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La solicitud se presentara a la Secretaria de Trabajo y Prevision Social, si se
refiere a dos 0 mas entidades federativas o a industrias de jurisdiccion federal, o al
Gobernador del Estado o Jefe del Departamento del Distrito Federal, si se trata de
industrias de jurisdiccion local, situacion esta ultima que jamas se ha presentado,
pues todas las ramas industriales a que nos referimos son de jurisdiccion federal.
Los solicitantes justificaran que satisfacen el requisito de mayoria mencionado en el

articulo 406 de la Ley Federal del Trabajo.

La Secretaria de Trabajo y Prevision Social, el Gobernador del Estado o el
Jefe de Departamento del Distrito Federal, después de verificar el requisito de
mayoria, si a su juicio es oportuna y benéfica para la industria la celebracion de
contrato ley, convocara a una convencion a los sindicatos de trabajadores y a los

patrones que puedan resultar afectados.

La convocatoria debe publicarse en el Diario Oficial de la Federacion 6 en el
periodico oficial de la entidad federativa y en los periédicos o por lo medios que se
juzguen adecuados, y sefialara el lugar en donde haya de celebrarse la convencion y
la fecha y hora de la reunion inaugural. La fecha de la reunién seré sefialada dentro

de un plazo no menor a treinta dias.

La convencion sera presidida por el Secretario del Trabajo y Prevision Social,
o por el Gobernador del Estado o por el Jefe del Departamento del Distrito Federal, o
por el representante que al efecto designen; en la practica las convenciones son
presididas por el Jefe del Departamento de Convenciones de la Secretaria de
Trabajo y Prevision Social, y el Secretario del ramo sélo interviene en caso de
conflicto que haga necesaria su comparecencia. La convenciéon formulara su

reglamento e integrara las comisiones que juzgue convenientes.

“El contrato ley debera contener:
I. Los nombres y domicilios de los sindicatos de trabajadores y de los patrones

gue concurrieron a la convencion;
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La entidad o entidades federativas, la zona o zonas que abarque o la
expresion de regir en todo el territorio nacional,

Su duracién, que no podra exceder de dos afios;

Las condiciones de trabajo sefaladas en el articulo 391 fracciones IV, V, VI, y
IX de la Ley Federal del Trabajo;

Las reglas conforme a las cuales se formularan los planes y programas para
la implantacion de la capacitacion y el adiestramiento en la rama de la
industria de que se trate; y

Las demas estipulaciones que convengan las partes.”**®

En el contrato ley podran establecerse las clausulas de exclusién por

admision o por separacion. Su aplicacion correspondera al sindicato administrador

del contrato ley en cada empresa. Si el contrato colectivo ha sido celebrado por una

mayoria de dos terceras partes de los trabajadores sindicalizados de determinada

rama de la industria, en una o varias entidades federativas, en una o varias zonas

econdmicas, o en todo el territorio nacional, podra ser elevado a la categoria de

contrato ley, previo cumplimiento de los requisitos legales:

“La solicitud debera presentarse por los sindicatos de trabajadores o por los
patrones ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, el Gobernador del
Estado o Jefe del Departamento del Distrito Federal, de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 407 de la Ley Federal del Trabajo;

Los sindicatos de trabajadores y los patrones comprobaran que satisfacen el
requisito de mayoria sefialado en el articulo 406;

Los peticionarios acompafiaran a su solicitud copia del contrato y sefialaran la
autoridad ante la que esté depositado;

La autoridad que reciba la solicitud, después de verificar el requisito de
mayoria ordenara su publicacion en el Diario Oficial de la Federacion o en el
periddico de la entidad Federativa, y sefialara un término no menor de quince

dias para que se formulen oposiciones;

“®GARCIA FLORES, Jacinto. Op. Cit. P4g. 158
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V. Sino se formula oposicion dentro del término sefialado en la convocatoria, el
Presidente de la Republica, o el Gobernador del Estado, declarara obligatorio
el contrato ley, de conformidad con lo dispuesto en el articulo 414 de la Ley
Federal del Trabajo; y

VI. Si dentro del plazo sefalado en las convocatorias se formula oposicion, se
conservaran las normas siguientes:

a) Los trabajadores y los patrones dispondran de un término de quince
dias para presentar por escrito sus observaciones, acompanadas de la
prueba que las justifiquen.

b) EIl Presidente de la Republica, o el Gobernador del Estado, tomando en
cuenta los datos del expediente, podra declarar la obligatoriedad del

contrato ley.”*’

El contrato ley producira los efectos a partir de la fecha de su publicacion en el
Diario Oficial de la Federacion, o en el periédico de mayor circulacion de la entidad
federativa, salvo que la convencién sefale una fecha distinta. El contrato ley se
aplicara, no obstante cualquier disposicion en contrario, contenida en el contrato
colectivo que la empresa tenga celebrado, salvo en aquellos puntos en que estas

estipulaciones sean mas favorables al trabajador.

En cada empresa, la administracion del contrato ley correspondera al
sindicato que represente dentro de ella el mayor nimero de trabajadores. La perdida
de la mayoria declarada por la Junta de Conciliacion y Arbitraje produce la de la
administracion, lo que en materia de contrato colectivo hemos denominado
titularidad.

“TCAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. (38 Lecciones). Pag. 291.
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4.3.6.-FORMAS DE TERMINACION DEL CONTRATO - LEY.

El contrato ley terminara:

1. Por mutuo consentimiento de las partes que representen a la mayoria a que
se refiere el articulo 406 de la Ley Federal del Trabajo; y

2. Si al concluir el procedimiento de revision, los sindicatos de los trabajadores y
los patrones no llegan a un convenio, salvo que aquellos ejerciten el derecho

de huelga.

Para el efectivo cumplimiento del contrato ley es necesario que los
contratantes conozcan profundamente el mismo en cuanto a su contenido y
alcances, pues toda violacion lleva aparejada un conflicto que puede ser de muy
diversa indole: juridico individual, juridico colectivo o huelga o conflictos colectivos
de naturaleza econdmica, o por ultimo, conflictos que originen un estiramiento en las
relaciones individuales y colectivas de trabajo que hardn mas dificil el

desenvolvimiento de las labores en una empresa o establecimiento.**®

Una vez que se ha analizado al contrato colectivo de trabajo y se ha
establecido su naturaleza y caracteristicas, podemos apreciar, que la préactica
patronal consistente en celebrar contratos por tiempo determinado, como medio para
ocultar una relacion permanente de trabajo, tampoco es factible en el contrato ley,
pues se puede apreciar mediante todo lo anterior, que el patrébn no esta en
disposicién de celebrar contratos individuales de trabajo con sus trabajadores, toda

vez que existe un contrato ley aplicable, el cual tiene una duracién determinada.

148

DE BUEN L. Néstor. (Compilacién). Op. Cit. P4gs. 131y 132.
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4.4.- RELACION DE TRABAJO.

“La Ley Federal del Trabajo, define a la relacion de trabajo como “cualquiera
gue sea el acto que le dé origen, la prestacion de un trabajo personal subordinado a

una persona, mediante el pago de un salario.”**

Cuando la ley hace referencia al “acto,” debemos entender por esto, “un acto
juridico mediante el cual dos personas acuerdan mediante un contrato, la prestacion
de un servicio personal subordinado, y el pago de un salario por parte de quien
recibe el trabajo. Por lo que al quedar exceptuado lo anterior, se da lugar a un
consentimiento tacito o verbal en cualquier modalidad, que perfecciona la relacion de
trabajo entre los dos sujetos que la conforman, es decir, trabajador y patrén, en el

preciso momento de prestarse el servicio personal y subordinado.”**°

Lo anterior, especifica claramente que si el patron recibe un servicio personal
subordinado, independientemente de que no se haya celebrado un contrato en
cualquier denominacion (acuerdo formal), pero se hayan prestado el servicio
personal subordinado por el trabajador (consentimiento tacito o verbal), la relacion
de trabajo habra nacido y obligara a las partes segun lo establecido en la Ley
Federal del Trabajo.

Asimismo, la Ley Federal del Trabajo, hace referencia a que debe
configurarse el elemento subordinacion, entendiendo por esto, el poder juridico de
mando por parte del patron hacia el trabajador correlativo, a un deber de obediencia
por quien presta el servicio. Lo que delimita perfectamente la relacion, toda vez que
presupone un servicio personal, es decir, que la persona que es parte de la relacion
laboral debe prestar personalmente el servicio (trabajador), bajo la direccién de una

persona (patron o del representante de este).

“9pngenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en

Materia Laboral, ediciones fiscales Isef, Pag. 5.
®CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. (38 Lecciones). Pag. 109.
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La palabra subordinaciéon proviene del latin “subordinatio onis,” significa
relacion de dependencia de un elemento a otro o de dependencia de la autoridad,

las ordenes, el dominio, etc., de una persona respecto de otra.

La subordinaciéon es definida como la relacion de dependencia entre un
trabajador y un patron, basada en la prestacion de un trabajo a cambio de un salario.

El contrato preferencialmente debera contener dicha situacién en sus clausulas.™*

“La subordinacion es el elemento que determina la existencia o no de una
relacion de trabajo, y en tal sentido la aplicacién del derecho del trabajo y de la

seguridad social."*>?

La relacion de trabajo se genera a partir del momento en que se presta el
servicio personal subordinado, por lo que, el elemento salario pasa a ser una
consecuencia natural del mismo, es decir, la retribucion econémica que debe recibir
el trabajador por los servicios intelectuales fisicos 0 materiales que haya prestado,
pero no debe esperarse a que se pague el primer salario para que se perfeccioné en
ese momento. Es decir, que entre la prestacion del servicio personal subordinado, y
la obligacion de pagar un salario, existe un intermedio, en el que el patron dio acceso
a realizar el trabajo tacita o verbalmente al trabajador bajo el poder juridico de
mando, por lo que, se presume la obligacién de retribuir posteriormente, no asi, la

relacion de trabajo la cuél ya estaba perfeccionada con anterioridad.

Mario de la Cueva, sefiala que al prestarse el servicio personal subordinado

“se aplica al trabajador un estatuto objetivo que es el derecho del trabajo, un

ordenamiento imperativo el cuél, sera el rector de la vida de la relacién de trabajo,”***

PITERCERA.- La prestacion de los servicios del trabajador consistiran en . REYES CORONA,

Guillermo Oswaldo. Formulario de Escritos en Materia Laboral y su Defensa. Pag. 36, editorial Taxx,
México 2004.

12 ASTRA LASTRA, José Manuel. Op. Cit. Pag. 153.

*3DE LA CUEVA, Mario. Op. Cit. P4g. 105.
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independientemente de la voluntad de los sujetos de la relacién de trabajo, pues no
es un requisito inevitable para la formacion de la relacion. Por otra parte, sefiala el
maestro de la Cueva que el “derecho del trabajo no protege los acuerdos de
voluntades, sino al trabajo mismo; no trata de regular el intercambio de prestaciones,
sino asegurar la salud y la vida del hombre y proporcionar al trabajador una
existencia decorosa.”*** También, afirma que en la realidad casi siempre se da la

relacion de trabajo como consecuencia de un contrato de trabajo.

La doctrina sefiala otros supuestos en los que la relacién de trabajo sirve para
complementar a un contrato. Tal es el caso de las clausulas nulas del contrato que
se establezcan por debajo de los minimos legales establecidos en la Ley Federal del
Trabajo. En estos casos la relacion de trabajo subsiste y substituye; la ley establece
como debe sustituirse esa relacion y otorga derechos y obligaciones para las dos

partes, que se deben cumplir.

Existe la presuncion de que toda persona que presta un servicio personal
subordinado, esta bajo la proteccion de la legislacién laboral, a menos que el patron

demuestre lo contrario.

Por dltimo, es necesario determinar qué es indudable que en la relacion de
trabajo no jugaran los factores que respecto del contrato, integran los presupuestos
de validez, tales como la capacidad de las partes, la falta de forma del acto que le de
origen a la relacién y aun la licitud de esta, pues no son obstaculos para que nazca
la relacion laboral con todas sus consecuencias, aun cuando de cierto modo, puedan
llegar a provocar su inmediata terminacion y la aplicacién de sanciones al patrén

empleador.

*1bid. Pag. 106.
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4.4.1.- PRINCIPALES DIFERENCIAS ENTRE LA RELACION D E TRABAJO Y
CONTRATO DE TRABAJO.

La relacion de trabajo se inicia en el preciso momento en que se empieza a
prestar el servicio; en cambio, el contrato de trabajo se perfecciona por el simple

acuerdo de voluntades.

El contrato laboral puede existir sin que se haya generado aun la relacion
laboral, en cambio, la relacion de trabajo hace que se presuma la existencia del
contrato, ya que, entre el que presta un trabajo personal subordinado y el que lo
recibe, se presume la vinculacion laboral y la falta de contrato escrito es siempre

imputable al patron.

El contrato de trabajo genera la relacion laboral formalmente, es decir, por

escrito, la relacion de trabajo puede generarse verbalmente o tacitamente.

De lo anterior, debemos concluir que los elementos de la relacién de trabajo

son los siguientes:

“Elementos Objetivos.- Trabajador y patrén.
Elementos Subjetivos.- La prestacion de un servicio personal subordinado y

el pago de un salario.”**®

4.4.2.-CONSIDERACIONES EN MATERIA COLECTIVA DE LA R ELACION DE
TRABAJO.

Es afirmado por la doctrina que como resultado de la contratacion colectiva y

de la clausula de exclusion, la voluntad del patrén es mas aparente que real, toda

1’ DAVALOS, José. Op. Cit. Pag.40.
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vez, que es ahi donde los sindicatos obreros acuerdan las condiciones generales en

las que ha de prestarse el servicio.

El anterior dicho se funda en las siguientes razones:

a) Regularmente el contrato colectivo, deviene, de alguna huelga o conflicto
laboral en el que el patron se encuentra presionado y por tal motivo y no vierte
su voluntad como el desearia.

b) El empresario no interviene en la seleccion de los trabajadores, sino que es el
sindicato el que los recibe y cuando existe una vacante postula a tres

candidatos a ocupar el puesto.

De las anteriores consideraciones podemos decir lo siguiente:

El trabajador que no este sujeto, a un sindicato no podra ser contratado por
una de las empresas que tienen celebrado un contrato colectivo con el patrén, por lo
gue, el trabajador se adhiere al acuerdo ya existente y no manifiesta directamente su

voluntad en una contratacion directa con el patron.

En este entendido, los trabajadores y patrones no pactan directamente como
necesariamente lo sostiene un acuerdo de voluntades. Sin embargo, el trabajador
estara bajo la subordinacion del patron y éste deberd pagar por los servicios del
trabajador, por lo que se perfecciona la relacién de trabajo, aun cuando no parezca
el acuerdo de voluntades tener la calidad de contrato, pero si se presume la
existencia del contrato por provenir de una relacion de trabajo, lo que trae una
discusion juridica en cuanto a la acepcion de contrato no asi a la relacion de trabajo

la cual esté libre y perfeccionada.
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4.5.- DIFERENCIAS DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJ O CON EL
CONTRATO DE PRESTACION DE SERVICIOS PROFESIONALES.

4.5.1.- DEFINICION DE CONTRATO DE PRESTACION DE SERVICIOS
PROFESIONALES.

El contrato de servicios profesionales, es aquel por virtud del cual, una
persona llamada profesionista, se obliga a prestar determinados servicios que
requieren una preparacion técnica y a veces un titulo profesional, a otra persona
llamada cliente, el cual se obligar4 a pagarle una determinada retribucion llamada

“honorario.”

4.5.2.-NATURALEZA JURIDICA Y ELEMENTOS DEL CONTRATO DE
PRESTACION DE SERVICIOS PROFESIONALES.

El contrato de prestacion de servicios es un contrato principal, bilateral,
oneroso, consensual en oposicion a formal, instantaneo, tracto sucesivo, intuite
persona; porque se toman en cuenta las capacidades del profesionista para prestar

el servicio.

Los elementos personales en este contrato son los s iguientes:
Profesionista .- Es aquel con capacidad de prestar el servicio.

Cliente .- Es aquel que solicita y recibe el servicio.

Elementos de existencia de este contrato son:
Consentimiento .- Se configura cuando el profesionista se obliga a prestar un
servicio 0 servicios determinados, y el cliente se obliga a pagar por estos

servicios una retribucién llamada honorario.
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Objeto.- Es la capacidad que desarrolla el profesionista y que se obliga a
realizar a cambio de un honorario que el cliente debera cubrir. Es decir, que el

hecho sea posible vy licito.

Elementos de validez de este contrato son:

Capacidad.- Ademas de la capacidad general, el profesionista debera contar
con capacitacion especial, es decir, un titulo o cedula profesional que lo
habilite para desempefar su profesion. El cliente solo requiere capacidad
general.

Forma.- No se requiere ninguna formalidad, tal y como lo establece el articulo
1832 del Codigo Civil, el cual sustenta que en los contratos civiles cada uno
se obliga en la manera y términos que aparezca que quiso obligarse, sin que
para la validez del contrato se requieran formalidades determinadas, fuera de
los casos expresamente designados en la ley.

4.5.3.-OBLIGACIONES DE LAS PARTES, EN EL CONTRATO D E PRESTACION

b)

DE SERVICIOS PROFESIONALES.

Obligaciones del Profesionista:

Prestar un servicio en tiempo, lugar y forma convenida, en la que el
profesionista deberd poner sus conocimientos técnicos al servicio del cliente,
y al igual que en el mandato, aunque no tenga éxito en el negocio se tendra
derecho a los honorarios, salvo que se haya pactado lo contrario.

Avisar al cliente con anticipacion cuando no pueda seguir prestando sus
servicios, ya que de lo contrario, al igual que en el mandato quedara obligado
a reparar los dafios y perjuicios que cause.

Responder para con el cliente de su negligencia, impericia o dolo, derivado de

los perjuicios causados que se generen por estas causas.
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Guardar el secreto profesional, obligacion prevista en el articulo 36 de la Ley
de Profesiones, que consiste en no revelar nada de lo que se hubiere
confiado por motivo del negocio.

En su caso, no patrocinar a las partes con intereses opuestos; esta obligacion
es sOlo para abogados quienes no pueden servir a diversos contendientes en

un juicio.

Obligaciones del Cliente:

Pagar los Honorarios Convenidos .- Pueden fijarse en diferentes
modalidades, tales como mensualidades, parcialidades, o en su caso un solo
pago, y si no se pacta el pago se hard por arancel y siempre debera ser
cubierto por el servicio prestado y no por el resultado.

Rembolsar Gastos.- Cuando el profesionista los hubiere hecho con motivo
del servicio, se puede convenir por las partes como se haran estos
reembolsos. Lo ideal es que los gastos se paguen anticipadamente, por lo
gue el profesionista no estara obligado a efectuarlos, sino a solicitarlos

oportunamente.

4.5.4.-CAUSAS DE TERMINACION DEL CONTRATO DE PRESTA CION DE
SERVICIOS PROFESIONALES.

Conclusién del Negocio .- Se presenta junto a la terminacion natural, ésta a
su vez da origen a dos posibilidades:
a. Terminacion objetiva.- Por la muerte del profesionista o cliente.
b. Imposibilidad subjetiva.- Como es el caso de una enfermedad y en el
cual se debe dar aviso al patrén, para evitar el pago de dafios y

perjuicios.
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2. Revocacion o Desistimiento.- Es exigible, en virtud de que se equipara al
mandato y aqui solo se pagara desde el momento en que preste su servicio el

profesionista.

4.5.5.- CRITICA AL CONTRATO DE PRESTACION DE SERVIC I10S
PROFESIONALES DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL DERECHO L ABORAL.

El articulo 21 de la Ley Federal del Trabajo, dispone que se presume la
existencia de un contrato y de la relacién de trabajo entre quien presta un servicio

personal y el que lo recibe.

La intencion de este precepto es obvia. Se trata de conceder a quien presta
un servicio personal subordinado una ventaja; salvo que el patron demuestre lo
contrario, toda prestacion de servicio sera laboral. Esto significa que presuntamente
el prestador del servicio, tendra derecho a que se le aplique el estatuto laboral, es
decir, el derecho laboral; siempre mucho mas generoso que cualquiera de los otros,

gue en la etapa actual del derecho regulan las prestaciones de servicio.

Este juego de presunciones ha determinado una reiterada politica empresarial
dirigida a anular esta ventaja. Por lo que han disfrazado la relacion de trabajo a
traveés, de servicios profesionales, mas especificamente mediante el contrato de
prestacion de servicios profesionales, por lo que se trata de someter a los
trabajadores a contratos civiles regulados por esta materia, por lo cual, es menester
destacar a continuacion las diferencias entre ambos; la jurisprudencia ha atendido
esta practica estableciendo que el trabajador que preste un servicio profesional de
forma personal y subordinada, se encontrara regido por la materia laboral y tendra
derecho a todas y cada una de las prestaciones y derechos que contempla la Ley
Federal del Trabajo.
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Séptima Epoca

Instancia: Cuarta Sala
Fuente: Apéndice de 1995
Tomo: Tomo V, Parte SCIN
Tesis: 394

Pagina: 262

PROFESIONISTAS, CARACTERISTICAS DE LA RELACION LABO RAL
TRATANDOSE DE. Si un profesionista presta regularmente sus servicios a una
persona mediante una retribucién convenida, pero ademas existe una subordinacion
consistente en desempefiar el profesionista sus actividades acatando las 6rdenes de
quien solicitd sus servicios, en forma y tiempo sefialados por éste, es de concluirse
que la relacién existente es de naturaleza laboral y no civil, aun cuando en el
documento en que se hizo constar el contrato celebrado, se le hubiera denominado a
éste "de prestacion de servicios".

Séptima Epoca:

Amparo directo 1455/69. Abel Porras Rodriguez. 9 de octubre de 1969. Unanimidad
de cuatro votos. Amparo directo 1222/81. Higinio Vargas Real. 29 de junio de 1981.
Cinco votos. Amparo directo 1291/81. Vidal Gallardo Xelo. 27 de agosto de 1981.
Cinco votos. Amparo directo 6383/81. José Maria Diaz de Ledn. 15 de marzo de
1982. Cinco votos. Amparo directo 1943/81. Luis Raul Estrada Gallegos. 19 de julio
de 1982. Unanimidad de cuatro votos.

Por lo que si el elemento de subordinacion se configura en un contrato de
prestacion de servicios profesionales, estaremos ante la figura de relacion de
trabajo, toda vez que la materia laboral establece que la relacion de trabajo se
genera de cualquiera que sea el acto que le de origen, teniendo como presupuesto,
la prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago

de un salario.

El derecho laboral ha tratado de proteger al profesionista que preste sus
servicios, por lo que si existe subordinacion con el beneficiario, se establece a éste la
carga de la prueba, para demostrar que no se configura una relacion de trabajo y que

la relacion de trabajo es distinta y no debe ser regulada laboralmente.
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Novena Epoca

No de registro: 194,005

Instancia: Segunda Sala

Jurisprudencia

Fuente: Semanario Judicial de la Federaciony su Ga ceta
Materia(s): Laboral.

Tomo: IX, Mayo de 1999

Tesis: 2a. /J. 40/99

Pagina: 480

RELACION LABORAL. CARGA DE LA PRUEBA. CORRESPONDE A L PATRON
CUANDO SE EXCEPCIONA AFIRMANDO QUE LA RELACION ES D E OTRO
TIPO. Cuando el demandado niega la existencia de una relacion de trabajo y afirma
gue es de otro tipo, en principio, esta reconociendo la existencia de un hecho, a
saber, la relacion juridica que lo vincula al actor, esa negativa también lleva implicita
una afirmacion, consistente en que dicha relacion juridica es de naturaleza distinta a
la que le atribuye su contrario; por consiguiente, debe probar cuél es el género de la
relacion juridica que lo une con el actor, verbigracia, un contrato de prestacién de
servicios profesionales, una comision mercantil, un contrato de sociedad o cualquier
otra, porque en todos esos casos su respuesta forzosamente encierra una afirmacion.

Contradiccion de tesis 107/98. Entre las sustentadas por los Tribunales Colegiados
Quinto y Sexto en Materia de Trabajo del Primer Circuito. 9 de abril de 1999.
Unanimidad de cuatro votos. Ausente: José Vicente Aguinaco Aleman. Ponente:
Mariano Azuela Guitron. Secretario: Ernesto Martinez Andreu. Tesis de jurisprudencia
40/99. Aprobada por la Segunda Sala de este Alto Tribunal, en sesién privada del
veintitrés de abril de mil novecientos noventa y nueve.

4.5.6.- ANALISIS DEL ARTICULADO CONTENIDO EN EL COD IGO CIVIL Y SUS
DIFERENCIAS CON LA MATERIA LABORAL.

El articulo 2605 del Codigo Civil para el Distrito Federal, establece que el
servicio doméstico, el servicio por jornal, el servicio a precio alzado en el que el
operario sOlo pone su trabajo y el contrato de aprendizaje, se regiran por la Ley

Federal del Trabajo.

Se desprende que los trabajadores mencionados en el articulo anterior,
independientemente de que sean mencionados en el cédigo civil (adjetivo), son

regulados por la materia laboral.
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El articulo 2606 del Codigo Civil para el Distrito Federal, establece que el que
presta y el que recibe los servicios profesionales, pueden fijar de comun acuerdo,

retribucion debida por ellos.

De lo anterior, se desprende que en base a la voluntad de las partes, puede
fijarse el salario. Dejando desprovisto el principio de salario minimo que se aplica en
materia laboral; al igual que todas aquellas normas y objetivos que enmarcan la
proteccion al salario y el principio que establece en cuanto a que el salario debe ser
remunerador. Por lo que predomina la voluntad de las partes sobre la ley, en cuanto
a lo que a honorarios se refiere, por el contrario de la materia laboral, en donde la

voluntad de las partes no puede estar por encima de lo expresado en la Ley.

El segundo pérrafo del articulo 2606 del Codigo Civil para el Distrito Federal,
establece que cuando se trate de profesionistas que estuvieren sindicalizados, se
observaran las disposiciones relativas y establecidas en el respectivo contrato

colectivo de trabajo.

So6lo mediante este requisito, el trabajador se vera investido por las normas

laborales, dejando desprovisto a la modalidad individual de trabajo.

El articulo 2607 del Cédigo Civil para el Distrito Federal, establece que cuando
no hubiere habido convenio, los honorarios se regularan atendiendo juntamente a las
costumbre del lugar, a la importancia de los trabajos prestados, a la del asunto o
caso en que se prestaren, a las facultades pecuniarias del que recibe el servicio y a
la reputacion profesional que tenga adquirida el que lo ha prestado. Si los servicios
prestados estuvieren regulados por arancel, éste servira de norma para fijar el

importe de los honorarios reclamados.

Todos estos supuestos, dejan a un lado el trabajo de la Comision Nacional de
Salarios Minimos, tomando sé6lo en cuenta para fijar el salario casos analogos y

hasta subjetivos, pues cuando se refiere a la reputacion o fama del trabajador, se
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toma un criterio inequitativo y desproporcionado para todos los demas
profesionistas. Ademas, atenta contra el principio que en materia laboral se aplica, el
cual consiste en que a trabajo igual debera corresponder un salario igual. En cuanto
a lo que refiere al arancel, éste emulara la funcion del salario minimo, toda vez, que

si no se conviene el pago por las partes se hara mediante éste.

El articulo 2608 del Codigo Civil para el Distrito Federal, establece que los que
sin tener el titulo correspondiente ejerzan profesiones para cuyo ejercicio la ley exija
titulo, ademés de incurrir en las penas respectivas, no tendran derecho de cobrar

retribucion por los servicios profesionales que hayan prestado.

Lo anterior, hace referencia a que el trabajador perdera el derecho a cobrar la
respectiva retribucion cuando preste sus servicios sin el titulo respectivo. Siendo que
en materia laboral, el patron que sea engafiado por el trabajador, cuando él o el
sindicato exhiban certificados falsos, podra rescindir la relacion laboral, pero debera
de pagar por los servicios prestados, ademas, una vez que prescribe la accion, en
este caso de un mes, el trabajador no podra ser rescindido de su empleo. Asimismo,
este supuesto contempla la necesidad de que el sindicato haya propuesto o
recomendado con certificados falsos o referencias falsas, en los que se atribuyan al
trabajador capacidades o aptitudes falsas. Por lo que resulta ilégico, injusto y hasta
absurdo que el beneficiario no haya verificado este requisito con el prestador de los

servicios profesionales.

El articulo 2609 del Cddigo Civil para el Distrito Federal, establece que en la
prestacion de servicios profesionales pueden incluirse las expensas que hayan de
hacerse en el negocio en que aquéllos se presten. A falta de convenio sobre su
reembolso, los anticipos serdn pagados en los términos del articulo siguiente, con el
rédito legal, desde el dia en que fueren hechos, sin perjuicio de la responsabilidad

por dafios y perjuicios cuando hubiere lugar a ella.
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El articulo 2610 del Cédigo Civil para el Distrito Federal, establece que el pago
de los honorarios y de las expensas, cuando las haya, se hara en el lugar de la
residencia del que ha prestado los servicios profesionales, inmediatamente que
preste cada servicio o al fin de todos, cuando se separe el profesor o haya concluido

el negocio o trabajo que se le confid.

Lo anterior, expresa la forma en que deben pagarse los honorarios,
permitiendo que las partes fijen la forma ya sea después de prestar el servicio, si
éste se prestaré en forma periodica o, a final del trabajo, emulando en un principio al
derecho laboral, pues en éste el trabajador debera recibir el salario en el centro
donde se presta el servicio ademas, la ley prohibe determinados lugares para hacer
el pago tales como cantinas, etc. Asimismo en materia laboral el retardo en el pago
del salario en la forma convenida, constituye una causal de rescisién sin perjuicio
para el trabajador, y en el contrato de prestacion de servicios los réditos

correspondientes.

El articulo 2611 del Cddigo Civil para el Distrito Federal, establece que si
varias personas encomendaren un negocio, todas ellas seran solidariamente

responsables de los honorarios del profesor y de los anticipos que hubiere hecho.

El precepto en comento trata de dar seguridad al profesionista, toda vez que
establece quien o quienes seran los responsables de responder por los derechos del
éste en caso de un conflicto. En materia laboral, la figura de intermediario trata de
fijar bien quién serd considerado como patron, y se establece que el trabajador es
aquella persona que presta sus servicios a otra, fisica o moral un trabajo personal
subordinado; teniendo solo el deber de obediencia el trabajador con una persona vy,

no varias como lo contempla el contrato de prestacion de servicios.

El articulo 2612 del Codigo Civil para el Distrito Federal, refiere que cuando
varios profesores en la misma ciencia presten sus servicios en un negocio 0 asunto,

podran cobrar los servicios que individualmente haya prestado cada uno.
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Lo anterior, hace una separacion de los servicios prestados regulando asi, el
cobro cuando varios profesionistas trabajan conjuntamente para prestar sus
servicios profesionales. Lo que si se configura de igual forma en el derecho del
trabajo, toda vez que el principio de que a trabajo igual de las mismas
caracteristicas, corresponde un salario igual, establece que de acuerdo a lo
laborado, tendré derecho el trabajador a un determinado pago, pero si trabajo menos

gue otro trabajador, a contrariu sensu debera recibir menos salario.

El articulo 2613 del Codigo Civil para el Distrito Federal, establece que los
profesores tienen derecho de exigir sus honorarios, cualquiera que sea el éxito del

negocio o trabajo que se les encomiende, salvo convenio en contrario.

El precepto en cita asegura al prestador de servicios profesionales, el pago de
sus honorarios, independientemente de que el servicio para el cual fueron
contratados tenga éxito, esto es, Unicamente bajo el presupuesto de que no se haga
manifestacion expresa en el contrato. Pero si bien, se acuerda por las partes que los
honorarios pueden no pagarse al prestador de servicios profesionales, no se
pagaran en el caso ya citado. En materia laboral, se establece que el salario es la
retribucion que debe pagar el patron al trabajador por su trabajo, por lo que no
existe esta condicion.

El articulo 2614 del Codigo Civil para el Distrito Federal, establece que
siempre que un profesor no pueda continuar prestando sus servicios, debera avisar
oportunamente a la persona que lo ocupe, quedando obligado a satisfacer los dafios
y perjuicios que se causen, cuando no diere este aviso con oportunidad. Respecto de

los abogados se observard ademas lo dispuesto en el articulo 2589.

El precepto en comento, establece que el prestador de servicios profesionales
podra terminar la relacién de trabajo cuando tuviere una causa para ello, por lo que
no tendra la responsabilidad de responder por los dafios y perjuicios que causaré, si

lo hiciere oportunamente. En el caso del articulo mencionado, se establece que los
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abogados que acepten el mandato de una de las partes, no podran admitir el del
contrario en el mismo juicio, aunque renuncie el primero, es decir, no se puede
patrocinar a las dos partes en un conflicto. Por otra parte, emula al principio
constitucional de que nadie esta obligado a prestar sus servicios obligatoriamente,
es decir, el derecho a la renuncia, por lo que en el contrato de prestacion de
servicios profesionales, si se hace el aviso respectivo oportunamente, el trabajador
no tendra que responder por lo dafios y perjuicios causados.

Como podemos apreciar, en el derecho laboral gravita aun, el derecho civil,
pues éste puede comprender dos tipos de consecuencias, es decir, aplicarse de
forma supletoria cuando la ley especial no disponga solucion al caso concreto y la
mas importante para el derecho del trabajo; esta aplicacion de normas ya
establecidas en el derecho (civil), en la medida de que permite adoptar nociones ya
establecidas a otros sectores del derecho (laboral) y en tal sentido, contribuye a la
emergencia de reglas propias para aquellas disciplinas juridicas que estan en
proceso de construccién y creacién permanente.’®® Ademas, en el derecho civil
existe el contrato de prestacion de servicios profesionales el cual es utilizado por

algunos patrones (externa o abusiva).'®’

4.6.- PRINCIPIO DE ESTABILIDAD EN EL EMPLEO.

La estabilidad en el empleo ha nacido de las aspiraciones de los trabajadores,
en la medida que se asegura la continuidad de sus derechos, asi como una pension
por edad avanzada o por haber cotizado el nimero de afios minimos sefialados por

la ley. De la permanencia en el trabajo depende la estabilidad economica del

*SANCHEZ CASTANEDA, Alfredo. Las Transformaciones del Derecho del Trabajo. Pag. 33, UNAM,

México 2006.

137 E| patrén hace parecer como legales algunas modalidades de encubrimiento de la relacién laboral.
KURSZYN VILLALOBOS, Patricia. Relaciones Laborales del Siglo XIX. Pags. 60 y 61, Instituto de
Investigaciones Juridicas UNAM y la STPS, México 2004.
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trabajador y de su familia. Sin embargo, los cambios tecnoldgicos y las dificultades
econdmicas de las empresas pueden atentar contra la estabilidad en el empleo. No
obstante, en las empresas modernas se reconoce la importancia de la estabilidad en
el empleo como un mecanismo que permite asegurar la fidelidad del trabajador a la

empresa, asi como incrementar su productividad.*®

La estabilidad en el trabajo, dice Mario de la Cueva, aparecié en nuestro
derecho, como, “una de las manifestaciones mas cristalinas de la justicia social,
hondamente enraizada en el derecho del trabajo, porque su finalidad inmediata es el
vivir hoy y en el mafiana inmediato, pero al nacer mir6 apasionadamente hacia la
seguridad social, porque su finalidad mediata es el preparar el vivir del trabajador en
la adversidad y en la vejez. De estas sus dos finalidades se desprende su esencia: la

estabilidad en el trabajo es la certeza del presente y del futuro.”>°

Son muchas y muy hermosas las consecuencias que emanan de la estabilidad
en el trabajo y hacen de ella uno de los principios sin los cuales no podria construirse
el derecho del nuevo trabajo: la certeza del presente y del futuro dignifican al
trabajador, porque aquel que sabe que su permanencia en la empresa ya no
depende del capricho de otro, sino del cumplimiento de sus obligaciones, actuara en
aplicacion de su conciencia ética y con el interés de su familia. Desde un punto de
vista juridico, la estabilidad en el empleo ha dado origen a un derecho a la
estabilidad. Dicho derecho no es otra cosa que una manifestacion del derecho al

trabajo que tiene todo ser humano.

En la Ley Federal del Trabajo, se considera como regla a los contratos por
tiempo indeterminado y como excepcion los contratos por tiempo determinado. De

esta forma, la legislacion mexicana privilegia el derecho a la estabilidad en el empleo.

158

LASTRA LASTRA, José Manuel. Op. Cit. P4g. 58.
1 DE LA CUEVA, Mario. Op. Cit. Pags. 219 y 220.



133

“En realidad, al hablar de la estabilidad en el empleo, no se piensa en un
derecho de propiedad del trabajador, respecto a su puesto, del cual no podria
separarse. Un principio asi, daria al traste con la naturaleza de la relacion del trabajo.
Es un derecho del trabajador para permanecer en el empleo; constituye uno de los
principios fundamentales y mas importantes del derecho del trabajo; es un principio
de seguridad para el trabajador, quien no padecerd la incertidumbre sobre la

duracién de la relacién laboral de la que es sujeto.”®°

La estabilidad en el trabajo es derecho del trabajador de permanecer en el
empleo, incluso contra la voluntad del empresario, mientras no exista causa

relevante que justifique el despido.

La estabilidad en el trabajo se encuentra asociada a la idea expresada en el
articulo 35 de la ley, que habla de la indeterminacion de la duracién de la relacion de
trabajo, salvo disposiciébn en contrario, cuya prueba corre a cargo del patrén. No
obstante, que la relacion laboral sea por obra o tiempo determinado, si subsiste la
materia del trabajo, subsistira la relacion hasta el agotamiento de la materia (articulo
39 Ley Federal del Trabajo), con lo que se puede observar la aplicacién del principio
de la estabilidad; asi el trabajador tiene la seguridad en la prestacion de su trabajo y

en consecuente remuneracion.®!

La estabilidad en el empleo tiene relacion directa con los problemas que se
originan de los constantes cambios que se han dado en la contratacién individual,
pues frente a la forma tradicional que prioriza la duracion indeterminada, ha habido

variantes.

A. Interna e intensiva.- Siendo la realizada en el mismo marco del esquema

tradicional de contratacion individual, en este caso la novedad ha consistido

1805 AVALOS, José. Op. Cit. Pags. 103 y 138.
®11d. Pag. 138.
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en el aumento de los contratos excepcionales, ya por tiempo determinado u

obra determinada.

B. Interna y extensiva.- Es la fomentada por la via legislativa, pero en el marco
del derecho del trabajo (mediante reformas a los codigos laborales, o
mediante decretos expedidos al efecto), aumentando los casos de excepcion

a la regla del tiempo indeterminado.*®?

Ademés, no puede dejarse de lado que el principio de estabilidad en el
empleo, tiene como finalidad, evitar posibles practicas dolosas del patron hacia los

trabajadores.

4.7.-DERECHOS DERIVADOS DE LA ANTIGUEDAD.

Néstor de Buen opina que la antigledad no es un derecho, sino que es un
hecho juridico del cual se desprenden derechos, ya que es un acontecimiento

natural que produce consecuencias de derecho.

Por lo que del “hecho antigiiedad” surgen los llamados derechos derivados

de la antigliedad.

La antigiedad ha generando, dentro del derecho del trabajo, toda una serie
de derechos que corresponden a la naturaleza de la relacion de trabajo, dotada de
una fuerza dinamica propia, que va creando situaciones y derechos nuevos desde su
inicio hasta su disolucion definitiva. Los cuales son: estabilidad en el empleo,
indemnizacion al trabajador por rescision de la relacion laboral imputable al patrén,
vacaciones, preferencia en los ascensos, inmunidad después de veinte afios de

servicio, por faltas graves, prima de antigtiedad.

2KURSZYN VILLALOBOS, Patricia. Op. Cit. Pags. 60 y 61.
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CAPITULO V.

‘PROPUESTA PARA INCLUIR EN LA LEY FEDERAL DEL TRABA JO, UNA
SANCION EJEMPLAR Y PROGRESIVA A LOS PATRONES QUE EM PLEEN LOS
CONTRATOS POR TIEMPO DETERMINADO, COMO MEDIO PARA O CULTAR
UNA RELACION PERMANENTE DE TRABAJO.”

5.1.- ELEMENTOS Y ARGUMENTOS, DE LA PROPUESTA PARA INCLUIR EN LA
LEY FEDERAL DEL TRABAJO, UNA SANCION EJEMPLAR Y PRO GRESIVA A
LOS PATRONES QUE EMPLEEN LOS CONTRATOS POR TIEMPO
DETERMINADO, COMO MEDIO PARA OCULTAR UNA RELACION
PERMANENTE DE TRABAJO.

En el presente capitulo se justificara mediante argumentos de orden juridico y
practico, la necesidad de incluir en la Ley Federal del Trabajo, una sancion ejemplar
y progresiva a los patrones que empleen los contratos por tiempo determinado, como
medio para ocultar una relaciébn permanente de trabajo, lo que constituye el punto

medular del presente trabajo de tesis.

5.1.1.-EL DESEMPLEO.

En el presente punto, se explicard el fendmeno social denominado
“desempleo,” y su repercusion en el aspecto “econdmico — juridico”, con el objeto de
conocer el origen de los contratos individuales por tiempo determinado, en lo que

refiere directamente al contrato individual de trabajo.

El desempleo tiene relacion directa con el contexto econdmico en el cual las
normas juridicas pretenden aplicarse, y de manera particular en las transformaciones

del mercado de trabajo, en donde se advierte un aumento de desempleo y en el cual
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algunas nuevas formas de contratacion individual son presentadas como una de las

estrategias para abatirlo.*®®

Lo anterior, denota que los paises que sufren por el fenbmeno denominado
“‘desempleo,” y ademés éste constituye, un fendmeno en aumento, encuentran
solucion en los contratos por tiempo determinado, pues éstos permiten que los

trabajadores laboren temporalmente.
Ahora bien, en México es necesario tener en cuenta lo siguiente:

1. La realidad contradice a cualquier discurso politico, ya que, es evidente que
en nuestro pais el nivel de desempleo crece cada vez mas.

2. Los resultados de las estadisticas que se formulan para medir el desempleo,
demuestran que la insuficiencia de empleo que existe en nuestro pais va en
aumento.

3. El desempleo afecta cada vez méas a los trabajadores de todas las
profesiones, oficios y edades.

4. El desempleo que actualmente vive nuestro pais es catastréfico y constituye

un problema que se refleja en el aspecto econdémico - juridico.

Lo anterior, conlleva a que los legisladores mexicanos, fomenten en el marco
juridico del derecho del trabajo, mediante reformas en la Ley Federal del Trabajo, el
aumento de los casos de excepcién a la regla de tiempo indeterminado de los

contratos individuales de trabajo.*®*

Ahora bien, existen tres consecuencias juridicas que tienen su origen en el

esquema de contratacion individual que predomina en nuestro pais:

183K URSZYN VILLALOBOS, Patricia. Op. Cit. P4g. 58.
%bid. Pag. 60
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a) En el abuso inminente de este tipo de contratacion. - En el mismo marco
del esquema tradicional de contratacion individual, en este caso, la novedad
ha consistido en el aumento de los contratos excepcionales, ya sea por
tiempo u obra determinada. Esta situacion es consecuencia de la economia y

es inevitable, tal y como lo sustenta el siguiente articulo.

La Jornada
Lunes 11 de febrero de 2008. Eventuales, 20% de los empleos en el pais, segun
cifras del IMSS

Este tipo de puestos de trabajo aument6 18% en un afio, al pasar de 2.4 a 2.9
millones de casos. La tasa en relacion con los desocupados es la mas alta desde
1994, segun el INEGI.

El 20 por ciento de los 14.5 millones de empleos formales del pais son de tipo
eventual, es decir dos de cada diez, proporcion que duplica la registrada hace una
década, de acuerdo con estadisticas laborales del Instituto Mexicano del Seguro
Social (IMSS) y de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS).

En el primer afio de gobierno del presidente Felipe Calderon hubo 2.9 millones de
trabajadores eventuales registrados ante el IMSS, aunque en noviembre se alcanzé
la cifra récord de 3.1 millones de personas que no tienen garantizada la permanencia
en el trabajo donde estan contratadas y que, por lo mismo, corren el riesgo de
incorporarse a las filas del desempleo. Tal cantidad practicamente representa mas
del doble de la registrada en 1998, cuando habia 1.2 millones de eventuales, que
representaban 10 por ciento de los 11.2 millones de empleos formales registrados
entonces en el instituto.

Ademas, el nUmero de trabajadores eventuales del pais es 70 por ciento mayor al 1.7
millones de personas que actualmente se encuentran desocupadas y que
representan 3.72 por ciento de la poblacibn econdmicamente activa (PEA), la tasa
mas alta registrada desde 1994, de acuerdo con el Instituto Nacional de Estadistica,
Geografia e Informatica (INEGI).

El incremento del trabajo eventual, segun advierten investigadores y organismos del
sector privado como la Confederacion Patronal de la Republica Mexicana, ha venido
a apuntalar las cifras gubernamentales sobre la creacién de empleos, calculada en
750 mil puestos de trabajo nuevos el afio pasado, y 600 mil previstos para 2008.

Los empleos permanentes aumentaron apenas 3.4%.
Si se comparan las cifras del empleo formal correspondientes al primer afio del

gobierno calderonista, resulta que el total de trabajadores asegurados en el IMSS
crecio 6 por ciento entre 2006 y 2007, al pasar de 13.7 a 14.5 millones. Pero si se
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toma en cuenta solo a los asegurados permanentes el aumento fue de apenas 3.4
por ciento, ya que pasaron de 11.29 a 11.68 millones de personas. En contraste, los
empleos eventuales registraron un aumento de 18 por ciento, al pasar de 2.4 a 2.9
millones de casos en el periodo.

Las estadisticas oficiales revelan como se ha incrementado la proporcién de
trabajadores eventuales respecto al total de empleos formales: de representar el 10
por ciento en 1998, pasaron a ser el 12 por ciento en 1999; el 13 por ciento entre
2000 y 2003; 14 por ciento para 2004; 15 por ciento en 2005; 17.8 por ciento en
2006, y 19.98 por ciento en 2007.

Sobre el afio en curso, la STPS soélo reporta que el niumero de trabajadores
eventuales registrados en la primera quincena de enero de 2008 ascendi6 a 2.89
millones de personas, lo que representa 19.7 por ciento de los 14.66 millones de
trabajadores asegurados en esa fecha en todo el pais. La Secretaria del Trabajo
difunde dicha informacién a partir de las estadisticas el IMSS, aunque éste mantiene
suspendido el portal sobre las estadisticas mensuales sobre los trabajadores
asegurados.'®®

b) Las nuevas formas individuales de contratacion .- Los diferentes cambios
econdmicos generen nuevas causales; las cuales a la postre se veran
reflejadas en nuevas formas de contratacion, ya sea por obra o por tiempo
determinado.

c) El oportunismo patronal de las contrataciones indiv iduales .- Es el
fomentado por lo patrones aprovechando a la contratacién individual, utilizando
los contratos individuales de trabajo, como medio para ocultar una relacion
permanente de trabajo. Este sera el que ocuparad nuestra atencion en el

presente capitulo.

Es necesario establecer que lo anterior, se apoya de otra circunstancia, como
lo es, que en el trabajo exista, una naturaleza del trabajo o una condicion que apoye
y justifique ademas, la insercién de la contratacién individual por tiempo determinado
en nuestra legislacion. Pues como se ha demostrado, la Ley Federal del Trabajo,
protege al patrén cuando no tiene obligacion de seguir pagando el salario a un
trabajador por causas externas a su voluntad, tal es el caso de una obra a la que

equivalen contratos individuales por obra determinada entre éste y el trabajador.

%°Esta informacién encontrada fue 15 de Enero del 2009, a las 2:47 P.M. en la siguiente pagina

http://www.jornada.unam.mx
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Es de concluir lo siguiente:

1. El desempleo genera un dificil estado economico en los gobernados, lo cual
debe ser subsanado por los gobernantes; lo anterior mediante los contratos
por obra o tiempo determinado, los cuales se presentan cada vez mas dentro
del nuestro marco juridico laboral.

2. El desempleo no es la Unica causal que lleva a los legisladores a reformar la
Ley Federal del Trabajo, para contemplar a los contratos por obra o tiempo
determinado, pues ésta contempla a los casos excepcionales en que se
puede celebrar un contrato por obra o tiempo determinado; los cuales
protegen justificadamente los intereses del patrén.

3. Los patrones se aprovechan de los casos excepcionales al tiempo
indeterminado, que como regla debe predominar en las contrataciones
individuales de trabajo, con el objeto de ocultar una relacion permanente de

trabajo.

5.1.1.1.- CONNOTACION AMBIGUA DEL ELEMENTO CONTRATO S POR TIEMPO
DETERMINADO.

El elemento contratos por tiempo determinado tiene una connotacion ambigua,
ya que no tiene como objeto referirse al contrato individual de trabajo por tiempo
determinado o, al contrato de prestacion de servicios profesionales (por su
naturaleza son por tiempo determinado), pues este elemento tiene una consecuencia

directa que es “ocultar una relacion permanente de trabajo,” lo cual denota su objeto.

Asimismo, se debe establecer que la practica consistente en ocultar una
relacion permanente de trabajo mediante contratos por tiempo determinado, puede
llevase acabo mediante los contratos excepcidnales que contempla la materia laboral
gue son por obra o tiempo determinado o, mediante el contrato de prestacion de

servicio que contempla la materia civil.
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Lo primero que el lector de este trabajo de tesis debe preguntarse es: ¢Por
gué se incluye dentro del mismo al contrato de prestacion de servicios profesionales?

¢,Qué ingerencia tiene el derecho civil dentro de una tesis de derecho laboral?

Lo anterior, serad explicado dentro del presente capitulo, por ahora sélo es

necesario establecer lo siguiente:

El elemento “contratos por tiempo determinado,” tiene una connotacion

ambigua y no debe confundirse entre:

1) El nimero de contratos que son celebrados por el patron y el trabajador, es
decir, mas de uno.

2) Los dos contratos que comprende el presente trabajo de tesis.

Es de concluir que el elemento en cita, es referente al nimero de contratos
celebrados, es decir, mas de uno por el patron con el trabajador, pues el objeto es la
inclusion en la Ley Federal del Trabajo de una sancidén ejemplar y progresiva a los
patrones que los utilicen, como medio para ocultar una relaciébn permanente de
trabajo (objeto directo), y no a los contratos que comprende el presente trabajo de
tesis, es decir, el contrato de prestacion de servicios profesionales y contrato

individual de trabajo (méviles de la conducta dolosa).

5.1.2.-PRACTICA PATRONAL CONSISTENTE EN OCULTAR UNA RELACION
PERMANENTE DE TRABAJO.

Antes de referirnos a la practica patronal consistente en “ocultar una relacion
permanente de trabajo, mediante la celebracion de contratos por tiempo
determinado,” se hard una breve exposicién de la duracion que debe estipularse en
los contratos individuales de trabajo, relacionandolo con las practicas patronales

actuales encaminadas a violar lo establecido al respecto por la Ley Federal del
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Trabajo, con el objeto de obtener un manejo practico inmejorable para poder
referirnos al elemento en cita.

PRESUNCIONES.- “En el derecho del trabajo juegan diversas presunciones.
Quiza las dos més importantes son las que se refieren a la naturaleza laboral que se
supone en toda prestacion de servicios, lo anterior establecido en el articulo 21 de la
Ley Federal del Trabajo, y a la duracién indeterminada que, a falta de estipulacion
expresa, debe reconocerse a toda relacion de trabajo, lo anterior establecido en el

articulo 35 de la Ley Federal de Trabajo.” **°

“El articulo 21 de la Ley Federal del Trabajo, establece que “se presume la
existencia del contrato y de la relacion laboral entre él que presta un trabajo personal

y subordinado y entre quien lo recibe.”®’

El articulo 35 de la Ley Federal del Trabajo, establece que “las relaciones de
trabajo pueden ser por obra o por tiempo determinado o por tiempo indeterminado. A

falta de estipulacién expresa, la relacion sera siempre por tiempo indeterminado.”*®®

PRACTICAS PATRONALES DESTINADAS A EVADIR LO ESTABLE CIDO
POR LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO.- “Precisamente los ataques mas enérgicos
del llamado sector patronal se orientan hacia la distincion de esas dos presunciones
bien intentando establecer relaciones civiles, o bien atribuyendo al contrato de

trabajo un alcance limitado en cuanto a su temporalidad.”*®

1HAVALOS, José. Op. Cit. Pags. 53 'y 104.
%" pgenda Laboral, Ley Federal del Trabajo 2008 Reglamentos y Otras Disposiciones Conexas en
Materia Laboral, ediciones fiscales Isef. Pag. 6.

%81hid. Pag. 9.

9DAVALOS, José. Op. Cit. Pags. 53 y 104.
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PRINCIPIO RECTOR EN LA CONTRATACION INDIVIDUAL.- “intimamente
vinculado al problema de la duracion de la relacion laboral se encuentra el principio
de la estabilidad en el empleo.” En rigor, su apoyo fundamental habra de encontrarse
en la declaracion del articulo 3°que consagra el d erecho del trabajo (“el trabajo es un

derecho y un deber social”) esto es, el derecho a adquirir y conservar el trabajo

DERECHO A LA ANTIGUEDAD.- “En efecto, el principio de la estabilidad en
el empleo al que, con razén atribuye De la Cueva, el ser “la fuente y garantia de otro
principio fundamental en la vida del trabajador, que es el derecho a la antigtiedad en
el trabajo,” esta en la base de todo derecho laboral y a su reconocimiento y pleno
desarrollo se destinan estructuras normativas, administrativas y procesales del
derecho del trabajo, de primerisima importancia, con el objeto de procurar otro
derecho denominado “antigtiedad,” la cual a su vez, genera derechos y prestaciones
en favor de los trabajadores por el simple transcurso del tiempo.

CONSECUENCIAS DE LA VIOLACION AL PRINCIPIO DE ESTAB ILIDAD
EN EL EMPLEO.- Debemos hacer un paréntesis en relacion al texto doctrinal, para
establecer que mediante la practica patronal encaminada a sefialar en el contrato
individual de trabajo una temporalidad que contravenga lo estipulado por la Ley
Federal del Trabajo, el patron logra evadir el principio de estabilidad en el empleo,
toda vez que al término del contrato individual de trabajo, el trabajador se quedara
sin empleo y como consecuencia no podra seguir generando antigiiedad, pues ya no

se encuentra vinculado con el patron.

REGLAS QUE LIMITAN LA CONTRATACION INDIVIDUAL POR T IEMPO
DETERMINADO.- “En el contrato individual de trabajo la temporalidad esta sometida
a reglas muy precisas que limitan de manera extraordinaria el juego de la voluntad de
las partes.” Y en el contrato solo podra establecerse la temporalidad de acuerdo a la

naturaleza del trabajo.
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“El elemento fundamental para determinar la duracion de la relacion de trabajo
consiste, precisamente, en la subsistencia de las condiciones que le dieron origen.
Este puede ser, ciertamente, un concepto relativo. En la industria de la construccion,
seria aceptable que una empresa que sucesivamente realizase varias obras, el
patrén se negase a utilizar en la subsecuente a los trabajadores que le prestaron
servicios en la anterior.”’® La relatividad de la duracién de la relacién de trabajo,
también hace permisible una practica que es utilizada por los patrones y que
necesariamente, nos hace pensar en el caso opuesto del ejemplo anterior, y a entrar
en el supuesto de que el patron siguiera contratando al trabajador y éste tuviera 5
afos prestando sus servicios para un mismo patron, sin que le sea reconocida su
antigiedad real. Lo anterior bajo contratos individuales sucesivos de “obra

determinada.”

En lo relativo a la duracion del contrato es la de que éste se celebra por
tiempo indeterminado, salvo los casos del contrato de trabajo por obra determinada,
gue prevé el articulo 36, y el contrato de trabajo por tiempo determinado que esta
previsto en el articulo 37. En éste Ultimo caso, el contrato celebrado en tales
condiciones carece de validez, para los efectos de su terminacion, si no se expresa
la naturaleza del trabajo que se va a prestar, que justifique la excepcién a la norma
general, ya sea que tenga por objeto sustituir temporalmente a otro trabajador o en
los demas casos previstos por la ley. Lo anterior significa que el contrato individual
de trabajo por tiempo determinado sdlo puede concluir al vencimiento del término
pactado, cuando se ha agotado la causa que dio origen a la contratacion, que debe
ser sefalada expresamente, a fin de que se justifique la terminaciéon de dicho
contrato al llegar la fecha en él sefialada, y en su caso, al prevalecer las causas que
le dieron origen, el contrato debe ser prorrogado por subsistir la materia del trabajo
por todo el tiempo en que perdure dicha circunstancia, segun lo dispone el articulo 31
de la ley de la materia. De lo contrario, no puede concluirse que por solo llegar a la
fecha indicada, el contrato termina de conformidad con lo dispuesto por el articulo 53,

fraccion 11l del mismo ordenamiento, sino que es necesario, para que no exista

170

Ibid. Pags. 53 y 54.
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responsabilidad por dicha terminacion, que el patrén demuestre que ya no subsiste la

materia del trabajo contratado a término.

FORMAS DE LIMITACION TEMPORAL DE LOS CONTRATOS DE
TRABAJO.- Podria establecerse la siguiente clasificacion de las causas que motivan
la limitacion temporal de los contratos individuales de trabajo.

a) Extincion del objeto.

b) Cumplimiento del plazo.

c) Realizacion de la condicidn resolutoria.

d) Suspension.

e) Rescision.

f) Terminacion.

Del anterior sustento doctrinal, basado en el estudio de un gran jurista del
derecho laboral Néstor De Buen, que es corroborado por la jurisprudencia, la cual,
constituye un criterio certero y sustentado proveniente de un extenso analisis juridico
realizado por la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, el cual, es propuesto por los
litigantes, se puede desprender, que en materia laboral existen derechos inalienables
del trabajador, los cuales regulan al contrato laboral, en ese entendido, el patrén y el
trabajador ven limitada su voluntad para establecer la modalidad determinada o
indeterminada de la relacion laboral. Ahora bien, si se estipula en el contrato una
duracién que no se encuentre respaldada por la naturaleza del trabajo, el trabajador
podra solicitar la rescision de la relacion laboral o en su caso la prorroga de la
misma. Lo anterior, parece obstaculizar en todos sus sentidos cualquier préactica

patronal dolosa.

ACCIONES DEL TRABAJADOR ANTE EL SENALAMIENTO DE UN
TIEMPO DETERMINADO EN CONTRAVENCION A LO ESTABLECID O POR LA
LEY FEDERAL DEL TRABAJO.- De lo anterior, podemos desprender que cuando

un patron viola estos principios o presunciones e inserta en el contrato de trabajo una
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temporalidad contradictoria a lo establecido por la Ley Federal del Trabajo, el

trabajador podré solicitar lo siguiente:

RESCISION.- Cualquier temporalidad que se inserte por el patrén en el
contrato individual de trabajo, con el propdsito de darle una concepcion
erronea de la realidad, sera motivo suficiente para que el trabajador solicite
ante la Junta la rescision de la relacion de trabajo. La anterior causal de
rescision prescribe en 30 dias que se contaran a partir de que el trabajador

preste sus servicios

PRORROGA.- Cuando el patrén inserte en el contrato individual de trabajo,
una temporalidad a la relacion laboral que sea contraria a lo establecido por la
Ley Federal del Trabajo y el trabajador no haya optado en su momento por
solicitar a la Junta la rescision, puede el trabajador solicitar la prérroga al

término de su contrato, mientras subsista la materia del trabajo.

PRACTICA PATRONAL CONSISTENTE EN OCULTAR UNA RELACI ON
PERMANENTE DE TRABAJO MEDIANTE CONTRATOS POR TIEMPO
DETERMINADO.- Por ultimo, y con el objeto de definir a la practica patronal
consistente en “ocultar una relacion permanente de trabajo,” es el turno de explicar
gue sucede, cuando un patron viola en forma reiterada estos principios y

presunciones que la Ley Federal del Trabajo consagra a favor del trabajador.

Una vez que pensamos que todas las hipotesis han sido contempladas,
encontramos que en contravencion a lo establecido por la Ley Federal del Trabajo, el
patron sefiala una temporalidad determinada a la relacion laboral en el contrato
individual de trabajo, realizando esta conducta en repetidas ocasiones, entonces, se

habréa actualizado la celebracion de mas de un contrato individual de trabajo.
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En ese entendido, la Ley Federal del Trabajo contempla y regula la practica
dolosa de un contrato por tiempo determinado (singular) y no contempla, solo regula

a través de la relacion laboral, la de contratos (plural).

Una vez explicado todo lo anterior, podemos concluir que ocultar una relacion

permanente de trabajo consiste en:

“La practica patronal dolosa encaminada a la celebracion de contratos
individuales de trabajo por tiempo determinado, con el objeto de ocultar la verdadera
relacion laboral (temporalidad) existente entre trabajador y patrén, privar al trabajador
de su derecho al reconocimiento de su antigiiedad real, y poder asi evitar cumplir
conforme a lo establecido por la Ley Federal del Trabajo, con sus obligaciones
patronales (derechos y prestaciones) que nacen y se originan con el transcurso del

tiempo.

Mediante esta practica, el patrén no rompe con el principio de estabilidad en el
empleo, toda vez que el trabajador le sigue prestando sus servicios y el sigue
beneficiAndose ininterrumpidamente de ellos, tampoco quebranta el derecho a la
antigliedad sino, no le reconoce su antigliedad real. Todo lo anterior con el objeto de
no cubrir conforme a lo establecido por la Ley Federal del Trabajo, con sus

obligaciones patronales para con el trabajador.

Es de concluir, que la Ley Federal del Trabajo como se ha podido constar, no
contempla dichos supuestos, pero aun asi, la “relacion de trabajo” regula esta posible

practica patronal. Pero ésta es insuficiente para evitarla.
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5.1.2.1.- LA PRACTICA PATRONAL CONSISTENTE EN OCULT AR UNA
RELACION PERMANENTE DE TRABAJO A TRAVES DE CONTRATO S DE
PRESTACION DE SERVICIOS PROFESIONALES.

Es necesario hacer mencion que al buscar en la doctrina informacion para el
presente trabajo de tesis, respecto de la duracion de las relaciones laborales y de la
practica patronal encaminada a burlar la duracién que conforme a derecho debe
estipularse en el contrato individual de trabajo, encontramos conjunta en el mismo
texto, la concerniente a la practica patronal encaminada a darle a la prestacion del
servicio una naturaleza distinta a la laboral, lo anterior mediante un contrato de
prestacion de servicios profesionales. Por lo que insertamos el texto sin hacer la
separacion correspondiente, pues se justifica la inclusion del contrato de prestacion
de servicios en el presente trabajo de tesis, ya que la jurisprudencia y la doctrina

contemplan esta practica.

A través de esta practica, el patron lograra darle al vinculo existente entre él y
el trabajador una naturaleza distinta a la laboral, con el objeto de romper el principio
de la estabilidad en el empleo, quebrantar el derecho a la antigiedad del trabajador y

por consecuencia no cumplir con ninguna de sus obligaciones patronales.

Ahora bien, la Ley Federal del Trabajo establece que de la prestacion de un
servicio personal y subordinado, se presume la existencia del contrato de trabajo y
de la relacion de trabajo, por lo que bastara con que se demuestre este elemento,
para que el trabajador sea protegido por el estatuto laboral. El trabajador tendréa a su
favor, la accidon de solicitar a la Junta la modificacion de la supuesta relacion civil al

régimen laboral.

En ese entendido, la Ley Federal del Trabajo aparece como en el contrato
individual de trabajo prever todas y cada una de las hipétesis que tengan por objeto
estas practicas patronales, pero encontramos que en contravencion a lo establecido

por la Ley Federal del Trabajo, el patron le da a la prestacion del servicio una
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naturaleza distinta a la laboral, realizando esta conducta en repetidas ocasiones,

mediante contratos de prestacion de servicios profesionales.

Ahora bien, en el entendido de la explicacion que ya se ha dado en el punto
5.1.2 de este trabajo de tesis, podemos complementar que ocultar una relacion

permanente de trabajo también consiste en:

“La préactica patronal dolosa encaminada a la celebracion de contratos por
tiempo determinado (contratos de prestacion de servicios profesionales), con el
objeto de dar a la prestacién del servicio una naturaleza distinta a la laboral y asi
librarse de las obligaciones establecidas por la Ley Federal del Trabajo, para con el
trabajador, es decir, antigiedad, estabilidad en el empleo, vacaciones, prima

vacacional, salario minimo, aguinaldo, indemnizacion por despido injustificado, etc.”

Mediante esta practica, el patrén no rompe con el principio de estabilidad en el
empleo, toda vez que el trabajador le sigue prestando sus servicios y el sigue
beneficiandose ininterrumpidamente de ellos pero si, quebranta su derecho a la
antigliedad, toda vez que el trabajador no tiene derecho a solicitarla por estar
regulado por el ordenamiento civil, pero la antigiedad como tal no se perdera, toda
vez que ésta constituye un hecho juridico que se genera involuntariamente dia con
dia y el patron soélo, no la reconoce. Todo lo anterior, con el objeto de no cubrir sus

obligaciones patronales para con el trabajador.

Es de concluir que al igual que en el contrato individual de trabajo, la Ley
Federal del Trabajo como se ha podido constar, no contempla dichos supuestos,
pero aun asi, la “relacion de trabajo” regula esta posible practica patronal. Pero ésta

es insuficiente para evitarla.

De lo anterior, se puede desprender que la practica patronal encaminada a

ocultar una relacion permanente de trabajo, puede tener como presupuesto la
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celebracién de contratos de prestacion profesionales o de contratos individuales de
trabajo.

5.1.3.- DOLO PATRONAL.

En el presente punto se precisara el concepto de “dolo patronal,” con el objeto
de poder entender ampliamente a la practica consistente en ocultar una relacion
permanente de trabajo, mediante la celebracion de contratos por tiempo
determinado. En este punto se tratara conjuntamente al contrato de prestacion de
servicios profesionales y al contrato individual del trabajo. Es necesario inferir de los
siguientes preceptos legales la definicion de dolo patronal, toda vez que la Ley

Federal del Trabajo no lo define propiamente.

Son causas de rescision de la relacion laboral sin responsabilidad para
el trabajador las siguientes:
Articulo 51.- Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin

responsabilidad para el trabajador:

I. Engafarlo el patron o, en su caso, la agrupacion patronal al proponerle el
trabajo, respecto de las condiciones del mismo. Esta causa de rescision dejara

de tener efecto después de treinta dias de prestar sus servicios el trabajador;

Que debe contener el escrito en el que consten las condiciones de
trabajo.
Articulo 25.- EIl escrito en el que consten las condiciones de trabajo debera
contener:
II. Si la relacion de trabajo es para tiempo es para obra o tiempo determinado o
tiempo indeterminado;
[ll. El servicio o servicios que deben prestarse, los que se determinaran con la

mayor precision posible.
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Del estudio de los articulos 51 fraccion |, y 25 fraccion Il y 1l de la Ley Federal
del Trabajo, se desprende que el dolo patronal como causal de rescision, se traduce
en el engafio del patrén o en su caso de la agrupacion patronal al proponer trabajo al
trabajador, respecto de las condiciones del mismo. Por otra parte, entre las
condiciones de trabajo referidas por la causal de rescision y que deben insertarse en
un contrato individual de trabajo, encontramos las concernientes a que el patron
debe establecer si la relacion de trabajo es para obra o por tiempo determinado o por
tiempo indeterminado, y a establecer el servicio 0 servicios que deben prestarse, los
gue se determinaran con la mayor precision posible, por o que si un patron engafa
al trabajador y sefiala en el contrato individual de trabajo cualquier modalidad a la
relacion laboral, sin que la naturaleza del trabajo asi lo amerite, estaremos en la
presencia del dolo patronal, pues el patron habra dado al trabajador una concepcién
erronea de la realidad, lo anterior, serd motivo suficiente para rescindir la relacion de
trabajo. Esta causal de rescision prescribe en 30 dias que se contaran a partir de que
el trabajador preste sus servicios. La prescripcién del término para que el trabajador
rescinda la relacion laboral, delimita que sera solo el ultimo contrato individual de
trabajo que se haya celebrado entre trabajador y patron, en el entendido de que seria
imposible que un trabajador rescindiera un contrato individual de trabajo, anterior al
gue estuviere vigente, pues el texto legal contempla que sera a partir de que empiece
a prestar sus servicios de lo contrario, prescribira para el trabajador el derecho a

rescindir la relacion laboral por esta causal.

Es necesario hacer mencion que la causal de rescision que contempla la Ley
Federal del Trabajo, es so6lo referente a un engafio patronal que tiene relacion directa

con las condiciones de trabajo.

En ese entendido, debemos dejar de lado al dolo patronal como causal de

rescision, con el objeto de hacer extensivo el concepto en cita a:

1. Todos los supuestos en que el patron engafie al trabajador y no so6lo aquellos

gue tengan referencia con las condiciones de trabajo.
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2. A un cumulo de conductas dolosas y no s6lo a una de ellas.

Lo anterior, para poder definir que en generalidad de supuestos, si el patron
da al trabajador una concepcion falsa de la realidad entonces, estaremos en la

presencia del “dolo patronal.”

Entonces, para el presente trabajo de tesis el dolo patronal se perfeccionara:

a) Contrato individual de trabajo.- Cuando el patrén en repetidas ocasiones
celebre con el trabajador un contrato individual de trabajo, estableciendo una
temporalidad determinada, sin que la naturaleza del trabajo asi lo permita. En

este caso, el dolo patronal si se traduce en las condiciones de trabajo.

Este engafo tendra por objeto que el trabajador preste sus servicios por una
mayor temporalidad a la que se fija en el contrato individual de trabajo por tiempo
determinado, sin que el patron tenga que cumplir totalmente con sus obligaciones,
haciéndole creer al trabajador que la duracion de la relacion laboral, debe ser por

tiempo determinado.

b) Contrato de prestacion de servicios profesionale s.- En lo que respecta al
dolo patronal, en relacion con el contrato de prestacion de servicios
profesionales, debemos tomar el elemento “engafiar al trabajador,”
vinculandolo mediante contratos de prestacion de servicios profesionales, para
asi poder ocultar una “relaciéon permanente de trabajo.” Por lo que el patron da
al trabajador una concepcion falsa de la realidad a través de la siguiente

conducta dolosa:

El patron mediante la celebracion de contratos de prestacion de servicios
profesionales a los cuales da una duracion determinada, da al servicio una
naturaleza distinta a la laboral y mediante este tipo de précticas reiteradas engafia al

trabajador, haciéndole creer que el vinculo existente entre ellos no debe estar
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regulado por el estatuto laboral, cuando a todas luces el patrén conoce que se

beneficiard de un servicio en el que se presentara el elemento personal y

subordinado. Lo anterior, con el objeto de ocultar una relacibn permanente de

trabajo.

Este engafio, tendréa por objeto que el trabajador preste sus servicios por una

mayor temporalidad de la que se estipula en el contrato de prestacion de servicios

profesionales, sin que el patrén cumpla con alguna de sus obligaciones patronales,

haciéndole creer que el vinculo existente entre ellos, debe estar regulado por el

Cadigo Civil para el Distrito Federal, cuando en realidad debe estar regulado por la

Ley Federal del Trabajo.

b)

De lo anterior, se desprenden las siguientes consideraciones:

El dolo patronal como causal de rescision, es la conducta consistente en el
engafio del patron o en su caso de la asociacién patronal al proponer trabajo
respecto de las condiciones de trabajo. Para esta tesis el “dolo patronal,” sera
extensible también respecto de cualquier otra situacion encaminada a darle

una concepcion falsa de la realidad al trabajador.

Dentro de las condiciones de trabajo que debe contener un contrato individual
de trabajo, encontramos que el patron debe sefialar si la relacion de trabajo es
por obra o por tiempo determinado o por tiempo indeterminado y la
concerniente a sefialar el servicio o servicios que deben prestarse, los que se
determinardn con la mayor precision posible. Asimismo, el patron debe
celebrar un contrato individual de trabajo cuando el trabajador preste en su
beneficio un servicio personal y subordinado. En la presente tesis manejamos

al “dolo patronal’ como:

1. En el engafio reiterado al establecer las condiciones individuales de

trabajo en un contrato por tiempo determinado, cuando el patrén
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conoce que los celebra en contravencién a lo establecido por la Ley
Federal del Trabajo; o

2. En el engafio reiterado al celebrar un contrato de prestacion de
servicios profesionales por tiempo determinado, cuando el patron
conoce que lo celebra en contravencion a lo establecido por la Ley
Federal del Trabajo, pues conoce que se beneficiard de un servicio en
el que se presenta el elemento personal y subordinado. Lo anterior, con

el objeto de ocultar una relacion permanente de trabajo.

El dolo patronal como causal de rescision, se produce en el momento en que
el patron celebra con el trabajador un contrato individual de trabajo, en donde
establece las condiciones de trabajo sobre las que ha de prestarse el mismo.
En la presente tesis, manejamos que el dolo patronal se produce en el
momento de celebrar un segundo contrato por tiempo determinado o segundo
contrato de prestacion de servicios profesionales con el trabajador, como

medio para ocultar una relacion permanente de trabajo.

El dolo patronal como causal de rescision laboral es imputable al patron y sin
responsabilidad para el trabajador. En la presente tesis, esta causal sélo nos
sirve para darnos una idea de lo que en materia laboral debemos considerar

“dolo patronal.”

La causal de dolo patronal prescribe en treinta dias que se contaran a partir de
gue el trabajador preste sus servicios. La prescripcion en relacion con esta
tesis, sblo nos da una idea de que la Ley Federal del Trabajo, no contempla
las conductas reiteradas de dolo patronal, pues establece que los 30 dias se
contaran a partir de que el trabajador empiece a prestar sus servicios, y
nosotros postulamos, que el vinculo laboral empieza y termina reiteradamente
y para darnos cuenta que en el contrato de prestacion de servicios
profesionales ni siquiera hay lugar a rescindir por esta causal, toda vez que el

trabajador no se encuentra protegido por la Ley Federal del Trabajo.
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f) La causal de “dolo patronal” contempla a la rescision, la cual tiene como fin
terminar la relacion de trabajo. Y en la presente tesis, nos encaminamos a la
idea de que al trabajador le sean actualizados en su totalidad todos los
derechos y prestaciones (presupuesto de un contrato individual de trabajo), o
le sea reconocida la verdadera naturaleza del servicio prestado, para que le
sean reconocidos sus derechos y prestaciones (presupuesto de un contrato de
prestacion de servicios profesionales) a los que tiene derecho conforme a la
Ley Federal del Trabajo, ademas, se le determine la verdadera relacion de

trabajo, con el objeto de que siga trabajando.

g) La indemnizacion que se haga respecto de la causal de “dolo patronal,” sélo
sera para resarcir los dafos y perjuicios causados al trabajador por una sola
conducta dolosa y deja descubierto todas aquellas que hubieran surgido con
posterioridad a la primera. En la presente tesis, lo anterior denota que el
trabajador carece de proteccion ante esta de préactica patronal dolosa
reiterada, pues la rescision solo restituye al trabajador contemplando, los
dafos y perjuicios que pudieran ocasionar el patron al trabajador con una sola
conducta dolosa y no un cumulo de ellas y a establecer que en el contrato de
prestacion de servicios profesionales no existe esta causal de rescision, por lo
gue el trabajador no podra ser indemnizado, pues su relacion para con el

patrén se encuentra regulada por el Codigo Civil para el Distrito Federal.

De lo anterior, sostenemos la necesidad de inclusion en la Ley Federal del
Trabajo, de una “sancion ejemplar,” toda vez que dentro de ésta se encuentra
inmersa una indemnizaciéon al trabajador que sea objeto de dolo patronal, lo cual

explicaremos dentro de este capitulo V del presente trabajo de tesis.

En el entendido de que “dolo patronal” es todo engafio del patrén hacia el
trabajador, con el propésito de darle una concepcion falsa de la realidad y no soélo, de

las condiciones de trabajo y de una sola conducta patronal. Entonces, podemos
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concluir en que el dolo patronal para la presente tesis, consiste en el engafio
reiterado en la celebracion de contratos individuales de trabajo por tiempo
determinado o contratos de prestacién de servicios profesionales, con el objeto de

ocultar una relacién permanente de trabajo.

5.1.4.- REPERCUSIONES DE LA RELACION DE TRABAJO, EN EL
OCULTAMIENTO DE UNA RELACION PERMANENTE DE TRABAJO.

En el presente punto se podra determinar la repercusibn que genera la
relacion de trabajo, en relacion directa con los contratos que se sustentan en el
presente trabajo de tesis, con el objeto de demostrar la necesidad de incluir una
“sancion ejemplar y progresiva” en la Ley Federal del Trabajo. Nuevamente es
permisible, tratar conjuntamente al contrato de prestacion de servicios profesionales

y al contrato individual del trabajo.

Como ya se ha sefalado, el contrato individual de trabajo y la relacion de
trabajo son diferentes acepciones juridicas que se complementan una a la otra, y no
se niegan la existencia entre ellas, sin embargo, por regla general la relacion de
trabajo puede originarse sin la existencia de un contrato individual de trabajo escrito,

por lo que:

La relacion de trabajo sustituye la naturaleza civil que el patron le da al
servicio que prestard el trabajador, para vincularlo mediante un contrato de
prestacion de servicios profesionales, cuando se presenta el elemento personal y
subordinado en el servicio que presta el trabajador. Asimismo, la relacion de trabajo

sustituye lo expresado en un contrato individual de trabajo cuando:

1. Las condiciones de trabajo insertadas se encuentran por debajo de los

minimos legales o son contrarias a la ley buena fe o a la equidad.
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2. Se sefala una temporalidad distinta a la que corresponde de acuerdo a la

naturaleza del servicio.

Es imprescindible tener presente que el trabajador debera solicitar ante la
Junta que el contrato individual de trabajo o el contrato de prestacion de servicios

profesionales, contradicen a lo estipulado por la Ley Federal del Trabajo.

Lo anterior, se fundamenta en las siguientes consideraciones:

1. EIl contrato individual de trabajo se perfecciona desde el momento en que las
partes acuerdan la prestacion de un servicio personal subordinado por parte
del trabajador y el pago de un salario por parte de un patron.

2. La relacion de trabajo tiene su origen en el momento en que el trabajador
presta un servicio personal subordinado.

3. El contrato individual de trabajo escrito es el medio idoneo para que se genere
la relacion de trabajo.

4. La relacion de trabajo puede originarse sin la necesidad de un contrato
individual de trabajo escrito, toda vez que de un trabajo personal subordinado
se presume la relacion de trabajo y de esta, se presume la existencia del
contrato ademas, la falta de esta formalidad sera siempre imputable al patréon
y no podré privarse al trabajador de los derechos adquiridos.

La relacidn de trabajo es protectora de los intereses de los trabajadores.

6. Lo estipulado en un contrato individual de trabajo obliga a las partes en todo lo
gue en el se exprese 0 se convenga, siempre y cuando no vaya en contra de
lo dispuesto por la Ley Federal del Trabajo, por la buena fe y la equidad.

7. Larelacion de trabajo denota el verdadero vinculo que une al trabajador con el
patron, ya sea en su temporalidad o en la naturaleza del servicio; sustituye lo
establecido en un contrato individual de trabajo o en un contrato de prestacion
de servicios profesionales; y obliga a los patrones a cumplir con lo establecido

por la Ley Federal del Trabajo.
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8. Ahora bien, si la relacién de trabajo sustituye la temporalidad que pudiera
vertirse en un contrato individual de trabajo o sustituye la naturaleza del
servicio que pudiera pactarse mediante un contrato de prestacion de servicios
profesionales, esto solo sucedera, cuando el trabajador acuda ante la Junta
para solicitar la modificacion a la vinculacion laboral, con el objeto de que el

patrén cumpla con lo establecido por la Ley Federal del Trabajo.

Lo mismo sucede en lo referente al presente tema de tesis, toda vez que si el
trabajador es objeto de dolo patronal, la relacion de trabajo sustituye a lo estipulado
en los contratos individuales de trabajo y determina la verdadera temporalidad de la
vinculacion laboral sélo, cuando el trabajador lo solicite. Asimismo, si se presenta el
elemento personal y subordinado, la relacion de trabajo sustituye a cualquier
naturaleza del servicio que el patron le de a las vinculaciones contractuales (civil),
con el objeto de ocultar una relacion permanente de trabajo sélo, cuando el

trabajador lo solicite.

Por lo que debemos tener en cuenta las siguientes r  epercusiones:

En primera instancia, el trabajador deberd acudir ante la Junta para solicitar
gue la temporalidad o la naturaleza del servicio contenida en sus contratos (laboral o
civil) ha sido objeto de dolo patronal; el trabajador deber& ser parte de un juicio en el
gue la Junta debe resolver que modalidad de la relacion laboral es la que se oculta;
una vez que se resuelva que efectivamente la relacion de trabajo es por obra, tiempo
determinado o por tiempo indeterminado; el trabajador quedara confinado a trabajar

con un patron que mediante un engafio reiterado origino un juicio entre ambos.

De lo anterior, podemos concluir la necesidad imperiosa de incluir en la Ley
Federal del Trabajo, una sancién “ejemplar y progresiva,” con el objeto de evitar al

trabajador un desgaste procesal innecesario.

Lo anterior, nos introduce al siguiente punto de esta tesis, pues cuando un

trabajador es objeto de dolo patronal y acude ante la Junta para solicitar la
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modificacion de la relacion laboral en cuanto a la temporalidad (contrato individual de
trabajo), o en cuanto a la naturaleza del servicio (contrato de prestacion de servicios
profesionales), y la Junta entre al estudio y resuelva cudl es la vinculacion verdadera,
esta no siempre ocultard una relacion de trabajo por tiempo indeterminado, lo cudl
tiene relacion directa con el titulo de la presente tesis, en donde utilizamos el

elemento “relacion permanente de trabajo.”

5.1.4.1.- REPERCUSIONES ESPECIFICAS DE LA RELACION DE TRABAJO, EN
EL OCULTAMIENTO DE UNA RELACION PERMANENTE DE TRABA JO.

Con el objeto de ampliar al punto 5.1.4 es necesario precisar que:

En el contrato individual de trabajo y en el contrato de prestacion de servicios
profesionales, el trabajador debera establecer en su escrito de demanda que ha sido
objeto de la practica patronal consistente en celebrar contratos por tiempo
determinado, como medio para ocultar la verdadera relacion de trabajo existente. Lo
anterior es lo que postulamos en la presente tesis como “dolo patronal” y “ocultar una

relacion permanente de trabajo.”

Solicitando lo siguiente:

1) Que la Junta determine: La antigledad real que el trabajador ha generado

conforme a lo estipulado por la Ley Federal del Trabajo.

En el contrato individual de trabajo.-  Pues el patron reconoce la antigiiedad
en relacion directa con el contrato que se encuentra vigente y no de todos

aquellos que le anteceden.

En el contrato de prestacidon de servicios profesion ales.- Pues el patrén no
reconoce la antigliedad, ya que no existe esta prerrogativa legal en el Cadigo

Civil para el Distrito Federal.
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2) Que la Junta determine: Los derechos y prestaciones que deben ser

actualizados y condene al patron a cubrirlos al trabajador.

En el contrato individual de trabajo.- Pues el patron cumple sélo con
algunos de los derechos y prestaciones que la Ley Federal del Trabajo, sefiala
como obligacion, toda vez que el patrén no puede liberarse de su pago
proporcional, cuando por cualquier motivo la relacion laboral termina y
aquellos que se hayan actualizado conforme a los plazos. Por lo que el patron
habra cubierto sOlo algunos y no en su totalidad. He de ahi el término

actualizar.

En el contrato de prestacion de servicios profesion ales.- Pues el patron
no cumple con ningun derecho y prestacion, toda vez que el Cédigo Civil para
el Distrito Federal no los contempla. He de ahi el término actualizar.

3) Que la Junta determine: La verdadera relacion de trabajo que debera
respetarse por el patron en adelante, la cual tendré la caracteristica de ser por
tiempo determinado o por obra o por tiempo determinado. Esta la

analizaremos en el punto siguiente del presente trabajo de tesis.

Debemos mencionar que ademas de lo anterior, en el contrato de prestacion
de servicios profesionales, la Junta tendrd que resolver acerca de si se presenta el
elemento personal y subordinado. Lo anterior, nos da un contexto de todo lo que la
Junta tiene que determinar y entonces podemos entender toda la carga procesal que

el trabajador tendra que acusar.

5.1.5.- RELACION PERMANENTE DE TRABAJO.

En el titulo de esta tesis se sostiene la necesidad de “incluir en la Ley Federal

del Trabajo, una sancion ejemplar y progresiva a los patrones que empleen los
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contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion permanente
de trabajo.” Nuevamente se tratard conjuntamente al contrato individual de trabajo y

al contrato de prestacion de servicios profesionales.

Por lo que es necesario referirnos a la acepcion “relacion permanente de
trabajo,” con el objeto de justificar la inclusion de este elemento, en el presente
trabajo de tesis.

En primera instancia, debemos justificar el término “relaciéon de trabajo,”

dejando de lado por el momento el elemento “permanente.”

La relacion de trabajo denota el verdadero vinculo que une al trabajador con el
patrén, ya sea en su temporalidad o en la naturaleza del servicio, cuando se presenta
el elemento personal y subordinado; sustituye las deficiencias del contrato (cualquier
denominacion); y obliga a los patrones a cumplir con lo establecido por la Ley
Federal del Trabajo, claro bajo el presupuesto de que el trabajador acuda ante la
Junta para solicitar la modificacion a la vinculacion laboral, como ya lo hemos

explicado en el punto anterior.

De lo anterior, podemos concluir que si el contrato individual de trabajo 0 el
contrato de prestacion de servicios son objeto de dolo patronal, la relaciéon de trabajo
sera la que denote la verdadera temporalidad o naturaleza del servicio del vinculo
existente entre trabajador y patron. Por lo que la acepcion correcta es que el patron
ha ocultado una “relacion de trabajo.”

En segunda instancia, debemos establecer que el deber ser contempla 3

modalidades de la relacion laboral (temporalidad).

El patrén debe celebrar un contrato individual de trabajo con el trabajador por
la temporalidad que en verdad se beneficiard de sus servicios con estricto apego a la

Ley Federal del Trabajo, la cual establece las 3 diferentes modalidades que son:
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contratos individuales de trabajo por obra, tiempo determinado o tiempo
indeterminado.

Pero la realidad es que el patron celebra con el trabajador contratos por

tiempo determinado civil (naturaleza del servicio) o laboral (temporalidad).

Entonces, el deber ser indica que el patron debié haber celebrado con el
trabajador un contrato individual de trabajo con estricto apego a la Ley Federal del
Trabajo, pero la realidad juridica denota que no fue asi, por lo que el trabajador
tendra que acudir ante la Junta para solicitar la modificacion de la modalidad en base

a la verdadera relacion laboral existente entre el y el patrén.

Por ultimo, debemos explicar el elemento “permanente” para robustecer el

argumento del porque utilizamos la acepcion “relacién permanente de trabajo.”

Hemos decidido darle el caracter de “permanente,” por la razén de que el
patrén conoce que necesitard del trabajador por un tiempo diverso y mayor al que
sefiala en el contrato individual de trabajo o en el contrato de prestacion de servicios
profesionales, realizando una préactica en la que al término del contrato, vinculara

nuevamente al trabajador.

Como ya lo hemos mencionado, la Ley Federal del Trabajo s6lo contempla
una conducta dolosa y no un cumulo de ellas, por lo que en el “dolo patronal” que
sostenemos en el presente trabajo de tesis, la conducta dolosa patronal es
“permanente,” es decir, una practica patronal reiterada, por lo que la Junta debera
resolver si el conjunto de conductas patronales ocultan una relacion por obra tiempo
o tiempo determinado o tiempo indeterminado, por lo tanto, la acepcion va
encaminada a la conducta permanente y la Junta debera determinar en su laudo que

se trata de:
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1. El ocultamiento de una relacién de trabajo por tiempo determinado a través de
la practica patronal dolosa reiterada (permanente), consistente en la
celebracion de contratos por tiempo determinado, con menos duracion a la
gue conforme a la naturaleza del trabajo, deberia darsele al contrato individual
de trabajo por tiempo determinado.

2. El ocultamiento de una relacion de trabajo por obra a través de la préactica
patronal dolosa continua y reiterada (permanente), consistente en la
celebracion de contratos por tiempo determinado, con menos duracion a la
gue conforme a la naturaleza del trabajo deberia darsele al contrato individual
de trabajo por tiempo obra.

3. El ocultamiento de una relacién de trabajo por tiempo indeterminado a través

de contratos por tiempo determinado.

Por lo que cuando hablamos propiamente y en primera instancia de la
conducta dolosa por parte del patrén consistente en la celebracién reiterada de
contratos por tiempo determinado con el trabajador, sin conocer ain a que modalidad
esta sujeta la relacion laboral, debemos referirnos al ocultamiento de una “relacion

permanente de trabajo.”

Entonces la presuncion pasa a ser la siguiente:

“La relacibn permanente de trabajo debe presumirse por el simple
otorgamiento de contratos reiterados por tiempo determinado, ya que el patrén los
celebra a sabiendas de que seguira necesitando del trabajador, al subsistir la materia

del trabajo.”

Es de concluir que en la relacion permanente de trabajo aun, no se conoce el
tipo de relacién que se oculta por el patron y sélo hace alusion a la practica del
patrén de ocultar un vinculo laboral de forma reiterada, o que denota la naturaleza
del vinculo laboral, es decir, el trabajador desempefia una actividad normal

(permanente).
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5.1.5.1.- JUSTIFICACION DE LA PRESUNCION DE UNA REL ACION
PERMANENTE DE TRABAJO, EN RELACION CON EL CONTRATO DE
PRESTACION DE SERVICIOS PROFESIONALES Y CON EL CONT RATO
INDIVIDUAL DE TRABAJO.

1. En el contrato de prestacion de servicios profes  ionales.- Teniendo como
presupuesto necesario que la Junta determine que en la relacion de trabajo se
presenta el elemento personal y subordinado, podemos establecer que la
practica reiterada en la celebracion de un contrato por tiempo determinado,
denota que el patrén ha dado al trabajador una concepcion errénea de la
realidad. Lo anterior, es suficiente para presumir que el patron ocupara al
trabajador por mas tiempo del que fija en los contratos de prestacién de
servicios profesionales y por lo tanto, se presume una relacién permanente de

trabajo.

2. En el contrato individual de trabajo.- Podemos establecer que la relacion
permanente de trabajo, se presume de forma natural en el momento en que el
patron celebra un segundo contrato individual de trabajo con el trabajador,
pues en automatico, la relacién de trabajo denotara que subsiste la materia de
trabajo y que el patron da al trabajador una concepcion falsa de la realidad,
pues conoce que seguira necesitando del trabajador por un tiempo mayor al
gue fija en los contratos por tiempo determinado.

Es de concluir, que la presuncion que se maneja debe ser insertada en el texto
legal de la Ley Federal del Trabajo. Por ultimo, debemos establecer que en presente
trabajo de tesis, mencionamos como presupuesto que sea en forma reiterada,

debiendo entender por esto:

1. Que el patrén celebre un contrato de prestacion de servicios profesionales o
un contrato individual de trabajo con el trabajador y que inmediatamente a la

terminacion de éste celebre otro con el trabajador.
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2. Que el patron celebre un contrato individual de trabajo o un contrato de
prestacion de servicios profesionales con el trabajador y que no celebre otro
inmediatamente con el trabajador, pero lo siga teniendo a su disposicion y con
posterioridad celebre otro con el trabajador. O las deméas analogas que hagan

posible el ocultamiento de una relacion permanente de trabajo.

Es de concluir que las practicas anteriores constituyen el elemento “reiterado.”

5.1.6.-IMPOSIBILIDAD DEL PATRON PARA OCULTAR UNA RE LACION
PERMANENTE DE TRABAJO, EN EL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO Y
EN EL CONTRATO LEY.

En este punto, se justificar4 la razén por la cual, el dolo patronal a que
hacemos referencia en este trabajo de tesis, solo hace referencia al contrato

individual de trabajo y al contrato de prestacion de servicios profesionales.

En el contrato colectivo de trabajo, la duracioén es fijada desde el momento en
gue se celebra el mismo y puede ser al igual que en el contrato individual de trabajo
por obra o por tiempo determinado o por tiempo indeterminado, la diferencia es que
en un contrato colectivo de trabajo, el trabajador se afilia a un sindicato y se adiciona
al convenio ya existente, por lo que no es el momento de la contratacion donde se

fija la temporalidad, tal y como sucede con el contrato individual de trabajo.

De lo anterior, se puede desprender que el “dolo patronal” no puede llevarse
acabo, toda vez que éste soOlo esta en disposicion de celebrar un contrato colectivo
de trabajo con sus trabajadores y no tiene la libertad de celebrar contratos sucesivos
por tiempo determinado en el momento que asi lo desee ademas, no podra sefalar
libremente la duracion del contrato colectivo de trabajo con el trabajador, por lo que
no puede darse el “dolo patronal” sustentado en el presente trabajo de tesis, pues el

contrato ya tiene estipulada su duracion.
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En el contrato ley sucede lo mismo que en el contrato colectivo de trabajo,
toda vez que el patron, no podra celebrar contratos por tiempo determinado para
ocultar una relacién permanente de trabajo, en el entendido de que existe un contrato

aplicable a las industrias, el cual ya tiene estipulada su duracion.

No debemos confundir a la duracién de las relaciones laborales con la
duracioén del contrato colectivo o del contrato ley, pues la primera sefala que pueden
laborar en una empresa o en una industria cualquier tipo de trabajador de acuerdo a
la clasificacion que ya hemos citado con anterioridad, como pueden ser de base,
eventuales, permanentes, etc., lo anterior, en base a la naturaleza del trabajo, por lo
tanto, el trabajador se adhiere por un tiempo determinado o un tiempo indeterminado
al contrato existente, y la segunda hace alusién a la duracion del contrato que es
fijada por el patrén o los patrones y €l o los sindicatos con el objeto de establecer las
condiciones en las que ha de prestarse el servicio en una 0 mas empresas (contrato
colectivo de trabajo) o en una rama de la industria (contrato ley),por lo que en ese
entendido, el patrén no puede celebrar durante el tiempo que este vigente el contrato
colectivo de trabajo otro tipo de contratacién, y no puede engafiar al trabajador a
través de contratos por tiempo determinado para el ocultamiento de una relacién

permanente de trabajo.

Como conclusion, podemos establecer que el “dolo patronal” no puede
llevarse acabo cuando exista un contrato colectivo de trabajo o un contrato ley
aplicable. Y por lo tanto, el presente trabajo de tesis solo hara alusion al contrato
individual de trabajo y al contrato de prestacion de servicios profesionales en los

casos ya indicados.
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5.1.7.- LAIMPOSIBILIDAD DE LA JUNTA PARA REVISAR C ADA UNO DE
LOS CONTRATOS INDIVIDUALES DE TRABAJO, CELEBRADOS E NTRE
PATRON Y TRABAJADOR.

Ahora, es necesario establecer cuales son las técnicas que con mayor
frecuencia son utilizadas por los patrones para ocultar una relacion permanente de
trabajo, con el objeto de dar mayor veracidad al presente trabajo de tesis y por lo
tanto, justificar la necesidad de incluir una sancién ejemplar y progresiva a la Ley
Federal del Trabajo. Este punto se complementa con el 5.1.9 del presente trabajo de

tesis.

De la interpretacion de los articulos 20 parrafo I, 24 y 25 de la Ley Federal del
Trabajo, se desprende que el contrato individual de trabajo; “cualquiera que sea su
forma o denominacion, es aquel en virtud del cual una persona se obliga a prestar a
otra un servicio personal subordinado, mediante el pago de un salario; el contrato
individual de trabajo debera contener las condiciones de trabajo; asimismo, la Ley
Federal del Trabajo, hace referencia a que el escrito que contenga las condiciones
de trabajo debera formularse por las partes cuando no exista un contrato colectivo de
trabajo aplicable y que se haran dos ejemplares, por lo menos, quedando un

ejemplar en poder de cada una de las partes, es decir, patron y trabajador.

Al quedar un ejemplar en poder de cada uno de los sujetos laborales
denominados trabajador y patron, se exceptlua la entrega de un ejemplar a la Junta

para su supervision, tal y como sucede con el contrato colectivo de trabajo.

Por lo que el patrén aprovecha esto, para detallar a su antojo la supuesta
naturaleza del servicio en el contrato individual de trabajo y asi, engafar al trabajador
haciéndolo creer que el contrato debe ser por una temporalidad, cuando su intencion
es la de realizar posteriormente otro contrato por tiempo determinado, el cual
ocultaria de acuerdo con el presente trabajo de tesis una “relacién permanente de

trabajo.”



167

De lo anterior, se desprende la facilidad para llevar acabo el dolo patronal
cuando no hay supervision por parte de la Junta, pues el patron puede detallar la
supuesta naturaleza del trabajo sin supervision y por lo tanto, puede expresar en el
contrato una duracién a la relacion de trabajo contrario a lo establecido por la Ley
Federal del Trabajo de forma reiterada. Esto genera una practica habitual y frecuente

en el mundo laboral.

Tampoco es de pretenderse que la Junta supervise cada contrato individual de
trabajo que se celebrara en el mundo laboral, pues traeria una carga muy pesada
para esta autoridad, y haria mas lenta y complicada la contratacion de los
trabajadores. Ahora bien, si tomamos en consideracion que el deseo del trabajador

es encontrar una fuente laboral sin pormenores, resultaria incluso, perjudicial.

Es por eso que afirmamos la necesidad de incluir en la Ley Federal del
Trabajo, una sancion ejemplar y progresiva a los patrones que empleen los contratos
por tiempo determinado, como medio para ocultar una relacibn permanente de

trabajo.

Lo anterior, con la finalidad de que si no es posible supervisar cada contrato
individual de trabajo, sea posible evitar, prevenir y reprimir dicha actividad mediante
un supuesto juridico con una sancion ejemplar y progresiva, la cual evite que el
patrén emplee los contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una

relacion permanente de trabajo.

Es de concluirse, que si la Junta supervisara cada contrato, entonces no daria
lugar a ocultar una relacion permanente de trabajo, pues el patron se veria forzado a
establecer siempre que celebrara un contrato individual de trabajo con el trabajador,
la temporalidad de acuerdo a la naturaleza del servicio, o que no permitiria el dolo
patronal sustentado en el presente trabajo de tesis, pero como esto no es posible, se
justifica la necesidad de incluir una sancion ejemplar y progresiva en la Ley Federal

del Trabajo, con el objeto de obstaculizar esta practica patronal reiterada.
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Es imprescindible hacer mencion que el analisis anterior, también tiene
relacion directa con el contrato de prestacion de servicios profesionales, toda vez que
al no haber supervision del contrato por alguna autoridad, con el objeto de revisar su
contenido, facilita al patron contravenir lo establecido por la Ley Federal del Trabajo
en forma reiterada. Lo anterior, al igual que en contrato individual de trabajo, hace
necesaria la inclusion de una sancion ejemplar y progresiva con el objeto de evitar,
reprimir 'y prevenir la practica consistente en utilizar contratos por tiempo

determinado, como medio para ocultar una relacion permanente de trabajo.

5.1.8.- CARGA PROBATORIA DEL PATRON, CUANDO SE NIEG UE A
RECONOCER LA ANTIGUEDAD REAL DEL TRABAJADOR, MEDIAN TE EL
OCULTAMIENTO DE UNA RELACION PERMANENTE DE TRABAJO.

En el presente punto, se hara referencia a la obligacion que tiene el patrén de
probar su dicho, cuando como consecuencia de ocultar una relacion permanente de
trabajo, se le pretenda reconocer al trabajador su antigiiedad real, con el objeto de
determinar si es extensible al presente trabajo de tesis, la proteccion que la Ley
Federal del Trabajo contempla en favor del trabajador. Se tratar4 conjuntamente al
contrato individual de trabajo y al contrato de prestacion de servicios profesionales.

De la interpretacion del articulo 784 fracciones I, 1l, V, de la Ley Federal del
Trabajo, se desprende que la Junta exime de la carga de probar al trabajador,
cuando por otros medios esté en posibilidad de llegar al conocimiento de los hechos,
y para tal efecto requerira al patrén para que exhiba los documentos que, de acuerdo
con las leyes, tiene la obligacion legal de conservar en la empresa, bajo el
apercibimiento que en caso de no presentarlos, se presumiran ciertos los hechos
alegados por el trabajador. En todo caso correspondera al patron probar su dicho

cuando existan controversias sobre:
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I.- Fecha de ingreso del trabajador;

II.- Antigliedad del trabajador;

V.- Terminacién de la relacién laboral o contrato de trabajo para obra, tiempo
determinado, en los términos del articulo 37 fraccion I, y 53 fraccion lll, de la

Ley Federal del Trabajo.

Las fracciones anteriores son las que tienen relacion con el presente trabajo

de tesis.

Ahora bien, para demostrar la antigiiedad real que no se ha reconocido por el

patrén a través de dolo patronal, es necesario demostrar:

1.

2.

La fecha de ingreso del trabajador a sus labores  : El trabajador al descubrir
gue fue objeto de “dolo patronal” mediante contratos individuales del trabajo,
demandarda al patron debiendo sefalar la fecha en que empezo a prestar sus
servicios, es decir, el primer contrato que se haya celebrado entre él y el
patrén, debiendo sefalar tal fecha y es obligacion del patrén, probar lo
contrario. Lo anterior, con el objeto de que la Junta pueda determinar a partir
de la fecha de ingreso, el tiempo en que el trabajador ha sido objeto de dolo

patronal.

Antigtiedad del trabajador : El trabajador al descubrir que fue objeto de “dolo
patronal” mediante contratos individuales de trabajo, demandara el
reconocimiento de la antigiiedad real que se le ha ocultado, sefialando el
tiempo que ha prestado sus servicios para un mismo patrén; también, debera
el trabajador sefalar la fecha y duracion de cada contrato por tiempo
determinado celebrado entre él y el patron. El trabajador quedara eximido de
probar lo anterior, pues el patrén deberd exhibir todos los documentos
concernientes a demostrar lo contrario, con el objeto de que la Junta pueda
determinar la existencia o0 no de una relacién permanente de trabajo y por

ende:
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a. El tiempo total en que al trabajador no le ha sido reconocida su
antigiiedad real.

b. Los derechos y prestaciones que el patron tendra que actualizar a favor
del trabajador.

En el contrato de prestacion de servicios profesionales, como ya lo hemos
mencionado, la Junta en primera instancia, debera resolver si se presenta el
elemento personal y subordinado en el servicio del que se beneficia el patron (esta
carga probatoria es obligacion del patron), de ese modo, la Ley Federal del Trabajo,
también hard extensible la obligacion que el patron tiene de probar en lo
concerniente a los numerales anteriores, pues el trabajador estara protegido por un

nuevo ordenamiento legal que asi lo contempla.

3. La Terminacion de la relacion laboral o contrato de trabajo para obra o
tiempo determinado en los términos del articulo 37 fraccion I, y 53
fraccion Ill, de la Ley Federal del Trabajo.- Esta ultima fraccion soélo tiene
relacion con el contrato individual de trabajo, ya que maneja como
presupuesto, la existencia de haber celebrado un contrato individual entre

trabajador y patron.

Por otra parte, la presente tesis sostiene que: “la relacibn permanente de
trabajo debe presumirse por el simple otorgamiento de contratos reiterados por
tiempo determinado, ya que el patrén lo celebra a sabiendas de que seguira
necesitando del trabajador, al subsistir la materia del trabajo.”

Entonces, de la existencia de otro contrato individual de trabajo, se presume la
relacion permanente de trabajo y se concluye por la Junta que la relacién de trabajo
0 contrato de trabajo para obra o tiempo determinado no debié terminar, y la Junta
s6lo debera resolver que relacion de trabajo es la que se oculta. Esto nos ayuda
ejemplificar el alcance de la presuncién que sostenemos en la presente tesis y a

establecer que lo que se tendra que probar en el juicio es soélo lo referente a la
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antigiiedad que no se ha reconocido a través de dolo patronal, con el objeto de que
la Junta pueda condenar a cumplir con sus obligaciones conforme a la Ley Federal

del Trabajo.

De lo anterior podemos concluir que:

1. Las fracciones I, Il, del articulo 784, de la Ley Federal del Trabajo, son la base
de la accion para que el trabajador solicite ante la Junta la antigtiedad que no
se le ha reconocido a través de dolo patronal, ya que en el presente trabajo de
tesis manejamos la presuncién de que “la relacion permanente de trabajo
debe presumirse por el simple otorgamiento de contratos reiterados por
tiempo determinado, ya que el patron lo celebra a sabiendas de que seguira
necesitando del trabajador, al subsistir la materia del trabajo.” Entonces la
fraccion V, ya no debera ser probada.

2. Los hechos de la demanda tendran relacion directa con la fecha de ingreso del
trabajador y la antigliedad del trabajador, para que la Junta pueda determinar
la antigliedad que no se ha reconocido a través de dolo patronal y a través de
ésta, condenar al patrén a la actualizacion de los derechos y prestaciones que
el patron ha dejado de cumplir, conforme a lo establecido por la Ley Federal
del Trabajo.

3. Sera obligacion del patron probar lo contrario a la Junta.

Es de concluir que la Ley Federal del Trabajo, obliga al patrén a probar lo
contrario, en cuanto a ciertos rubros en un juicio laboral, toda vez que el patrén debe
conservar y en su momento exhibir determinados documentos que debe tener en su
poder, con el objeto de protegerse juridicamente y poder en un momento desvirtuar
la pretension del trabajador ante la Junta. Asimismo, este principio se hace
extensible al tema propuesto en el presente trabajo de tesis, toda vez que la
pretension del trabajador es que la autoridad laboral determine que antigiiedad no se
ha reconocido a través de dolo patronal y por ende, le sean actualizados sus

derechos y prestaciones; lo anterior, tiene relacién directa con la fecha de ingreso del
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trabajador y antigiedad del trabajador, por lo que sera obligacién del patrén probar
en cuanto a estos rubros. Ademas, la explicacion de lo anterior complementa a la
presuncion que sostenemos en la presente tesis, con el objeto de ampliar, buscar e
insertar todo lo que sea favorable para el trabajador, cuando sea objeto de dolo

patronal.

5.1.9.- COSTO - BENEFICIO Y CARACTERISTICAS DE LA S ANCION GENERICA
QUE CONTEMPLA LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO, Y SU REPE RCUSION
PARA FACILITAR AL PATRON EMPLEAR LOS CONTRATOS POR TIEMPO

DETERMINADO, COMO MEDIO PARA OCULTAR UNA RELACION
PERMANENTE DE TRABAJO.

Es necesario establecer el contenido de los articulos 992 y 1002, ambos de la
Ley Federal del Trabajo, para poder determinar las caracteristicas de la sancién
existente, pero no positiva, a los patrones que emplean los contratos por tiempo
determinado (contrato de prestacion de servicio profesionales o contrato individual de
trabajo), como medio para ocultar una relacion permanente de trabajo, y asi poder
determinar la facilidad que ésta juega a favor del patron para llevar acabo la practica

en cita. Lo anterior, a luz del costo - beneficio.

MULTA APLICABLE A LOS PATRONES POR VIOLACION A

NORMAS DEL TRABAJO NO SANCIONADAS. ARTICULO 1002. De
conformidad con lo que establece el articulo 992, por violaciones a las
normas de trabajo no sancionadas en este Capitulo o en alguna otra
disposicion de esta Ley, se impondra al infractor multa equivalente de 3
a 315 veces el salario minimo general, tomando en consideracion la

gravedad de la falta y las circunstancias del caso.
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Cuando la multa se aplique a un trabajador, ésta no podra
exceder al importe sefalado en el dltimo parrafo del articulo 21

Constitucional.

COMO SE SANCIONARAN LAS VIOLACIONES A LAS NORMAS DE
TRABAJO COMETIDOS POR PATRONES O TRABAJADORES.
ARTICULO. 992. Las violaciones a las normas de trabajo cometidas
por los patrones o por los trabajadores se sancionaran de conformidad
con las disposiciones de este Titulo, independientemente de la
responsabilidad que les corresponda por el incumplimiento de sus

obligaciones.

La cuantificacibn de las sanciones pecuniarias que en el
presente Titulo se establecen, se hard tomando como base de calculo
la cuota diaria de salario minimo general vigente, en el lugar y tiempo

gue se cometa la violacion.

De lo anterior se desprenden las siguientes consideraciones:

La sancién genérica que contempla la Ley Federal del Trabajo, en su articulo
1002, en relacion con el articulo 992, es aplicable a los patrones o
trabajadores que cometan cualquier violacion a las normas de trabajo, siempre
y cuando la conducta u omision no este sancionada especificamente dentro
del titulo XVI, de la Ley Federal del Trabajo, denominado “responsabilidades y

sanciones” o0 en alguna otra disposicion de esta Ley.

Dentro de los supuestos juridicos que la Ley Federal del Trabajo especifica,
no encontramos el concerniente a la practica patronal consistente en celebrar
contratos por tiempo determinado (contrato de prestacion de servicios

profesionales o contrato individual de trabajo), como medio para ocultar una
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relacion permanente de trabajo. Por lo que esta practica patronal entra en el

supuesto de la sancién genérica.

3) La sancion genérica en comento, establece que la multa equivale de 3 a 315
veces el salario minimo general vigente, tomando en cuenta la gravedad y las
circunstancias del caso. En ese entendido, de acuerdo al importe del salario
minimo general vigente determinado para el 2009, por la Comision Nacional
de Salarios Mininos, mediante resolucién publicada en el Diario Oficial de la
Federacion el 23 de Diciembre de 2008, podemos cuantificar que la multa

equivale a:

a) Para el area geografica A .- “54.80"-- De $164.40 (Ciento Sesenta y
Cuatro pesos 40/100 M.N.) a $17, 262.00 (Diecisiete Mil Doscientos
Sesenta y Dos pesos 00/100 M.N.).

b) Para el area geogréfica B .- “53.26"-- De $159.78 (Ciento Cincuenta y
Nueve pesos 78/100 M.N.) a $16,776.90 (Dieciséis Mil Setecientos
Setenta y Seis 90/100 M.N.).

c) Para el area geogréafica C.- “51.95"-- De $155.85 (Ciento Cincuenta y
Cinco 85/100 M.N) a $16,364.25 (Dieciséis Mil Trescientos Sesenta y
Cuatro 25/100 M.N.).

De lo anterior, podemos establecer que la sancion genérica establece como
multa un minimo y un maximo, y que de acuerdo a la gravedad y circunstancias de la
violacion que de las normas de trabajo se desprenda, la autoridad respectiva

resolvera que multa es aplicable al caso concreto.

Cabe mencionar que la anterior cuantificacion solo seréa aplicable al patron,
pues la sancion genérica en comento, establece que el trabajador no podra ser

sancionado con multa mayor del importe de su jornal o salario de un dia.
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4) Los supuestos juridicos que son especificados y sancionadas por el Titulo
XVI, de la Ley Federal del Trabajo, son exclusivamente para conductas u
omisiones patronales, por omisiones del procurador de la defensa del trabajo y
por conductas de todo aquel que presente o exhiba documentos o testigos

falsos.

5) Las conductas u omisiones de los trabajadores que constituyan una violacion
a las normas de trabajo no estan especificadas, y la multa correspondiente se
cuantificara de acuerdo a lo establecido por la sancion genérica que establece

la Ley Federal del Trabajo.

6) La multa impuesta al patron sélo sera referente a la violacién a las normas de
trabajo, independientemente de la sancion que derive de sus obligaciones

para con los trabajadores.

7) La multa correspondiente sera impuesta en su caso, por el Secretario de
Trabajo y Prevision Social, por los Gobernadores de los Estados o por el Jefe
del Departamento del Distrito Federal, quienes podran delegar esta facultad
en los funcionarios subordinados que estimen conveniente, mediante acuerdo
gue se publique en el periodico oficial que corresponda, y debera pagarse la

multa ante la autoridad que designen las leyes.

Esta dltima caracteristica, necesariamente debe relacionarse con la realidad,
toda vez que la sancién genérica que no es positiva, pues al existir una violacién a
las normas de trabajo, la autoridad no la ejerce, y el patrén en consecuencia no paga
la multa correspondiente y so6lo hace el pago de las obligaciones que la Junta estima
procedentes, de acuerdo a lo estipulado por la Ley Federal del Trabajo. Lo anterior,
es apreciable por todo Licenciado en Derecho, toda vez que los laudos no la
contemplan. Siendo conforme a derecho establecer el pago, pues la ley es muy clara
en su texto al establecer que debe cubrirse *“independientemente de la

responsabilidad que les corresponda por el incumplimiento de sus obligaciones.”
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En el presente trabajo de tesis, como ya se ha mencionado las obligaciones
consisten en reconocer la antigliedad real del trabajador, actualizar los derechos y
prestaciones y reconocer el vinculo que une al trabajador con el patrén, el cual

deberé ser respetado en lo sucesivo por el patron.

Una vez establecidas las caracteristicas anteriores, es menester, relacionarlas
con el costo - beneficio que implica para los patrones emplear los contratos por
tiempo determinado (contrato de prestacion de servicio profesionales o contrato
individual de trabajo), como medio para ocultar una relacion permanente de trabajo, y
asi poder determinar la eficiencia de la de la sancion existente y aplicable, pero no

positiva en la Ley Federal del Trabajo.

El costo — beneficio para el patron es el siguiente

1. Existe una gran posibilidad de que nunca sea dem andado por el
trabajador.- Ante la falta de un supuesto especifico, el trabajador no acudiria
a la Junta para demandar al patrén, con el objeto de que le sea reconocida su
antigiiedad real y le sean actualizados todas sus prestaciones y derechos. Por

lo que si esto sucede el patrén se beneficiard por completo.

El trabajador puede no acudir a la junta por:

Por inactividad.- Cuando el trabajador se de cuenta de que ha sido objeto de
dolo patronal consistente en la practica continua o reiterada en celebrar
contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion
permanente de trabajo, y decide no ejercer su derecho con el objeto de evitar

un desgaste procesal.

Por desconocimiento .- Cuando el trabajador no se da cuenta de que ha sido
objeto de dolo patronal consistente en la practica continua o reiterada en
celebrar contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una

relacion permanente de trabajo, y al término de algun contrato el patron decide
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ya no celebrar otro contrato por tiempo determinado con el trabajador y éste
acepta pensando en que ya no subsiste materia del trabajo o, cuando el
trabajador sea objeto de esta practica consistente en la practica continua o
reiterada en celebrar contratos por tiempo determinado como medio para
ocultar una relacion permanente de trabajo, a través de contratos de
prestacion de servicios profesionales por tiempo determinado, cuando nunca
se de cuenta de que el servicio que presta tiene la calidad personal y
subordinado y simplemente se de por terminada por el patrén la supuesta
relacion contractual de indole civil.

2. Puede ser demandado por el trabajador.- En este supuesto, el trabajador
demandara ante la Junta el reconocimiento de su antigiiedad real y que le
sean actualizados todas sus prestaciones y derechos por el patrén; la Junta
en su laudo resolvera la situacién planteada, y en su caso si la accién del
trabajador se estima procedente, la Junta condenara al patron a reconocer la
antigliedad real, actualizar todos los derechos y prestaciones del trabajador y
reconocer el vinculo que une al trabajador con el patron, el cual debera ser

respetado en lo sucesivo por el patron.

De lo anterior se desprende el costo para el patron.

Ahora bien, en el supuesto de que el trabajador no acuda ante la Junta para
demandar, el patron se habrd librado de todas sus obligaciones para con el
trabajador. En ese entendido, podemos entender el beneficio principal que obtiene el
patrén.

Debemos concluir que en el riesgo que toma el patron al llevar acabo el dolo
patronal, “el costo es insignificante si lo comparamos con el beneficio que puede

obtener.” Ya que no existe una sancion positiva que complemente al costo.
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Por lo que de las caracteristicas de la sancién genérica que no es positiva,
debemos suponer si seria favorable para el patron correr el riesgo de ocultar a través
de contratos por tiempo determinado una relacion permanente de trabajo, con el
objeto de demostrar la necesidad de la inclusion en la Ley Federal del Trabajo de

una sancion ejemplar y progresiva.

Por lo que podemos establecer que si el patron paga una multa de 3 a 315

salarios minimos, el costo tendra las siguientes caracteristicas.

I. La sancion econOmica que contempla la Ley Federal del Trabajo es
desproporcionada e insignificante.

II. La multa es genérica para todos los patrones, por lo que para los patrones con
mayores ingresos la multa es mas insignificante y desproporcionada.

[ll. La multa es general para los patrones que por primera vez oculten una
relacion permanente de trabajo como para los patrones que sean reincidentes
en ésta conducta dolosa.

IV. El importe de la multa es general para todas las conductas u omisiones

patronales, sin tomar en consideracién la gravedad del caso especifico.

Lo anterior, denota que el costo no se compara con el beneficio que puede
obtener el patrén; que en su caso la Junta, solo reconoce la antigiedad real del
trabajador, actualiza los derechos y prestaciones y reconoce el vinculo que une al
trabajador con el patron, el cual debera ser respetado en lo sucesivo por el patrén;
ya que la sancion no es positiva, y que aunque fuera positiva esta es
desproporcionada e insignificante. Por lo que concluimos en la necesidad de incluir
en la Ley Federal del Trabajo, una sancion ejemplar y progresiva, la cudl

desarrollaremos mas adelante en el presente trabajo de tesis.

Por el momento debemos hacer un estudio de los derechos y prestaciones
gue derivan de la antigledad real del trabajador, para asi poder concluir con este

tema mas adelante.



179

5.2.- DANOS Y PERJUICIOS CAUSADOS AL TRABAJADOR, PO R LA PRACTICA
PATRONAL CONSISTENTE EN OCULTAR UNA RELACION PERMAN ENTE DE
TRABAJO.

La préctica patronal consistente en ocultar una relacion permanente de trabajo
tiene como finalidad evadir, disimular, librarse o modificar las obligaciones que se
generan a su cargo con el transcurso del tiempo. Estas obligaciones se traducen en
derechos y prestaciones que nacen a favor del trabajador cuando éste presta sus

servicios permanentemente.

Por lo que en la presente tesis, es necesario hacer un detallado estudio y
analisis de cada una de las prestaciones y derechos que dejan de pagarse,
concederse, enterarse o cubrirse por el patron a través de la practica reiterada en la
celebracion de contratos individuales por tiempo determinado o contratos de

prestacion de servicios profesionales por tiempo determinado.

Debe precisarse que la antigiiedad tiene relacion directa con el origen de otros
derechos y prestaciones que nacen en favor del trabajador. Por lo que en ese
entendido, es necesario en primera instancia explicar y detallar a la antigliedad, para
poder ocuparnos después de los derechos y prestaciones que ésta genera a favor

del trabajador.

5.2.1.- ANTIGUEDAD.

En primera instancia, debemos hacer referencia al contrato individual de
trabajo y posteriormente al contrato de prestacion de servicios profesionales, para
poder determinar cuales son los dafios y perjuicios que ocasiona al trabajador, el
ocultamiento de una relacion permanente de trabajo en lo que se refiere a la

antigliedad.
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Contrato Individual de Trabajo.- En primera instancia, debemos establecer
la diferencia entre la *“antigiedad como hecho juridico” y el “derecho al

reconocimiento de la antigiedad.”

Por lo que es necesario establecer las siguientes consideraciones, con el
objeto de explicar en que consiste la antigiedad como hecho juridico:

a. La antiguedad es aquella que el trabajador genera dia con dia a través de
prestar sus servicios a un mismo patrbn o en una misma empresa 0
establecimiento. Es menester precisar que ésta constituye un hecho juridico.

b. La antigiedad es la generadora de prestaciones y derechos, los cuales
constituyen una obligacién patronal después de determinado tiempo.

c. La antigiedad se adquiere dia con dia mientras no se extinga el vinculo
contractual o la relacion de trabajo.

d. La Ley Federal del Trabajo, sefiala la antigledad que debera tener el
trabajador para hacerse acreedor a los derechos y prestaciones que en ella se
consignan. Por lo que cabe mencionar, que la antigiedad minima que

requieren estas prestaciones y derechos es la de un afio de servicios.

Ahora bien, el derecho al reconocimiento de la antigiedad consiste en:

De la interpretacion de los articulos 81, 158 y 132, fraccion VII, todos de la Ley
Federal del Trabajo, debemos desprender que el reconocimiento a la antigtiedad es
un derecho, toda vez que todos estos articulos refieren “que es un derecho del
trabajador el que se le determine su antigtiedad;” en lo que respecta a las vacaciones
debera entregarse a los trabajadores una constancia anual de su antigiedad, para
poder determinar con base en ella, el periodo de dias a que tienen derecho y la fecha
en la que deberan disfrutarlos; a todo trabajador de planta y aun los que no tengan
esta caracteristica (generalidad de trabajadores) debera determinarse su antigiedad,
como obligacion patronal, el trabajador podra solicitar cada quince dias que se le
entregue una constancia de los dias trabajados y del salario percibido. Por lo que de

las anteriores analogias, se establece que la antigledad es un derecho y es



181

obligacion del patron determinarla y proporcionarla cuando el trabajador lo solicite.
Ademas, el trabajador podra inconformarse ante la Comisién de la constancia que le
sea entregada por el patron, y si ésta, en su resolucion confirma lo establecido por el

patrén, el trabajador podra acudir a la Junta de Conciliacion y Arbitraje.

De las consideraciones anteriores, podemos aducir que mediante la practica
patronal consistente en ocultar una relacion permanente de trabajo, el trabajador es
privado del derecho al reconocimiento de su antigiiedad real, toda vez que no se le

computa acorde al tiempo real de los servios prestados.

Ejemplo practico: El patron contrata al trabajador y estipula en el contrato una
temporalidad de 6 meses; el trabajador podra solicitar durante ese lapso una
constancia escrita de su antigiiedad y el patron tiene la obligacién de expedirla; en
ese entendido, al trabajador no le es violado su derecho al reconocimiento de la
antigliedad; pero con posterioridad, el patron celebra otro contrato con el trabajador
por otros 6 meses y el trabajador solicita nuevamente su constancia; el patrén la
expide sefalando que el trabajador tiene un mes o dos en la empresa, toda vez que

el nuevo contrato que subsiste entre ellos tiene 1 o0 2 meses de haberse celebrado.

En el tenor anterior, al trabajador no le sera reconocida su antigiedad real,
toda vez que se encuentra en un circulo que no tiene fin, ya que el patron sefala de
forma reiterada mediante un contrato individual de trabajo, una temporalidad a la
relacion laboral que guarda con el trabajador; la cual se extinguird naturalmente y
cuando eso suceda volvera a vincular al trabajador para que le preste sus servicios

mediante un nuevo contrato individual de trabajo por tiempo determinado.

Ahora bien, la antigiiedad por ser un hecho juridico, no requiere de la voluntad
de las partes, toda vez que se origina de la prestacion de un servicio personal y
subordinado a un mismo patron. Y en ese entendido, en lo que refiere a la

antigliedad, no es posible por el patrén evitarla en una relacién de trabajo, sino que
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no reconoce la antigiledad real del trabajador, toda vez que los contratos por tiempo
determinado la ocultan.

El contrato de prestacion de servicios profesionales.- De lo ya explicado,
podemos establecer que la antigiedad como hecho juridico se origina de la
prestacion de un servicio personal y subordinado entre un trabajador y un patron, por
lo que aun, ante la existencia de contratos de prestacion de servicios profesionales,
si se presenta el elemento personal y subordinado, el patrén no podra evitar que el
trabajador genere antigiiedad. Entonces, lo que el patrén logra a traves de la practica
consistente en ocultar un relacidbn permanente de trabajo es que el trabajador se
encuentre regido por el Codigo Civil para el Distrito Federal; el cuél, no contempla a
la antigledad, no existe el derecho al reconocimiento de la misma, y no existen
obligaciones patronales que se traduzcan en derechos y obligaciones. De ahi, que
las prestaciones y derechos sélo los analicemos y estudiemos en base al contrato
individual de trabajo.

Es de concluirse que la practica patronal consistente en ocultar una relacion
permanente de trabajo, tiene el objeto de modificar, evadir, librarse o disimular el
pago, goce, disfrute o concesion de los derechos y prestaciones que la Ley Federal
del Trabajo consagra a favor del trabajador, los cuales tienen relacion directa con la
antigiedad real del trabajador, lo que nos conduce inmediatamente a la primer
prestacion que no es concedida u otorgada por el patron en favor del trabajador, y

nos referimos a la “prima de antigiedad.”

5.2.2.- PRIMA DE ANTIGUEDAD.

La prima de antigledad consiste en el pago de 12 dias de salario, por cada

afo de servicio.
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La prima de antiglledad es una prestacién que debera pagarse al trabajador
en todos los casos en que termine la relacion de trabajo, sin importar la causa o
antigliedad; ya sea, por terminacion natural de la relacion laboral, por separarse el
trabajador por causa justificada o por separarlo el patron justificada o
injustificadamente, los que renuncien si tienen por lo menos 15 afos de servicio, los
beneficiarios de los trabajadores por terminacion de las relaciones de trabajo en caso

de muerte, los trabajadores de reajuste, etc.

Por lo que se puede entender que un trabajador mediante los servicios que
presta dia con dia se hace acreedor a esta prestacion cuando cumple 1 afio de
servicios. Pero, si la relacion de trabajo termina anticipadamente a este término, se
pagara proporcionalmente al trabajador, de conformidad al tiempo que haya prestado

Sus servicios.

En complemento a este criterio, el legislador en la Ley Federal del Trabajo,
protege al trabajador en todos lo sentidos y obliga al patron a pagar la prima de
antigiiedad, lo anterior a través de establecer que no soélo los trabajadores de planta,
sino también los trabajadores que cubran plantas transitorias o temporales, los
trabajadores eventuales, los que desempefien trabajos extraordinarios o por obra
determinada, etc., tienen derecho al pago de la prima de antigiiedad, lo anterior con
el objeto de que no solo los trabajadores de planta tengan derecho al pago de la

prima de antigiedad.

Séptima Epoca

No de Registro: 393,272
Instancia: Cuarta Sala
Jurisprudencia

Fuente: Apéndice de 1995
Materia (s): Laboral

Tomo: Tomo V, Parte SCIN
Tesis: 380

Pagina: 253

PRIMA DE ANTIGUEDAD, PAGO PROPORCIONAL DE LA . Como la Ley Federal
del Trabajo de 1970, en su articulo 162 establece como pago por concepto de prima
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de antigledad, el importe de doce dias de salarios por cada afio de servicios
prestados, es justo que si el trabajador deja de prestar labores antes de que complete
el afio de servicios, se le cubra la citada prestacién con el importe proporcional
correspondiente a ese lapso.

Séptima Epoca:

Amparo directo 6504/75. Ferrocarriles Nacionales de México. 2 de julio de 1976.
Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo 5381/76. Apolinar Cruz George. 2 de
marzo de 1977. Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo 5473/77. Instituto
Mexicano del Seguro Social. 11 de abril de 1978. Unanimidad de cuatro votos.
Amparo directo 36/78. Fausto Mufioz Michel. 11 de abril de 1978. Unanimidad de
cuatro votos. Amparo directo 7586/80. Gustavo Castro Alvarez. 17 de junio de 1981.
Unanimidad de cuatro votos.

Al relacionar lo anterior con la practica patronal consistente en ocultar una

relacion de trabajo por tiempo determinado, podemos establecer:

Ejemplo préctico: El patron celebra con el trabajador un contrato de 6 meses y
paga la prima de antigiedad proporcionalmente (6 dias), en el momento en que se
extingue el vinculo laboral; y vuelve a celebrar un contrato por tiempo determinado
con el trabajador, por lo que nuevamente al término del vinculo contractual realiza el
pago proporcional de la prima de antigiedad (6 dias). Por lo que el patron en 1 afio
paga 12 dias por concepto de prima de antigliedad, tal y como lo maneja la Ley

Federal del Trabajo.

En ese entendido, debemos concluir que:

1) El patron no paga cuando la relacion de trabajo verdaderamente termina, por
lo que aun, cuando se pague totalmente al trabajador, no existe de acuerdo a
la naturaleza del trabajo motivo para pagarla en ese momento, en ese

entendido, el patrén contradice a lo establecido por la Ley Federal del Trabajo.

2) Esta prestacion ayuda al patron para ocultar una relacion permanente de
trabajo, pues mediante el pago, da una supuesta certeza al trabajador de que
el contrato celebrado entre ellos debié ser por tiempo determinado y que

cumple con su obligacién patronal, pagando la prima de antigiedad conforme
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a derecho, cuando a todas luces conoce que esta prestacion no puede

ocultarla y que la paga anacronicamente al trabajador.

5.2.3.- VACACIONES.

Las vacaciones tienen relacion directa con el derecho al reconocimiento de la

antigiiedad real que genera el trabajador durante su vida laboral.

Esta prestacion se concedera al trabajador una vez que haya cumplido 1 afio

de servicios, otorgandole 6 dias con goce de sueldo, los cuales aumentaran en 2

dias hasta llegar a 4 afios de servicios y con posterioridad en 2 dias por cada 5 afios

de servicios. De lo anterior podemos establecer lo siguiente:

ANOS DE SERVICIO

DIAS DE VACACIONES

1 Afo 6 Dias
2 Anos 8 Dias
3 Afos 10 Dias
4 Aios 12 Dias
5 Afos. 14 Dias hasta los 9 Afios
10 a 14 Afos 16 Dias
14 a 19 Afos 18 Dias

La Ley Federal del Trabajo, hace referencia en su texto legal a “los

trabajadores que tengan mas de un afo de trabajo disfrutaran,” y que el periodo de

vacaciones seran concedidas por el patron, “dentro de los 6 meses siguientes a que

haya cumplido el afio de servicios.”

Ahora bien, la Ley Federal del Trabajo, en su articulo 79, establece que si la

relacion de trabajo termina antes de que se cumpla el afio de servicios, el trabajador

tendra derecho a una remuneracion proporcionada al tiempo de servicios prestados.
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En ese entendido, cuando un trabajador sea objeto de la préactica patronal
consistente en ocultar una relacion permanente de trabajo, se le pagara

proporcionalmente, de acuerdo al tiempo laborado.

Ejemplo practico: El patron celebra un contrato individual de trabajo con un
trabajador por 6 meses y al término natural de la relacion laboral paga al trabajador el
importe de 3 dias; e inmediatamente celebra otro contrato individual de trabajo por 6
meses, y de nueva cuenta paga 3 dias por concepto de vacaciones; en ese sentido,
el patron habra cumplimentado lo estipulado por la Ley Federal del Trabajo; pero en
el segundo afio el patrén celebra otros 2 contratos individuales de trabajo por 6 cada
uno meses, y paga al trabajador como ya lo hemos establecido. Entonces, el patron

habréa disimulado el pago de 2 dias de vacaciones.

En el entendido del ejemplo practico anterior, podemos establecer que el

patron a través de la practica en cita disimularé el pago de:

a. Durante el primer afio pagard anacroOnicamente en contravencion a lo

establecido por la Ley Federal del Trabajo. Ahora bien:

2 afos = El trabajador no recibe 2 dias de vacaciones.
3 afios = El trabajador no recibe 4 dias de vacaciones.
4 afios = El trabajador no recibe 6 dias de vacaciones.
5 afios = El trabajador no recibe 8 dias de vacaciones hasta los 9 afios.

10 a 14 afos = El trabajador no recibe 10 dias de vacaciones

b. No disfrutara de las vacaciones, sino que le seran pagadas, lo cual es
diferente, y esto sucedera en contravencion a lo establecido por la Ley Federal
del Trabajo, pues ésta establece que las vacaciones son un periodo de dias
gue no pueden cambiarse por otra prestacion o por dinero, a menos que la
relacion laboral termine anticipadamente, lo anterior con el objeto de proteger

al trabajador y no de perjudicarlo como sucede en lo ya explicado. En ese
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entendido, el trabajador no cumple el afio de servicios y por lo tanto, no se
hace juridicamente acreedor a la prestacion denominada vacaciones, sino a

una remuneracion proporcional.

Es de concluir que aqui se disimula el pago y el disfrute, toda vez que si se
realiza el pago de esta prestacion, pero no conforme a la Ley Federal del Trabajo, es
decir, la prestacion en comento no se actualizard conforme a la antigiiedad que

realmente tiene el trabajador al servicio del patron.

La prima vacacional no deberd ser inferior al 25% del salario que les
corresponda a los trabajadores durante el periodo de vacaciones. En base en el

ejemplo préactico y en lo ya explicado, podemos establecer lo siguiente:

1 afio = 6 dias = 25 % de 6 dias; si el trabajador gana $100 pesos diarios,
entonces, corresponde 25 % de prima vacacional; si el contrato es por 6 meses se
pagara por el patrén, el 25 % de 3 dias ($12.50 por 3 = $37.50), al terminar el
contrato individual de trabajo por concepto de prima vacacional; posteriormente, al
celebrar otro contrato individual de trabajo con el trabajador; el patron al termino del
mismo, nuevamente pagara el 25 % de 3 dias ($12.50 por 3 = $37.50) por concepto
de prima vacacional; ahora bien, dos afios = el trabajador no reciba 2 dias de
vacaciones y su respectivo pago por prima vacacional, 3 afios= el trabajador no
reciba 4 dias de vacaciones y su respectivo pago por prima vacacional, y asi
sucesivamente, como ya se ha mostrado en la tabla mediante la cual se computa el

periodo de vacaciones.

Otras prestaciones de las que se priva al trabajador al ocultar una relacion
permanente de trabajo, toda vez que el patrén no le reconoce su antigiiedad real,

son las siguientes:
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5.2.4.- INDEMNIZACION POR REAJUSTE DE PERSONAL.

En los casos de reajuste de personal por la implantacién de maquinaria o de
nuevos procedimientos de trabajo, los trabajadores reajustados tendran derecho a 20
dias por cada afo de servicios prestados, 0 a la cantidad estipulada en los contratos

si fuere mayor, prima de antigledad y una indemnizacion de 4 meses de salario.

Los 20 dias por aflo a que se refiere el parrafo anterior, constituyen otro

problema que deviene del reconocimiento de la antigliedad real por parte del patron.

Al relacionar lo anterior con la practica patronal consistente en ocultar una

relacion permanente de trabajo debemos sefialar lo siguiente:

Ejemplo practico: El patron ha celebrado con el trabajador mas de un contrato
individual de trabajo por 6 meses cada uno y hace reajuste de personal, entonces,
solicita a la Junta la autorizacion respectiva y muestra el contrato vigente del
trabajador, y sefiala que el trabajador tiene 3 meses de antigiiedad en el trabajo; la
Junta autoriza que el patron indemnice al trabajador; entonces, el patron procedera a
hacerlo cubriendo 4 meses de salario, el pago proporcional de la prima de
antigiiedad correspondiente a 3 meses de servicios y el pago proporcional de veinte

dias por tiempo efectivamente laborado por el trabajador.

Por lo que el trabajador cuando sea reajustado solo recibird la indemnizacion
de 4 meses de salario, la prima de antigledad proporcional al lapso de servicios
prestados (12 meses = 12 dias, por lo que 3 meses = 4 dias por concepto de prima
de antigiiedad), y un pago proporcional a los veinte dias que correspondes por 1 afio

(12 meses = 20 dias, por lo que 3 meses = 5 dias).

Cabe mencionar, que éste es el Unico caso, que la Ley Federal del Trabajo,
contempla para que se pague esta prestacion, y cuyo monto es una especie de

sancidn para evitar la cancelacién de plazas. De ahi, tomamos en cuenta para la
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presente tesis, que las sanciones son en ocasiones medios necesarios, para evitar
practicas patronales que pudieran contravenir lo establecido por la Ley Federal del

Trabajo.

Es de concluir que el que no se pague la prima de antigiiedad, ni los veinte
dias por afio conforme a la antigliedad real, ocasiona que esta sancion pierda forma,
y ocasiona ademas de los perjuicios que atafien a esta tesis, la facilidad de

cancelacion de plazas para el patron, pues la sancion pierde fuerza.

5.2.5.- PAGO DE 1 MES DE SALARIO POR INCAPACIDAD Fi SICA O MENTAL.

Cuando el contrato de trabajo termina por incapacidad fisica o mental, o
inhabilidad del trabajador que haga imposible la prestacion del servicio, y dicha
incapacidad proviene de un riesgo no profesional, el trabajador tendra derecho al
pago de un mes de salario a parte de su prima de antigliedad y de ser posible, si asi

lo desea, a que se le proporcione otro empleo compatible con sus aptitudes.

Al relacionar lo anterior con la practica patronal consistente en ocultar una

relacion permanente de trabajo, debemos sefialar lo siguiente:

Ejemplo practico: Si el patron ha celebrado con el trabajador mas de un
contrato individual de trabajo por 6 meses cada uno, y el trabajador se encuentra en
el supuesto en comento; el patron lo indemniza cubriendo el mes de salario, pero en
el supuesto de que el contrato vigente entre trabajador y patron tuviera 3 meses, el
patrén soélo lo indemnizara proporcionalmente en lo que refiere a la prima de

antiguedad.

Por lo que el trabajador en comento, y en relacion con la prima de antigtiedad,
so6lo recibira el pago proporcional al tiempo de servicios prestados (12 meses = 12

dias, por lo que 3 meses = 4 dias por concepto de prima de antigliedad).
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Es de concluir que el trabajador queda desprotegido, toda vez que recibira
muy poco dinero y el estado fisico o mental en el que se encuentre le impedira
obtener otro trabajo inmediatamente, ademas, si asi lo desea, debera solicitar en la
fuente laboral donde presta sus servicios un trabajo compatible con sus nuevas
aptitudes, el cual l6gicamente serd pagado por debajo de lo que venia percibiendo
cuando se encontraba al 100% de sus aptitudes fisicas o mentales. En cambio, si el
patron reconoce la antigliedad real del trabajador, éste recibird mas y podra en un

momento determinado estar protegido y hacer frente a la situacion.

5.2.6.- INMUNIDAD POSTERIOR A LOS 20 ANOS DE SERVIC IO.

Inmunidad después de veinte afios de servicio por faltas graves. Esta
disposicién toma en cuenta el reconocimiento a la antigiiedad real, y considera que
si un trabajador ha prestado sus servicios por mas de veinte afios es justificable la
rescision, pero soélo por alguna de las causas sefialadas por el articulo 47, de la Ley
Federal del Trabajo; ademds, la causal debe revestir la caracteristica de ser

particularmente grave o que haga imposible la continuacién de la relacién laboral.

Al relacionar lo anterior con la practica patronal consistente en ocultar una

relacion permanente de trabajo, debemos sefialar lo siguiente:

No es necesario realizar un ejemplo practico, toda vez que el supuesto en cita
presupone la existencia un gran numero de contratos individuales de trabajo por
tiempo determinado. Y solo es de concluirse que cuando un trabajador es objeto de
la practica patronal en comento, no podra beneficiarse de esta prestacion, pues

constituye una utopia, ya que el patron nunca le reconocera su antigiiedad real.
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5.2.7.- INDEMNIZACION AL TRABAJADOR POR RESCISION D E LA RELACION
LABORAL IMPUTABLE AL PATRON.

Cuando se de alguna de las causas de rescision de la relacion laboral
imputables al patron, de acuerdo al articulo 47, de la Ley Federal del Trabajo, el
trabajador puede rescindir la relacion laboral dentro de los treinta dias siguientes a la
fecha en que se dio la causa y tendrd derecho a una indemnizacion segun su

antigiiedad, en los términos del articulo 50 y 52 de la Ley Federal del trabajo.

Cuando la relacion de trabajo fuere por tiempo determinado, la indemnizacion
deberd comprender si es por tiempo determinado menor de 1 afio, en una cantidad
igual al importe de la mitad de los servicios prestados; si excediere de 1 afio, en una
cantidad igual al importe de los salarios de 6 meses por el primer afio y veinte dias

por cada afio que el trabajador hubiese prestado sus servicios.

Al relacionar lo anterior con la practica patronal consistente en ocultar una

relacion permanente de trabajo, debemos sefialar lo siguiente:

Ejemplo practico numero 1: El patron ha celebrado con el trabajador mas de
un contrato individual de trabajo por 6 meses cada uno, y el trabajador se encuentra
en el supuesto en comento, entonces, el patrén exhibird ante la Junta el contrato
individual de trabajo por 6 meses; y se determina por la Junta que el trabajador tiene
3 meses de antigiedad, entonces, el patron lo indemnizard en base a esa
antigiiedad, teniendo en cuenta que la relacion de trabajo es por tiempo determinado

menor de un afo.

En ese entendido, las indemnizacion que deben acompafar a los tres meses
de salario por indemnizacién constitucional y a los salarios caidos que correspondan
desde la fecha del despido hasta que se cumplimente el laudo, se veran modificados
por la practica consistente en ocultar una la relacién permanente de trabajo, pues el

patron solo pagara al trabajador por la mitad de los servicios prestados (3 meses =
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un mes y medio por concepto de indemnizacion), tal y como lo indica el articulo 50
de la Ley Federal del Trabajo. El trabajador no podra solicitar reinstalaciéon en caso
de despido injustificado y se le indemnizara con el importe ya sefialado, articulo 50
fraccion I.

Ejemplo practico numero 2: El patron ha celebrado con el trabajador mas de
un contrato individual de trabajo, por 1 afio 3 meses cada uno, y el trabajador se
encuentra en el supuesto en comento, entonces, el patron exhibira ante la Junta el
contrato individual de trabajo por un afio 3 meses; y se determina por la Junta que el
trabajador tiene un afio 3 meses de antigliedad, entonces, el patrén lo indemnizara
en base a esa antigiedad, teniendo en cuenta que la relacion de trabajo es por

tiempo determinado mayor de un afio.

En ese entendido, las indemnizacion que deben acompafar a los tres meses
de salario por indemnizacion constitucional y a los salarios caidos que correspondan
desde la fecha del despido hasta que se cumplimente el laudo, se veran modificados
por la practica consistente en ocultar la relacion permanente de trabajo, pues el
patrén solo pagara al trabajador 6 meses de salario y el pago proporcional por los
meses que excedan del afio de servicio prestados (un afio = 20 dias de
indemnizacion, por lo que 3 meses = 5 dias por concepto de indemnizacion), tal y
como lo indica el articulo 50 de la Ley Federal del Trabajo. Debemos establecer que
somos eufemistas al establecer el ejemplo practico nimero “2”, toda vez que la
practica patronal en cita, actualmente es mas proclive a encuadrar en el ejemplo
namero “1”. Ademas, el trabajador podra optar por solicitar la reinstalacion en caso
de despido injustificado y se le indemnizara con el importe de ya sefialado, articulo
50 fracciones I.

De lo anterior, se puede concluir que si el patron formula un contrato menor a
un afo, la cantidad de la indemnizacién sera mucho menor que si excediera de ese
término y el patron, sélo respondera del Ultimo contrato y no de todos los anteriores

gue hubiese celebrado con el trabajador (con anterioridad al vigente). Este supuesto,
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también perjudica al trabajador si es despedido injustificadamente, pues la
reinstalacion es una excepcion al principio de estabilidad en el empleo, y si el
trabajador no ha cumplido el afio de servicios no podra optar por la indemnizacion
constitucional o por la reinstalacion, pues no es obligacion del patron reinstalarlo

cuando no haya cumplido el afio de servicios.

5.2.8.- DERECHO DE ESCALAFON.

Cuando el patron haya cumplido con su obligacion de capacitar y adiestrar a

sus trabajadores, entendiendo por esto lo siguiente:

Capacitacién.- Imparticion de conocimientos tedrico — practicos.

Adiestramiento.- Aplicacion préactica del conocimiento.

El ascenso esta supeditado a la existencia de puestos de nueva creacion,

vacantes temporales con duracion menor a 30 dias, y vacantes definitivas.

En este entendido, si el patron cumplié con la obligacién de capacitar y
adiestrar a sus trabajadores, y se diera alguno de los supuestos mencionados,
deberé elegirse de entre los trabajadores de categoria inferior al que cumpla con los

siguientes requisitos:

a) Quien demuestre ser apto y tenga mayor antigiiedad.
b) Al que tenga a su cargo una familia.
c) Previo examen quien demuestre tener mayor aptitud para desempeiiar el

cargo.

Cuando el patron no cumplié con la obligacién de capacitar al trabajador,

entonces se elegira al trabajador en el siguiente orden:



194

1) Eltrabajador de mayor antigiiedad; y

2) Enigualdad de circunstancias al que tenga a su cargo una familia.

Al relacionar lo anterior con la practica patronal consistente en ocultar una

relacion permanente de trabajo, debemos sefialar lo siguiente:

Ejemplo practico: El patrén ha celebrado con el trabajador mas de un contrato
individual de trabajo por 6 meses cada uno y cumplio, 6 no, con la obligacion de
capacitar y adiestrar a sus trabajadores, pero a su servicios tiene a un trabajador que
no se encuentran bajo la practica patronal consistente en ocultar una relacion
permanente de trabajo y el patron le reconoce un afio de antigiiedad; y se crea un
puesto de nueva creacién o se origina una vacante temporal con duracién menor a

30 dias o existe una vacante definitiva.

En este entendido, es de concluir que el reconocimiento de la antigiiedad real
juega un papel preponderante, tanto si el patrén cumplié con la obligacion de dar
capacitacion y adiestramiento al trabajador y también cuando no cumplié con ello,
pues el trabajador que aspire a ocupar un puesto de nueva creacién, una vacante
temporal con duracion menor a 30 dias o una vacante definitiva, no estara en
igualdad de condiciones ante los trabajadores que no sean objeto de la multicitada

practica patronal.

5.2.9.- PERJUICIO QUE SE OCASIONA AL TRABAJADOR, CU ANDO SE LE
INDEMNIZA POR RESCISION DE LA RELACION DE TRABAJO, CUANDO ESTE
RESCINDE POR LA CAUSAL DE DOLO ESTABLECIDA EN LALE Y FEDERAL
DEL TRABAJO.

Cuando un trabajador es objeto de la practica patronal consistente en ocultar
una relacion permanente de trabajo, éste tendra a su favor determinadas acciones

legales, la que se refiere a este punto, consiste en que al celebrar el patrén un
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segundo contrato con el trabajador, podra éste solicitar la rescision de la relacion de
trabajo por cualquiera de las condiciones de trabajo vertidas en el articulo 47 de la
Ley Federal del Trabajo, incluyendo la causal de dolo patronal, aclarando que este
dolo consiste en engafar al trabajador en lo referente a sefialar si la relacion de
trabajo es por tiempo determinado, tiempo indeterminado o por obra, por lo tanto, el
trabajador podra rescindir la relacion laboral dentro de los 30 dias siguientes a la
celebracion del segundo contrato y estaremos ante lo previsto por el articulo 50

fraccion de la Ley Federal del Trabajo, para cuantificar la indemnizacion.

Ejemplo practico: Un patron celebra un contrato individual de trabajo por 6
meses con el trabajador y éste concluye al término natural; e inmediatamente el
patron celebra otro contrato de trabajo por 6 meses con el trabajador y éste opta por
rescindir la relacion laboral, pues se da cuenta de que el contrato vigente debe ser
por tiempo indeterminado; por lo que la Junta determinara cual es la relacion de
trabajo que corresponde de acuerdo a la naturaleza del trabajo, con el objeto de

cuantificar la indemnizacion que debera pagar el patron al trabajador.

Por lo que el trabajador sélo sera indemnizado por el dolo patronal traducido
en engafar al trabajador respecto de las condiciones de trabajo, pero no sera
indemnizado por la practica patronal consistente en ocultar una relaciébn permanente
de trabajo y por perjuicios que ésta ocasiona. Pues aunque, se le actualicen al
trabajador sus derechos y prestaciones, lo interesante es que el trabajador no las
percibié disfruto, gozo, recibié como lo establece la Ley Federal del Trabajo, lo que
ocasiona un perjuicio; todo esto es precedido de un juicio laboral, el cual constituye
un perjuicio que se ocasiona al trabajador que se traduce en un desgaste que
desplegara el trabajador, encaminado a recibir lo que desde un principio debio fijarse
conformé a derecho. Todo lo anterior, lo obtenemos cuando el trabajador recurre a
una accion legal que esta planeada para una sola conducta dolosa y no para la
practica reiterada de ellas.
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Es de concluir que lo anterior, corrobora la necesidad de una indemnizacion
por la practica patronal consistente en ocultar una relacion permanente de trabajo,
independientemente de la que se paga al trabajador por la rescisién del contrato
individual de trabajo. Esta indemnizacion, debe pagarse por el patron
independientemente de la accion que se ejercite, ya sea prorroga, rescision, o la que
ya se ha explicado y detallado en la presente tesis, cuando el trabajador sea objeto

del ocultamiento de una relacion permanente de trabajo.

5.3.- PROPUESTA PARA INCLUIR EN LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO, UNA
SANCION EJEMPLAR Y PROGRESIVA A LOS PATRONES QUE EM PLEEN LOS
CONTRATOS POR TIEMPO DETERMINADO, COMO MEDIO PARA O CULTAR
UNA RELACION PERMANENTE DE TRABAJO.

Una vez demostrado que es necesario incluir en la Ley Federal del Trabajo
una sancion ejemplar y progresiva, es momento de detallar las caracteristicas de
ésta, con el objeto de dar solucién a la practica patronal consistente en emplear
contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion permanente

de trabajo.

5.3.1- SANCION ESPECIFICA.

En primera instancia, debemos hacer alusion a que es necesario incluir en la
Ley Federal del Trabajo, una sancion especifica consistente en una “multa aplicable
a los patrones que empleen los contratos por tiempo determinado, como medio para

ocultar una relacion permanente de trabajo.”

Lo anterior, con el objeto de que el texto legal contemple la practica en cita, y

por ende la describa a través la conducta especifica y su respectiva sancion. Esta
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sancion especifica debe adicionarse dentro del Titulo XVI, de la Ley Federal del

Trabajo.

Esta adicion en su texto legal, debe tener el siguiente sentido:

“Al patron que a través de la practica reiterada en la celebracion de contratos

por tiempo determinado con un trabajador, oculte una relacion permanente de

trabajo, se le impondra una multa por el equivalente:

1)

2)

3)

De 200 a 400 dias de salario minimo, si el dltimo ingreso anual es menor de
$500, 000.00.

De 400 a 600 dias de salario minimo, si el ultimo ingreso anual es mayor de
$500,000.00 pero menor de $1000, 000.00.

De 600 a 1000 dias de salario minimo, si el dltimo ingreso anual es mayor de
$1000,000.00.”

De lo anterior podemos destacar las siguientes consideraciones:

La presente sancién debe describir una conducta consistente en que el patrén
a traveés de la practica reiterada en la celebracién de contratos por tiempo

determinado con un trabajador oculte una relacion permanente de trabajo.

La sancién debe aumentar proporcionalmente respecto del ingreso de la
empresa o establecimiento de que se trate, para poder lograr que la sancion
cause el impacto economico deseado, toda vez que las empresas que
generan grandes ingresos, pueden absorber facilmente este impacto (si fueran
sancionados acorde al texto legal vigente, lo que no es positivo). Por lo que la
sancion debe ser proporcional al ingreso de la empresa y como consecuencia

“a mayor ingreso mayor sancion.”
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3. El informe mas reciente y confiable de los ingresos del patrén debe ser el que
determine la multa.

4. La sancion debe comprender un minimo y un maximo legal aplicable a juicio
de la Junta, pues “ésta debe ser la que fije la sancibn econdmica
administrativa, lo anterior con fundamento en el articulo 1008 de la Ley

Federal del Trabajo:”

AUTORIDAD QUE IMPONDRA LAS SANCIONES

ADMINISTRATIVAS DE QUE TRATA ESTE CAPITULO ARTICULO

1008. La sancién econdmica administrativa es aquella que es fijada del
minimo y el maximo contenido en la norma de acuerdo a la gravedad
de la falta y las circunstancias del caso, y que es impuesta por el
Secretario de Trabajo y Prevision Social, por los Gobernadores de los
Estados o por el Jefe del Departamento del Distrito Federal, quienes
podran delegar esta facultad en los funcionarios subordinados que
estimen conveniente mediante acuerdo que se publique en el periddico
oficial que corresponda. Y debera pagarse la multa ante la autoridad
gue designen las leyes. Es decir que esta sancion debera pagarse a la
autoridad que designe la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico,
toda vez, que los ingresos que provengan de multas se destinaran al

erario publico.

Por lo que la autoridad a la que se delegue esta funcion debe ser la Junta, con
el objeto de que del minimo y el méaximo, fije la sancion econémica administrativa, de

acuerdo a la gravedad y circunstancias del caso. Las cuales son las siguientes:

a) El numero de contratos que el patrén haya celebrado con el trabajador, con el
objeto de ocultar una relacion permanente de trabajo. Con el principio de que
“a mayor numero de contratos la multa deberd ser mas cercana al maximo

legal.”
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b) La temporalidad que el patrén le haya dado a los contratos celebrados con el
trabajador, con el objeto de ocultar una relacion permanente de trabajo. Con el
principio de que “a mayor numero de contratos con duracion menor a un afio

la multa debera ser mas cercana al maximo legal.”

c) El tiempo que el patron haya ocultado una relacion permanente de trabajo.
Con el principio de que a “mayor tiempo la multa debera ser mas cercana al

maximo legal.”

En segunda instancia, debemos hacer alusion a reformar el articulo 994 de la
Ley Federal del Trabajo, para contemplar “un supuesto que aumente la sancion a los
patrones reincidentes en la practica reiterada en la celebracion de contratos por

tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion permanente de trabajo.”

Lo anterior, con el objeto de que el articulo 994 de la Ley Federal del Trabajo a
través de una nueva fraccién, contemple una reincidencia en la violacién a las
normas laborales, en este caso, en la practica patronal reiterada en la celebracién de
contratos por tiempo determinado con un trabajador, como medio para ocultar una

relacion permanente de trabajo.

Esta agravante debe tener el siguiente sentido:

Ademés de la sancion aplicable al patron que viole lo establecido por el
articulo (numero “¢?” de la Ley Federal del Trabajo) “MULTA APLICABLE A LOS
PATRONES QUE EMPLEEN LOS CONTRATOS POR TIEMPO DETERMINADO
COMO MEDIO PARA OCULTAR UNA RELACION PERMANENTE DE TRABAJO, se

aumentara la multa:

1. Hasta en un 15 %, si el dltimo ingreso anual es de menor de $500,000.00.
2. Hasta en un 20 %, si el ultimo ingreso anual es mayor de $500,00.00, pero
menor de $1000, 000.00.
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3. Hasta en un 25%, si el ultimo ingreso anual es mayor de $1000,000.00.” Al
patron que viole por segunda ocasion la prohibicion estipulada,

independientemente de que sea 0 no con el mismo trabajador.

Nota: ElI numero del articulo citado en el parrafo anterior sera el que ocupe la
sancion especifica a la conducta patronal consistente en emplear los contratos por
tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion permanente de trabajo, y

gue el legislador le asigne, dentro de la numeracion de la Ley Federal del Trabajo.

De lo anterior, podemos destacar las siguientes consideraciones:

1. Este aumento a la sancion describe la conducta reiterada (por segunda
ocasion), consistente en que el patréon a través de la practica reiterada en la
celebracion de contratos por tiempo determinado con un trabajador, oculte una
relacion permanente de trabajo.

2. La sancion aumentarda proporcionalmente respecto de la empresa o
establecimiento de que se trate, para poder lograr que la sancién cause el
impacto econémico deseado. Como ya lo habiamos explicado en la sancién
bésica.

3. El dltimo ingreso sera el que determine el aumento de la multa por
reincidencia del patrén, toda vez que no puede determinarse el ingreso del
presente afo, pues todavia no concluye.

4. La sanciéon aumentara en relacion directa con la sancion basica, pues la
cantidad que la Junta fija por concepto de multa administrativa, debe tomarse
como base para determinar el aumento en relacién con los porcentajes ya

mencionados.

El termino “hasta 10%, hasta 15%, hasta 25%, contempla un limite,” entonces,
debe entenderse que puede ser menor el porcentaje que se fije por la Junta, por lo

tanto ésta debe tomar en cuenta las siguientes consideraciones.
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a) El tiempo que el patron se haya abstenido de ocu Itar una relacion
permanente de trabajo. Con el Principio de que “a menor tiempo en que se le
haya declarado responsable por la Junta de ocultar una relacion permanente
de trabajo y reincida en la conducta en cita, la multa deberd aumentar en un

porcentaje mas cercano al limite ya mencionado.”

b) Respecto de cada ocasién que la Junta lo declare responsable de ocultar
una relaciébn permanente de trabajo (después de la s egunda). Con el
principio de que “a mayor reiteracion en la conducta (tercera, cuarta o quinta),
la multa deberda aumentar en un porcentaje mas cercano al limite ya

mencionado.”

Es necesario establecer que la cuantificacion de las sanciones pecuniarias
gue sugerimos en el presente punto, se hara tomando como base de célculo la cuota
diaria de salario minimo general vigente, en el lugar y tiempo en que se cometa la
violacion a las normas laborales, pues el importe de salario minimo es la base de

céalculo que contempla la Ley Federal del Trabajo, en su articulo 992, parrafo Il.

5.3.2.- SANCION EJEMPLAR Y PROGRESIVA.

a) SANCION EJEMPLAR.- Consiste en una sancion severa para el patron que
incurra en la falta y que impacte de forma significativa en su economia, con el
objeto de servir como instrumento, para que otros patrones eviten llevar acabo
la practica patronal consistente en la celebracion de contratos por tiempo

determinado, como medio para ocultar una relacion permanente de trabajo.

b) SANCION PROGRESIVA.- Consiste en una sancién que aumente cada vez
gue la accion del trabajador sea declarara procedente por la Junta, en contra
de un patron que haya incurrido en este ocultamiento (tratdndose del mismo

trabajador o de uno distinto), lo anterior con la finalidad de que esta sancion
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tenga mas impacto en el aspecto econdmico para el patrén, con el objeto de

gue el patron en el futuro evite incurrir nuevamente en la practica patronal

reiterada consistente en la celebracion de contratos por tiempo determinado,

como medio para ocultar una relacion permanente de trabajo.

Para que la sancion sea ejemplar y progresiva, y pueda cumplir los objetivos

de servir como instrumento para que otros patrones eviten 6 de que el mismo patron

en el futuro evite incurrir nuevamente en la préctica patronal reiterada en la

celebracion de contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una

relacion permanente de trabajo, es necesario fragmentar la sancion en cuatro

elementos que se complementan, los cuales detallaremos de la siguiente forma.

a) Sancion economica administrativa.- La sancidn economica administrativa

ya la hemos explicado. La cudl tiene relacién directa con que la sancion sea

“ejemplar y progresiva.” Por las siguientes consideraciones.

1.

El importe de la sancion que paga la primera vez impacta
considerablemente en su economia. Esto tiene relaciéon con la sancién

sea “ejemplar.”

Cuando el patrédn reincida la sanciébn aumentara, toda vez que a partir
de la segunda ocasion que la Junta declare procedente la pretension
del trabajador, consistente en el reconocimiento de su antiguedad real y
la actualizacion de sus derechos y prestaciones, derivado de la practica
patronal consistente en la celebracibn de contratos por tiempo
determinado o contratos de prestacion de servicios profesionales, como
medio para ocultar una relacion permanente de trabajo, la sancion
impactara mas aun, en la economia del patrén. Por lo que concluimos
gue esta sancion debe incrementarse, tal y como lo establecimos. Esto

tiene relacion con la sancién “progresiva.”
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b) Boletinar.- La presente sancidn consiste en que la Junta mediante la creacion

de una base de datos, registre a los patrones que haya encontrado
responsables en la practica patronal consistente en celebrar contratos por
tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion permanente de
trabajo. El control de la base de datos sera responsabilidad de la Junta y
deberé& crear una pagina de consulta que contenga esta informacion para los

trabajadores que deseen consultarla.

Esta adicion al texto legal debera tener el siguiente sentido:

“La Junta que declaré culpable al patron por ocultar una relacion permanente

de trabajo, debera registrarlo en una base de datos con el objeto de:

Los trabajadores antes de acudir a una fuente laboral revisen la reputacion de
la misma, ademas, de que el mundo laboral conozca de la honorabilidad de
las demas empresas. Lo que tiene una repercusion directa con el prestigio de

empresa a nivel nacional o internacional.

Que la Junta pueda determinar e imponer la sancién y en su caso aumentarla

cuando corresponda.”

Esta tiene relacion directa con la sancion ejemplar y progresiva.

Inspeccion.- Esta sancion consiste en la presuncién que crea la declaracién
de la Junta al encontrar responsable al patron de la practica consistente en la
celebracion de contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar
una relacion permanente de trabajo, lo que inmediatamente hace suponer,
gue el patron realiza otras actividades en contra de las normas laborales. Por

lo que la autoridad laboral llevara a cabo una inspeccion general.
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Esta sancion debera tener el siguiente sentido:

“La Junta que declare culpable al patron por ocultar una relacion permanente
de trabajo, deberd realizar una inspeccion general al patrébn en su empresa o

establecimiento con el objeto de:

1. Revisar los contratos de los demas trabajadores que presten sus servicios
para el mismo patron, pues si este lleva acabo estas practicas con un
trabajador, existe la presuncion de que lo haga también con otros

trabajadores.

2. Desaparecer la presuncion de que si el patron lleva acabo este tipo de
practicas, también debe estar incumpliendo a las normas laborales mediante

otras conductas u omisiones.”

La sancién anterior tiene el objeto de detectar cualquier practica patronal que

viole las normas laborales y erradicarla a través de la sancion correspondiente.

Esta tiene relacion directa con que la sancién sea “ejemplar.”

a) Indemnizacion al trabajador.- La indemnizacion al trabajador consiste
en que no solo se pague a la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico
la multa impuesta por la Junta, sino también que el patrén indemnice al
trabajador por los dafios y perjuicios causados con motivo de la practica
reiterada en la celebracién de contratos por tiempo determinado, como
medio para ocultar una relacion permanente de trabajo. Lo anterior, con
el objetivo de que el trabajador sea resarcido totalmente y no sélo le
sea reconocida su antigiedad y por ende le sean actualizados sus

derechos y prestaciones.
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La presente indemnizacion encuentra su fundamento en las siguientes

consideraciones:

Por haber sido engafiado por el patron, el trabajador debe ser indemnizado.
Por el desgaste en juicio, el trabajador debe ser indemnizado.

Por ser una causa imputable al patron, el trabajador debe ser indemnizado.

P 0N PE

Por no haber gozado de sus derechos y prestaciones oportunamente, el

trabajador debe ser indemnizado.

Lo anterior, encuentra sustento en el primer parrafo del articulo 992 de la Ley

Federal del Trabajo, el cual establece que:

Las violaciones a las normas de trabajo cometidas por los patrones o
por los trabajadores se sancionaran de conformidad con las

disposiciones de este Titulo, independientemente de la responsabilidad

que les corresponda por el incumplimiento de sus obligaciones.

Por lo que es permisible de acuerdo con el texto legal implementar una
sancion economica que tenga como fin indemnizar al trabajador por los dafios y
perjuicios que se derivan de la practica patronal reiterada en la celebracion de
contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion permanente

de trabajo.

El trabajador debera ser indemnizado cuando se reconozca por la Junta que
ha sido objeto de dolo patronal de la siguiente forma:
I. 5 meses de salario, cuando la Junta resuelva que la relacion de trabajo que se

oculto por el patrén es por obra o por tiempo determinado.

II. 4 meses de salario, cuando la Junta resuelva que la relacion de trabajo que se

oculto por el patrén es por tiempo indeterminado.
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Esta tiene relacion directa con que la sancién sea” ejemplar.”

De lo anterior, podemos concluir que la sancion ejemplar y progresiva se
conforma de: la sancion administrativa, de la sancion consistente en boletinar al
patrén, de la indemnizacion al trabajador y de la sancion consistente en la inspeccion
general. Y en conjunto erradicarian, la practica patronal consistente en la celebracion
de contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion
permanente de trabajo. Desde luego, si es positiva y ho como, la que actualmente

contempla la Ley Federal del Trabajo.
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CONCLUSIONES.

PRIMERA.- Historicamente, el derecho laboral ha tenido que sufrir en todo
contexto para lograr avances considerables, pues a través de batallas entre paises y
esfuerzos tanto de dirigentes como de los pueblos, se han logrado instituir
innovaciones e instituciones que han tenido que verse declinadas, pero que sirvieron
de modelos, (tratados, cartas de trabajo y constituciones) para plasmar en las
legislaciones respectivas las prerrogativas sociales que protegen al trabajador, lo
anterior constituye una lucha constante que seguird a lo largo del tiempo, con el
objeto de perfeccionar lo ya conseguido en este rubro. Contemporaneamente,
nuestra legislacion laboral es una de las mas avanzadas y sOlo necesita
perfeccionarse, para seguir ofreciendo la premisa consistente en la igualdad entre

trabajador y patron.

SEGUNDA.- La Ley Federal del Trabajo, es un ordenamiento legal muy
amplio que protege juridicamente al trabajador y establece prerrogativas que
consigna en su favor, pero es necesario reformarla y adecuarla a las necesidades del
mundo actual, toda vez que los patrones buscan habitualmente como disuadir los
principios y presunciones que dan seguridad al trabajador. Por lo que es necesario
hacer inserciones especificas que regulen cualquier situacidbn que constituya un
problema para el trabajador en el aspecto laboral, con el objeto de que siga

cumpliendo con el fin para el cual fue creado.

TERCERA.- La Ley Federal del Trabajo, s6lo contempla a la practica patronal
encaminada a celebrar un contrato con el trabajador por tiempo determinado o un
contrato de prestacion de servicios profesionales, lo cual tiene por objeto, atentar
contra el principio de estabilidad en el empleo y por ende, impedir que el trabajador
genere mas antigledad de la que se estipula en el contrato respectivo. Por lo tanto,
es necesario que la Ley Federal del Trabajo contemple, sancione y no sélo regule a

través de la relacion de trabajo a la préactica patronal consistente en utilizar los
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contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion permanente

de trabajo.

CUARTA.- Los principios y presunciones que la Ley Federal del Trabajo
contempla, deben hacerse extensibles, facilitar y ayudar al trabajador, cuando sea
objeto de la practica patronal consistente en utilizar los contratos por tiempo

determinado, como medio para ocultar una relacion permanente de trabajo.

QUINTA.- Los contratos son el movil de la practica patronal consistente en
utilizar los contratos por tiempo determinado, como medio para ocultar una relacion
permanente de trabajo, toda vez que ante la no supervision de la Junta o de alguna
otra autoridad, facilita al patron la insercion de una temporalidad determinada en un
contrato individual de trabajo, o la celebracion de un contrato de prestacion de
servicios profesionales, como medio para ocultar una relacion permanente de

trabajo.

SEXTA.- El contrato de trabajo puede ser celebrado entre patron y trabajador,
ya sea por obra, por tiempo determinado o por tiempo indeterminado, de acuerdo a la
naturaleza del trabajo, en la realidad el patron no celebra un contrato por la
temporalidad que verdaderamente se beneficiara del trabajador, sino que en
repetidas ocasiones celebra un contrato por tiempo determinado, con la finalidad de
no cumplir con sus obligaciones patronales conforme a lo establecido por la Ley
Federal del Trabajo. Lo cudl, constituye una practica permanente que oculta una

relacion de trabajo por obra, por tiempo determinado o por tiempo indeterminado.

SEPTIMA.- El ocultar por el patron una relacién permanente de trabajo, tiene
la intencién de no reconocer al trabajador su antigiedad real (contrato individual de
trabajo), o que el vinculo que una al trabajador sea regulado por el ordenamiento civil
para que el trabajador no tenga siquiera, el derecho de solicitarla (contrato de

prestacion de servicios profesionales).
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OCTAVA.- Debe presumirse por la Junta, el ocultamiento de una relacion
permanente de trabajo, de la celebracion de mas de un contrato individual de trabajo

o de un contrato de prestacion de servicios entre trabajador y patron.

NOVENA.- Debe entenderse al dolo patronal como el engafio al trabajador, no
so6lo respecto de las condiciones de trabajo, de una sola conducta, o de una causal
de rescision, sino a todo aquello que tenga por objeto darle una concepcion falsa de

la realidad al trabajador.

DECIMA.- El celebrar por el patron un contrato por tiempo determinado sin
gue la naturaleza del trabajo asi lo requiera, y ocultar una relacidon permanente de
trabajo, son practicas patronales diferentes, pero tienen el mismo fin. En el primer
sustento el patrén tiene la intencién de que el trabajador no genere antigiiedad y por
lo tanto, no cubrir con las obligaciones patronales que de ella derivan, aunque tenga
gue privarse de un buen servicio, ahora bien, el segundo sustento el patrén sigue
beneficiAndose de los servicios de un trabajador sin tener que cubrir conforme a lo

establecido por Ley Federal del Trabajo, sus obligaciones para con el trabajador.

DECIMA PRIMERA.- La sancion actual que contempla la Ley Federal del
Trabajo no es positiva; ademas, es desproporcionada e insignificante, por lo que

hace proclive al patron ocultar una relacion permanente de trabajo.

DECIMA SEGUNDA.- La jurisprudencia y la doctrina no contemplan
especificamente a la practica patronal consistente en ocultar una relacion
permanente de trabajo a través de contratos por tiempo determinado (contratos

individuales de trabajo o contratos de prestacion de servicios profesionales).

DECIMA TERCERA.- Es cierto que en la actualidad, la préactica patronal
consistente en ocultar una relacién permanente de trabajo a través de contratos por
tiempo determinado (contratos individuales de trabajo o contratos de prestacion de

servicios profesionales), constituye un problema juridico que perjudica a los
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trabajadores y beneficia al patrén, por lo que es necesario, la inclusibn de una
sancion ejemplar y progresiva en la Ley Federal del Trabajo que evite, reprima y
castigue esta conducta. Pues so6lo una sancion con estas caracteristicas puede dar
un resultado satisfactorio, en contraposicion a la realidad actual que vive el mundo
laboral.

DECIMA CUARTA.- La sancién que se sugiere en el presente trabajo de tesis
comprende una sancion econémica (administrativa) para el patrén, la cual aumentara
en un porcentaje cuando el patron reincida en esta practica; boletinar por la junta al
patron; indemnizar al trabajador; y una inspeccion general al patron, pues considero
gue lo anterior es necesario para que la sancion sea ejemplar y progresiva y tenga el
impacto necesario. Es decir, lograr a través de la sancion ejemplar y progresiva un
impacto econémico considerable (a mayor ingreso del patrén mayor sancién) y
prever la reincidencia a través de sustentar un porcentaje adicional que sera pagado
en base a la sancién bésica; archivar al patron en una base de datos, cuando sea
encontrado responsable de la practica consistente en ocultar una relacion
permanente de trabajo a través de contratos por tiempo determinado, con el objeto
de que los trabajadores puedan consultarla antes de acudir a solicitar trabajo en una
fuente laboral; inspeccionar al patron en su fuente laboral con el objeto de encontrar
otras violaciones a las normas laborales; e indemnizar econdémicamente al
trabajador, para que se le restituya por los dafios y perjuicios ocasionados por la
multicitada practica patronal.
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