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INTRODUCCION

Adentrandome en el extenso mundo del estudio del derecho, y en
especial a la rama a la cual he decidido dedicar mi vida profesional, el Derecho
del Trabajo; he sido testigo de infinidad de relaciones laborales que surgen dia
con dia, en una sociedad en constante expansién y desarrollo, en la cual, surge
la innegable necesidad de proveer a la ciudadania una serie de preceptos

juridicos que hagan posible regularlas de forma justa, eficaz y oportuna.

Por ser el derecho del trabajo una de las ramas juridicas con mas hondo
sentido social, un conjunto de leyes y disposiciones autbnomas que establecen
y desarrollan diferentes principios y procedimientos protectores de un sector
social econémicamente desfavorecido, reviste vital importancia la creacién de
una normatividad eficaz en la materia, para de esta manera lograr el justo
equilibrio entre los factores de produccion que conforman una relacién de esta

naturaleza.

Es sdlo a partir del trabajo, en el que toda persona encuentra el medio
de supervivencia necesario para alcanzar los objetivos y cubrir las necesidades
vitales dentro de toda sociedad, por esta causa nacen las relaciones obrero-
patronales, atravesando por varias etapas y concepciones clasicas, como la
llamada ‘lucha de clases”, en la cual, se interponen los intereses entre las

partes que conforman una relacion de caracter laboral.

La desigualdad de oportunidades en las relaciones obrero-patronales es
una de las caracteristicas del derecho del trabajo, y en la cual la legislacion
nacional, haciendo uso de su facultad legislativa, emplea todo su empefo para
que tanto patron como trabajadores conscientes del papel que desempenian,

logren conjuntamente la realizacion de la justicia social.
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El Derecho del Trabajo cuenta con vital importancia en nuestra vida
diaria, en la medida en que éste sea eficazmente regulado igualmente eficaz

sera el desarrollo social de toda una colectividad.

Una regulacién acorde a las necesidades de la sociedad provee a los
individuos de los recursos necesarios para cubrir las necesidades basicas e
imprescindibles para su subsistir diario, tales como: la salud, la educacion, el
vestido, las actividades recreativas, los alimentos; una familia desprovista de
las necesidades antes expuestas dificiimente podra desarrollarse plenamente
en la sociedad puesto que, es precisamente en el plano familiar nucleo y punto
de partida de la estabilidad social, donde el individuo conforma su propia

personalidad e intereses a futuro.

Por lo que el Estado Mexicano, consciente de las realidades sociales de
la sociedad actual, tuvo a bien considerar conveniente para la mejora de las
relaciones de trabajo, el surgimiento de una reforma a la Ley Federal del
Trabajo, misma que ocurrié el pasado 30 de noviembre del afio 2012, donde el
titular del ejecutivo Federal en su exposicion de motivos dio a conocer su
objetivo primordial: “Promover la generacion de mas empleos y lograr que
aquellas relaciones laborales que se desarrollan en la informalidad, se

regularicen y transiten al mercado formal”.!

Es a partir de esta premisa en la que el ex representante del Ejecutivo
Federal, consideré necesaria la modificacion a la normativa laboral, tomando

en cuenta que la vigente Ley Federal del trabajo fue creada en el afio 1970.

Esta ley resultaba demasiada ambigtia para regular de forma eficaz y
oportuna las nuevas relaciones de caracter laboral que surgian con la nueva

economia global.

L niciativa de trdmite preferente. Exposicion de motivos del Ejecutivo Federal. Reforma Laboral 2012. México.
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De esta forma surge a la vida social, como un intento por afrontar los
nuevos retos que la era de la globalizacion ha traido consigo en el ambito
laboral, las nuevas modalidades de contratacion laboral con la reforma a la Ley

Federal del Trabajo.

Por lo que en la presente, conoceremos los inicios del derecho laboral
hasta el reconocimiento legal y la lucha que debié enfrentar la clase trabajadora
tanto a nivel nacional como internacional, en aras de lograr un equilibrio justo

entre los factores de produccion y la justicia social.

En lo que concierne a la legislacion nacional, se desglosaran los intentos
realizados por el derecho civil para otorgar un tratamiento digno a las
relaciones de indole laboral, los primeros contratos de trabajo y sus

caracteristicas, hasta llegar a la actual legislacién nacional.

En el capitulo Il nuestro estudio se centra en aquellos principios rectores
de toda relacion laboral, los cuales, resultan ser los elementos esenciales que

dan origen a las relaciones de esta naturaleza.

Este capitulo se desglosan las fuentes del derecho laboral, los
elementos que conforman una relacidon de trabajo, los principios juridicos que
hacen posible su existencia, su naturaleza juridica y sus finalidades, esto con el
objeto de obtener un conocimiento general acerca de esta importante ciencia

juridica y estar en posibilidad de aportar una definicién del derecho del trabajo.

En el capitulo Ill se estudiara el objeto principal de nuestro trabajo de
investigacion; es decir, la reforma laboral en cuanto a las modalidades de
contratacién que surgen a la vida juridica a partir del 30 de noviembre del afio
2012.
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En este capitulo se desglosaran las modalidades de contratacién que
existen actualmente en el sistema laboral mexicano, haciendo un estudio de
manera general de las modalidades incorporadas a partir de la multicitada
reforma, con la finalidad de conocer sus caracteristicas y objetivos para
abordar de manera posterior la problematica planteada a partir de su

incorporacion.

En el capitulo IV se aborda el planteamiento del problema generado por
las implicaciones juridicas que las modalidades de contratacion han traido

consigo al mundo del derecho del trabajo.

En primer lugar, analizaremos de forma detallada el impacto generado a
los trabajadores en general, mismos que han sido objeto de clasificacidén
juridica por la temporalidad de las relaciones obrero-patronales, después se
analizaran las prestaciones laborales a que tienen derecho los trabajadores,

tomando en cuenta la temporalidad de su labor.

Del mismo modo se abordara a la estabilidad en el empleo, como la
figura juridica con mayor afectacion como resultado del mundo globalizado y

las nuevas politicas econdmicas, juridicas y sociales en la actualidad.

Finalmente se examinara a la Capacitacién y Adiestramiento en México,
como tema toral de la reforma en cita, toda vez que a partir de la nueva
regulacion laboral replantearon sus actividades, afiadiendo diversos conceptos
novedosos y nuevas funciones, por lo que estudiaremos bajo qué condiciones

y en qué medida repercutira en las nuevas modalidades de contratacion.

Punto importante en lo antes descrito, es la labor que desempefiara a
partir de ahora la Comision Mixta de Capacitacion, Adiestramiento y

Productividad (CMCA), ya que a partir de la reforma laboral se les concedio
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diversas facultades, mismas que seran estudiadas en el capitulo

correspondiente.

En el Capitulo V se abordaran diversos cuadros comparativos sobre las
varias formas de contratacion laboral creadas a partir de la legislacion civil
hasta nuestros dias; detallandose de forma pormenorizada las similitudes y
diferencias que a través del tiempo han incurrido en sus dispositivos legales,
para concluir con las ventajas y desventajas que las mismas han obtenido en el

Derecho Laboral en México.

En el Capitulo VI se realizara un estudio general sobre el panorama en
el que actualmente se encuentra México, las condiciones laborales en las que
en la actualidad se desenvuelve la poblacion ocupada; se estudiara, cuales son
los retos y que problemas que enfrenta tanto la poblacion activa y la inactiva;
que politicas publicas ha adoptado el Estado para su solucién y que le depara a

México en el futuro desarrollo social.

Para dar por concluido el presente trabajo de investigacion en el
Capitulo VIl se planteara un caso practico para aplicar lo que se ha estudiado a
lo largo de la presente finalizando con el Capitulo VIl se abordaran las
conclusiones en cuanto al tema toral de nuestro estudio, las nuevas
modalidades de contratacién, sus implicaciones a nuestro sistema laboral

mexicano y el impacto que tendra en nuestra legislacion laboral.

Consideraciones que pretenden de toda forma en base a la informacién
recabada, proporcionar las opiniones mas objetivas e imparciales, siempre en

busqueda de la verdad y bajo un hondo sentido de justicia social.

Todas las razones que surgieron para hacer posible este trabajo de
investigacion se centran en la busqueda constante de respuestas a las

interrogantes planteadas, que desde un inicio, impulsaron a su realizacion;

14



interrogantes que se formulan en todas aquellas personas que intervienen en
una relacion de trabajo y que de alguna forma u otra, se encuentran ligadas a
los efectos juridicos que dichas modificaciones juridicas significaran en su vida
diaria.

Con la realizacién del presente estudio se pretende contribuir a las
aportaciones de investigacion juridica en materia del trabajo, conocer los
puntos de vista de diversos autores en torno a la problematica planteada y que
significa hoy en dia uno de los temas con mayor relevancia en la actualidad,

por su sentido social que toca fibras sensibles en la vida en sociedad.

De igual forma aportar y contribuir al esbozo de la cultura de
investigacion juridica de todo profesional del derecho, el sentido de deber
social en todas las labores de busqueda de la verdad, para conocer la realidad
juridica que se vive en la actualidad en el Derecho mexicano y reflexionando y
proponiendo posturas reales al respecto, toda vez que dichas conclusiones
significaran los documentos de referencia del mafnana para el cambio y

bienestar de nuestra cultura juridica.

PROBLEMATICA

El Derecho del trabajo, se ha visto transformado en diversos aspectos a
lo largo de la historia, hoy en dia vivimos en una era en la que los avances
tecnologicos nos han proporcionado novedosos elementos aplicados a los
factores de produccion; infinidad de sectores industriales se han visto
beneficiados con estos nuevos productores de riquezas a alta escala y que

resultan en factores productivos de grandes magnitudes.

Ha llegado a nuestra época la llamada “Flexibilidad laboral’, que se
empieza a manifestar en las economias occidentales en los afios 70’, dicho
fendmeno no posee un concepto juridico sino econdémico y su contenido es

impreciso, aunque se ha definido como “el conjunto de respuestas que se
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exigen a la fuerza de trabajo ante los cambios producidos en el ambiente

econoémico y en los mercados de produccién” ?

La flexibilidad laboral aparece en nuestros dias como consecuencia de la
globalizacion; ambos conceptos, permiten que los elementos caracteristicos de
una relacion laboral, se vean modificados por los avances novedosos que
presentan con su aplicacion, esquemas laborales mas dinamicos vy
revolucionarios al punto de resultar en verdaderos retos en las legislaciones

nacionales.

La Globalizacion pues, es la razén principal del surgimiento de los
nuevos esquemas laborales que han surgido en nuestros dias en el Sistema
Laboral Mexicano; atendiendo a este fenbmeno, se hace necesario conocer su

definicion la cual es definida de la siguiente manera:

‘la expansion del comercio, las operaciones transnacionales de las
empresas, la integracion de las plazas financieras en un megamercado de
alcance planetario, y el espectacular desarrollo de la informacion, han

estrechado los vinculos entre los paises”.?

Dicha definicion encierra una serie de elementos, que probablemente se
escapen a nuestro alcance por la magnitud que significa el fendbmeno que se
lleva a cabo en la actualidad, pero que tiene consecuencias directas en las

regulaciones internas de los Estados soberanos.

Tomando de manera literal el concepto en cita, podemos interpretar
como ‘“integracion de las plazas financieras en un megamercado de alcance
planetario”; a aquella situacion en la que tanto los paises industrializados como

los que se encuentran en vias de desarrollo llevan a cabo una relacion de

2 CHACARTEGUI JAVEGA, Consuelo, Empresas de trabajo temporal y contrato de trabajo, Tirant lo Blanch, Espafia, 2000, p. 34
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cooperacién economica sin poner en riesgo su autonomia, como entes
soberanos, obteniendo responsabilidad solidaria en beneficio comun de la

sociedad.

Otro de los elementos que dan origen al fendmeno de la “Globalizacion”
es el aumento del volumen y la variedad de las transacciones transfronterizas

de bienes y servicios, asi como de los flujos de capitales.

Habra que decir que estos fendbmenos van en ascenso, el comercio
mundial ha crecido de una manera desproporcional, ya que permite a la
poblacién a no verse limitada por los bienes y servicios que se producen de
forma interna; lo cual podria, en mucho de los casos, no ser suficiente para las

exigencias de toda una colectividad.

Por ultimo, se toca a un elemento particular, el espectacular desarrollo
de la informacion, este elemento lo podemos familiarizar a “la tecnologia”, por

su difusion acelerada y generalizada.

La tecnologia ha significado un aspecto revolucionante dentro de todas
las actividades comunes de nuestra sociedad; tiene implicacion en las
comunicaciones, los transportes, los métodos aplicados a la ciencia, la difusién
de la informacidn, etc.; ha generado una ola de novedosas organizaciones

sociales que generan importante impacto desde luego en la vida laboral.

Este fendmeno pues, ha significado sin lugar a dudas un reto para todos
los Estados parte de una sociedad en comun; ha generado un replanteamiento
significativo en los sistemas juridicos que velan por los intereses de toda una
colectividad, puesto que se ha transformado a través de la globalizacién, no

s6lo la economia global, sino también las estructuras sociales y de poder.



Por lo anterior se hacia necesario implementar nuevos métodos e

instrumentos juridicos para controlar la cambiante situacion global, por lo que a

nivel nacional se optd por la creacidon de una reforma laboral en el ano 2012.

Nuestro objeto de estudio se centra en particular, en la incorporacion de

nuevas modalidades de contratacion laboral, mismas que abordan las

siguientes problematicas:

1.

Los tipos de trabajadores en razon de la temporalidad en sus labores:

En este sentido se pretende conocer si nuestra legislacién actual
regula de buena manera la clasificacion de los trabajadores con
motivo de su temporalidad laboral, la cual sera inevitable con la
nueva reforma del trabajo.

Las prestaciones laborales en razén de la temporalidad laboral: Se

pretende conocer si las prestaciones laborales que por derecho
corresponden a cada trabajador se veran vulnerados de alguna
manera en relacion a la temporalidad en el empleo.

La estabilidad en el trabajo: En este sentido, lo que se pretende es

conocer si la estabilidad en el empleo, tutelado por nuestra normativa
vigente, se vera limitado de alguna manera con la reforma laboral y
de qué manera afectara a las relaciones obrero-patronales desde
diferentes puntos de vista.

La capacitacion y Adiestramiento en el Derecho Mexicano del

Trabajo: Finalmente y en lo que respecta al replanteamiento brindado
a la Capacitacion y Adiestramiento a partir de la reforma laboral, se
pretende conocer si los mecanismos utilizados para sus nuevas
funciones son eficientes o necesarias, en especial las brindadas a las

Comisiones Mixtas de Productividad, Capacitacion y Adiestramiento.
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JUSTIFICACION

La globalizacion y posterior flexibilidad laboral dio paso a la
reestructuracion en la vida juridica de las relaciones laborales, a través de
diversos mecanismos legales para su mejor regulacién, en caso concreto: la

Reforma Laboral.

El sector obrero por representar la parte vulnerable en una relacion de
indole laboral, ha visto alterado en diversos aspectos sus condiciones laborales
a partir de la reforma mencionada, en especial las que tienen que ver con la
temporalidad en sus centros de trabajo, la forma en la que se da termino a las
relaciones obrero-patronales a partir de su incorporacion y el tratamiento legal

previsto para su estabilidad laboral.

Por tal motivo nuestro objeto de estudio se centra particularmente en el
punto 2. De la Iniciativa de Reforma en cita: las nuevas modalidades de
contratacién, mismas que nacen a la vida juridica con el propdsito de “atender
las circunstancias que privan en el mercado de trabajo”, para de esta forma,
proveer a la ciudadania herramientas de creacion laboral, acorde a la realidad

social.

Para lo cual, dedicaremos especial atencion en conocer las
implicaciones generales que esta reforma traerd consigo en los nuevos

esquemas de organizacién social.
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OBJETIVOS

Conocer los beneficios o afectaciones al sector laboral a partir de la
incorporacion de nuevas modalidades de contratacion laboral.
Crear en el lector un sentido de conciencia acerca de las causas
que originaron el derecho del trabajo, su tutela, reglamentacion y
alcances.

Comparar los distintos sistemas legales que han existido a lo largo
de la historia del derecho mexicano del trabajo en cuanto a
modalidades de contratacién laboral, concluyendo con las ventajas
y desventajas de los mismos.

Proponer las posibles soluciones a las problematicas planteadas,

tomando en consideracion el caracter eminentemente social del

derecho del trabajo.

METODOLOGIA

Para la realizacion del presente trabajo de investigacion, se utilizaron
diversas metodologias para su mejor desarrollo y analisis; en primer lugar se
utilizd el método loégico inductivo ya que en base a los estudios realizados
sobre el sistema laboral mexicano en tratandose de las modalidades de
contratacién laboral, tenemos la posibilidad de deducir si el proceso de
incorporacion en el terreno del trabajo, son pertinentes y benéficas para las

partes; o si por el contrario, son perjudiciales al mundo juridico-laboral.

Otro método utilizado para la realizaciéon del presente trabajo de
investigacion es el método comparativo en base al cual, se analiz6 las formas

de contratacion laboral existentes a lo largo de la historia del derecho mexicano



del trabajo, analizando y estudiando similitudes y diferencias con el objeto de

identificar de qué manera se desarrollan en la actualidad.

De igual forma se utilizé el método historico, ya que es a través de la
historia en la que podemos conocer de mejor manera la evolucion de la que ha
sido objeto el derecho laboral en el sistema mexicano del trabajo, en particular,
de las nuevas modalidades de contratacién laboral, teniendo la posibilidad de
estudiar las particularidades acontecidas en cada momento histérico en

particular.

Finalmente se utilizd el método estadistico con la finalidad de presentar
de forma objetiva el recuento general de las consecuencias sociales, politicas y
econdmicas que las formas de contratacion laboral han significado en la vida

juridica desde su entrada en vigor.
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I: ANTECEDENTES HISTORICOS DEL DERECHO DEL TRABAJO

El trabajo ha sido objeto desde el inicio de los tiempos a infinidad de
abusos por parte de los que ostentan el poder de mando, por lo que en el
presente capitulo se recapitulan a grandes rasgos los momentos historicos que
debid librar la clase trabajadora para el reconocimiento de sus derechos; de
qué manera lo lograron y qué significo el nacimiento a la vida juridica de este

derecho vital para la vida en sociedad.

Para tal fin, es necesario antes considerar el momento en la que a dicha
actividad se le considero un derecho y como ha ido evolucionando a lo largo de

la historia.

1. EL TRABAJO EN LA EDAD ANTIGUA
1.1 EL TRABAJO COMO OBLIGACION

Las bases de la estructura del trabajo provienen de referencias
sumamente antiguas siendo el antecedente mas remoto los preceptos del

Antiguo Testamento.

En este documento (Génesis, Ill, 17 y 19) Dios condena a Adan a sacar
de la tierra el alimento “con grandes fatigas” y a comer el pan “mediante el

sudor de su rostro”*

El trabajo visto desde esta perspectiva, es una imposicion; una

obligacion impuesta por aquella persona que ostenta poder y lealtad y respeto.

En este orden de ideas, un segundo momento es aquel en que Dios
sentencia a Adan a “sacar de la tierra el alimento, por haber escuchado la voz

de su mujer y comido del arbol prohibido” al expresarle lo siguiente: “maldita

4 DE BUEN, Néstor, Derecho delTrabajo,Porrua, México, 2008. p.21.
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sea la tierra por tu culpa, con fatiga sacaras de ella tu alimento por todos los

dias de tu vida, espinas y cardos te dara y comeras la hierba”.®

Bajo esta dptica existe un caracter obligacional de la actividad impuesta

por incumplimiento de una condicion establecida.

El trabajo pues, considerado bajo esta déptica social implicaban que las
labores personales son producto de un “castigo” impuesto por desobediencia
moral y no como un medio del que se le ha dotado al ser humano para que a

partir de ella alcance su perfeccionamiento humano.

El trabajo visto de este modo pareciera ser una carga impuesta por
nuestros ancestros, una falta que irremediablemente tenemos que cubrir hasta
el final de nuestra vida terrenal, lo cual denotaria a la naturaleza del trabajo en
una labor obligatoria carente de sentido y con la unica finalidad de compensar

la desobediencia moral de los primeros pobladores de la tierra.

1.2 EL TRABAJO Y LA ESCLAVITUD

Otra denotacion que se le ha otorgado al trabajo es el ser visto desde un
punto de vista de sometimiento de la clase mas débil, es decir, la explotacion

laboral conocida como: esclavitud.

Esta concepcion es tan antigua como la existencia misma del hombre
por lo que se desconoce el momento exacto en el que surgié esta forma de

trabajo en historia.

Para los pobladores de la época antigua, en especial la ciudad de Roma,
el trabajo significaba unicamente la obtencidon de bienes en beneficio de los
detentadores del poder; se minimizaba a todas luces su importancia y aun los

grandes filésofos y pensadores de aquellos dias, lo consideraron como

5 PADILLA de Amador, Graciela, Emanuel, Palibrio, EE.UU.p.26.
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“actividad impropia para los individuos, por lo que su desempefio quedo a

cargo de los esclavos que eran considerados como cosas”.%

En esta época se puede deslumbrar la consideracion infrahumana que
tiene el individuo para con la sociedad, toda vez que los seres humanos eran
considerados cosas y la proteccion juridica en cuanto derechos y deberes

sociales se refiere, solo se le podia otorgar a un ser humano.

Sin embargo y con el paso del tiempo, la esclavitud tomo gran auge por
los territorios conquistados y la importancia de las actividades realizadas fueron

aumentando hasta considerar necesaria su regulacion.

De este modo surgieron las primeras instituciones contractuales preocupadas
por regular las actividades nacientes en la sociedad, pero desde un punto de
vista civil; regulando actividades ya sea de produccion o venta, sin distinciéon
alguna ni supuestos juridicos que lo distinguieran de una actividad propiamente

laboral.

No se realiz6é una clasificacion entre una actividad personal y una motriz
o de alguna otra indole; la fuerza humana desplegada como tal, era

considerada igual que la fuerza desplegada por animales de carga.

Asi pues, podemos percatarnos que las instituciones de la época
antigua, carecian de toda consideracion humana, el unico objetivo de la carente
y efimera regulacion que de las actividades personales existian, era la de
proveerse de individuos para la explotacion de actividades y extension de

riquezas.

6 DAVALOS, José, Derecho delTrabajo I,Porria, México, 1994, p. 5.
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2. EL TRABAJO EN LA EDAD MEDIA

Posteriormente en la edad media surgieron diversos sistemas de
produccion laboral entre los que podemos destacar el trabajo y su relacion con

la propiedad privada y los gremios.

2.1 EL TRABAJO Y SU RELACION CON LA PROPIEDAD PUBLICA Y
PRIVADA

Cuando hablamos de propiedad en la época medieval, en realidad nos

estamos refiriendo al sistema feudal; esta organizacion social cobro gran auge

con los grandes terratenientes y significo desde luego, una regulacion legal.

El feudalismo fue pues:

“un estado de la sociedad en el cual todo, o al menos una gran parte
del derecho publico y del derecho privado se encuentran
intrinsecamente enlazados en la tenencia de la tierra; y en el cual
todo el sistema de gobierno —tanto econémico como militar y judicial-
forma parte y deriva del derecho de propiedad privada.”7

En esta organizacion se encontraba el fendmeno social implementado
por la clase ostentadora de riquezas, para hacerse de los servicios de

esclavos, siervos y aldeanos, a cambio de proteccion y habitacion.

El poder del sefior feudal, radicaba en la posesion territorial del que
gozaba (feudo) y la posibilidad de que disponia para brindar proteccion a

cambio del servicio personal subordinado.

Este sistema fue ampliamente criticado por los pensadores Karl Marx y
Rosseau, toda vez que para éste ultimo la propiedad privada es el origen de la
desigualdad humana, “causa de todos los males humanos misma que distingue

la pre-historia de la historia misma de la humanidad”.

7 WECKMANN, Luis, La Sociedad Feudal, Esencia y Supervivencias, Jus, México, 1944, p. 15.
8 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho MexicanodelTrabajo, Porria, México, 1984, p. 38.
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La Sociedad asi concebida daba lugar a lo que Marx consideré la “Lucha
de clases”; toda vez que la propiedad privada “al dividir a los hombres en
propietarios y en los sin-tierras y consecuentemente en dos clases sociales,
habia producido la oposicion de los grupos, la cual a su vez condujo a la lucha

de clases”.

En esta época, al igual que en la época antigua, no se puede hablar de
una regulacion conforme a los principios fundamentales que conformen un

verdadero estado de derecho.

Los ideales pretendidos por Marx y Rousseau no se presentaron en el
sistema feudal, ya que, este sistema de organizacién social en un esquema
jerarquizado con el Monarca en la cuspide, por o que no se puede hablar de
una organizacion que velara por los intereses de toda una colectividad basado

en el reconocimiento de la cualidad de persona.

2.2 LA ORGANIZACION GREMIAL

Respecto a la Organizacion gremial fue la agrupacion de individuos
dedicados a un mismo oficio, con una misma finalidad: su proteccién frente al

sector patronal.

Esta organizaciéon cobré gran auge en la medida en que su actividad fue
en ascenso toda vez que se encargaban de la organizacion de la actividad
laboral, el salario percibido, el horario pactado; y en general todas las
condiciones en que se llevaria a cabo Ilas relaciones de esta

naturalezamonopolizando de esta forma su actividad.

Esta asociacion obrera es un claro ejemplo de los Sindicatos de

nuestros dias.
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3. ELTRABAJO Y LA EDAD MODERNA
3.1 LA ERA DE LA INDUSTRIALIZACION

En esta época surge el movimiento conocido como el maquinismo, el
cual se caracterizd por la maquinaria movida por fuerza diferente de la fuerza
tradicional del hombre, y porque la produccion masiva suplié del todo hasta lo

que entonces se hacia en forma artesanal™®

A partir de estas condiciones generadas por la introduccién de
novedosas formas de produccién, se generaron una serie de mecanismos que
revolucionaron el desenvolvimiento de las labores cotidianas en la vida social,

dando lugar a la creacién del derecho del trabajo.

Para el nacimiento del derecho pues, fue necesario que la sociedad
fuese testigo de una serie de acontecimientos que harian posible, su

existencia, reconocimiento y posterior regulacién.
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4. FACTORES QUE HICIERON POSIBLE EL DERECHO DEL TRABAJO

El primero de ellos fue el expuesto por el pensador Carlos Marx quien
manifesté el fendbmeno social ocasionado por el transito del taller a la fabrica
mediante el cual explica la causa del descontento obrero por la implementacion
de nuevas formas laborales; en palabras del mismo autor: ...“ Se gesté la
rebeldia contra la injusticia, consecuencia de un murmullo y de las
conversaciones y de la contemplacion de los accidentes, cuya causa eran las

maquinas™°...

De esta forma y derivado de la gran demanda laboral por la introduccién
de maquinarias, los propietarios se vieron en la necesidad de extender su
fuente de produccién dando nacimiento a grandes conglomeraciones de

obreros. Fue justo ahi donde directa e indirectamente surgieron también

9 BERMUDEZ CISNEROS, Miguel, Derecho delTrabajo, Oxford, México, 2001, p. 11.
10 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho MexicanodelTrabajo, Porrda, México, 1984, p. 13.



grandes conflictos entre propietarios y trabajadores por las condiciones en las
cuales los segundos desempefiaban su trabajo, es decir, sin ninguna

proteccion de seguridad social.

4.1 TRANSICION DE FABRICA A TALLER

El primero de ellos fue el expuesto por el pensador Carlos Marx quien
manifestd el fendmeno social ocasionado por el transito del taller a la fabrica
mediante el cual explica la causa del descontento obrero por la implementacion
de nuevas formas laborales; en palabras del mismo autor: ...“ Se gesto la
rebeldia contra la injusticia, consecuencia de un murmullo y de las
conversaciones y de la contemplacion de los accidentes, cuya causa eran las

maquinas™’ ...

De esta forma y derivado de la gran demanda laboral por la introduccién
de maquinarias, los propietarios se vieron en la necesidad de extender su
fuente de produccién dando nacimiento a grandes conglomeraciones de
obreros. Fue justo ahi donde directa e indirectamente surgieron también
grandes conflictos entre propietarios y trabajadores por las condiciones en las
cuales los segundos desempefiaban su trabajo, es decir, sin ninguna

proteccion de seguridad social.

4.2 MOVIMIENTO OBRERO

El segundo factor determinante en el nacimiento del derecho del trabajo

es la aparicidon y el crecimiento del movimiento obrero.

Como consecuencia inmediata del primer factor, el mundo laboral se vio
en presencia de grandes agrupaciones obreras emergiendo del mundo de la
injusticia laboral de la que habian sido sujetos desde hace muchos anos, pero

con la diferencia de que dichas agrupaciones ahora se encontraban

11 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho MexicanodelTrabajo, Porria, México, 1984, p. 13.
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organizadas para exigir reconocimiento y proteccion; eran los llamados

sindicatos.

4.3 LA REBELION DEL PENSAMIENTO

El tercer y ultimo factor determinante para el reconocimiento del derecho

del trabajo, fue el que se conoce como “la rebelion del pensamiento”.

Se trata de un periodo en el cual diversos escritores y polemistas de
diversos sectores en su afan de colaboracion con la idea de libertad del trabajo
sustentaron una serie de pensamientos liberales y coincidieron en la idea de
que “era imprescindible modificar el sistema cruel de la propiedad privada y
transformar un orden econémico a fin de evitar que la injusticia se perpetuara

como la soberana de los hombres y de los pueblos”."?

Derivado de lo anterior, surgieron varios grupos de expositores de varias
teorias socialistas entre los que destacan los expositores de las teorias del
Socialismo en las que su punto de partida fue la “creacion de una ciencia nueva

destinada a procurar el bienestar humano’.

Esta serie de pensamientos, sustentados en doctrinas liberales,
inspiraron en gran medida a la conciencia colectiva, ya que, tan s6lo resulté un
precedente de los documentos revolucionarios que provocarian finalmente el

despertar del proletariado.
5. ETAPAS DEL NACIMIENTO DEL DERECHO DEL TRABAJO

Para que fuese posible el reconocimiento del Derecho del Trabajo fue
necesario, que en el cauce de su creacion, sucedieran una serie de
acontecimientos que permitieran finalmente el otorgamiento legal acorde a lo

que significaba esta rama del derecho en el sector social:

2jdem p. 14.
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5.1 ERA DE LA PROHIBICION

Esta era se refiere a la etapa prohibitiva del Derecho Laboral, etapa en la
que el Estado como ente soberano controlaba todo lo concerniente a las
disposiciones normativas en la materia; permitiendo y prohibiendo todo aquello

qgue consideraba afin a sus intereses.

El acontecimiento que marco esta etapa histérica fue el documento

creado por Karl Marx y Friedrich Engels en el afio de 1848: El Manifiesto.

Dicho documento, considerado el “documento del siglo” porque, tal y
como lo considera el Licenciado Mario de la Cueva “es la palabra que desperto
de su suerio al proletariado y porque su publicacion determiné el curso de la

historia”,’®

Entre las ideas fundamentales del documento podemos citar las
siguientes: La explicacion materialista de la historia, de la que fluye la ley
fundamental de la lucha de clases; en segundo lugar, la tesis de que en el
sistema de la propiedad privada, la contradiccion de las clases es inevitable; en
tercer término /a teoria de la revolucion que ensefo a los trabajadores que solo

a través de ella podia ponerse fin a la lucha)...™

Este documento contenia una serie de ideas y pensamientos de
naturaleza liberal que invitaban a la clase trabajadora a luchar por los ideales
de justicia social, toda vez que el sistema impuesto ocasionaba de manera
inevitable una divisidn clasista donde el proletariado resultaba ser el sector mas

vulnerable.

13 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicanodel Trabajo, Porria, México, 1984, p. 16.
“ibidem.
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Evidentemente los burgueses se vieron beneficiados de Ia
reglamentacion efimera que significaba el derecho social de la época, puesto
que si bien existian disposiciones juridicas en la materia, las mismas resultaron
en un intento del Estado por disminuir las libertades de asociacion, lo que

derivd en un retroceso social colectivo.

5.2 ERA DE LA TOLERANCIA

La caracteristica principal de la era de la tolerancia es que durante ésta
se permitié el desarrollo de las actividades sindicales, ya sea por medio de la

coalicion o bien por medio de la asociacion profesional, o la huelga.

Un claro ejemplo, lo encontramos en Inglaterra, en 1824 en el cual el
Parlamento reconoci6 la libertad de asociacién y en Francia, en 1864 se
derogaron las normas que sancionaban la creacibn de asociaciones

profesionales y las huelgas.

El Estado consciente de la importancia de las actividades realizadas por
los ciudadanos de su nacion, decide finalmente romper con la actitud
abstencionista del estado impuesta por la burguesia, “laisser-fairer, laisser-
passer’, logrando la creacion de cuerpos normativos con alto sentido social en
un intento por compensar las adversidades del que habian sido sujetos con

anterioridad.

5.3 ERA DE LA REGLAMENTACION

En esta era, las naciones empiezan no sélo a dictaminar disposiciones
en torno a las relaciones individuales y colectivas de las clases trabajadoras,
sino que esta vez, dichas legislaciones resultaron en beneficio de la clase

trabajadora; reconociendo y protegiendo sus derechos sociales.

En la era de la reglamentacién, finalmente se reconocio la personalidad

juridica de los sindicatos, como claro ejemplo podemos citar el “reconocimiento
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de la personalidad juridica otorgada a la asociacion profesional ocurrida en

Inglaterra el 29 de junio de 1871”.1°

Esta era puede denominarse en el ‘reconocimiento de las instituciones y
de los principios fundamentales del derecho del trabajo por la legislacion

ordinaria”,’®

De esta forma, el Estado haciendo uso de su facultad reguladora,
impuso una serie de preceptos juridicos, mediante los cuales, finalmente se
otorgd a la clase trabajadora aquello que tanto habia anhelado: la libertad y

reconocimiento del derecho del trabajo.
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6. DOCUMENTOS INTERNACIONALES DEL DERECHO DEL TRABAJO

En la presente se mencionara los documentos internacionales que
surgieron con motivo de eventos a nivel internacional y que en la actualidad
contribuyen para hacer posible la regulacion efectiva global del derecho del

trabajo.

6.1 LA1 GUERRA MUNDIAL Y SUS IMPLICACIONES AL DERECHO DEL

TRABAJO

Entre los afnos 1914 y 1918 tuvo lugar el primer acontecimiento bélico a

nivel internacional, la Primera Guerra mundial.

Las principales repercusiones del conflicto internacional, para el tema
que nos ocupa, fueron la redaccion y surgimiento de dos instrumentos

internacionales que dieron un giro importante a la consideracion del trabajo:

a) CREACION DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL
TRABAJO (OIT): Creada por el Tratado de Versalles como “una parte

15 Boletin Mexicano de Derecho Comparado. Democracia Sindical. México 2011.
http://www.juridicas.unam.mx/publica/rev/boletin/cont/77/art/art2.htm. fecha de consulta 20 de Enero 2014.
16 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Porria, México, 1984, p. 18.



http://www.juridicas.unam.mx/publica/rev/boletin/cont/77/art/art2.htm

de la Organizacion de la Liga”, que se refirio a ella en su parte Xlll, la
Organizacion Internacional del Trabajo ha tenido desde 1919 hasta hoy
una vida ininterrumpida que le ha permitido pasar sobre la crisis de la
Segunda Guerra Mundial, superar la desaparicion de la Sociedad de

Naciones e incluirse luego en el sistema de las Naciones Unidas.

b) CREACION DE LA CONSTITUCION ALEMANA DE WEIMAR: La
Constitucion de la Republica de Weimar expedida en 1919, se erige
como la primera constitucion en el mundo que hace alusion a

disposiciones relacionadas con los derechos sociales.

Esta Constituciéon en su parte Il se referia a los “derechos y deberes
fundamentales de los alemanes”, entendiéndose no solo los politicos, sino

también los sociales.

Entre ellos destaca: La libertad ilimitada de asociacion (art. 1589), el
derecho al trabajo y al sustento (art. 163), el reconocimiento de los convenios

colectivos sellados por las partes sociales (art. 165); entre otros."”

Esta Constitucion fue considerada una de las pioneras en reconocer la
tutela de los derechos sociales, para garantizar la autonomia laboral del

individuo y trazar el intervencionismo del Estado en su proteccion.

Lo anterior, sin olvidar, que México lo habia hecho previamente en el
afo de 1917 con la Promulgacion de la Constitucidon Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, que en su articulo 5 otorgaba el reconocimiento de la
libertad de profesion y en su articulo 123 sefialaba los supuestos para su

regulacion.

17 Constitucion Alemana de Weimar. 1919. Alemania.
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6.2 LA Il GUERRA MUNDIAL Y SUS IMPLICACIONES AL DERECHO
DEL TRABAJO

El segundo conflicto internacional llevado a cabo entre los afios 1939 y
1945, fue testigo del nacimiento de una serie de principios sociales que harian
del Derecho del trabajo una disciplina reconocida y abordada a nivel

internacional.

a) CREACION DE LA ORGANIZACION DE LAS NACIONES UNIDAS:
Es una instancia que creada para que, en su seno, las naciones
puedan obrar juntas para afirmar la dignidad y el valor de cada ser
humano y garantizar la paz y el desarrollo de todos los pueblos de la

Tierra. '8

Firmada el 10 de enero de 1920, entre los documentos creados a
partir de esta organizacién destaca la Creacion de la Declaracién Universal
de los Derechos Humanos (10 de diciembre de 1948), que entre los articulos
de interés destaca en su articulo 22 el reconocimiento del derecho a la

seguridad social y el reconocimiento de la dignidad humana.

Otro de los Instrumentos internacionales que revoluciono en todos sus
aspectos al derecho del trabajo fue la carta de las Naciones Unidas aprobada
en San Francisco, California en el afio 1945, cuyo articulo 55 sefala, entre

otros aspectos, la promocion de:

“Niveles de vida mas elevados, trabajo permanente para todos,
condiciones de progreso y desarrollo econoémico y social’... “asi como
el respeto universal a los derechos y a las libertades fundamentales
de todos, sin hacer distincion por motivos de raza, sexo, idioma o
religion, y la efectividad de tales derechos y libertades”.”

8 Blind Arnaud & Marin Gustavo. La ONU y la Gobernanza Mundial. 2008.
http://www.world-governance.org/IMG/pdf La ONU vy la Gobernanza Mundial.pdf. Fecha de consulta: 10 de mayo del 2014.
19 Carta de las Naciones Unidas. 26 de junio de 1945. USA.
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Este fue un reconocimiento de gran importancia para el ser humano
como tal, toda vez que hacia hincapié en el deber del Estado miembro de
implementar politicas internas capaces de garantizar un nivel de vida elevado y
un trabajo permanente para sus ciudadanos; esto desde luego, como simple

recomendacion.

7. DERECHO DEL TRABAJO EN MEXICO

México al igual que en el ambito internacional, libré incesantes batallas
para lograr el reconocimiento y aplicacién del derecho del trabajo; pasando
desde la ostentacion del poder de la Corona Espafiola, regulado por el Derecho
Indiano, hasta las ordenanzas y las organizaciones gremiales para promulgar

finalmente una Constitucion Politica propia, la del afio de 1824

La Constitucién Mexicana promulgada el 4 de octubre de 1824 resulto
obsoleta en cuanto a las disposiciones que regulan el derecho del trabajo ya
que en la misma no se encuentra alguna que haga referencia al problema

social del que eran objeto los trabajadores.

Resultaba inconcebible la falta de regulacion laboral toda vez que “a partir
del Siglo XVIII en México, se hacia incontrolable el desempleo, la jornada del
trabajo” como lo relata el Lic. José Davalos “habia aumentado a 18 horas”, “y
los salarios rebajados a tres reales y medio de cuatro reales que eran para el

mismo periodo’?

7.1 EL ESTATUTO DE COMONFORT: PRIMEROS INTENTOS DE
REGULACION DEL DERECHO DEL TRABAJO
De manera posterior se cre6 un Estatuto Organico Provisional expedido por
Ignacio Comonfort, en su calidad de presidente sustituto de la Republica, el 15
de mayo de 1856.

20 DAVALOS, José, Derecho del Trabajo I, Porria, México, 1994 p. 56.

35



Dicho Estatuto se despachd con fundamento en el Plan de Ayutla
integrandose con 125 disposiciones que derogaron expresamente las normas

de los estados y territorios en lo que se opusieren al mismo.?!

Las disposiciones de caracter laboral se encontraban contenidas en la
seccidon Quinta con el rubro “Garantias Individuales” en las cuales, los articulos

32 y 33 hacian mencion de las condiciones laborales que se llevarian a cabo.

El articulo 32 del citado Estatuto, velaba por la libertad de profesion,
sujetando la temporalidad de los contratos a tratamientos especiales, lo que

propiciaba abusos en su aplicacioén:

Art. 32. Nadie puede obligar sus servicios personales sino
temporalmente y para una empresa determinada. Una ley
especial fijara el término a que puedan extenderse los
contratos y la especie de obras sobre que hayan de

versarse.??

La temporalidad de un contrato laboral y su realizacion se fijaba pues,
por una supuesta ley especial, lo que significa que en realidad, se creaban
disposiciones juridicas segun las necesidades sociales de la época, creaciones

en el transcurso, esporadicas y eventuales.

Por su parte, el articulo 33 versaba sobre el trabajo a menores, en
cuanto horario, duracion y autorizacidn de la contratacion, limitando su duracion
a un plazo de cinco afos, sin hacer mencién alguna sobre la prohibicion
expresa de utilizacion de menores: Art. 33. “... En esta clase de contratos y en
los de aprendizaje, los padres, tutores, o la autoridad politica en su caso, fijaran

el tiempo que han de durar, no pudiendo exceder de cinco afos...."”?

2L 7orrilla, Juan Fidel. Contexto Histdrico Constitucional del Estatuto Orgdnico de 1856. México. 1993.
http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/7/3447/30.pdf. Fecha de consulta: 4 de julio del 2014.

22 Constitucional Federal de los Estados Unidos. México. 4 Octubre 1824.

23 Constitucional Federal de los Estados Unidos. México. 4 Octubre 1824.
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Se hacia también mencion sobre los contratos de aprendizaje, sin que
éstos estuvieran regulados ni se otorgaran para el caso, ningun tipo de

concepto ni definicion legal.

El Estatuto Organico significo un retroceso en aras de una justa
legislacion laboral, ya que no se regulaban eficazmente las relaciones
laborales, ya que no habia distincién entre los ordenamientos de caracter civil y
laboral ni tampoco una legislacion acorde a las necesidades de la creciente

nacion.

7.2 CONSTITUCION POLITICA DE 1857

Entre las disposiciones de caracter social que contenia esta
Constitucion, se encuentran los articulos cuarto, quinto y noveno, relativos a /la
libertad de profesion, industria y trabajo, el principio de que nadie puede ser
obligado a prestar trabajos personales sin una justa retribucion y sin su pleno

consentimiento, y a la libertad de asociacién.*

En esta Constitucion, si bien la facultad de expedir cédigos correspondia

a los estados, fue la federacion la que tomo la iniciativa codificadora.

El presidente Benito Juarez, encargd a Don Justo Sierra la realizacion de
un proyecto de Caodigo Civil, esta obra integrada por 4 libros, fue terminada en

1860, siendo la primera codificacion de alcance nacional en nuestro pais.
7.3 TRATAMIENTO CIVIL AL DERECHO DEL TRABAJO

a) Cédigo Civil 1870:
Posteriormente y después de varios procesos de revision, la Comision

redacté un nuevo proyecto que paso6 al Congreso y aprobado por este 6rgano

24 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Porria, México, D.F., 1984, p.40.
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se convirtio el 13 de diciembre de 1870 en el Codigo Civil del Distrito Federal y

Territorio de la Baja California. 2°

Este Cadigo tratd de otorgar una serie de disposiciones laborales con el
propodsito de dignificar el trabajo, ya que previo a éste ordenamiento, el trabajo

era considerado como “articulo de comercio”.

En ese sentido, sentd las bases para reflexionar en cuanto a la categoria
juridica que se le otorgaba a las actividades personales, y en su exposicion de

motivos, al referirse al servicio doméstico, en particular, sefialé lo siguiente:

Este contrato) ... (Se llama comunmente alquiler o locacion
de obras. Pero como sea cual fuere la esfera social en que
el hombre se ha colocado, no puede ser comparado con los
seres irracionales y menos alin con las cosas inanimadas,

pues atenta contra la dignidad humana) ...%°

Con dicha exposiciéon, se logra crear una separacidén real entre las
actividades propias del ser humano y las cosas; sin embargo, no se logro
distinguir la naturaleza del derecho del trabajo, toda vez que las actividades

laborales seguian encuadrandose en la categoria del derecho civil.

La reglamentacion del derecho del trabajo se encuadro en el Libro
Segundo relativo a los bienes, a la propiedad y a sus diferentes

modificaciones.?”

25|glesias Roman, Moreau Marta. La influencia del derecho romano en el derecho civil mexicano: Los cédigos civiles de 1870, 1884 y
1928. México.

http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/revdpriv/cont/7/dtr/dtr4.pdf fecha de consulta: 23 de mayo del 2014.

26 GARRIDO RAMON, Alena, Derecho Individual del Trabajo, Oxford, México, 2013, p. 16.

27 Macedo, Pablo. El Cédigo de 1870. Su importancia en el Derecho Mexicano. México.
http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/jurid/cont/3/pr/pr16.pdf Fecha de consulta: 25 de junio del 2014.
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Las actividades reguladas por la legislacion civil se contemplaban en el
Titulo Décimo Tercero “Del contrato de obras o prestacion de servicios” de la

siguiente manera:

Servicio doméstico: Capitulo I, Arts. 2551-2576.

b.  Servicio por jornal: Capitulo I, Arts. 2577-2587.

c. Contrato de obras a destajo o precio alzado: Capitulo I,
Arts. 2588 -2628.

d. De los porteadores o alquiladores: Capitulo IV, Arts. 2629-
2650.

e. Contrato de aprendizaje: Capitulo V, Arts. 2651-2658.
Contrato de hospedaje: Capitulo VI, Arts. 2659-2662.

Las condiciones imperantes en los distintos contratos variaban
dependiendo de la actividad realizada aplicandose por analogia, a las
actividades de semejante indole; ejemplo de lo anterior es la realizacién del
servicio por jornal que era equiparable a cualquier contrato de trabajo, toda vez

que en el mismo no se especificaba la actividad a realizar.

Entre los contratos considerados “laborales” destaca el contrato de
hospedajeya que, en este contrato en particular, el “trabajador” no prestaba un
servicio personal subordinado, sino que unicamente permitia a otro obtener
albergue o alimentos, lo que en términos generales, no significaba una

actividad de indole laboral.

b) Caédigo Civil 1884

Posteriormente, el 31 de marzo de 1884 fue promulgado el Cédigo Civil
del Distrito Federal y territorios de Tepic y Baja California, que inicio su vigencia
el 1° de junio de ese afio, para ser aplicado en el Distrito y Territorios

Federales.
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Este codigo sirvié de modelo para que en varios estados de la Republica

se promulgaran diversos cddigos civiles.?®

En dicho Codigo se tomaron en cuenta las mismas actividades y

contratos que los contenidos en el Codigo Civil del afio 1870.

¢) Promulgacion Cédigo Civil 1928

De forma posterior, el 3 de enero del afno 1928 se expide un nuevo
Cddigo Civil, llamado Codigo Civil para el Distrito Federal en Materia Comun y
para toda la republica en materia federal, durante el gobierno del Presidente

Plutarco Elias Calles.

Las actividades consideradas propiamente de naturaleza laboral se
encontraban contenidas en el T/TULO DECIMO Del contrato de prestacién de

servicios en su CAPITULO I: siendo las siguientes:

El servicio doméstico,
El servicio por jornal,

El servicio a precio alzado en el que el operario solo pone su trabajo,

AW D~

El contrato de aprendizaje.

En este Capitulo se contemplaba que estas actividades deberian ser
reguladas por una Ley Reglamentaria que para el efecto, expediria el Congreso
de la Union haciendo uso de la facultad concedida por el parrafo | del articulo

123 constitucional.

Entre tanto esto no ocurriera, la propia Ley preveia la regulacion laboral,
por excepcion, a las disposiciones contenidas en el Cddigo Civil de 1884, en

sus capitulos I, lll, IV V y VI, del Titulo XIll, del Libro Tercero, y en todo lo que

28 Galindo Garfias, Ignacio. Tres cuartos del Siglo en el Derecho Civil Mexicano. México.
http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/2/876/21.pdf Fecha de consulta: 3 de julio del 2014.
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no contradijera las bases fijadas en el articulo 123 constitucional y lo dispuesto

en los articulos 4 y 5 del mismo codigo.

Tomando en consideracion las actividades de naturaleza laboral
estrictamente senalados como tal en el titulo decimo del C.C. del afio 1928,
tanto el contrato de porteadores o alquiladores como el de hospedaje, dejaron
de tener naturaleza laboral y fueron regulados por el mismo dispositivo legal

por los Capitulos IV y V respectivamente.

En términos generales, el tratamiento civil que se le otorgo al derecho
laboral no cumplid con los propésitos de una reglamentacién eficaz en el
ambito de las actividades obrero-patronales; pero procuré sentar las bases
para la creacion de un cuerpo normativo acorde a las necesidades sociales,

politicas y econémicas de aquella época.

Lograron marcar cierta distinciéon entre las distintas formas de
contratacion laboral las cuales, serian posteriormente perfeccionadas con la

promulgacion de la primera Ley Federal del Trabajo.

7.4 NACIMIENTO DEL DERECHO DEL TRABAJO EN MEXICO

Dentro de los primeros ordenamientos laborales previos al nacimiento
formal del derecho del trabajo en nuestro pais, se encuentran la promulgacién
de varias leyes locales; como es el caso de la promulgada por Manuel M.
Diéguez del 2 de septiembre de 1914, en Jalisco en la cual se menciona el
descanso dominical, los dias de descanso obligatorio, las vacaciones y la

Jjornada de trabajo para las tiendas de abarrotes y los almacenes de ropa.

O la del Estado de Hidalgo se encargd sobre Accidentes de Trabajo en
1915 y en ella se establece que los patrones eran responsables por los
accidentes de trabajo obligando la adquisicion de podlizas de seguro a las

empresas.
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Previo al nacimiento formal del derecho del trabajo Mexicano, ya existia
una tendencia legislativa en ese ambito, pero para hacer posible el
reconocimiento real del derecho laboral fue preciso antes que surgiera nuestra

carta magna.

Con el movimiento encabezado por Venustiano Carranza el cual,
valiéndose del derecho otorgado por la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos del afio 1857, que en su articulo 39 legitimaba al pueblo de
México, el “inalienable derecho de alterar o modificar la forma de gobierno”,

desconocieron el gobierno de Victoriano Huerta.

Se legitimé al movimiento que se autoproclamé como
“constitucionalista”, dando lugar al nacimiento de la Constitucion de 1917, con

la consagracion de los derechos sociales de los trabajadores.

La redaccién del articulo 123 constitucional, entre otras cosas, declaré la
constitucionalidad del derecho de huelga que meses antes habia sido

considerado como delito acreedor de la pena de muerte.?®

Asi pues, nacido nuestra Declaraciéon de derechos sociales, en el que
finalmente se reconocié la dignidad de la persona, que fue elevada a la

categoria de garantia constitucional.

No obstante, y a pesar del esfuerzo esbozado por los constituyentes y
sus antecesores, el articulo 123 constitucional, no cubria con la totalidad de la
problematica social que se suscitaba en el mundo laboral, razon por la cual, se

hizo necesario el nacimiento de las leyes reglamentarias.

29De Buen Néstor. El Sistema Laboral en México. México.
http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/5/2458/10.pdf Fecha de consulta: 2 de febrero 2014.
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7.4.1 LA FEDERALIZACION DEL DERECHO DEL TRABAJO

Una vez reconocido el derecho del trabajo en la fraccion X del art. 73 del
Proyecto de Constitucidon, se autorizaba unicamente al Congreso de la Unién

para legislar en toda la Republica en materia laboral.

Dos consideraciones determinaron a los constituyentes a cambiar de
opinion: “la conviccion de que contrariaba el sistema federal y el
convencimiento de que las necesidades de las entidades federativas eran

diversas y que requerian una reglamentacion diferente”. *

Por estas razones en el parrafo introductorio del Articulo 123 se
autorizaba al Congreso de la Union y las legislaturas de los estados a expedir
leyes sobre el trabajo, fundadas en las necesidades de cada regién sin

contravenir a las bases que proveia la Constitucion.

Sin embargo, el surgimiento de conflictos de trabajo que iban mas alla
de la jurisdiccion de las Juntas de los Estados y que, por esta razén, no podian
ser resueltos por dichos érganos jurisdiccionales, asi como los conflictos que
afectaban directamente a la economia nacional, revelaron la necesidad de

crear juzgados especializados en la materia.

Derivado de lo anterior, y tomando en consideracion las necesidades
reglamentarias que la vida en sociedad represento en las relaciones obrero-
patronales, se decidié por la uniformidad del derecho del trabajo, autorizandose

unicamente para su atencion al Congreso de la Union.

Lo anterior resultd en una decision acertada, toda vez que, dada la
magnitud de la materia y los problemas que en cada estado acontecian surgian

infinidad de criterios en cada region, sobre un mismo supuesto.

30 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Porria, México, 1984, p. 51.
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Con la uniformidad que se le otorgd al derecho laboral, se logré que
todos los conflictos originados entre trabajadores y empleadores, se
solucionaran dentro de un mismo ordenamiento legal; sin embargo, aquellos
que por su importancia, necesitaban un tratamiento especial, significaron un

reto para el ordenamiento en comento.
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7.4.2 SURGIMIENTO DE LAS FORMAS DE CONTRATACION LABORAL

Una vez logrado el reconocimiento del derecho del trabajo como un
derecho propio de la persona humana, el cual tiene su origen y razén de ser en
su dignidad como persona, se hacia incontenible la necesidad de un

ordenamiento acorde a su efectiva proteccion.

De esta forma nacio el 28 de agosto de 1931 |la Ley Federal del Trabajo,
reglamentaria del articulo 123 constitucional, la cual cumplié con el objetivo de
regular especialmente las actividades laborales, previendo una serie de
presupuestos que pretendian en todo su articulado la efectiva proteccion del

derecho del trabajo.

Entre las cuestiones de mayor relevancia que presentd este cuerpo
normativo destaca el nacimiento formal de los regimenes especiales del

trabajo, bajo el concepto de trabajo especial.
La Ley Federal del Trabajo provey6 por primera la idea diferenciadora de
los trabajadores especiales, el cual se constitucionalizé una vez que se dividio

el articulo 123 constitucional en apartados “A”y apartado “B”.

Los Trabajos especiales que la Ley Federal del Trabajo regulaba eran

los siguientes:



a) El servicio doméstico>» Fue regulado mediante tres disposiciones
(129 -131 LFT), en las cuales, a diferencia del tratamiento que le
otorgo la legislacién civil, La LFT no preveia como supuesto necesario
que la persona doméstica viviera con la persona a la cual prestaba el
servicio, ni se consideraba nulo el contrato concertado de manera

permanente.

b) Trabajo en el mar y vias navegables-> A este tipo de actividad en
particular, nuestra legislacién otorgd un tratamiento especial, toda vez
que para su regulacion fueron tomados diversos criterios de los
convenios internacionales aprobados por la Conferencia de la OIT, ya
que para el afno de 1931, México se habia incorporado a esta

organizacion

c) Trabajo ferrocarrilero> Este tipo de contratos podria desprenderse
como sucesor del “contrato de forteadores y alquiladores”, ya que en
todos ellos se trata de la industria del transporte, con la salvedad que
el contrato ferrocarrilero se aplicaba unicamente al transporte
terrestre. (Arts. 174 a 189 LFT)

d) Trabajo en el campo-> Los trabajadores del campo, con anterioridad
a la expedicion de la Ley Federal del Trabajo eran regulados por el
“servicio por jornal’, ya que en este tipo de contratos no se
especificaba la actividad a realizar, razén por la cual se podria

encuadrar en cualquier servicio personal convenido.

e) Trabajo en la pequena industria e industria familiar y trabajo a
domicilio> La LFT en su Capitulo XVIII, regulo tanto a la pequena

industria, a la industria familiar y al servicio a domicilio.

31Barajas Montes de Oca, Santiago. Los Contratos Especiales en la Legislacion Mexicana. México.
http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/2/953/5.pdf Fecha de consulta: 4 de agosto del 2014.
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Considerandose como pequefia industria las que emplearan a su
servicio un total de 10 trabajadores cuando se tratara de “maquinaria movida
por fuerza motriz” y hasta veinte cuando no se empleara dicha fuerza. (Art.
206).

El trabajo a domicilio, por su parte, era el desempefiado por toda
persona a quien se entregasen articulos de fabricacion y materias primas para
que sean elaborados en su propio domicilio o en cualquier otro lugar fuera de la
vigilancia o la direccion inmediata de la persona que le habia proporcionado el
material. (Art. 207).

Finalmente como ‘“Industria Familiar” fue considerada aquella cuyos
obreros sean exclusivamente el cényuge, los descendientes o los pupilos del
patrén. (Art. 208).

Este tipo de contratos fueron incorporados por primera vez como

actividades de indole laboral en nuestra legislacion nacional.

f) El contrato de aprendizaje->Este contrato de trabajo sobrevivi
al tratamiento otorgado por la legislacion civil, con varias salvedades; una de
las mas importantes es la correspondiente al testimonio que deberia otorgar
dos testigos con respecto a los conocimientos y aptitudes que el aprendiz

adquiriese al término de cada periodo, aspecto no abordado por el Cadigo Civil.

En cuanto a la retribucion convenida por las partes, en la regulacion de
caracter civilista el aprendiz recibia como contraprestacion principal la
ensefianza de su maestro, en tanto no existieran las “circunstancias
necesarias” para alguna retribucion pecuniaria. En tanto en la LFT dicha

retribucidén consistia tanto la ensefanza como el pago convenido.
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Este contrato surgié a la vida juridica en la legislacion civilista y
desaparecié con la expedicidon de la Ley Federal del Trabajo de 1970; sobre

este particular se hara mencion en el capitulo correspondiente.

g) Contrato de trabajo para explotacion de minas->Este contrato
que podria celebrarse ya sea por tiempo determinado, para obra determinada o
para la inversion de capital extranjero segun lo estipulaba el articulo 40 de la

propia ley.

En la citada ley, la actividad obrero-patronal estaba condicionada a la
existencia de un contrato de trabajo imputable a la patronal cuyo supuesto
tenia validez una vez que, segun lo dispone el articulo 17 de la propia ley: “una
persona se obligaba a prestar a otra, bajo su direccion y dependencia, un

servicio personal mediante una retribucion convenida’.

Por regla general el contrato de trabajo debia celebrarse por escrito y
mediante dos ejemplares, aunque existian varias actividades que la propia ley
contemplaba como validas una vez que las mismas eran concertadas de

manera verbal. (Art. 26).

Entre el contenido que debia contener todo contrato de trabajo se
contemplaba los datos generales de los contratantes, los servicios prestados,
su duraciéon, jornada, el sueldo estipulado y los lugares en los que debian

prestarse el servicio convenido.

LAS MODALIDADES DE CONTRATACION LABORAL

Las modalidades de contratacion se encontraban contenidas en el

articulo 39 de la citada ley de la siguiente manera:

a. Tiempo indefinido,

b. Por tiempo fijo,
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C. Para obra determinada,
d. Para la exploracion de minas (modalidad que podia celebrarse

para obra, por tiempo determinado o para la inversién de capital determinado).

La duracion de las relaciones de trabajo, eran por regla general por
tiempo indeterminado, una vez que concluia el término y las causas que le
dieron origen subsistian, el contrato se prorrogaba por todo el tiempo que
perduraban dichas circunstancias segun lo estipulaba el propio ordenamiento

en su articulo 39.

De esta forma se enmarcaba un principio de estabilidad laboral, en base
a la permanencia de los trabajadores en su empleo, con unicamente dos

supuestos en los que podria limitarse el goce de derechos.

Por una parte la fijacion de un tiempo determinado, en tanto que la
actividad a desarrollar asi lo requiriese, ya que si las causas que le dieron
origen persistian en el tiempo, este contrato se prorrogaba con la posibilidad de

convertirse en uno por tiempo indeterminado.

En tanto que el servicio para obra o capital extranjera se trata de un
supuesto en el cual un servicio personal tiene fecha de conclusion, sin que esto
signifique que por esa razén un trabajador se vea impedido el gozar su derecho

de estabilidad laboral.

En términos generales podemos concluir que esta Legislacion laboral,
constituyo la primera especializada en cuanto a legislacion laboral se trata, ya
que en la misma se contenian una serie de presupuestos legales en torno las

relaciones laborales que no sucedio con las legislaciones anteriores.
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8. LAS MODALIDADES DE CONTRATACION EN LA LEY FEDERAL
DEL TRABAJO DE 1970 Y LA REFORMA LABORAL 2012

Después de casi 40 afios de vigencia la Ley Federal del Trabajo de 1931
fue abrogada y en su lugar se aprobd la Ley Federal de 1970 vigente hasta

nuestros dias.

Lo anterior resultaba necesario toda vez que la Ley Laboral del afio
1931 fue elaborada en un contexto histérico en el que no se vislumbraban los

avances econdmicos y tecnolégicos de los que era parte nuestro pais.

Tomando en cuenta que una de las caracteristicas principales del
derecho del trabajo es su caracter inconcluso, el legislativo Federal se dispuso
a crear una legislacion laboral acorde a las realidades y necesidades de la

nacion.

La vigente Ley del Trabajo tiene dos anteproyectos como antecedente
de su creacion; uno de 1962, resultado del trabajo que durante dos anos realizé
la Comision nombrada por Adolfo Lopez Mateos y el otro fue el concluido en el
ano de 1968, después de un trabajo iniciado un afo antes por una nueva

Comisién nombrada por el Presidente Gustavo Diaz Ordaz.

El citado anteproyecto fue divulgado entre los sectores interesados para
que lo estudiaran y vertieran sus opiniones. Después de emitir sus
observaciones, en diciembre de 1968, el ejecutivo presenté a la Camara de

Diputados una iniciativa de nueva Ley Federal del Trabajo.

Su aprobacion fue publicada en el Diario Oficial de la Federacién de 1°

de abril de 1970 y entré en vigor el 1° de mayo del mismo afo.
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Entre las reformas legales y constitucionales del que fue objeto esta ley
podemos citar las referentes al salario en el afo de 1973, la reforma
constitucional del afio 1974 que consignd en el articulo 4 la igualdad plena
entre hombre y mujer y la del afio de 1975 en cuanto al ambito de competencia
que tendrian las ramas industriales en torno a la produccion de celulosa y

papel.®

Las modalidades de contrataciéon contempladas por la nueva Ley
Federal del Trabajo se encuentran en el Capitulo Il relativo a la Duracién de
las Relaciones de Trabajo, la cual es una traduccién literal de las tomadas en

cuenta por la Ley Federal del Trabajo del afio 1931:

Del articulo 35 de la citada ley podemos inferir las siguientes:

a. Por tiempo indeterminado: Por regla general, Las relaciones de
trabajo son concertadas por tiempo indeterminado a falta de estipulaciones
expresas en cuanto a su duracion, segun se desprende del articulo 35 de la
LFT.

De este modo, la ley en su caracter proteccionista de la casa
trabajadora, prevé en principio las relaciones de trabajo de caracter indefinido,

salvo que se presenten circunstancias que obliguen a su terminacion.

b. Por tiempo determinado: El sefialamiento de esta modalidad
laboral unicamente puede estipularse en los casos siguientes segun se

desprende del articulo 37 de la propia ley:

i Cuando lo exija la naturaleza del servicio que se va a prestar;
il. Cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a otro
trabajador; y

1il. En los demas casos previstos por la ley.

32 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Porria, México, 1984, pp. 62y 63.
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C. Para obra indeterminada: La concertacion de wuna obra
determinada unicamente se atendera cuando asi lo exija la naturaleza del

servicio a realizar. (articulo 36)

d. Trabajo para la obra de capital determinado: Esta modalidad
se contiene en el articulo 38 el cual establece el criterio para en caso de
realizar estas actividades las mismas podran concertarse por obra o tiempo

determinado.

En la clasificacién de estas modalidades al igual que en la clasificacién
otorgada por la Ley Federal del Trabajo anterior, impera como regla general,
las relaciones laborales por tiempo indeterminado, teniendo excepcionalmente
que celebrarse por tiempo determinado aquellas que por la naturaleza del

servicio prestado asi lo requieran.

Posteriormente en el afio 2012, se reformd6 la ley con el objeto de
implementar nuevas y mejores formas de contratacion laboral, bajo la premisa
expuesta por el entonces Presidente Lic. Felipe de Jesus Calderén Hinojosa,
que en su exposicidn de motivos expreso lo siguiente: “Impulsar una reforma
laboral como condicion para avanzar hacia mejores niveles de bienestar, y que
al mismo tiempo contribuya a favorecer los principios de equidad y no

discriminacion en las relaciones de trabajo”.?

En esta reforma laboral se incorporaron a la legislacion nacional las
siguientes formas de contratacion que actualmente rigen en nuestro Derecho

Mexicano del Trabajo:

1. Contrato de trabajo sujeto a prueba.

2. Contrato de trabajo por capacitacion inicial.

33 Iniciativa de tramite preferente. Exposicion de motivos del Ejecutivo Federal. Reforma Laboral 2012. México.
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3. Contrato de trabajo por temporada.

Dicha reforma y su impacto social, sera tema a tratar a lo largo del
presente trabajo de investigacion, concluyendo si la misma, ha cumplido con el
objeto de su creacién, haciendo énfasis en que el unico tema de interés es
plantear una hipotesis general sobre la realidad actual en el derecho laboral
mexicano y de qué manera se han llevado a cabo las relaciones obrero-

patronales a partir de la reforma laboral.

En resumen y respecto a la historia de transicion del derecho del trabajo
en México podemos destacar que si bien es cierto, la legislacion civil hizo su
mayor esfuerzo por tratar de brindarle un tratamiento justo y equitativo a las
relaciones obrero-patronales, esto solo fue posible a partir de la expedicion de

la primera Ley Federal del Trabajo de 1931.

La Federalizacién del Derecho Mexicano del trabajo vino a revolucionar
el tratamiento brindado a la materia y proporcioné a la clase obrera la certeza
juridica tan ansiada por el sistema mexicano del trabajo; su expedicién significo
el que finalmente se les reconociera a los trabajadores la cualidad de personas,

tema tan importante aun en nuestros dias.
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Il. CARACTERISTICAS GENERALES DEL DERECHO DEL TRABAJO

A través de la presente examinaremos a grandes rasgos los elementos y
particularidades del derecho del trabajo para estar en posibilidad de identificar

en que momento nos encontramos frente a una relacion de naturaleza laboral.

El papel del Estado es muy importante en las relaciones obrero
patronales ya que es solo a través de un Estado de Derecho en el que se
puede realizar de forma efectiva y justa una relacion laboral, por lo que es

imprescindible conocer qué papel juega en las relaciones laborales.

1. NATURALEZA JURIDICA DEL DERECHO DEL TRABAJO

Hablar de la naturaleza juridica es hablar de la esencia del derecho; el
conocer y desentrafar las razones por las cuales un cuerpo normativo fue
creado, hacia qué materia legal corresponde su aplicacion y cuales son los

principios rectores en su actuar.

Tomando en consideracion lo extensivo de la ciencia del derecho, es
so6lo a partir de su clasificacion en el que podemos conocer con precision a qué

conjunto normativo corresponde el derecho del trabajo.

Una definicién respecto a la naturaleza juridica del Derecho del Trabajo
nos es proporcionada por el Maestro Mario de la Cueva como: “el estatuto que
la clase trabajadora impuso en la Constitucion para definir su posicion frente al
capital y fijar los beneficios minimos que deben corresponderle por la

prestacion de sus servicios”.®*

34 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Porria, México, 1984, p.85.



El ilustre Mario de la Cueva atiende a la inminente diferencia existente
entre el factor obrero y patronal, mediante el cual, la clase trabajadora es la
titular indiscutible de los preceptos que para la causa, se crearon y discutieron

en el Constituyente de 1917.

La referida, “imposicion” que la clase trabajadora se valié para hacer
respetar sus derechos, es el resultado de la labor ejercida por el sector obrero,
en su esfuerzo por equilibrar las condiciones existentes entre trabajadores y

patrones.

Sin embargo, esto no quiere decir que el derecho del trabajo sea
exclusivo de la parte obrera, toda vez que, tomando en cuenta la naturaleza
propia del derecho del trabajo, existe una necesaria subordinacion de una de
las partes, sin que esto suponga conceder exclusividad en la normativa juridica

ni mucho menos en la aplicacion de la justicia social.

El derecho ha sido comunmente clasificado como derecho publico y
derecho privado; en esta clasificacion segun la teoria de Ulpiano; el derecho
publico es el que mira al estado de la cosa romana y el derecho privado, el que

se refiere al interés de los particulares.®

Sin embargo, el derecho del trabajo concebido dentro de uno de estas
dos clasificaciones resultaria incorrecto. Si bien es cierto, el derecho del trabajo
tiene relacion con ambos derechos, ya que se realizan actos tanto de derecho
publico (registro de sindicatos, inspecciones de autoridades); como de derecho
privado (contratos de trabajo, prestacion de servicios), las mismas no
satisfacen de ninguna forma las hipoétesis juridicas que el derecho del trabajo

exige a la sociedad.

35 DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, Porria, 2008, México, p.94.
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Si bien el derecho del trabajo concibe en su haber distintas
particularidades, ya sea de derecho publico o de derecho privado; ninguno de
ellos satisface las necesidades de una ciencia juridica relativamente nueva,
cuyos hechos sociales hacen sumamente necesaria la existencia de un tercer
derecho que atienda las relaciones nacientes con una justa y efectiva

regulacion.

Para conocer la naturaleza juridica del derecho del trabajo debemos
descifrar antes de que normativa juridica emana, si la concepcién clasica
derecho publico-derecho privado es suficiente para nuestra realidad social, o si
por el contrario, el nacimiento de un tercer derecho es necesario para la

regulacion obrero-patronal de nuestros dias.

Existen diversos tratadistas que conciben al derecho del trabajo como un
derecho social; concepcidén que deriva de los articulos 27 y 123
constitucionales en cuanto a que ‘tutelan y protegen a las clases

economicamente débiles”, que evidentemente, engloba al derecho del trabajo.

Atendiendo al sentido literal de la palabra “social”; se puede inferir que
todo derecho es eminentemente social puesto que el punto de partida de su
creacion asi como su finalidad, se encuentran dirigidas precisamente hacia la

sociedad.

A este respecto se han manifestado diversos y reconocidos juristas y
estudiosos del derecho, en un intento por conceptuar el término Derecho Social
y conocer el motivo principal de su creacién y el elemento diferenciador de las

demas ciencias juridicas.

El derecho social es concebido desde distintos puntos de vista, estan por
una parte los que lo consideran como un derecho exclusivo del derecho del

trabajo; juristas como Alberto Trueba Urbina, Andrés Serra Rojas, Luis
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Recasens, Rupert, Carlos Garcia Oviedo, identifican al derecho social como “el
conjunto de principios juridicos que regulan las relaciones laborales, que son

tutelados por el Estado™®

Por su parte, para el jurista Mexicano Lucio Mendieta y Nufez, el

Derecho social—es:

El conjunto de leyes y disposiciones autébnomas que
establecen 'y desarrollan  diferentes  principios y
procedimientos protectores en favor de las personas, grupos
y sectores de la sociedad integrados por individuos
econémicamente mas débiles para lograr su convivencia

con las otras clases sociales dentro de un orden justo™’.

Para este autor la caracteristica principal que distingue al derecho social
es el elemento econdmico; en otras palabras, el elemento que se debe
observar para diferenciar si estamos frente a un derecho social es la pobre
economia que alberga uno de sus sectores, a diferencia de la primera

concepcion que centra su atencién en la tutela del Estado.

El derecho social cuenta con diversas concepciones, desde las clasistas
hasta las modernas, conservadoras o liberales; por ser la sociedad un cuerpo
vivo, cambiante, con fines individuales y colectivos la normatividad juridica

debera concebirse de la misma manera.

El derecho tiene un caracter tetradimensional: forma, contenido, fines y

valores,* lo que explica la diversidad de doctrinas que surgen al respecto.

36 Rojas Roldan, Abelardo. Derecho Social y Nocién Universal del Derecho. México, 1991
http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/facdermx/cont/175.5/cnt/cnt35.pdf Fecha de consulta 26 de agosto del 2014
37Arellano Garcia Carlos. Las grandes divisiones del derecho. México.
http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/facdermx/cont/242/art/art1.pdf Fecha de consulta 28 de agosto del 2014
38lbidem


http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/facdermx/cont/175.5/cnt/cnt35.pdf
http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/facdermx/cont/242/art/art1.pdf

La sociedad se encuentra estatuida inevitablemente en una jerarquia
social, en la que conviven en un mismo entorno social ricos y pobres, jovenes y
ancianos, hombres y mujeres, profesionales y no profesionales, trabajadores y
patrones, gobernados y gobernantes; el derecho social por atender a toda una
colectividad, no puede limitarse en su actuar a una determinada esfera social,

sino a todas las situaciones en las que intervienen relaciones de indole social.

El derecho social esta integrado, de diversas circunstancias en las que
intervienen toda clase de sucesos sociales, politicos, econdmicos, culturales;
aquellos relativos a la salud, a la educacion, a la vivienda, a la seguridad social
etc., por lo que se hace necesario una division exhaustiva para su mejor

regulacion.

Es por esto, que existe lo que se conoce como “ramas del derecho” que,
segun expresa Guillermo Cabanellas son cada una de las ciencias con

personalidad o caracter dentro de la enciclopedia juridica® .

Cosa que ocurre con el derecho del trabajo el cual es una ciencia que
cuenta con personalidad juridica, autonomia y principios de derecho dentro del

esquema juridico social.

Derivado de todo lo anteriormente expuesto, podemos concluir que, al
referirnos a la naturaleza juridica del derecho del trabajo, nos referimos en

realidad al derecho tutelar del cual emana, es decir, el derecho social.

Asi pues el derecho del trabajo es una rama del derecho social segun el
cual, y atendiendo a los principios que emanan del articulo 123 constitucional,
atiende a las necesidades intrinsecas de un grupo de personas, cuya
particularidad distintiva con las demas ramas del derecho social, es la

prestacion de servicios personales subordinados sujetos a un salario.

39 Ibidem
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2. ELEMENTOS DE UNA RELACION LABORAL

Para la existencia de una relaciéon de indole laboral, es necesaria la
concurrencia de una serie de circunstancias y elementos que permitan
identificar y diferenciar a una relacién obrero-patronal de cualquier otra que

surja en la vida en sociedad, mismos que adelante se detallan.

2.1 TRABAJADOR

Tiene esta condicion segun la Ley Federal del Trabajo en su Articulo 8,
la persona fisica que presta a otra, fisica o moral, un trabajo personal
subordinado, entendiéndose; como trabajo toda actividad humana, intelectual o
material, independientemente del grado de preparacion técnica requerido por

cada profesion u oficio.

La ley de la materia hace distincion entre trabajadores de confianza y
trabajadores en general, siendo los primeros aquellos que desempefan las
funciones de confianza las de direccién, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion,
cuando tengan caracter general, y las que se relacionen con trabajos

personales del patrén dentro de la empresa o establecimiento.

Existe ademas la clasificacion de trabajadores tomando en
consideracioén la temporalidad en sus labores; de esta forma, podemos hablar
de trabajadores temporales, eventuales y permanentes; tema que se detallara

mas adelante.

En este sentido pues, la ley marca la pauta para identificar a la actividad
realizada en el ejercicio de sus funciones como plenamente “humana,” lo que
significa, que es una actividad desplegada por el hombre ya sea fisica o
intelectual, quedando superadas las concepciones clasicas que consideraban
al trabajo como objeto, sin hacer distincion alguna entre la actividad mecanica o

animal.
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Dada la extension y las condiciones en las que un trabajador pudiese
desempenar su empleo, la ley hace diferencias en cuanto a las capacidades,
especializacion y forma en la que los mismos se desempefian en sus
funciones, por lo que existen trabajadores, de buques, trabajadores
domésticos, trabajadores ferrocarrileros, trabajadores del campo, entre otros;
mismos que son sujetos a una regulacién especial por las condiciones en las

que desempefian su encomienda.

Para estar en posibilidad de conocer si un sujeto se encuentra
realizando una relacion laboral, basta observar el elemento de la
subordinacion; elemento diferencial que reviste el trabajador frente al
contratante, pues es aquel quien se encuentra en menester de los salarios del

empleador como contraprestacion de los servicios prestados.

El elemento de la subordinacion entendido como “/a virtud por medio 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
patréon’, segun la tesis jurisprudencial bajo el rubro RELACION LABORAL. LA
SUBORDINACION ES EL ELEMENTO DISTINTIVO DE LA; es el elemento
esencial de toda relacion de trabajo toda vez que su mera presuncion sera
suficiente para determinar que la relacion llevada a cabo, es de naturaleza

laboral.

2.2 PATRON

En cuanto al sujeto empleador la ley también nos proporciona una
definicion en su Articulo 10, mediante la cual, la figura patronal es la persona

fisica o moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores.

Esta definicion no nos supone mayor complicaciéon, ya que una persona

individual o en su conjunto tiene la posibilidad de contratar los servicios de uno
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o mas trabajadores; sin embargo, a este respecto, la ley menciona un sujeto
individual o colectivo que también podria acatar ese aspecto, los llamados

“intermediarios”.

Estos sujetos intervienen en la relacion laboral en su misién de ser
puente entre contratantes y trabajadores, llevando a cabo la contratacién de los
segundos para que presten el servicio al patrén, segun lo sefala el propio

Articulo 12 de la Ley de la materia.

Ahora bien, la ley sefiala una distincién para identificar cuando un
trabajador se encuentra a expensas de un patrén, o en su caso, un

intermediario, el cual se puede observar en su articulo 13:

‘tendran la condicién de patrones y no de intermediarios,
aquellos que wuna vez efectuandose la contratacion
mencionada, los trabajos contratados son ejecutados con
elementos propios suficientes, que permitan cumplir las
obligaciones que deriven de las propias relaciones de los
trabajadores. (Articulo 13 LFT)

La legislacion de la materia otorgé la posibilidad de que entre la relacion
que normalmente se efectuaba entre trabajador y patrén, interfiriera una tercera
figura para colocar la actividad de los trabajadores al servicio patronal, no sin
antes asegurar al trabajador, en su afan de preservar los derechos inherentes
de su actividad; las prestaciones de seguridad social, y aquellas prestaciones

propias de una relacion de trabajo.

Cabe hacer mencién que existe responsabilidad solidaria del
intermediario una vez que se efectué el incumplimiento por parte del titular de
la prestacion laboral, por lo que, aunque el intermediario no tenga los
suficientes elementos econdmicos para hacerse de los servicios de un

trabajador, si debera responder solidariamente con la patronal.
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Otra figura patronal es el llamado “patron sustituto”, el cual, una vez que
la propiedad de una empresa o establecimiento es transmitida a otra sera ésta
la responsable de todos los derechos y obligaciones que de ello derivan, por un
término de 6 meses contados a partir de la notificacion del nuevo patrén a los
trabajadores. (Articulo 41 LFT).

Esta figura sefala de igual forma la solidaridad de las obligaciones
derivadas de las relaciones laborales como un intento del legislador de proveer
certeza a la clase obrera, aun y cuando las condiciones de trabajo en las que

inicialmente se concerto la relacién varien de forma posterior.

2.3 EMPRESA

El elemento material de una relacion obrero-patronal es la empresa,
entendida como la unidad econémica de produccion o distribucién de bienes o

servicios. (LFT articulo 16).

La ley hace distincion entre empresas y establecimientos, refiriéndose a
las segundas como parte de las unidades econdmicas que contribuyen a la

realizacion de los fines de las empresas.

Entendida pues, la empresa como una unidad econdémica en la que
concurren una serie de elementos que hacen posible la realizacion de sus
objetivos, los mismos se pueden resumir, siguiendo el pensamiento del

Licenciado Davalos, de la siguiente manera:

a) Elementos esenciales: Son las personas fisicas (trabajadores) vy

patrones (fisicas o morales) que constituyen el elemento subjetivo de
la relacidon econdmica. El elemento econémico de la empresa es su

capital que a su vez tiene dos fines; uno inmediato: la produccién o
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distribucion de bienes o servicios y un fin mediato: obtener beneficios

y la realizacion de determinados objetivos.

b) Elementos accidentales: aquellos que presumen salvo prueba en

contrario, la existencia de la empresa; entre los mas importantes
estan: el domicilio comun, la explotacion de una misma marca y la

comunidad de propietarios.*°

De esta forma pues, dentro de una misma empresa concurriran
elementos tanto esenciales como accidentales que haran posible el pleno

desarrollo de las actividades obrero-patronales.

2.4 RELACION LABORAL

La relaciéon laboral concebida como tal, es una situacion de hecho en la
que se genera la prestacién de un servicio personal subordinado y como
contraprestacion se recibe el pago de un salario, cualquiera que sea el acto

que le de origen. (LFT articulo 20).

Para nuestra legislacion laboral los elementos esenciales para que

exista una relacién de trabajo son:

d) La prestacion de un servicio: Cualquiera que sea su denominacion, el
trabajador debera prestar un servicio de forma personal, y con los
lineamientos previstos en la legislacion de la materia para su debido

ejercicio.

e) Que el servicio sea subordinado: La subordinacion es el elemento
distintivo de una relacion laboral, toda vez que este elemento da
cuenta de la necesidad por parte de un trabajador, de hacerse del

objeto indirecto de su fuerza de trabajo (el salario). La sola

40 DAVALOS, José, Derecho del Trabajo I, Porria, México, 1994, p. 103,104.
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subordinacion hace posible la presuncién de una relacién de

naturaleza laboral.

f) Que exista una contraprestacion por el servicio prestado: Este es el
ultimo elemento esencial que exige la legislacion laboral para

reconocer una relacion de caracter laboral.

El salario como contraprestacion necesaria en las relaciones obrero-
patronales representa la obligacidon que debera cubrir la patronal; es decir, el
salario es aquello por lo que un trabajador presta su servicio y se pone a
disposicion de un patron.

a. Los atributos del salario a saber son:

1. Que sea un salario remunerador: Significa que un trabajador debera

recibir un salario proporcional en su cuantia al tiempo laborado (LFT
Art. 5 Vi y 85).

2. Que el salario sea equivalente al minimo: Se prohibe pactar un

salario inferior al minimo legal establecido, para ello la ley prevé un
‘minimo de garantias” para los trabajadores que en cualquier

momento podria ser superado. (LFT Art. 83).

3. Que sea un salario suficiente para cubrir las necesidades laborales:

El deber de “suficiencia” viene reconocido en el Articulo 90 Il de la
LFT al afirmar que el salario minimo “debe ser suficiente para
satisfacer las necesidades normales de un jefe de familia”, 1o que es
verdaderamente controversial si se toma en cuenta las necesidades

que representa para cada familia el sustento econdémico.

4. Que sea un salario determinado o determinable: Esta particularidad

viene previsto en los Arts. 25 VI, 82 y 83 de la LFT, en los cuales se



toma en cuenta la certeza que debe imperar al momento de llevarse
a cabo una relaciéon laboral, y las cantidades que por ello, le

corresponderan al trabajador por la labor desempefiada.

5. Que sea un salario cubierto periddicamente: La ley prevé en sus Arts.

5 VIl y 88 que a los obreros se les cubra su salario semanalmente, y

a los demas trabajadores cada quince dias. (LFT art. 88)

6. Que sea un salario en efectivo cubierto en moneda de curso legal: El

salario debera ser cubierto en moneda de curso legal (Art. 101), sin
embargo la ley no establece alguna limitaciéon para que éste sea
cubierto en alguna otra modalidad siempre y cuando exista el

consentimiento del trabajador.

7. Que el salario en especie sea apropiado y proporcional al salario

pagado en efectivo: El Articulo 102 de la LFT por su parte, determina

que las prestaciones en especie deberan ser proporcionales al
salario en efectivo, esto con la intencion de amparar al trabajador en
caso de que obtenga contraprestaciones que impidan hacer posible

la obtencidn de recursos necesarios para su supervivencia.

El salario es el elemento que pretenden obtener la mayoria de
trabajadores con la intencién de proveer a sus dependientes econémicos, una
mejor calidad de vida y mayores oportunidades en su entorno social; sobre este

particular nos referiremos mas adelante.

Ahora bien, por ser la relacion de trabajo un acto creador de derechos y
obligaciones, la normativa juridica exige una serie de requisitos para su plena
validez. Un esquema de lo anterior nos la proporciona el Licenciado Néstor de

Buen:
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a. Elementos esenciales:

1. Voluntad o consentimiento: El elemento fundamental que
precisamente origina la relacién obrero-patronal es el consentimiento
ya sea de hecho o tacito; en ausencia de éste estariamos hablando

de esclavismo o explotacion laboral.

El consentimiento pues, no es otra cosa que el acuerdo de voluntades
para constituir alguna relacion, en este caso, laboral. Sin embargo, dicho
consentimiento debe estar ausente de vicios para su eficaz funcionamiento
(libre albedrio).

En la vida laboral, podrian acontecer diversos supuestos de mala fe,
tanto para patrones como empleadores; un ejemplo lo encontramos en el
permiso supuestamente justificado que el patrén otorga al trabajador para que
no labore en ciertos dias, o el engafio previsto en la fraccion | del articulo 47 de
la Ley Federal del Trabajo que previene como causa de rescision laboral el
engafno del trabajador o sindicato, con certificados falsos o referencias sobre

capacidad, aptitudes o facultades que en realidad carece.

De buen afirma que en tratandose de normativa laboral solo se
constituyen como vicios del consentimiento el error, el miedo, y el estado de

necesidad.*'

El estado de necesidad como su nombre lo indica, es el estado en el que
se encuentran los trabajadores en su pretensidén de recursos econdmicos para

su debida subsistencia.

41 DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, Porrua, 2008, México, p.548.
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Este elemento, para mi punto de vista, juega un papel importantisimo en
las relaciones obrero-patronales, toda vez que es a partir de ella en el que se
configuran la mayor cantidad de contrataciones laborales en Meéxico,
valiéndose de la falta de exigencias al momento de efectuar alguna
contratacion, ya sea por la necesidad tanto econdmica como cognoscitiva en la

que la misma se lleva a cabo.

2. Objeto Licito: Aunado a lo anterior, el objeto de la relacion laboral
debe ser licito, entendiéndose como ilicito y siguiendo la linea civil,
todo hecho que es contrario a las leyes de orden publico o a las
buenas costumbres. (Art. 1830 Cdodigo Civil Federal).

3. Acto solemne: En cuanto a la solemnidad se refiere a una
formalidad especial que deben revestir, por excepcion, ciertos actos
juridicos para que puedan considerarse existentes de acuerdo al

Cddigo Sustantivo Civil .42

b) Presupuestos de validez:

Los presupuestos de validez son aquellos elementos necesarios para la
normal produccion de efectos juridicos, su omision determina la anulacion del

negocio juridico.*?

1. Capacidad: La capacidad como aptitud de toda persona para ser

sujeto de derechos y obligaciones se divide en dos tipos:

11 Capacidad de goce:Aquella capacidad que corresponde a

todo individuo desde el momento mismo de su concepcion.

42TENORIO GODINEZ, Lazaro. El acto juridico. Elementos, Eficacia y su Confirmacién. México.
http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/anjuris/cont/233/pr/pr6.pdf Fecha de consulta: 3 de septiembre del 2014.
43 DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, Porria, 2008, México, p.537.
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1.2 Capacidad de ejercicio: Es la capacidad que se alcanza una

vez que la persona cumple con los requisitos legales para ser

sujeto de regulacion.

En el derecho del trabajo, la capacidad de ejercicio se encuentra
regulada en el articulo 23 de la LFT, el cual sefiala que todo menor de dieciséis
afos de edad podra prestar libremente sus servicios en una relacién obrero-
patronal; sin embargo la legislacion en la materia permite que los infantes que
cuenten con quince afos de edad* desempefien servicios personales
subordinados siempre que obtengan autorizacion de sus padres, tutores,
sindicato al que pertenezca y a falta de ellos, la intervencion de las autoridades

del trabajo.

2. Libre albedrio: El libre albedrio significa la ausencia de vicios del
consentimiento (dolo, mala fe, error, violencia, lesién, estado de
necesidad); las cuales son circunstancias que ofuscan y restringen el

conocimiento del sujeto en cuestion.

3. Licitud en el objeto: El término “icitud” significa todo aquello que
esta conforme a la ley, entonces la ilicitud, como su nombre lo indica,

es todo aquello que esta en contra de lo legalmente establecido.

La licitud del objeto no es un elemento de existencia del contrato, sino de
validez, el cual, una vez que es decretado como ‘licito” daria lugar a las
nulidades absolutas o relativas, segun lo establezcan las disposiciones

normativas al caso concreto.

4. La forma: La formalidad es un requisito legal que debe imperar en

todos los actos juridicos al momento de su realizacion o posterior a

44 DOF: 17/06/2014- DECRETO por el que se reforma la fraccion Il del apartado A del articulo 123 de la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos.
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ésta y que supone, para algunos autores, la existencia o inexistencia

de contratos.

En materia laboral el contrato de trabajo es un presupuesto procesal que

debera cumplir la parte contratante.

La falta de forma en una relacion obrero-patronal no invalida el negocio
juridico, toda vez que con la prestacion del servicio personal subordinado se
configura la normativa del trabajo, con todos los derechos y obligaciones que
de ella derivan y en todo caso la omision sera responsabilidad de la parte

patronal.

¢) Requisitos de eficacia:

Para de Buen los requisitos de eficacia inciden sobre el momento de
iniciarse o extinguirse los efectos juridicos. De ello depende, su aptitud para

producir efectos juridicos.*

Se trata pues, de la produccién de efectos juridicos dependiendo de

factores que al realizarse permitan su generacion.

Este autor distingue entre acontecimientos futuros ciertos e inciertos:

e Condicion suspensiva o resolutoria: Acontecimiento futuro incierto.

e Plazo suspensivo o resolutorio: Acontecimiento futuro cierto.

En el caso del derecho del trabajo podemos citar como claro ejemplo de

lo anterior al contrato de trabajo sujeto a prueba, ya que en el mismo existe un

plazo para su realizacion (treinta dias inicialmente o ciento ochenta dias para

trabajos que supongan especializacion) y existe también una condicidn

45> DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, Porrua, 2008, México, p.537.
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resolutoria (acreditacion de conocimientos y capacidades necesarias para

hacerse de la vacante en juego).

Los elementos constitutivos de la relaciéon laboral pues, son los llamados
“esenciales’”, ya que sin ellos seria imposible su configuracién, los elementos
necesarios para la validez o anulacion del acto que les dio origen lo constituyen
los presupuestos de validez, y finalmente los que inciden en la eficacia e
ineficacia de los mismos, como el mismo nombre lo indica, son los requisitos de

eficacia.

3. FUENTES DEL DERECHO DEL TRABAJO

La palabra fuente segun el Diccionario de la Real Academia espaniola,
proviene del vocablo latino font, fontis, que significa “lugar de donde brota el

agua’.

La normativa juridica ha utilizado esta expresidon para referirse al origen
mediante el cual emana el derecho en general, dividiéndose a su vez en dos
categorias:

a. Fuentes reales: Por fuentes reales se entienden los acontecimientos

sociales que son originadas en la propia sociedad y que propician

posteriormente la creacion de normas por parte del Estado. 46

b. Fuentes formales: Son fuentes formales las dotadas de fuerza de

obligar por mandato dicho ordenamiento legislativo determinado.
Reciben el calificativo de formales porque se caracterizan por la

forma que revisten, no por la indole de los mandatos que contienen.*’

Las fuentes formales se encuentran contenidas en el articulo 17 de la

Ley Federal del Trabajo, del cual se desprenden las siguientes:

46 BERMUDEZ CISNEROS, Miguel, Derecho del Trabajo, Oxford, México, 2001, p.37.
47 Parte Il del Derecho del Trabajo, Capitulo VI Fuentes Generales del Derecho del Trabajo. México.
http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/4/1565/8.pdf Fecha de consulta: 3 de octubre del 2014.
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La Constitucion,

La Ley,

Los Tratados Internacionales,

La analogia,

Los principios generales que derivan de estos ordenamientos,
Los principios generales,

Los principios generales de justicia social,

La jurisprudencia,

La costumbre,

= © © N o g bk wbd-=

0. La equidad.

Siguiendo el criterio de clasificacion del Jurista en Derecho José
Davalos, el mismo establece que las fuentes del Derecho se dividen en tres

grandes apartados:

3.1 FUENTES DE DERECHO ESCRITO

e LA CONSTITUCION
En nuestra Carta Magna, se encuentran plasmados los principales

ordenamientos juridicos que protegen a los trabajadores del pais.

El derecho del trabajo encuentra su fundamento en el articulo 123
constitucional, ya que en él se enumeran los principios del derecho social el
cual reconoce el derecho de todo individuo a desempenar un trabajo “digno y

socialmente util”.

En dicho articulo se encuentran previstos los lineamientos que deberan
seguir tanto trabajadores como patrones, ejemplo de ello es la regulacidon de
la jornada maxima de trabajo, la jornada de descanso obligatorio, el tratamiento

especial a las mujeres y menores, fijacion de los salarios minimos, el derecho
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al reparto de utilidades, derecho a vacaciones, prima vacacional y aguinaldo, a

la seguridad social; entre otros.

Pero el articulo 123 constitucional no es exclusivamente el que regula el
derecho de todo trabajador, existen para tal efecto, varias disposiciones
literalmente reconocidas en nuestra carta magna, mismas que tienen relacion

con las diversas manifestaciones de indole laboral.

En el articulo 1° de nuestra Constitucién se menciona la proteccién a las
garantias individuales que son los derechos fundamentales del que goza todo
individuo y que tiene como objetivo, otorgar a los mexicanos los derechos de
libertad, seguridad, igualdad y propiedad, sefialando de igual forma los deberes

para su ejercicio.

El derecho del trabajo en México es una de las garantias individuales,
reconocidas por nuestra Ley Fundamental, el cual, en su articulo 5, prevé la
libertad de profesion, industria, comercio y trabajo que considere conveniente

en el ejercicio de su voluntad.

De esta forma se garantiza a todos los ciudadanos del territorio nacional
el dedicarse liboremente a la prestacidon de sus servicios personales siempre
que no contravengan las disposiciones, que para tal efecto, la Constitucion

preveé.

La Constitucion Politica también prevé los supuestos en los que se
llevan a cabo relaciones laborales con Instituciones de educacién, tal y como lo

senala el articulo 3°.

Asi mismo la constitucion también norma las responsabilidades que les
competen a las Autoridades del trabajo, con el objeto, segun lo dispone el

articulo 25 constitucional de “fomentar el crecimiento econémico y el empleo y
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una mas justa distribucion del ingreso y la riqueza”. Lo anterior de suma
importancia para la debida implementacion de politicas de empleo y
organizacion de las instituciones encargadas de proveer a la ciudadania

mejores oportunidades laborales.

Otra de las disposiciones que se encarga nuestra Carta Magna en
materia del trabajo se encuentra prevista en el articulo 73 constitucional que
regula las Facultades del Congreso de la Union, para expedir las leyes
reglamentarias del articulo 123 constitucional, dicha facultad ésta otorgada con

la finalidad de unificar criterios en materia laboral.

Asi mismo en su Titulo Quinto, regula la forma en la que los Estados de
la Federacion y del Distrito Federal, deberan actuar en tratandose de normativa
laboral en particular, entre éstos y sus ciudadanos. En su articulo 115
constitucional establece que dichas relaciones se regiran por lo dispuesto en el

articulo 123 constitucional y sus leyes reglamentarias.

e LALEY FEDERAL DEL TRABAJO

La LFT es la Ley Reglamentaria del articulo 123 constitucional, en ella
se contiene el cuerpo normativo al cual se sujetaran todos los individuos
sujetos a una relacion laborar para lograr los principios sociales contenidos en

dicho dispositivo constitucional.

A esta fuente formal se refiere la ley suprema en su articulo 133, el cual

refiere a las leyes del Congreso de la Union:

“Esta Constitucion, Las Leyes del Congreso de la Unién que
emanen de ella y todos los tratados que estén de acuerdo
con la misma, celebrados y que se celebren por el
Presidente de la Republica, con aprobaciéon del Senado,
seran la Ley Suprema de toda la Unién. Los jueces de cada

Estado se arreglaran a dicha Constitucion, leyes y tratados
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a pesar de las disposiciones en contrario que pueda haber

en las Constituciones o leyes de los Estados”. 4

Considerando de igual forma como fuente formal del derecho del trabajo
a la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado; reglamentaria del

apartado B del mismo articulo.

e LOS TRATADOS INTERNACIONALES

Otra de las fuentes formales en materia del trabajo, la constituyen los
Tratados Internacionales celebrados por el Estado Mexicano, como facultad
concedida por nuestra Carta Magna en su articulo 133 constitucional siempre

que éstos se encuentren acorde a la normativa de la propia constitucion.

En materia del trabajo, la Autoridad Internacional encargada de emitir
instrumentos internacionales es la Organizacion Internacional del Trabajo, cuyo
objetivo es el promover la justicia social y los derechos humanos y laborales
reconocidos a nivel internacional, prosiguiendo su mision fundadora: la paz

laboral es esencial para la prosperidad.*®

En la cima jerarquica de nuestro Estado de Derecho se encuentra la
Constitucion Politica de la nacién, puesto que en ella se contienen las garantias
individuales de la poblacion mexicana asi como los elementos fundamentales y

las disposiciones juridicas por las que se habra de regir un Estado de Derecho.

Sin embargo, en nuestra Carta Magna no se contiene de forma literal el
nivel jerarquico en la que las normativas que emanan de ella habran de
aplicarse, por lo que dicha tarea le corresponde a las interpretaciones que para
tal efecto, realicen los juzgadores del pais asi como a las disposiciones

intrinsecas de los tratados internacionales.

48 DAVALOS, José, Derecho del Trabajo I, Porria, México, 1994, p.78.
4Qrganizacion Internacional del Trabajo. Mision y Objetivos.
http://ilo.org/global/about-the-ilo/mission-and-objectives/lang--es/index.htm. Fecha de consulta 3 de octubre del 2014.
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En este sentido, nuestro maximo tribunal, la Suprema Corte de Justicia
de la Nacion, se ha pronunciado al respecto y ha resuelto que los tratados
Internacionales, en tratandose de derechos humanos, se encuentran en
igualdad de jerarquia que la Constitucion Politica de los Estados Unidos

Mexicanos.

Asi lo demuestra la tesis jurisprudencial emitida por el Tribunal
Colegiado en Materia Administrativa y de Trabajo, publicado en el Semanario
Judicial de la Federacion el 18 de marzo de 2014, bajo el rubro
“‘JURISPRUDENCIA EMITIDA POR LA CORTE INTERAMERICANA DE
DERECHOS HUMANOS. ES VINCULANTE PARA LOS JUECES MEXICANOS
SIEMPRE QUE SEA MAS FAVORABLE A LA PERSONA’.

De lo anterior se desprende que, siguiendo con el dispositivo legal que
para el caso, consigna el articulo 133 constitucional en relacién con el 18 de la
Ley Federal del Trabajo, dicha resolucion resulta totalmente coherente con la
intencién que tendria el constituyente de 1917, toda vez que segun establece el
articulo antes citado, en caso de duda en cualquier negocio juridico-laboral,
prevalecera la prestacion mas favorable al trabajador, lo que efectivamente

sucede con la aplicacion de la Jurisprudencia en cita.

De esta forma podemos concluir que las relaciones internacionales son
parte fundamental en la consecucion de los fines internos de toda nacién, ya
que vivimos en un mundo globalizado, en donde somos miembros indiscutibles
de toda una comunidad internacional con el unico objetivo de la cooperacion
internacional, reconocimiento y cuidado de los derechos inherentes a la

persona humana y la paz mundial.
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3.2 LAS NORMAS IMPLICITAS

e LA ANALOGIA
La analogia es el recurso utilizado para llenar vacios legales mediante la
interpretacion que hace un juzgador valiéndose de la experiencia en casos

semejantes.

Evidentemente un recurso de esta naturaleza siempre sera utilizado en
casos concretos y delimitando su alcance, ya que no cuenta con la categoria

obligacional en su aplicacion.

e LOS PRINCIPIOS GENERALES DE DERECHO

Los principios generales de derecho derivan del Articulo 14
constitucional en el cual se marcan las aspiraciones de justicia que la sociedad
pretende para su desarrollo y bienestar; ahora bien en cuanto a los principios
generales de justicia social, éstas se contienen en el propio ordenamiento
constitucional en su Articulo 123, las cuales hacen referencia a aquel grupo de

personas que se encuentran en el supuesto de una relacién de indole laboral.

De dicha relacién derivan de forma natural e inherente una serie de
circunstancias que posibilitan la existencia de las condiciones necesarias para
que se lleve a cabo la prestacion de servicio y su respectiva remuneracion; en
dichos principios se encuadran los ideales maximos de un Estado de Derecho
para lograr un justo equilibrio entre el trabajo y el capital reconociendo y

tutelando la dignidad humana.

Entre los esfuerzos por lograr la justicia social podemos encontrar la
normativa que reconoce y garantiza, entre otros aspectos, la proteccion al
salario, la igualdad entre las relaciones obrero-patronales, la maxima jornada
para llevar a cabo una prestacion personal subordinada, el trabajo a menores,

el trabajo de mujeres, la seguridad social.
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3.3 LAS FUENTES EN GENERAL

e LA JURISPRUDENCIA

En cuanto a la aplicacion de otra de las fuentes formales, la
jurisprudencia, cumple la funcion de interpretacion juridica de las autoridades
jurisdiccionales, las cuales, resuelven el contenido y alcance que debe
atribuirse a cierta normatividad en un caso en concreto; lo anterior siempre que

sean reiteradas un determinado numero de veces.

La finalidad de esta fuente formal es la uniformidad de criterios entre los
distintos juzgadores, sentando los precedentes necesarios al resolver casos

semejantes para que no exista arbitrariedad en su interpretacién o mala fe.

La obligatoriedad de la Jurisprudencia la preside la propia Constitucion
en su Capitulo V Del Poder Judicial, Articulo 94, en la que la misma ley
determinara los lineamientos sobre la interpretacion de sus normas, leyes
federales y reglamentos federales o locales y tratados internacionales
celebrados por el Estado Mexicano, asi como los requisitos para su

interrupcion y modificacion.

e LA COSTUMBRE

En tratdndose de la Costumbre entendida ésta como un uso implantado
en una determinada colectividad y considerado por ésta como juridicamente
obligatoria, carece de importancia, toda vez que una costumbre dada su
subjetividad podria ser juridicamente correcta para unos y por el contrario, no
serlo para otros, por lo que podria dar paso a un punto controversial,

imposibilitando la debida aplicacion de la justicia social.

e LA EQUIDAD
Finalmente la Equidad, a diferencia de la Costumbre, se trata de una

interpretacion por parte del juzgador tomando en consideracion las
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caracteristicas de un caso determinando, aplicando segun su criterio, lo mas

justo.

La equidad es un instrumento de creacién de leyes especiales, es la
adecuacion que el legislador debera observar entre la generalidad de la norma
y su particularidad, es decir, colocar el supuesto de una norma ya existente a la

particularidad de un supuesto en especial.

Consiste como lo refiere Néstor de Buen: en crear una norma individualizada

que tenga su fundamento en una norma en general.*

3.4 FUENTES ESPECIALES

e EL CONTRATO COLECTIVO

El contrato Colectivo se encuentra regulado en el articulo 386 de la Ley
Federal del Trabajo, se trata de un convenio celebrado entre uno o varios
sindicatos de trabajadores o uno o varios sindicatos de patrones, con el objeto
de establecer condiciones segun las cuales debe prestarse el trabajo en una o

mas empresas o establecimientos.

Para el autor José Davalos, este acuerdo de voluntades sintetiza la
llamada democratizacion de las condiciones de trabajo en la empresa, ya que
no existen privilegios para uno u otro grupo de la relacion laboral, sino igualdad

de condiciones en su labor.%’

De esta forma se configura una de las llamadas “fuentes especiales”, en
la que concurren, como consecuencia de la voluntad de las partes, un ambiente

igualitario en la realizacidon de las relaciones obrero-patronales.

50 DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, Porrua, México, 2008, p. 472.
51 DAVALOS, José, Derecho del Trabajo I, Porria, México, 1994, p.81.
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e EL CONTRATO LEY
Otra de las fuentes especiales que surgen a la vida juridico-laboral, a

través de las fuentes especiales del derecho laboral, es el lamado contrato-ley.

Este contrato, regulado por el articulo 40 de la LFT puede celebrarse al
igual que el contrato colectivo, por uno o varios sindicatos de trabajadores asi

como uno o varios sindicatos de patrones.

Su finalidad estriba en establecer las condiciones de trabajo en una
rama determinada de la industria y declarada obligatoria por una o varias
Entidades Federativas, una o varias zonas econdmicas que abarquen una o

mas de dichas entidades, o en todo el territorio nacional.

Este contrato cuenta con mayor afluencia en el territorio nacional, y
como consecuencia, cuenta con mayor jerarquia juridica, en comparacion del

contrato colectivo, en el que no intervienen legislaturas nacionales.

Este contrato pues, tal y como lo afirma Davalos, oforga beneficios
mayores que como norma se puede conceder a los trabajadores, asi como

mayor trato de igualdad que entre los trabajadores pueda darse.>

e EL REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO

El reglamento interior de trabajo, regulado por el articulo 422 de la Ley
de la materia, es otra fuente especial del trabajo, siempre que éste haya sido
elaborado de forma dual y no sdlo por las condiciones que establezca una sola

de las partes.

El reglamento interior segun lo expresa el articulo antes mencionado, es
el conjunto de disposiciones obligatorias para trabajadores y patrones en el

desarrollo de los trabajos en una empresa o establecimiento, en este mismo

52 Ibidem.
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dispositivo se contiene lo que no sera considerado como reglamento: las
normas de orden técnico y administrativo que formulen directamente las

empresas para la ejecucion de los trabajos.

La funcion de esta fuente de derecho es facilitar la exacta observancia
de algun ordenamiento, como puede ser la misma ley, o incluso los contratos

colectivos o los contratos ley que también pueden poseer tal caracter.

e EL LAUDO CONSTITUTIVO
Finalmente, y tal y como lo sefala el Licenciado Davalos, el laudo

constitutivo completa las fuentes especiales del derecho del trabajo.

Una definicion de esta fuente especial nos la proporciona la Suprema
Corte de Justicia de la Nacion bajo el rubro LAUDOS, CONCEPTO DE; como:
la resolucién definitiva de las Juntas de Conciliacion y Arbitraje que ponen fin a
un conflicto de trabajo, ya sea juridico o econémico, una vez que se ha agotado

el procedimiento establecido por la Ley Federal del Trabajo.

Un laudo es una sentencia derivada de un procedimiento de indole
laboral, en donde se contienen las resoluciones dictadas por los encargados de
impartir justicia social y que, tal y como lo sefala el Licenciado Davalos, genera
el establecimiento de nuevas condiciones de trabajo en una empresa o en una
rama de la industria, de manera semejante a lo que se hace por conducto de
una ley; por tal motivo se les ha otorgado el caracter de fuente formal del

derecho.%

De esta forma podemos concluir que la funcién creadora del derecho no
le es exclusiva al Estado Mexicano, ya que si bien es cierto a él le corresponde
su realizacién y proteccion, existen diversas circunstancias que surgen en la

vida cotidiana dando lugar a la elaboracion de normas sociales tales como, la

53 jdem 82.
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costumbre, la jurisprudencia, los contratos colectivos; que entre otros,
conforman verdaderos fuentes del derecho creando una conciencia colectiva,
dando paso al razonamiento popular y la consecucién de fines acorde a la

justicia colectiva.

4. PARTICULARIDADES DEL DERECHO DEL TRABAJO

Entre las caracteristicas que distinguen al derecho del trabajo se

encuentran las siguientes:

4.1 DERECHO INCONCLUSO

El derecho del trabajo es un derecho inconcluso ya que su creacién
deriva de las condiciones sociales, culturales, politicas y econémicas de un
momento determinado, de tal forma que, evidentemente tales condiciones se
han modificado haciendo necesario consecuentemente la modificacion legal

para su efectiva regulacion.

Vivimos en una sociedad en constante cambio, ya sea por la apertura de
nuevos mercados, la introduccion y uso de tecnologias novedosas, las
inversiones nacionales o extranjeras etc. nos dan cuenta de un sinfin de
cambios sociales que tendran gran impacto en el desarrollo normal de las
relaciones laborales, por lo que es tarea de nuestros legisladores el impedir
que nuestras normas legales queden intactas o estaticas ante dicho fenbmeno

social.

4.2 MiNIMO DE GARANTIAS

El hablar de que el derecho laboral supone un minimo de garantias para
los trabajadores es hablar de los derechos reconocidos y protegidos

constitucionalmente en favor de la clase trabajadora.

Esta caracteristica incide en la labor legal creada para la tutela y

reconocimiento de los derechos sociales e individuales de la clase trabajadora,
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sin embargo, en la Constitucion unicamente se han sentado las bases
necesarias para su regulacion, sin pretender en absoluto que dichas bases

sean intocadas.

El minimo de garantias supone pues, que nuestra Carta Magna
Unicamente sentd las bases constitucionales para el reconocimiento de los
derechos de los trabajadores dejando la posibilidad a que, tanto patrones como
el Estado en su investidura publica, mejoren los beneficios de forma posterior

para una mejor distribucion de justicia en el ambito laboral.

4.3 DERECHO DE CLASES

El derecho del trabajo es un derecho de clases, entendido asi como el
instrumento juridico reivindicatorio de los derechos de los trabajadores,
victimas de una clase econdmicamente superior en concordancia con el
pensamiento del jurista Mario de la Cueva: es la lucha por la liberacion y
dignificacion del trabajo, lo que es tanto como decir la liberacion y dignificacion

del hombre en su integridad.**

Ya hemos mencionado que el derecho del trabajo surgi6 como
consecuencia del abuso en las relaciones laborales y las condiciones
infrahumanas en las que los trabajadores desempenaban su encargo, pues
bien, este derecho de clases parte de la desigualdad de las partes con la unica
finalidad de nivelar las desigualdades que ocurren entre las partes cuando

concurren relaciones de esta naturaleza.

Sin embargo, la legislacion actual ha intentado en cierta medida
compensar el origen desafortunado de su haber, asi como las condiciones

desiguales en las que se funde la relacion obrero-patronal.

54 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Porrda, México, 1984, p. 12.
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Prueba de lo anterior son los derechos y obligaciones que le asisten a
ambas partes en el ejercicio de sus funciones, sin mencionar desde luego los
temas procesales, en que se le brinda asistimiento importante a la parte obrera

en comparacion con las que cuenta el demandado.

4.4 DERECHO EN CONSTANTE EXPANSION

Otra de las caracteristicas que ostenta el derecho del trabajo es su
constante expansion, esto debido a las diversas modalidades en las que una

relacion laboral se lleva a cabo.

Prueba de esto, tal y como lo menciona el Licenciado Néstor de Buen,
es la calidad expansiva creada a partir de la actual Ley Federal del Trabajo, en
la cual en el Titulo VI dedicada a los “Trabajos Especiales”, se hace referencia
a la incorporacion de nuevos sujetos del derecho del trabajo por ejemplo;
taxistas, agentes de comercio, trabajo doméstico, deportistas, pilotos
aviadores, etc.%’; lo que da cuenta del continuo perfeccionamiento de la ley de

la materia.

Esto resulta en un claro sentido expansivo del derecho laboral, ya que
“el enterramiento del contrato y su sustitucion por la idea de la relacion laboral
le hizo producir sus mejores efectos a la presuncion laboral y facilito para el

futuro la expansion del derecho del trabajo”.%®

4.5 CARACTER IMPERATIVO

Otra de las caracteristicas del derecho laboral es su caracter imperativo,
es decir, dotado de fuerza publica para hacer cumplir sus objetivos y

finalidades y sus respectivas sanciones en caso de incumplimiento.

55 DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, Porria, México, 2008. p.65.
56 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Porria, México, 1984, p. 91.
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La imperatividad deriva del articulo 5° de la Ley Federal del Trabajo, la

cual dispone, que; “...sus disposiciones son de orden publico, por lo que no

producira efecto alguno ni impedira el goce y ejercicio de los derechos, la

renuncia por parte del trabajador de cualquiera de los derechos o prerrogativas

consignadas en las normas de trabajo’, ...

Derivado de lo anterior podemos concluir, en alusion al pensamiento de

Gustavo Molina Ramos, en los siguientes puntos:

a)

b)

d)

Las disposiciones de la Ley Laboral son calificadas como de orden
publico, esto es, como normas que el Estado considera primordiales
para el mantenimiento del sistema establecido.

Consecuencia de lo anterior, las violaciones a las normas del
derecho constituyen supuestos para la aplicacion de sanciones.
También consecuencia de lo anterior, los derechos minimos que se
otorgan en la Ley Laboral a los trabajadores son juridicamente
irrenunciables, por lo que la manifestacion de la voluntad del
trabajador en el sentido de renunciar a alguno de ellos no produce
efecto legal alguno y a falta de estipulacion entre las partes para
mejorar las condiciones legales de trabajo, el trabajador tiene
derecho a exigir las prestaciones legales.

El control estatal acerca del cumplimiento de las normas laborales se
realiza de oficio, es decir, sin necesidad de que exista una solicitud

de parte.®’

5. FINALIDADES DEL DERECHO DEL TRABAJO

El hablar de las finalidades del derecho del trabajo nos referimos a

aquellos ideales de justicia que impulsaron a nuestro constituyente a la

elaboracién de una serie de preceptos legales para tales fines.

57 Molina Ramos, Gustavo. Las caracteristicas y los principios del Derecho Mexicano del Trabajo (Contradiscurso). México, 1987.
http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/critica/cont/6/teo/teo6.pdf. Fecha de consulta: 24 de septiembre del 2014.
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A tal respecto, me parece antes oportuno diferenciar entre las finalidades
del derecho del trabajo, las finalidades del derecho procesal del trabajo y las

finalidades del trabajo en general.

Para lo anterior es menester recordar los elementos de una relacién de
trabajo, atendiendo a lo dispuesto por el Articulo 20 se contienen los siguientes:
Los sujetos de una relacidn, la prestacion subordinada de un servicio y el pago

de un salario.

Derivado de este articulo podemos ser testigo de que el trabajo en su
acepcion juridica, tiene una finalidad evidentemente econdmica, pero esta

caracteristica no es necesaria en la realizacion de un trabajo.

El “trabajo” en sentido estricto, entendido como despliegue de fuerza
humana en la realizacibon de un fin, no necesariamente necesita una
remuneracién para su realizacidén; sin embargo en su concepcién juridica es

uno de los elementos esenciales para su regulacion.

En un trabajo propiamente dicho se puede omitir su contraprestacion;
prueba de esto lo podemos encontrar en los considerados artistas alternativos
o inclusive los misioneros, en los que, por ejemplo, el primero busca el
reconocimiento de su capacidad artistica, mientras que el segundo busca la
realizacion de obras de caridad, sin buscar en ninguno de los casos una

remuneracion.

Lo anterior es un ejemplo de una finalidad de trabajo en general; si por el
contrario hablamos de una finalidad en el ambito procesal, necesariamente
intervendran autoridades del trabajo por tratarse de un conflicto de intereses

cuya resolucion solo podra otorgarse por un sujeto ajeno al mismo.
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Esta intervencion esta facultada por la LFT en su Capitulo Xlll De las
resoluciones Laborales, asi en su Articulo 841, sefiala que en tratandose de
laudos la cual es la resolucion dictada por las autoridades del trabajo, los
mismos se dictaran®...a verdad sabida y buena fe guardada, y apreciando los
hechos en conciencia, sin necesidad de sujetarse a reglas o formulismos sobre
estimacion de las pruebas”... ‘pero estan obligadas a estudiar

pormenorizadamente las rendidas, haciendo la valoracion de las mismas”...

Por verdad sabida entendemos que por encima de todas las cosas lo
que debe prevalecer es la verdad; el juzgador tiene la obligacién de conocer la
realidad de los hechos de cada caso concreto y resolver conforme a ello, por
buena fe guardada entendemos que es aquella que debe animar en todo
momento los actos del juzgador que implica rectitud en el obrar, imparcialidad,
transparencia, en los procedimientos, apego a los principios procesales del

trabajo, conocimiento de la ley, mente no prejuiciada y honestidad.®®

De esta forma podemos concluir que la finalidad del derecho procesal
del trabajo, entendiéndose como “proceso” la fijacion de la “Litis” (contestacién
de demanda); es la busqueda de la verdad y la aplicacion de la justicia social

por parte de las autoridades del trabajo.

Es menester aclarar que, segun lo indica el articulo 873 de la LFT, la
etapa procesal del derecho del trabajo esta conformada por: la conciliacion,
demanda y excepciones, ofrecimiento y admisién de pruebas, alegatos,

resolucion y ejecucion.

La etapa conciliatoria en realidad no es parte de un proceso, toda vez
que se trata unicamente de una fase previa a ésta, en la que las partes
externan sus pretensiones en torno a la problematica planteada, con posibilidad

inclusive de evitarle. Sin embargo, en materia laboral, esta concepcion ha sido

58 SANTOYO VELASCO, Rafael, Justicia del Trabajo, Trillas, México, 2001, p128.
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adoptada por la justicia del trabajo a partir de la llamada procuracién de justicia,
en la que se exhorta a las partes a llegar a un arreglo conciliatorio aun y

cuando ya exista un procedimiento laboral en marcha.

Ahora bien, una vez externada la finalidad tanto del derecho en general
como el derecho procesal del trabajo, dirigiremos nuestro esfuerzo por definir la

finalidad del derecho del trabajo.

En nuestra legislacion laboral se menciona a las finalidades del derecho
del trabajo de forma literal en el articulo 18, el cual dispone textualmente: En la
interpretacion de las normas de trabajo se tomaran en consideracién sus
finalidades sefaladas en los articulos 20. y 30. En caso de duda, prevalecera la

interpretacion mas favorable al trabajador.

Este articulo nos remite a su vez a los articulos 2 y 3 de la LFT

respectivamente, de los cuales derivan las siguientes finalidades:

Articulo 2° de la LFT:

Conseguir el equilibrio entre los factores de produccion y la

justicia social.

e Propiciar el trabajo digno o decente en todas las relaciones
laborales.

e El respeto irrestricto a los derechos colectivos de los trabajadores.

e Tutelar la igualdad sustantiva o de hecho de trabajadores y

trabajadoras frente al patron.

En el primer punto nuestra ley hace referencia a los factores de
produccion (capital — trabajo) y la justicia social; entendiendo a ésta ultima en

palabras de Rojina Villegas como aquella que busca dar lo que le corresponda
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a determinados grupos sociales que requieren de una tutela especial por parte

del Estado y de la colectividad.®®

En el punto segundo, la legislacién laboral nos indica el trato que debera
imperar en toda relacion obrero-patronal; en este sentido se incluye a la
dignidad humana como punto de partida en las relaciones de esta naturaleza

brindandose por primera vez el concepto de trabajo digno o decente.

Este punto nos da cuenta del esfuerzo por parte del legislador de regular
las condiciones de trabajo desde un punto de vista pro persona a través de la

proteccion a la dignidad humana.

Si bien es cierto, el trabajo digno o decente se encontraba previsto en la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos® de que México es parte, la
definicion contenida en la LFT idealiza con un sentido social el reconocimiento
de la cualidad de persona a todo trabajador, detallando detenidamente las
condiciones en las cuales no se sufrira ningun agravio ni sera menoscabada la

condicion humana.

En el punto tercero, se hace referencia a las relaciones laborales desde
un punto de vista colectivo: derechos de libertad de asociacion, autonomia en
las relaciones laborales, el derecho de huelga y de contratacién colectiva;

tutelandose de esta forma, tanto a relaciones individuales como colectivas.

Finalmente en el cuarto punto de este articulo, se trae a colacion la
razon principal de la creacion de esta disciplina juridica, es decir, la generacion
de condiciones necesarias para que se logre la igualdad entre las partes y se

genere entre ellas un ambiente de paz y armonia.

59 jdem 77.
60 Declaracion Universal de los Derechos Humanos 1945, Art.23.
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Por su parte, el articulo 3° contiene las “finalidades" siguientes:

e El trabajo es un derecho y un deber sociales. No es articulo de
comercio.

e No podran establecerse condiciones que impliquen discriminacién o
cualquier otro que atente contra la dignidad humana.

e Es de interés social promover y vigilar la capacitacion, el
adiestramiento, la formacion para y en el trabajo, la certificacion de
competencias laborales, la productividad y la calidad en el trabajo, la
sustentabilidad ambiental, asi como los beneficios que éstas deban

generar tanto a los trabajadores como a los patrones.

El primer punto de este articulo nos indica que el trabajo a la vez que es
derecho es también un deber; derecho porque es solo a partir de su
reconocimiento y tutela en el que el Estado vela por el sector laboral,
posibilitdndolo a realizar de manera libre y con fines licitos su actividad; es
deber social, porque el trabajador tiene una obligacion de actuar conforme a los
lineamientos implantados por una colectividad, ya que es soélo a través de ella

en el que todo individuo se realiza como persona.

El trabajo pues, es un derecho y una obligacion. En este sentido
compartimos la idea del Licenciado Héctor Gonzalez Uribe en su sentir
respecto que el hombre por su dimensidn social “esta obligado a colaborar con
la realizacion del bien comun de la sociedad” de lo contrario, “el hombre
quedaria trunco y mutilado si no cooperara en el sostenimiento, vigorizacion y

perfeccionamiento de la sociedad y recibiera los bienes que de ella derivan.®’

En cuanto al concepto “deber social”, significa la inexistencia de
normativa vigente, que obligue a las partes ya sea a generar un empleo o

desempenarlo; tomando en consideracion la naturaleza social del hombre, no

61 GONZALEZ, URIBE, Héctor, Teoria Politica, Porria, México, 2004, p.545.
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puede permanecer inmévil en determinada actividad, puesto que quedaria
trunco en su propia esfera social, limitando sus fines personales e impidiéndose
asi mismo recibir los beneficios derivados del perfeccionamiento de una

sociedad.

Por lo que no puede apelar de ninguna forma a la imperatividad de una
norma para realizar aquello que como persona le es debido en beneficio de una

colectividad.

Por otra parte, en cuanto a la consideracién del articulo en cita respecto
a que el trabajo no es articulo de comercio, tal afirmacién deriva inicialmente
del Tratado de Versalles en su Articulo 41, el cual lo conceptuaba de la
siguiente manera: “el trabajo no debe ser considerado simplemente como una
mercancia o articulo de comercio™?, antecedente internacional, que

posteriormente adoptarian las legislaciones nacionales en materia del trabajo.

Ya dejamos en claro en lineas anteriores, que la fuerza del trabajo no
puede ser considerada como objeto de cambio, ya que conforme a la
naturaleza del derecho civil, las cosas son las unicas que pueden ser objeto de
arrendamiento; entonces la fuerza de trabajo desplegada por un individuo es

energia humana no un objeto material.

Afortunadamente con la expansién juridica en materia laboral y la
consideracion al trabajador como ser humano, las antiguas teorias incapaces

de diferenciar la cualidad de persona y la naturaleza del hombre han atras.

Claro ejemplo de lo anterior es la prohibicion que dispone el articulo
internacional aludido que en su punto segundo refiere sobre las formas de
discriminacion laboral o cualquier acto que atente, precisamente a la dignidad

humana.

62 BERMUDEZ CISNEROS, Miguel, Derecho del Trabajo, Oxford, México, 2001, p.60.
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El punto tercero, nos refiere aspectos sobre la obligacion que obtiene el
empleador de capacitar y adiestrar a los trabajadores, la expedicion de
competencias laborales, la productividad y la calidad en el trabajo, la
sustentabilidad ambiental, asi como los beneficios que éstas deban generar

tanto a los trabajadores como a los patrones.

En resumen, los articulos segundo y tercero de la Ley Federal del
Trabajo, contienen una serie de propdsitos y caracteristicas encaminadas a la
nivelacién de desigualdades en las relaciones obrero-patronales, su contenido
literal mas no limitativo, pretende alcanzar la finalidad del derecho del trabajo:
el logro de un verdadero equilibrio entre los factores de produccion vy

consecuentemente la justicia social.

6. DEFINICION DEL DERECHO DEL TRABAJO

Finalmente para concluir este Capitulo trataremos de aportar una
definicion del derecho del trabajo, con el propdsito de conocer los elementos

que constituyen esta disciplina juridica.

Dado la infinidad de doctrinistas que han realizado aportaciones al
respecto, me parece conveniente traer a colacién unicamente dos de las
definiciones, que para el caso, han realizado los doctrinistas mas

representativos del pais en tratandose del derecho del trabajo.
Definicion del Maestro Mario de la Cueva:
Para el Maestro De la Cueva el derecho del trabajo es: “el nuevo

derecho’... “la norma que se propone realizar la justicia social en el equilibrio

de las relaciones entre el trabajo y el capital”.®®

63 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Porria, México, 1984, p. 85.
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Para este autor, el derecho del trabajo es un nuevo derecho fundado en
el reconocimiento tanto de los derechos individuales y sociales, encaminados a
la realizacion de la fjusticia social”, la cual surge por el “equilibrio entre el

trabajo y el capital”.

La finalidad para De la Cueva, consiste en: “asegurar la salud, la vida del
hombre-trabajador y elevarlo sobre los valores patrimoniales’,... “distribuir los
bienes de la produccion econémica de manera que el trabajo”...“obtenga una

participacién que le coloque en un nivel de vida decoroso™*

Ahora bien, para el jurista destacado en materia del trabajo Maestro
Néstor de Buen, el Derecho del Trabajo es: “el conjunto de normas relativas a
las relaciones que directa o indirectamente derivan de la prestacion libre,
subordinada y remunerada, de servicios personales mediante la realizacion de

la justicia social™®

La definicion otorgada por De Buen, toma como referencia el momento
en que surge a la vida la relaciéon de trabajo, ya sea de forma directa o indirecta
siempre y cuando sea libre, subordinada y remunerada y encaminada desde

luego, a la realizacion de la justicia social.

Para de Buen, la justicia social como finalidad del derecho del trabajo, en
concordancia con el pensamiento de De la Cueva, es la encargada de

“procurar la elevacion del nivel de vida de los trabajadores”.®

Ambos autores coinciden en la finalidad del derecho del trabajo como el
encargado de la proteccion del hombre trabajador, para obtener un “nivel de

vida decoroso”.

84jdem 84.
65 DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, Porrua, México, 2008, pp. 138 y 140
56/bidem.
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Este concepto, se encontraba previsto en la Ley Federal del Trabajo en
su articulo 3, previo a la reforma laboral 2012, de la siguiente manera: “El
trabajo es un derecho y un deber sociales”...“debe efectuarse en condiciones
que aseguren la vida, la salud y un nivel de vida econdémico decoroso para el

trabajador y su familia”.

Con la reforma laboral, el concepto “nivel de vida decorosa” fue
suprimido, sin embargo, podemos interpretar que dicho concepto, entendido
segun la RAE, como el “nivel minimo de calidad de vida para que la dignidad
de alguien no sufra menoscabo”, se contiene en la concepcion “salario
remunerador” que permite, tanto al trabajador como a su familia, obtener los

recursos suficientes para obtener una vida decorosa.

Podemos concluir este apartado con una definicion propia, que mas que
definir el derecho laboral, pretenda contener todos los elementos esenciales de

una relacién de esta naturaleza de la siguiente manera:

e Es el conjunto de normas tendientes a regular las relaciones de
caracter laboral independientemente de las causas que le dieron
origen.

e Entendiéndose como “relacion laboral”, 1a prestacion de servicios de
caracter libre, personal y subordinada, cuya finalidad es lograr la

justicia social.

Es un conjunto de normas porque es responsabilidad de un Estado de
Derecho su creacidn, procuracion y sanciéon, como ente proveedor de
condiciones sociales acorde a las necesidades sociales para el desarrollo de

los fines tanto individuales como colectivos.
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Tiende a la regulacion de las relaciones de caracter laboral con
independencia de las causas que le dieron origen, porque las circunstancias en
las que se conforma una relacion obrero-patronal son extensas y de muy

variadas condiciones.

La relacion laboral es una prestacién de servicios libre, personal y
subordinada, porque las relaciones de trabajo son acuerdos de voluntades
donde media el consentimiento de las condiciones impuestas por ambas
partes. El trabajador desempefia su labor de manera subordinada y personal
porque el trabajo es labor humana, realizado por sujetos conscientes de su

encargo y con conocimiento pleno de sus derechos y deberes.

La finalidad del derecho del trabajo es la ‘justicia social” porque en ella
impera todas y cada una de los conceptos enumerados en los articulos 2do y
3ero de la Ley Federal del trabajo asi como la serie de principios generales del
derecho y principios de justicia social; es decir, la proteccion de la vida, salud y
dignidad del hombre trabajador, la contraprestacion de un salario remunerador
que cumpla con las necesidades de si mismo y su familia, una capacitacién y
adiestramiento acorde a las capacidades del posible candidato y en general,
todas las condiciones que protejan la vida y dignidad de los implicados en una

relacion laboral.

Lo anterior sin olvidar por supuesto, el papel que desempenia la patronal
en una relacién laboral, toda vez que si bien es cierto la finalidad del derecho
del trabajo es lograr la ‘“igualdad entre desiguales”, esta condicion no se
configura cuando el trabajador decide conformar sindicatos poderosos al
tiempo que hace efectivo su derecho de huelga, por lo que se habra de tomar

en cuenta cada circunstancia en particular, para la consecucion de dicho fin.

Asi pues, el presente concepto de derecho del trabajo encierra en su

finalidad,la proteccion y defensa de derechos, tanto de trabajadores como de
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patrones, conformando de esta forma una relacién de trabajo armoniosa y
préspera, donde imperen los principios de justicia, paz, solidaridad, servicio y
respeto a la dignidad humana, evitando a toda costa la violacién de los
derechos que derivan de una relacién obrero-patronal y procurando en todo
momento el logro de objetivos personales y sociales que derivan de la propia

naturaleza laboral.
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CAPITULO lll: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En el presente capitulo analizaremos las implicaciones que las nuevas
modalidades de contratacién traeran consigo a la legislacién del derecho del
trabajo y conoceremos de qué manera beneficiaran o perjudicaran en su

aplicacién a las relaciones obrero-patronales.

Las nuevas modalidades de trabajo actualmente vigentes en el territorio
nacional, implican de forma necesaria temporalidad en las labores; tanto el
trabajo por capacitacion inicial, el trabajo a prueba vy el trabajo por temporada,
inicialmente se llevaran a cabo de forma temporal, esto, sin perjuicio de que de

manera posterior sean desempefados de manera permanente.

Partiendo de esta idea, la problematica a saber se plantea a través de

las siguientes interrogantes:

La temporalidad en las labores ;de qué manera afecta la estabilidad en
el empleo?, ;Qué derechos y prestaciones se veran afectados a partir de su

aplicacion?

¢, Qué significa la posibilidad de brindarles mayores posibilidades a los

contratistas al momento de elegir a sus futuros trabajadores?

¢Cuales son los parametros de evaluacidon que se tomaran en cuenta

para conocer si un candidato es apto o no para cubrir una vacante?

¢ Qué mecanismos se veran implementados con miras a evitar abusos

con la utilizacion de estas nuevas formas de contratacion?
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¢ Qué tratamiento se le dara a las nuevas formas de dar por terminada
una relacion de trabajo a partir de estas nuevas formas de contratacion laboral
y de qué manera se vera afectado o beneficiado el sector obrero?

cQué papel desempeniara la Comision Mixta de Capacitacion,
Adiestramiento y Productividad a partir de estas nuevas formas de contratacion

y en qué medida beneficiara o afectara los derechos de los trabajadores?

Y en general, conocer si el objeto que dio origen a la creacidn de estas

modalidades de contratacion se cumplen en realidad.

Partiendo de esta idea, podemos resumir en cuatro grandes apartados
las implicaciones que traeran consigo las nuevas modalidades de contratacién

al Derecho Mexicano del Trabajo:

a) Las nuevas modalidades de contratacion y la clasificacion de los
trabajadores en razén de la temporalidad en su empleo.

b) Las nuevas modalidades de contrataciéon y los derechos vy
prestaciones de los trabajadores.

¢) Las nuevas modalidades de contratacion y sus implicaciones a la
estabilidad en el empleo.

d) Las nuevas modalidades de contratacion y las modificaciones a la
Capacitacion y Adiestramiento asi como la intervencion de las
Comisiones Mixtas de Productividad, Capacitacion y Adiestramiento,

en la eleccion de candidatos para cubrir vacantes.

Asi pues, previo a desarrollar el objeto de estudio, es menester antes
conocer las causas de su origen, es decir, conocer el fundamento legal de la
reforma laboral del pasado 30 de noviembre del 2012, las cuales dieron

nacimiento a estas nuevas formas de contratacion.
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Por lo que se analizaran las modalidades de contratacién que existian
previamente en el derecho laboral en México, asi como aquellas que fueron

incorporadas y que actualmente rigen en la legislacion de la materia.

1. LAREFORMA A LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

El pasado 1° de septiembre del afio 2012 el Titular del Poder Ejecutivo
Federal, Licenciado Felipe de Jesus Calderén Hinojosa, presentd ante la
Camara de Diputados una iniciativa de ley con tramite preferente, con proyecto
de decreto que reforma, adiciona y deroga diversas disposiciones de la Ley

Federal del Trabajo.

Esta iniciativa fue considerada como uno de los temas prioritarios en la
agenda nacional la cual debia atenderse con urgencia; de ahi su caracter
preferencial y primera en la historia del derecho mexicano en elaborarse bajo

esta modalidad.

El ex representante del Ejecutivo Federal en su exposicién de motivos,
presentd las razones por las cuales considerd pertinente la modificacion a la
legislacion laboral, destacando “la falta de legislacion acorde a las necesidades
actuales politicas, demograficas, econémicas y sociales en el que vive el pais’,
asi como “la urgencia de incrementar la productividad de las empresas, la

competitividad del pais y la necesidad de generacién de empleos.®”

En los temas abordados en la exposicién de motivos de esta iniciativa, el
cual consta de cincuenta y un puntos a saber, destacan: la incorporacion de la
nocién del trabajo decente a la legislacion laboral, la regulacion de la
subcontratacion de personal, el aprovechamiento de las tecnologias de la
informacion y la comunicacién en el trabajo, los nuevos mecanismos de avisos

de rescision laboral, la limitacion a la generacion de salarios vencidos, diversas

67 Reforma Laboral. Iniciativa de cardcter preferente.
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disposiciones para el funcionamiento e integracion de las directivas sindicales,
el replanteamiento de las disposiciones que regulan la capacitacion y

adiestramiento; entre otros.

Para efectos de nuestro tema de estudio centraremos nuestra atencion
en el punto segundo de la citada iniciativa, la cual refiere la importancia de la
incorporacion de nuevas modalidades de contratacion a nuestro entorno

laboral, con el propésito de:

“Atender las circunstancias que privan en el mercado de
trabajo” con lo cual “se generaran las condiciones para que
un mayor numero de personas, principalmente jovenes y

mujeres, puedan integrarse a puestos de trabajo en la
17 68

economia formal

En este orden de ideas, y acorde con la exposicion de motivos que alude

a la situacién que vive actualmente nuestro pais, nuestra legislacion laboral, la
cual data del afno 1970, es a todas luces una legislacion afieja y llena de
contrastes entre el momento de su creaciéon y el momento de su aplicacion

generalizada.

Es innegable que la Ley Federal del Trabajo, elaborada en un contexto
histoérico distinto al actual, debia ser reformada para su correcta adecuacion a
las nuevas y dinamicas relaciones sociales con el objeto de cubrir con las

necesidades en materia de regulacion de las relaciones de trabajo.

Otro de los puntos tomados en cuenta para la presentacion de esta
iniciativa, y en referencia a la creacion de nuevas formas de contratacion
laboral, tiene que ver con la integracion de puestos de trabajo en la economia

formal.

%8Iniciativa de trdmite preferente. Exposicion de motivos del Ejecutivo Federal. Reforma Laboral 2012. México.
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Con esta afirmacién se pretende que todas y cada una de las relaciones
de trabajo sean llevadas a cabo apegadas a derecho y bajo la mas irrestricta

vigilancia y proteccion de los derechos de los trabajadores.

1.1 PANORAMA EN LA QUE SURGE LA REFORMA A LA LEY
FEDERAL DEL TRABAJO

Por ser el derecho del trabajo, un tema de suma importancia para la
sociedad en general, donde convergen intereses de caracter publico, social y
privado, no es de sorprender que tanto la exposicion de motivos y las
modificaciones propuestas por el ejecutivo federal para la creacion de este
decreto de reforma, hayan sentado las bases para un tema de debate entre los
distintos sectores de la sociedad, los cuales, por una parte lo consideraron
certero, eficaz y oportuno y por el otro innecesario, carente de principios y

privativo de libertades y derechos sociales

Tampoco es dificil entender que a esta iniciativa se le concediera por
primera vez en la historia de la legislacion nacional el titulo de ‘“tramite
preferente”, lo cual, indica que, segun refiere el Articulo 71 de nuestra Carta
Magna, una vez presentada dicha iniciativa, la misma, deberia ser discutida y
aprobada en un plazo maximo de treinta dias naturales y votada por el Pleno
de la Camara de su origen, concediéndose los mismos términos y condiciones

a la Camara revisora para su definitiva creacion.

Esta iniciativa de decreto cumplié cabal y oportunamente con toda la
tramitacion legal que para tal efecto sefala la CPEUM y en la que, después de
varios acuerdos, reservas y recomendaciones emitidos por diversas bancadas
de partidos politicos y grupos opositores, finalmente el dia 30 de noviembre del
2012 se publico en el Diario Oficial de la Federacion, el Decreto por el que se
reforman, adicionan y derogan diversas disposiciones de la Ley Federal del

Trabajo, entrando en vigor el 1 de diciembre del referido ano.
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2. DIFERENCIAS ENTRE MODALIDADES DE CONTRATACION
LABORAL Y CONTRATOS DE TRABAJO
Antes de hacer mencién sobre las Modalidades de contratacién
existentes en el derecho mexicano del trabajo es necesario conocer las
caracteristicas y diferencias entre las modalidades de contratacion y los
contratos de trabajos; esto con el objeto de hacer distincion entre estas dos
acepciones juridicas tan utilizadas en el sector laboral y que, en algunos casos,

podrian utilizarse bajo una misma concepcion.

El contrato de trabajo lo encontramos regulado en el articulo 20 de la
Ley Federal del Trabajo, el cual establece que es “Contrato individual de
trabajo, cualquiera que sea su forma o denominacion, aquel por virtud del cual
una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado,

mediante el pago de un salario”

Por su parte y en cuanto a las relaciones colectivas, el contrato colectivo,

se encuentra regulado por el articulo 386, que a la letra establece:

“Contrato colectivo de trabajo es el convenio celebrado
entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios
patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto
de establecer las condiciones segun las cuales debe
prestarse el ftrabajo en una o0 mas empresas o
establecimientos”.

Ahora bien, por su parte y segun la RAE (Real Academia Espanola), se
entiende como “modalidad” el “modo de ser o de manifestarse algo”; lo anterior
nos indica que pueden existir modalidades de diversos aspectos tratandose de
una misma cuestion, asi por ejemplo, podemos citar las modalidades de
comercio, modalidades de capacitacion, modalidades de pension; todos ellos

referentes a un mismo tema pero brindando diferentes opciones para tal efecto.
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De esta forma, podemos afirmar que un contrato cualquiera que sea su
denominacion, es el medio material en el que las partes manifiestan las
condiciones en las que se habra de cumplimentar una obligacion de manera

convenida.

Para nuestra legislacion civil el contrato se manifiesta de la siguiente
manera: Articulo 1793 “Los convenios que producen o ftransfieren las

obligaciones y derechos, toman el nombre de contratos”.

Desde luego, la simple manifestacion consensual para la formacion de
un convenio no es suficiente, toda vez que, tal y como lo analizamos en el
capitulo Il de la presente investigacidén, para la existencia del contrato se
requiere el consentimiento libre y fuera de vicio de cualquiera de las partes y

que el objeto del contrato sea licito, de otra forma podra ser invalidado.

De esta forma podemos concluir que los contratos de trabajo son
aquellos medios materiales (convenios) en el que se plasman las condiciones
en las que se llevara a cabo una relacion de trabajo, tales como: datos
personales, duracion de la jornada, lugar de trabajo, dia y hora del salario,
modalidad de contratacion, forma y monto del salario, dias de descanso,
clausulas especiales; entre otros, mientras que las modalidades de
contrataciéon son las formas y denominaciones en las que pueden pactarse las
relaciones de trabajo, esto sin necesidad de que exista o no un contrato de

trabajo
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3. LAS MODALIDADES DE CONTRATACION LABORAL PREVIO A LA

REFORMA

Las modalidades que actualmente imperan en nuestra legislacion laboral

son las siguientes:



3.1 POR TIEMPO INDETERMINADO

En nuestra actual legislacion laboral por regla general, las relaciones de
trabajo son en principio por tiempo indeterminado, sin embargo la propia ley
permite, excepcionalmente la estipulacion de relaciones laborales por tiempo
determinado, esto siempre que lo exija la propia naturaleza del trabajo que se

habra de realizar.

Las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado suponen para la
clase obrera una serie de garantias que de la propia permanencia en sus
labores derivan, tales como: la garantia de seguridad social, el otorgamiento de
la prima de antiguedad, el goce de vacaciones, el pago de salario; y en general,

todas los beneficios y contraprestaciones de una relacion laboral.

Previo a la reforma laboral objeto del presente estudio, la regla general
aludida persistia, con la salvedad de que ahora se han incorporado nuevas
modalidades de contratacién laboral, que desde luego, aumentan la excepcion
de los llamados “relaciones laborales por tiempo determinado” disminuyendo

consecuentemente las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado.

Derivado de esto, probablemente nos encontraremos que el monto en
las prestaciones laborales disminuyan considerablemente por la flexibilidad
laboral que acontece en nuestros dias, sin mencionar a la estabilidad laboral
que con su afectacion se veran vulnerados los derechos de un sinfin de

trabajadores.

3.2 PARA OBRA DETERMINADA

El trabajo de obra determinada se encuentra regulado en el Articulo 35
de la Ley Federal del Trabajo, y supone la primera excepcion a la regla de la

duracién indeterminada en una relacion obrero-patronal.
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En nuestra legislacion no se detalla el concepto ni las condiciones en las
que un trabajo de esta naturaleza habra de llevarse a cabo, sin embargo queda

claro que se trata de una relacion de trabajo sujeto a una condicion extintiva.

Se entiende como “obra’ segun el Diccionario de la Real Academia

Espariola: la “cosa” hecha o producida por un agente.

El trabajador habra de realizar la “cosa” encomendada por la parte
patronal, la cual, una vez que sea detallada y determinada con claridad como
objeto de la relacién de trabajo, se dara origen a la relacién de trabajo, y dado
que en algun momento habra de concluirse (sin saber con claridad en que
momento), concluira también las razones que dieron origen al trabajo

encomendado.

El elemento principal de esta relacion de trabajo por tiempo determinado
es el servicio objeto del trabajo, la cosa que habra de realizarse, misma que da
origen y fin a la relacién del trabajo, toda vez que el tiempo que habra de tomar
el trabajador para su realizacién es el mismo en el que habra de durar la

relacion laboral.

Esta relacion laboral se encuentra sujeta a una temporalidad, es decir, a
una condicion extintiva, toda vez que el trabajador se compromete a realizar la
obra, objeto del trabajo, desconociendo con exactitud en que momento habra
de concluirse su elaboracion, sin embargo existe la plena certeza, de que las
razones que dieron origen a la necesidad del trabajo habran de agotarse en el

tiempo.

3.3 POR TIEMPO DETERMINADO

El trabajo por tiempo determinado previsto al igual que el anterior, en el

articulo 35 de la Ley de la materia, es una modalidad que posibilita al
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empleador el hacerse de los servicios personales subordinados del trabajador

por un tiempo limitado.

La legislacion laboral prevé la estipulacion de esta modalidad
unicamente cuando lo exija la naturaleza del trabajo que habra de efectuarse,
en tratdndose de trabajadores que habran de substituir temporalmente a otro y

en general en casos previstos por la propia ley. (Art. 37)

La diferencia fundamental entre el “la relacion de trabajo por tiempo
determinado” y el de “obra determinada”, es que en éste ultimo se desconoce
con exactitud el dia de la terminacion de la obra, mientras que en el segundo
se conoce con plena certeza el momento en el que habra de concluir la relacion
de trabajo, toda vez que su realizacion no depende de una condicionante sino

de un plazo que habra de extinguirse.

Por regla general, como ya mencionamos lineas arriba, en nuestra
legislacion laboral la duracién de las relaciones laborales son en principio de
tiempo indeterminado, y asi se entendera siempre y cuando la naturaleza del
trabajo lo permita; entonces, la contratacion de un trabajador bajo la modalidad
ya sea de obra o tiempo determinado, evidentemente no queda a arbitrio del
contratista, sino que previamente habra de observarse la naturaleza del trabajo
encomendado ya que si persisten las causas que le dieron origen la relacion

laboral acordada, sera considerada por “tiempo indeterminado”.

3.4 PARA OBRA POR CAPITAL DETERMINADO

Esta modalidad de contratacion laboral se encuentra regulada en el
Articulo 38 de la Ley Federal del Trabajo, en el cual se hace mencién sobre las
relaciones de trabajo para la explotacion o restauracion de recursos naturales,
en particular lo relacionado al sector minero; que podra concretarse por tiempo

determinado, por obra determinado o para la inversién de capital determinado.
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Ya tuvimos la oportunidad de analizar tanto al contrato de trabajo por
tiempo determinado como el de obra determinada, sin embargo, la ley
contempla una tercera opcién de modalidad temporal para el tema del trabajo

minero.

La contratacion para la inversiéon de capital determinado no tiene un
concepto legal, por lo que para estar en posibilidad de conocer esta modalidad
laboral, es viable atender al requisito que da causa a su origen, esto es, el
capital aportado; que no es otra cosa que la inversién realizada por cualquiera
de las partes con el objetivo de disponer suficientes recursos para su

realizacion.

Partiendo de la inversidon que hace posible el nacimiento de este tipo de
relacion laboral, se suma al derecho mexicano del trabajo otra forma de
relacion de trabajo temporal; la cual: es el tnico caso en que la duracion de la
relacion laboral depende de que haya capital para continuar la actividad

empresarial.®®

De esta manera la ley prevé como unico supuesto de terminacion de las
relaciones laborales, la falta de recursos econémicos, lo que hace imposible la
continuacion de los objetivos previstos por el plan o programa realizado para tal
fin.Cabe hacer mencion que aunque la ley prevé expresamente, esta
modalidad de contratacion para las relaciones de trabajo por tiempo
determinado, por obra determinada o para inversion de capital determinado,

podria validamente abarcar la explotacion de recursos naturales en general.

69 Octavio Loyzaga de la Cueva. Estabilidad: duracion de las relaciones de trabajo. México 2009.
http://www.azc.uam.mx/publicaciones/alegatos/pdfs/65/72-04.pdf fecha consulta 05 de diciembre 2014.
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4. LAS MODALIDADES DE CONTRATACION LABORAL
INCORPORADAS A PARTIR DE LA REFORMA 2012

4.1 SUJETA A PRUEBA

Esta nueva modalidad incorporada a partir de la reforma laboral 2012, se
encuentra regulada en la Ley Federal del Trabajo en su articulo 39 inciso A); en

dicho articulo se sefiala que:

“En las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado o
cuando excedan de ciento ochenta dias podra establecerse
un periodo a prueba”...“con el unico fin de verificar que el
trabajador cumple con los requisitos y conocimientos

necesarios para desarrollar el trabajo que solicita”.

De esta disposicidon, derivan dos elementos a saber; la primera es el
tiempo otorgado al contratante, la ley otorga un término de ciento ochenta dias
contados a partir de que se inicia la relacion de trabajo para establecerse un

periodo a prueba.

La segunda es la finalidad del trabajo sujeto a prueba; el “verificar que el
trabajador cumpla con los requisitos y conocimientos necesarios para
desarrollar el trabajo que solicita”; para el logro de esta finalidad la ley concede
por regla general, un término de 30 dias vy en tratandose de puestos de
direccion, gerencias y demas personas que ejerzan funciones de direccidon o
administracién en la empresa o establecimiento el término aludido sera de 180

dias.

Los contratos de prueba se haran por escrito y su periodo sera
improrrogable; el trabajador gozara en todo momento de las garantias de

seguridad social. (Art. 39 incisos C-D)

106



Derivado de lo anterior podemos suponer que un patrén que ha iniciado
una relacion laboral (en principio de manera indefinida), y que una vez que
hayan transcurrido un total de 180 dias, podra, haciendo uso de la facultad
concedida por la legislacion laboral, celebrar un contrato sujeto a prueba, sin
que esto suponga que los dias previos laborados por el trabajador, hayan sido

sujeto a verificacion de los requisitos y conocimientos para el trabajo solicitado.

Ahora bien, tomando en consideracion la clasificacion en cuanto a la
naturaleza juridica de este contrato laboral; necesario para conocer la razon de
su existencia, el Maestro Espafiol Manuel Alonso Garcia distingue 4 categorias
a saber; que para efectos de las disposiciones instauradas en nuestra

legislacion laboral; se considerara unicamente la siguiente:

a) Contrato de trabajo sometido a prueba: cuya funcion es la de

actuar como condicién suspensiva, si es que de su resultado depende la
celebracion de un contrato definitivo. Esta prueba constituira, a su vez, una
condicion resolutoria, de ser la misma insatisfactoria, a juicio de la persona

autorizada para emitir su opinién.”

Esta naturaleza condicionante fue la instaurada a partir de la reforma
laboral ya que, tal y como lo senala Alonso Garcia, la funcién suspensiva en
este tipo de relaciones, depende de la celebracion de un contrato definitivo o
por el contrario su disolucion.

Ahora bien y en cuanto a la temporalidad de este tipo de contrato
laboral, diferentes autores consideran que la incorporacion de este tipo de
modalidad contractual era innecesaria toda vez que nuestro dispositivo legal ya

lo contenia en su articulo 47 frac. .

Esta es la figura que recoge el Maestro Néstor de Buen, el cual

considera que este articulo, el cual consagra el derecho del patron para

70 DE BUEN, NESTOR, Derecho del Trabajo, Porrua, México, 2002, p.30.
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rescindir la relacion de trabajo, sin responsabilidad cuando el trabajador, o en
su caso, el sindicato que lo hubiere propuesto o recomendado, hubieren
enganado al patron con certificados falsos o referencias inexactas acerca de
las cualidades del trabajador, es en realidad un periodo de prueba; aqui segun
de Buen, el periodo de verificacion de habilidades es de treinta dias contados a

partir de la fecha en que se inici6 la prestacion de servicios.”"

En esta causal de rescision laboral se toma en consideracion el engafio
sufrido por el patrén en cuanto a las habilidades, capacidades y conocimientos
de un trabajador; otorgando un término de treinta dias de prestacion de
servicios para su comprobacion de lo contrario dicha contratacion sera por

tiempo indefinido.

En este articulo se establece claramente un precedente sobre la
incompetencia laboral de un trabajador independientemente de los certificados

o recomendaciones en que hubiese mediado la contratacion.

Nuestra legislacién pues permite al patrén la facultad de rescindir una
relacion laboral si es objeto de “engafio”; esto entonces supone una valoracion
de las capacidades del postulador de determinada vacante; lo mismo que
ocurre con la modalidad de “contrato a prueba”, con la diferencia de que en la
primera la valoracion de capacidades fue producto de faltar a la verdad,
mientras que en la segunda no medie necesariamente, documento o referencia

alguna sobre las posibles capacidades de un sujeto.

Ahora bien como el objeto de la presente modalidad es la verificacion de
requisitos y conocimientos para el trabajo solicitado, resulta interesante el papel
que desempenara la Comision Mixta de Productividad, Capacitacion y

Adiestramiento a partir de la incorporacion de estas nuevas modalidades.

71 jdem p.31
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En este sentido, el articulo 39-A a este respecto estipula lo siguiente:

‘Al término del periodo de prueba, de no acreditar el

trabajador que satisface los requisitos y conocimientos

“

necesarios “... “a juicio del patrén, fomando en cuenta la

opinion de la Comision Mixta de Productividad, Capacitacion

y Adiestramiento”...“se dara por terminada la relacién de

trabajo sin responsabilidad para el patron”.

Del anterior precepto podemos percatarnos la casi nula participaciéon de
la mencionada Comision en tratandose de valoracion de las capacidades y
conocimientos de un trabajador, ya que dicho precepto no reviste en ninguno
de sus términos imperatividad; sin embargo la integracion de la Comisién Mixta
de Capacitacién y Adiestramiento en las empresas con mas de 50 trabajadores
2supone para la parte patronal una revisién constante de actividades internas
en su centro de actividades, en la elaboracién de planes y programas de
capacitacion, productividad y adiestramiento y su debido cumplimiento; tema a

tratar en el siguiente capitulo.

4.2 POR CAPACITACION INICIAL

Otra de las modalidades de contratacion incorporadas a nuestra
legislacion laboral es la llamada “capacitacion inicial”; esta modalidad prevista
en el articulo 39-B se define de la siguiente manera: “Aquella por virtud de la
cual un trabajador se obliga a prestar sus servicios subordinados, bajo la
direccion y mando del patrén, con el fin de que adquiera los conocimientos o

habilidades necesarios para la actividad para la que vaya a ser contratado”

De dicho precepto podemos apreciar la finalidad de la relacion laboral, la

cual es la obtencion de habilidades y conocimientos necesarios por parte del

72ACUERDO por el que se dan a conocer los criterios administrativos, requisitos y formatos para realizar los tramites y solicitar los
servicios en materia de capacitacion, adiestramiento y productividad de los trabajadores.
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trabajador a fin de que sea contratado en la terminacion del plazo concedido.

Dichos conocimientos seran proporcionados por la parte patronal.

En esta modalidad a diferencia del “trabajo a prueba”, es el propio patron
el que facilita al trabajador la obtencion de diversos conocimientos necesarios

para la obtencion de la vacante, variando la vigencia de contratacion.

Por regla general el plazo concedido para la capacitacion al trabajador
es de tres meses; sin embargo se podra conceder 3 meses mas cuando se
trate de trabajadores para puestos de direccion, gerenciales y demas personas
que ejerzan funciones de direccién, administracibn o que requieran

conocimientos profesionales especializados (art. 39-B).

De igual forma que la modalidad de trabajo sujeto a prueba, una vez que
haya concluido el plazo designado para la verificacion de aptitudes y
conocimientos del trabajador, sera el patron quien decida si da por terminada la
relacion laboral o si por el contrario es apto para la obtencién de la vacante,
esto tomando en consideracion la opinion de la Comision Mixta de

Productividad, Capacitacion y Adiestramiento.

La LFT en su intento por otorgar ciertos candados y evitar abusos en la
utilizacion de las figuras juridicas tanto de “frabajo a prueba” como de
“capacitacion inicial”, ha sefalado en el dispositivo legal correspondiente, que
las mismas se haran por escrito y su vigencia sera improrrogable no pudiendo
celebrarse dentro de una misma empresa o establecimiento en forma sucesiva
o simultanea ni en mas de una ocasion, garantizando al trabajador sus
derechos de seguridad social. (Arts. 39-C, 39-D).

Asi mismo, se intenta proteger el principio de estabilidad en el empleo
toda vez que segun lo refiere el articulo 39-E; una vez concluido los periodos

tanto de prueba como de capacitacion inicial, si la relacion de trabajo subsiste,
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se considerara celebrado de forma indeterminada y el tiempo de vigencia de

aquellos se tomara en cuenta para términos de computacion de la antigiedad.

4.3 POR TEMPORADA

Esta modalidad, como su nombre lo indica, regira en las relaciones
laborales unicamente durante ciertas temporadas; entendiéndose como tal a
aquellas estaciones del afio en que la actividad laboral necesariamente habra

de llevarse a cabo.

La LFT no ofrece una definicion sobre el trabajo a temporada, sin
embargo, tomando en consideracion que se trata de labores realizadas
particularmente en determinadas épocas del afo, podemos validamente
relacionarlo, por ejemplo, con las actividades realizadas por los trabajadores

del campo, aunque no sea exclusivo de esta actividad.

La ley de la materia en su capitulo VIl trata sobre “frabajadores del
campo” en lo referente a trabajos especiales, nos sefiala que son trabajadores
estacionales del campo o jornaleros “aquellas personas fisicas que son
contratadas para laborar en explotaciones agricolas, ganaderas, forestales,
acuicolas o mixtas, unicamente en determinadas épocas del afio”. (Art. 279
LFT Ter).

Dicho capitulo menciona que los mencionados trabajadores podran ser
permanentes, eventuales o estacionales; asi pues, un trabajo temporal
realizara su actividad siempre y cuando ésta sea posible y surja en

determinada época del afio.

Como ejemplo de lo anterior, podemos citar las temporadas navidenas,
temporadas de caza, temporadas vacacionales, etc.; sin embargo, su

realizacion, en determinados momentos dependera no solo de la época



estacionaria sino de las condiciones sociales, politicas y economicas del

trabajo a realizar.

citar

Como particularidades de esta forma de contratacion laboral podemos

las siguientes:

Un trabajador contratado por temporada realizara su labor durante un
tiempo especifico del afio, de la semana o del mes y el resto del tiempo
permanecera “contratado”...

El articulo es claro al expresar que todas las prestaciones seran
proporcionales al tiempo trabajado en cada periodo...

Se supone que durante el tiempo que la relacién por temporada se
encuentra suspendida, el trabajador queda en total libertad de
contratarse en otro sitio también por temporada o tiempo determinado,
pero el articulo no lo dice expresamente,

Los beneficios de seguridad social continuarian a pesar de la
suspension de la relacion. Pero el patron dejara de pagar las cuotas,

(esto es solo un supuesto). 2

Asi pues, estamos frente a una modalidad en la que el trabajador se

encuentra contratado por tiempo indeterminado, ya que la consecucion de la

relacion de trabajo depende de la realizacion, ya sea semanal, mensual o anual

de las condiciones que le dieron origen.

La contraprestacion por el servicio prestado sera proporcional al tiempo

laborado, asi como el goce de las prestaciones que con motivo de él deriven

En lo relativo a la suspensidn de la relacién de trabajo, tiempo en el cual

el trabajador tendria la posibilidad de emplear su fuerza de trabajo a otra fuente
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laboral, la ley es omisa en cuanto a su consideracion, sin embargo, creemos
que tal omisién se debe a la posibilidad de hacer posible ese supuesto, ya que

tampoco prohibe su realizacién.

De esta forma pues, la Ley Federal del Trabajo menciona las distintas
modalidades en las que un trabajador podra desempefarse en su encargo,
pero por el contrario, no menciona sus caracteristicas ni hace distincion entre
trabajadores de temporada, eventuales, o de planta, por lo nos parece
conveniente distinguir entre los distintos tipos de trabajadores que existen en
nuestra legislacion laboral a partir de las modalidades de contratacidon

existentes, tema que se tratara en el siguiente capitulo.
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CAPITULO IV: LAS IMPLICACIONES AL DERECHO DEL TRABAJO A
PARTIR DE LAS NUEVAS MODALIDADES DE CONTRATACION

Ya analizamos en el capitulo anterior las caracteristicas y
particularidades de las nuevas formas de contratacion imperantes en el
territorio nacional, ahora toca el turno de desenvolver los temas planteados
como principales implicaciones generadas en el Derecho del Trabajo en

México.

Como ya lo comentamos, el tema de la temporalidad en las relaciones
laborales es una consecuencia natural de las nuevas modalidades de
contratacion, toda vez que tanto el contrato de capacitacion inicial como el
contrato a prueba se encuentran condicionados a un plazo en el cual el
trabajador debera acreditar las capacidades y conocimientos suficientes para
obtener un puesto de trabajo, en tanto que en el trabajo por temporada esta

caracteristica se encuentra inherente en su naturaleza juridica.

Partiendo de esta idea, podemos decir que las implicaciones que
trajeron consigo las nuevas modalidades de contrataciéon se resumen en los

siguientes temas.

1. TIPOS DE TRABAJADORES EN RAZON DE LA TEMPORALIDAD
DE SUS LABORES
En este apartado se desarrollan los diferentes tipos de trabajadores que
surgen a partir de la temporalidad en las relaciones de trabajo, ya que, como
advertimos lineas arriba, la temporalidad es consecuencia directa en las

nuevas formas de contratacion laboral.

Existen diversas teorias respecto a la clasificacion de los trabajadores
en razén de la temporalidad del servicio prestado; un esquema al respecto nos

lo proporciona el Jurista Néstor de Buen, trazado de la siguiente manera:
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1. Trabajadores de planta o base:

a. Permanentes: Aquellos que desempefan una actividad permanente
en la empresa.
b. De temporada: Si la actividad permanente se realiza en

determinadas épocas del afio sera considerado de temporada.

2. Transitorios: Segun el concepto de Cabanellas “Aquel que no se

encuentra vinculado en su trabajo a la actividad permanente de la

empresa’.

a. Eventuales: Dice de la Cueva “el que no satisface los
requisitos del trabajo de planta” “los que cumplen con
actividades ocasionales”

b. Ocasionales o accidentales: segun Cabanellas: “es aquel
que se realiza por una sola vez sin que normalmente tenga la
posibilidad de repetirse en el futuro”

c. Intermitentes: Lo define Cabanellas como “aquel cuya labor
se realiza con intervalos de tiempo, sin uniformidad,
caracterizada aquella por la eventualidad propia del trabajo”.

d. Sustitutos o interinos: segun el Diccionario de la REA
“sustituto” es “la persona que hace las veces de otra” e interino
“lo que sirve por algun tiempo supliendo la falta de otra

persona o cosa”.”*

Este autor distingue entre trabajadores de planta y trabajadores
transitorios, siendo los primeros aquellos que prestan una actividad
permanente satisfaciendo una necesidad también permanente dentro de la

empresa, pudiendo ser ‘permanente o temporal’, mientras que el trabajador

74 De Buen, Néstor, Derecho del Trabajo, Porrua, México, 1999, pp. 65 y 66.



transitorio es por exclusién, aquel que no cuenta con las peculiaridades de

necesidad y permanencia.

Los trabajadores de planta al igual que el esquema creado por Néstor de
Buen, son aquellos trabajadores que prestan una actividad permanente en la
unidad laboral, mientras que los trabajadores eventuales son los que prestan
sus servicios cuando éstos se hacen necesarios casi en forma espontanea por
alguna alteracion en la marcha normal de la empresa, que podria obedecer a

exceso de trabajo o a carencia o inasistencia de trabajadores de planta.”

Para esta autora los trabajadores se dividen en dos grandes apartados,
siendo los trabajadores de planta los que gozan de una relacion laboral por
tiempo indeterminado, que a su vez, pueden ser de forma continua o
discontinua, teniendo la posibilidad de pactarse igualmente de forma temporal,
mientras que el trabajador eventual es aquel que no tiene las cualidades
descritas para el trabajador permanente; en otras palabras, un trabajador

eventual es aquel que no tiene las cualidades de un trabajador de planta.

Este esquema, a diferencia del proporcionado por Néstor de Buen, toma
en cuenta a la discontinuidad de la relacidon laboral que se menciona en el
Capitulo IV de la Ley Federal del Trabajo en su Articulo 77, el cual refiere a las
vacaciones proporcionales del que presta sus servicios de manera temporal o

eventual.

Nuestra legislacion nacional reconoce a los trabajadores de planta en
sus articulos 127-1l, 132-X, 156, 158 y 62 y a los eventuales en los articulos 49-
V y 127-VIIl; sin embargo unicamente hace mencion de su existencia, sin

distinguir a que se refieren y cuales son los conceptos para su consideracion.

75 Kurczyn Villalobos Patricia. E/ Empleo Temporal. México.
http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/2/693/13.pdf. Fecha de consulta Agosto 2014.
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Remitiéndonos a los dispositivos legales que regulan al derecho social
podemos encontrar que en la Ley del Seguro Social si se contemplan tanto al
trabajador permanente como al eventual; se cita el dispositivo legal

mencionado:

Articulo 5 A. Para los efectos de esta Ley, se entiende por:
VI Trabajador permanente: aquél que tenga una relacién

de trabajo por tiempo indeterminado;

VIl Trabajador eventual: aquél que tenga una relacién de

trabajo para obra determinada o por tiempo determinado en

los términos de la Ley Federal del Trabajo;

De esta forma nos podemos percatar que un trabajador permanente es
aquel que tiene en su haber, una relacién de trabajo por tiempo indeterminado,
teniendo la posibilidad de desempefiarse en sus labores ya sea de forma
continua o discontinua o en su caso, temporal mientras que un trabajador
eventual es aquel que tiene una relacion de trabajo para obra o tiempo

determinado.

La SCJN por su parte, ha emitido diversos criterios con el propésito de
establecer una distincion entre las diferentes denominaciones que surgen a
partir de la temporalidad de los trabajadores; al respecto se transcribe a

siguiente tesis:

TRABAJADORES DE PLANTA. Para la existencia de un
trabajo de planta se requiere, Unicamente, que el servicio
desemperfiado constituya una necesidad permanente de la
empresa, esto es, que no se trate de un servicio meramente
accidental, cuya repeticion sélo podra ser consecuencia de
que concurran circunstancias especiales o, lo que es lo
mismo, que el servicio no forme parte de las actividades
normales, constantes y uniformes de la empresa; de lo
expuesto se desprende que la existencia de un empleo de

plantano depende de que el trabajador preste el servicio
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todos los dias, sino de que dicho servicio se preste de
manera uniforme, en periodos de tiempo fijos; asi, por
ejemplo, el servicio que presta una persona dos veces por
semana a una empresa, constituye un empleo de planta,
pero no lo sera si sélo por una circunstancia accidental, por
ejemplo, descompostura de una maquina, se llama a un
mecanico especial y, concluido ese trabajo queda desligado
el trabajador, sin que se sepa si volvera o no, a ser
utilizados sus servicios. De la tesis anteriormente transcrita,
se desprende que por trabajo de planta debe entenderse
toda funcion necesaria y permanente en la empresa, y que
faltando uno de esos elementos, necesidad y permanencia,
el trabajo sera eventual. Amparo directo en materia de
trabajo 3766/52. Alcantara Flores Maria de Jesus. 9 de abril
de 1953. Unanimidad de cinco votos. La publicacién no
menciona el nombre del ponente. 367885. Cuarta Sala.
Quinta Epoca. Semanario Judicial de la Federacién. Tomo
CXVI, Pag. 62.

Los elementos esenciales para determinar si un trabajador es
considerado de planta, segun la citada tesis, radican en la continuidad del

servicio y la necesidad permanente de la empresa o establecimiento.

Por su parte los trabajadores eventuales son los que prestan sus
servicios cuando éstos se hacen necesarios unicamente de forma accidental,
tal es el caso por ejemplo del servicio prestado por algun plomero o un
reparador de vehiculos, que se solicitan por lo general, al momento en el que
surge el requerimiento, sin considerarse tal labor como una necesidad

permanente en el centro de trabajo.

Nos parece que no existe una regulacion acorde a las actividades
realizadas por los trabajadores en cuanto a la temporalidad de su empleo, ya
que si bien la LSS es clara en cuanto a considerar al trabajador de planta como

un trabajador permanente, con duracion en su trabajo de forma indeterminada,
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aun y cuando se realice por temporadas; los trabajadores que no cuenten con
esas condiciones seran considerados excepcionalmente en el tiempo u obra

determinada de su labor.

Creemos que la clasificacion expuesta por el Jurista Néstor de Buen
muestra claramente los conceptos generales que surgen a partir de la
temporalidad en el empleo, ya que manifiesta de mejor manera cada supuesto
en el que un trabajador realiza cierta actividad en un momento determinado,
con el elemento que a cada uno distingue sin necesidad de referirse

unicamente a la actividad temporal o0 a una obra a realizar.

La LFT reconoce en su legislacion, las diferentes consideraciones que
en torno a la duracion de la relacion laboral se les otorga a los trabajadores,
tomando en cuenta a los eventuales, de planta y temporales sin emitir un

concepto al respecto.

La LSS se refiere unicamente a los trabajadores permanentes y
temporales; mientras que la SCJN distingue a trabajadores de planta
eventuales y de temporada haciendo imposible una clasificacion unificada a

este respecto.

Las diferentes clasificaciones sobre este tema traen como consecuencia
que las prestaciones que les corresponden a los trabajadores sean motivo de
controversia legal, poniendo en entredicho la efectiva regulacion de los
trabajadores en nuestra legislacion nacional desde el punto de vista de la

duracién de la relacién de trabajo.

Ahora bien, independientemente de la determinacidén o indeterminacion
de las relaciones laborales, los trabajadores tienen derecho a las prestaciones
legales previstas en el ordenamiento legal respetando siempre el tiempo

laborado.
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A este respecto, nos parece conveniente mencionar las prestaciones a
que hace referencia el ordenamiento laboral dependiendo la temporalidad en

las relaciones de trabajo.

2. PRESTACIONES LABORALES EN RAZON DE LA
TEMPORALIDAD LABORAL

Otra de las consecuencias en la temporalidad de las relaciones laborales
son evidentemente las prestaciones a que tendran derecho los trabajadores,
dependiendo de las modalidades en la que se haya llevado a cabo su

contratacion.

En este capitulo se analizaran si dichas prestaciones de algun modo, se
veran “perjudicadas”, con la incorporacibn de las nuevas formas de

contratacioén laboral.

2.1 PREFERENCIA, ANTIGUEDAD Y ASCENSO

La antigiedad de los trabajadores se encuentra regulada en la LFT en
su art. 162, esta prestacion consiste en el pago de 12 dias de salario por cada
afno de servicio para aquellos trabajadores que hayan laborado por un lapso de

15 anos al servicio del patron.

Este tema en especial, representa una cuestiéon de suma importancia en
el Derecho Mexicano del Trabajo; realizar un analisis profundo y especializado
esta fuera de nuestro alcance, supondria dedicarle un trabajo de investigacion
exclusivamente a ello, sin embargo, es menester conocer su regulacion y los

supuestos legales para su pleno reconocimiento.

La redaccion del articulo 162 es poco clara y ha dado paso a diversos

criterios sobre la interpretacion del derecho a la antiguedad; para conocer los
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elementos necesarios para su configuracibn es necesario desglosar el

dispositivo legal en cita:

De este articulo podemos resumir los siguientes elementos:

a. Los trabajadores de planta tienen derecho a una prima de antigledad;

b. La prima de antiguedad consiste en 12 dias de salario por cada ano de
Servicios;

c. Para determinar el monto del salario base para la prima de antigiedad, se
estara a lo dispuesto por los arts. 485 y 486 (referente al salario maximo
que se tomara en cuenta para su concesion);

d. Los trabajadores que se separen voluntariamente de su empleo, deberan
cumplir quince afos de servicios;

e. La prima de antigledad se pagara a aquellos trabajadores que sean
separados de su empleo independientemente de su justificacion o

injustificacion.

Tomando en cuenta la redaccion del articulo antes mencionado,
podemos afirmar que los trabajadores eventuales y los trabajadores temporales
no tendran derecho al pago de la prima de antiguedad, toda vez que la ley

contempla unicamente a los frabajadores de planta.

Si el derecho de antigliedad surge por la permanencia de un trabajador
en un centro de trabajo, ¢ sera viable entonces reconocer este derecho a un
trabajador que no contenga las cualidades de “trabajador de planta”? es decir,
cUn trabajador tendra la posibilidad de contar con una prima de antigliedad
proporcional al tiempo laborado, con independencia de su temporalidad o

eventualidad en sus labores?

A este respecto Rafael de Pina Vara opina que no es posible aplicar un
criterio de proporcionalidad para el pago de la prima de antigiedad, ya que,

segun afirma; el animo del legislador dispuso que la “antigliedad se compute
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por afios completos, y no por fracciones de aro, de otra forma, asi lo habria

establecido expresamente para el pago de la prima”...”®

Al parecer, y segun la opinion de este autor, la prima de antigiedad s6lo
se otorga a los trabajadores que cumplan el requisito de “afios de servicios”

laborados; por lo que, es improcedente que se compute de forma fraccionada.

En este sentido nos es necesario traer a colacion la jurisprudencia que

admite la proporcionalidad de la prima de antigiedad:

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 de
antigliedad, el importe de doce dias de salarios por cada
afo 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 prestacion con el importe
proporcional correspondiente a ese lapso.

Séptima Epoca. Instancia: Cuarta Sala. Fuente: Apéndice
de 1995. Tomo V, Parte S.C.J.N. Tesis: 380. Pagina: 253.

La tesis en cita admite la posibilidad del computo proporcional de la
prima de antigiedad siempre y cuando el trabajador cuente con menos de un
ano de servicios para la patronal; partiendo de esta posibilidad, es viable
afirmar que si se reconoce expresamente a un trabajador el pago proporcional
de la prima en razoén del tiempo laborado (menos de un afo), se reconocera
también a aquellos trabajadores que presten sus servicios légicamente cuando

aquel exceda del tiempo aqui previsto.

Esto es, si el derecho a la prima de antigiedad es reconocido por el

tiempo en el que el trabajador permanece al servicio de una fuente de trabajo,

76Rafael De Pina Vara. La Prima de Antigiiedad en la Nueva Ley Federal del Trabajo.
México.http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/facdermx/cont/93/dtr/dtr14.pdf Fecha de Consulta 26 de octubre del 2015.
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se admitiria la posibilidad del cémputo del tiempo laboral sin importar que éste

se hubiera realizado de forma temporal, permanente o eventual.

Tal parece que la legislacion no lo considera de esa manera, ya que el
elemento del “frabajador de planta” es esencial para el otorgamiento de la

prima de antigledad tal y como lo establece la siguiente tesis jurisprudencial:

PRIMA DE ANTIGUEDAD, PLANTA DEL TRABAJADOR
COMO REQUISITO PARA TENER DERECHO A LA. Es
requisito de la accién de pago de prima de antigiiedad que
el trabajador sea de planta; por lo que si de las constancias
de autos aparece que efectivamente el trabajador no tenia
ese caracter, debe concluirse que no se demostré uno de
los hechos constitutivos de la accion.

APENDICE 1917-1985, QUINTA PARTE, PAG. 193.
APENDICE DE JURISPRUDENCIA 1917-1988 AL
SEMANARIO JUDICIAL DE LA FEDERACION. SEGUNDA
PARTE. SALAS Y TESIS COMUNES. TESIS 1423. VOL. V.
PAG. 2279.

Sin embargo, el articulo 158 prevé la obligacién de integrar una
Comisién Mixta de trabajadores y patrones para que se determine la
antigledad de los trabajadores tanto eventuales como temporales, de esta
forma, se estara al anadlisis de si efectivamente este derecho se configura solo

para trabajadores con una relacion de trabajo por tiempo indeterminado.

Ahora bien, y en lo que corresponde al derecho escalafonario y de
ascenso, los trabajadores temporales y eventuales no veran limitadas sus
aspiraciones en ese sentido, toda vez que el Capitulo V de la LFT, los

contempla en su articulo 156.

En ese sentido, la patronal estara obligada a preferir en igualdad de

circunstancias a los trabajadores mexicanos de quienes no lo sean, a quienes



hayan servido satisfactoriamente por mayor tiempo, a quienes no teniendo otra
fuente de ingreso econdmico tengan a su cargo una familia, a los que hayan
concluido su educacion basica, a los capacitados de quienes no lo estén, a los
que tengan mayor aptitud y conocimiento para realizar un trabajo, a los
sindicalizados de quienes no lo estén, con independencia de la clasificacion de

los trabajadores en relacién con su temporalidad (Art. 154).

2.2 JORNADA LABORAL

Para efectos de la jornada laboral, la Ley Federal del Trabajo no hace
distinciéon alguna entre trabajadores de caracter permanente, eventual o
temporal, debiéndose respetar los lineamientos que para el caso, se contienen
en los arts. 58 al 67, en cuanto a la jornada maxima ya sea diurna, nocturna o

mixta.

2.3 DESCANSO

En cuanto al descanso que debera otorgarse a los trabajadores, nuestro
ordenamiento legal decreta que por cada seis dias laborales se tendra derecho
al goce de un dia de descanso obligatorio con pago de salario integro,
procurando que el mismo sea el dia domingo; lo anterior con independencia de

la permanencia o eventualidad de las relaciones laborales. (Art. 69)

Sin embargo se hace distincién entre las labores discontinuas y las
prestadas a diversas figuras patronales; a fin de determinar el monto que
debera cubrirse. Lo anterior para evitar abusos en la contratacion laboral
cuando no se cumpla con los lineamientos que sefiale una relacion laboral

continva.

El articulo 72 de la LFT sefala que se debera cubrir la parte
proporcional de los dias de descanso, calculada sobre el salario de los dias en
que hubiese prestado su servicios trabajado o sobre el que hubiese percibido

de cada patron.
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2.4 VACACIONES

El derecho al otorgamiento de un periodo vacacional surge, una vez que
el trabajador cubra mas de un afio de servicios para con la patronal, el cual, no
podra ser inferior a seis dias laborales por cada afo de servicios y aumentara
en dos dias hasta llegar a doce, por cada afo subsecuente de servicios;
después del cuarto afo, dicho periodo aumentara en dos dias por cada cinco
de servicios, también se otorgara una prima vacacional consistente en 25%.
(Art. 76)

El goce del periodo anual de vacaciones pagadas se otorgara dentro de

los seis meses siguientes al que se cumplié el referido afio.

No obstante lo anterior, la normativa laboral vigente prevé Ia
temporalidad de las relaciones de trabajo; asi el referido cuerpo legal en su
articulo 79, toma en consideracion expresamente las relaciones laborales
menores de un afio de servicios, en las cuales, la remuneracion sera

proporcional al tiempo de servicios prestados.

2.5 PARTICIPACION DE UTILIDADES

En lo que respecta a la Participacion de Utilidades de la Empresa, la LFT
en su articulo 127 sefnala los supuestos mediante los cuales los trabajadores
tendran derecho a su participacion; asi en la fraccion VIl del citado articulo se
prevé que los trabajadores eventuales obtendran derecho unicamente cuando

hayan trabajado sesenta dias durante el afo, por lo menos.

Aunque dicho articulo se refiere literalmente a los “trabajadores
eventuales”, evidentemente hace referencia a aquellos trabajadores que, con
independencia de su denominacion, presten sus servicios por lo menos por 60

dias en una empresa; condicionando su participacion a un tiempo determinado.
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2.6 HABITACION

La habitaciéon es una obligacion mediante la cual, toda empresa,
cualquiera que sea el giro de su industria, debera proporcionar a los

trabajadores habitaciones comodas e higiénicas.

Para tal efecto, se debera aportar el cinco por ciento del salario
percibido por los trabajadores a su servicio, al Fondo Nacional de Vivienda para
los Trabajadores (INFONAVIT); dicho Instituto coordinara el financiamiento de
los programas de construccion de casas habitacion destinadas a ser adquiridas

en propiedad.

No existe distincion alguna ni en la LFT ni en la ley del INFONAVIT en
cuanto a la temporalidad de los trabajadores al servicio de la patronal; por lo
que se entiende que dicho beneficio sera otorgado a todo trabajador con

independencia de la duracion de la relacion laboral.

2.7 INVENCION DE LOS TRABAJADORES

Las invenciones de los trabajadores al igual que la prestacién anterior,
no se menciona en ningun dispositivo legal la duracion de los mismos en sus
labores, se respetan tanto el objeto de invencion como los derechos que de ello
derivan sin que en nada tenga que ver la duracidn de las relaciones de trabajo
(LFT art. 163).

2.8 MUJERES Y MENORES

Aunque no se trata de una prestacion del derecho del trabajo, sino de un
sector de la poblacion que dada su condicion de vulnerabilidad, se le brinda un
tratamiento especial en el Derecho Mexicano del Trabajo es importante

conocer si se veran implicadas con la temporalidad laboral.
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En los capitulos correspondientes a las relaciones laborales tanto de
mujeres como de menores no tiene implicacion especial la duracion de las
relaciones de trabajo toda vez que las prestaciones que les corresponden por
el ejercicio de su labor la reciben en igualdad de condiciones.

Una vez dicho lo anterior y tomando en consideracion las condicion del
género femenino que posibilita la maternidad nuestra legislacién regula de

manera especial la relacién laboral para su proteccion.

En lo que respecta a los menores de edad, la ley brinda de igual forma
tratamiento especial a un grupo naturalmente vulnerable; los infantes, que por
su condicion, se ven imposibilitados para realizar distintos tipos de labores que

no estan acorde a sus capacidades fisicas o cognoscitivas.

En este sentido pues, la legislacion laboral brinda una regulacion
destinada a la proteccion de la integridad de estos grupos de trabajadores,
protegiendo por una parte la maternidad brindandole a la madre descanso pre y
pos natales y por la otra, brindando un catalogo en el que se podra emplear a

un menor de edad bajo las condicionantes para la proteccion de la nifiez.

2.9 SALARIO

El salario es la contraprestacion que debe pagar el patron al trabajador

por el servicio adquirido, segun lo dispuesto por la LFT en su Articulo 82.

Dicha contraprestacion puede ser fijada por unidad de tiempo, por
unidad de obra, por comision, a precio alzado o de cualquier otra manera,
siempre y cuando no sea inferior a los limites legales establecidos para la

proteccion de la clase trabajadora.



Para de la Cueva con el salario se paga la fuerza que el trabajador
vende al patrén, 77 sin condicion alguna en cuanto a la duracion de las

relaciones laborales.

La ley marca una serie de lineamientos por los cuales se habra de
integrar el salario asi como el momento en el que habra de otorgarse, el plazo
en el que habra de entregarse y el monto para determinar las indemnizaciones.
(LFT arts. 82 al 89)

Asi se prevé para la clase trabajadora un minimo de garantias que en
cualquier momento pueden ser rebasadas, toda vez que no existe obligacion
alguna de pactar determinada modalidad salarial dependiendo la permanencia

o temporalidad de una relacién laboral.

Asi pues, tanto trabajadores eventuales, permanentes, temporales o
cualquiera que sea su denominacion, tendran derecho a una remuneracion
acorde a los lineamientos previstos en la LFT y las normas protectoras del
salario, siendo el minimo legal el salario previsto por el articulo 90, el cual
variara segun lo considere conveniente la Comision Nacional de los Salarios

Minimos.

Sin embargo una problematica a este respecto lo plantea, la Licenciada
Patricia Kurczyn Villalobos, Investigadora Juridica de la UNAM, toda vez que,
en tratandose de trabajadores eventuales, y atendiendo literalmente a lo
previsto por el articulo antes citado, el salario minimo es la cantidad menor que
debe recibir en efectivo el trabajador por sus servicios en una jornada de
trabajo; ahora bien, y si un trabajador en este caso, eventual, no cubre con una

jornada legal de labores, ¢le corresponderia el pago del salario minimo?.

77 BRENA, GARDUNO, Ley Federal del Trabajo Comentada y Concordada, Oxford, México, 2013, p. 62.
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Para esta autora la respuesta es afirmativa, ya que si el animo del
legislador hubiese sido otro, existiria la aclaracion de que el trabajador tendria
que laborar la jornada completa de forma obligatoria, resultando contrario a los
principios generales del derecho y las normas protectoras de la clase

trabajadora.

Para nuestro punto de vista esta consideracion podria ser valida siempre
que exista la voluntad de la patronal, ya que si la ley prevé determinado monto
econdmico para el bienestar de la clase obrera, lo mas logico es que a partir de
que tal supuesto se lleve a cabo, se apliquen los parametros necesarios para

determinar cuando se debera otorgar un salario integro al trabajador.

210 AGUINALDO

El aguinaldo es una prestacion anual prevista por el articulo 87 de la
LFT, la cual consiste en el pago de un equivalente a quince dias de salario, en

moneda de curso legal y cubierto antes del dia 20 de diciembre.

Esta prestacion, en concordancia con varias prestaciones anteriormente
citadas, establece un minimo legal el cual en cualquier momento podra ser

rebasado, ya sea por convenio o por la realizacién del pago en tiempo y forma.

Este articulo dispone la proteccion para aquellos trabajadores que aun 'y
no cubriendo un afno de servicios para la patronal tendran derecho a recibir el

pago proporcional, conforme al tiempo que hubiesen laborando (LFT art. 87).

De esta forma el aguinaldo supone un derecho irrenunciable para todos
y cada uno de los trabajadores conforme al tiempo en que hayan prestado su

servicio personal subordinado.
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2.11 SINDICATOS

La ley concede el derecho de asociacion tanto a trabajadores como
patrones con el unico objeto del estudio, mejoramiento y defensa de sus
intereses. (LFT art. 356)

Para tal efecto, la LFT sefala los supuestos mediante los cuales un
trabajador podra formar parte en una asociacién sindical; siendo éstos: una vez
que existan 20 trabajadores en servicio activo y que los mismos sean mayores

de catorce afnos.

Ahora bien, en lo referente a la temporalidad de las relaciones laborales;
las mismas tienen inferencia en cuanto al momento del registro sindical, toda
vez que segun lo dispuesto por el articulo 364 de la LFT, se determinara el
numero minimo de trabajadores tomando en consideracién aquellos cuya
relacion haya sido rescindida o terminada dentro del periodo comprendido entre
los treinta dias anteriores a la fecha de presentacién de la solicitud del registro

del sindicato.

La temporalidad de treinta dias a que hace referencia el articulo 364 de
la LFT, versa unicamente sobre el requisito legal que habran de cubrir las
asociaciones para su registro sindical, o que implica que no existe
impedimento expreso sobre el goce de este derecho para los trabajadores de
naturaleza temporal o eventual, toda vez que los unicos impedidos segun lo
establece la normativa legal, son aquellos trabajadores de confianza y los

menores de 14 anos.

2.12 RESCISION DE LA RELACION LABORAL

La rescision laboral consiste en el término anticipado de las relaciones
obrero-patronales, por las causales previstas en los articulos 47 y 51 de la Ley

Federal del Trabajo, para el patrén o el trabajador en su caso.

130



131

La Ley enumera de forma enunciativa varios supuestos de los cuales,
una vez realizados, se le otorga facultad tanto a patrén como a trabajador de
dar por terminada la relacién de trabajo sin responsabilidad para el que haga
valer la causa; ya que, tal y como lo sefiala el Licenciado Francisco Brefa
Garduno: “La rescision es un derecho potestativo de cada una de las partes de
la relacion, por tanto, es facultad de los titulares ejercerlo o no; este concepto
implica la terminacion de la relaciéon de trabajo por incumplimiento de una de

las partes.”’®

Entre las causales invocadas en la ley federal se encuentran: ocasionar
por cualquiera de las partes perjuicios materiales, negligencia en su actuar,
actos inmorales o de hostigamiento, actos de violencia, amagos, injurias o
malos tratamientos, las faltas de probidad u honradez, tanto del patron como

del trabajador; entre otros.

En cuestiones de temporalidad de las relaciones laborales, la causal se
encuentra prevista en el inciso | del articulo 47, tal y como se expuso en el
capitulo anterior, en el apartado de “Contrato a Prueba”; esta causal concede la
facultad para dar por terminada la relacion de trabajo sin responsabilidad para
la patronal una vez que haya sido sujeto de engafo en cuanto a las

capacidades, aptitudes o facultades de que en realidad carezca el trabajador.

Mismo plazo se concede al trabajador una vez que el mismo haya sido
sujeto de enganos por parte de la patronal en cuanto a las condiciones
laborales en las que supuestamente desempefiaria su encargo, segun lo

establece el articulo 51 fraccion | de la ley de la materia.

Ahora bien, una vez que se decreta la injustificacién del término de una
relacién laboral, se le concede al trabajador 2 opciones: La indemnizacion

constitucional o la reinstalacion en sus labores. (LFT art. 48)

78 [dem p. 35



En caso de que opte por la primera opcion se deberan de cubrir todas y
cada una de las prestaciones que por derecho, le corresponden a todos los
trabajadores; independientemente si prestaron sus servicios de forma
permanente, temporal o eventual ya que dichas prestaciones le corresponde a
todo trabajador por el simple hecho de laborar en determinado momento y para
determinado centro laboral y que variaran desde luego, acorde a la duracion de

las relaciones obrero-patronales.

2.12.1 INDEMNIZACION LABORAL

Para determinar el importe de la Indemnizacion laboral se atendera a las
siguientes reglas contenidas en el articulo 50 de la Ley de la materia, donde se

hace una distinciéon conforme a la duracion de la relacién laboral:

a) Relacion de trabajo por tiempo determinado

Menor de un ano: La indemnizacién consistira en una cantidad

igual al importe de los salarios de la mitad del tiempo de servicios
prestados.

Mayor de un aio: Le corresponde una cantidad igual al importe de

los salarios de seis meses por el primer afio y de veinte dias por
cada uno de los afnos siguientes en que hubiese prestado sus
servicios.

b) Relacion de trabajo por tiempo indeterminado
a) La indemnizacion consistira en veinte dias de salario por

cada ano de servicios.

Cualquiera que sea la accion intentada (reinstalacion o indemnizacion),
el trabajador tendra derecho ademas, al pago de los salarios caidos
computados desde la fecha del despido hasta por un periodo maximo de doce
meses; si al termino de dicho plazo no se hubiere concluido el procedimiento o

cumplimentado el laudo, se pagaran también los intereses generados sobre el
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importe de quince meses de salario a razon del dos por ciento mensual

capitalizable al momento del pago. (Art. 48 LFT)

De este modo, podemos percatarnos que la temporalidad en las labores
si tiene incidencia directa en cuanto a la indemnizacion que deberan recibir los
trabajadores, toda vez que se hace una clasificacién clara en cuanto a los

trabajadores de planta de aquellos que no lo son.

2.12.2 REINSTALACION LABORAL

En cuanto a la reinstalacién del trabajador, la ley prevé un total de cinco
supuestos para la eximicién de dicha responsabilidad con el pago de las

indemnizaciones anteriormente citadas; dichas supuestos son los siguientes:

1. Cuando se trate de trabajadores que tengan una antiguedad menor de
un afo:

2. Si se comprueba que el trabajador por las caracteristicas propias de sus
labores, se encuentra en contacto directo y permanente con el patrén, lo
que hace imposible el desarrollo normal de una relacién de trabajo;

3. Enlos trabajadores de confianza,

4. En los trabajadores del servicio doméstico,

5. Cuando se trate de trabajadores eventuales.

De esta forma, nos podemos percatar que ni los trabajadores eventuales
ni los temporales gozan del derecho a la reinstalacion, toda vez que la Ley
considera suficiente el hecho de que no sean trabajadores de categoria

‘permanente”, a este respecto nos referiremos en el siguiente apartado.

Asi pues, podemos considerar por ejemplo, que un trabajador contratado
bajo la modalidad de “sujeto a prueba”, y una vez que en el proceso de
evaluacion haya demostrado contar con las capacidades suficientes para

obtener la vacante, en el caso de que éste sea despedido de manera



injustificada se vera imposibilitado a hacer valer la accién de reinstalacion en
sus labores aun y cuando se haya demostrado en juicio que dicho despido esta

revestido de ilegalidad.

Las interrogantes formuladas en este sentido, son las siguientes: La
temporalidad o eventualidad de un trabajador que no ha dado motivo para ser
sujeto de despido, ¢Es razon suficiente para que en vez de ser reinstalado en
sus labores se le indemnice con las cantidades proporcionales que dispone la
legislacion laboral? ;Es razon suficiente la invocada por nuestro legislador en
el sentido de declarar como factor determinante para negar el ejercicio de una

accion la duracion de las relaciones laborales?

Estas y otras interrogantes tendrian que ser resueltas de manera clara y
concisa, ya que resulta muy poco coherente el hecho de que, por una parte la
legislacion laboral se declare a favor de los grupos mas vulnerables al tiempo
que es en ella en la que se contienen los preceptos que van en contra de su

propio espiritu proteccionista.

2.13 SEGURIDAD SOCIAL

La seguridad social segun la definicion otorgada por la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT), es la proteccién que una sociedad proporciona
a los individuos y los hogares para asegurar el acceso a la asistencia médica y
garantizar la seguridad del ingreso, en particular en caso de vejez, desempleo,
enfermedad, invalidez, accidentes del trabajo, maternidad o pérdida del sostén

de familia.

Con este propdsito, la LFT en su articulo 472 prevé que esta proteccion
habra de aplicarse a todas las relaciones de trabajo incluidos los trabajos

especiales, con excepcion de los llamados talleres familiares.
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La norma encargada de contener los lineamientos necesarios para su
debida reglamentacion es la Ley del Seguro Social, la cual, en su articulo 5-A
define los conceptos que habran de tomarse en cuenta para efectos de su

regulacion.

Este articulo contiene las diferencias entre aquellos trabajadores
contratados por tiempo determinado (eventuales) asi como los contratados por
tiempo indeterminado (permanentes), definiendo de forma categdrica el
tratamiento legal al que abran de sujetarse los trabajadores en materia de

seguridad social.

Para tal efecto, los trabajadores son sujetos al llamado “régimen
obligatorio” el cual, permite que una vez que el trabajador preste sus servicios
para determinada persona fisica o moral, la misma estara obligada a garantizar
su proteccion bajo pena de incumplir con las disposiciones legales previstas

por la ley de la materia.

Asi lo establece la Ley del Seguro Social (LSS) en su articulo 12

fraccidon | que a la letra establece:

Articulo 12. Son sujetos de aseguramiento del régimen
obligatorio:

l.- Las personas que de conformidad con los articulos 20 y
21 de la Ley Federal del Trabajo, presten, en forma
permanente o eventual”... “un servicio remunerado,
personal y subordinado, cualquiera que sea el acto que le
dé origen y cualquiera que sea la personalidad juridica o la

naturaleza economica del patron”...

Tanto los trabajadores permanentes como eventuales gozan de la
proteccion de seguridad social y todos los beneficios otorgadas por la ley de la

en cita; en la contratacion concertada para éstos ultimos, se contiene una serie



de obligaciones para la patronal prevista en la fraccién I1X del articulo 14 el cual
establece la obligacién de “expedir y entregar, constancia de los dias laborados

de acuerdo a lo que establezcan los reglamentos respectivos”.

Para el logro de los objetivos previstos en la Ley del Seguro Social, el
pasado 01 primero de noviembre del ano 2002 se publico en el DOF el
Reglamento de la Ley del Seguro Social en materia de Afiliacién, Clasificacion
de Empresas, Recaudacién y Fiscalizacion (RACERF), en el cual se unificaron
los reglamentos que, con anterioridad regulaban las actividades obrero-

patronales en materia de seguridad social.

De esta forma, todo tipo de trabajadores, tanto eventuales como
permanentes tendran derecho a la proteccion otorgada por nuestra legislacion
social; sin embargo, existen ciertas actividades que por su propia naturaleza
revisten especial tratamiento, tales como las actividades del campo y la
construccidon que, para efectos de seguridad social, marcan la pauta para la

regulacion de actividades de naturaleza analoga.

El sector rural se encuentra regulado en el RACERF, mientras que el
Reglamento del Seguro Social Obligatorio para los trabajadores de la
Construcciéon por obra o tiempo determinado (RSSOTC), regula a la industria

de la construccion.

El tratamiento especial brindado a este tipo de trabajadores radica por
una parte porque el trabajador del campo pertenece al sector mas vulnerable,
donde se encuentra la mayor necesidad y el mayor indice de pobreza, por lo
que se pretende de diversas maneras o vias la incorporacién de todos los

sujetos.”

9MACIAS, VAZQUEZ, Ma. Del Carmen. Trabajadores del Campo. Instituto de Investigaciones Juridicas UNAM. México 2012.
http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/7/3053/8.pdf. Fecha de consulta 20 de septiembre del 2014.
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Los trabajadores del campo representan la muestra clara en nuestra
legislacion nacional de la temporalidad de las relaciones obrero-patronales, es
por ello que la LFT dedica un capitulo especial a esta clase de trabajadores;
siendo el numeral 279 el que define el concepto de “trabajadores del campo”y

el que hace distincién en cuanto a la temporalidad de la relacién laboral.

En el citado articulo se hace referencia a los distintos tipos de

trabajadores del campo:

1. Estacionales: Aquellos contratados para laborar
unicamente en determinadas épocas del afo. (Art. 279 Ter.)

2, Permanentes: Aquellos que laboren en forma continua

por un periodo mayor a veintisiete semanas, tendran a su favor la
presuncion de “trabajadores permanentes”. (Art. 280)

3. Eventuales: Por exclusiéon, aquellos que no sean
trabajadores estacionales o permanentes y desempefen actividades

ocasionales en el medio rural. (Art. 279 Bis.)

Derivado de lo anterior, podemos manifestar que en términos generales
un trabajador del campo es en realidad un trabajador temporal toda vez que
sus labores dependen de factores naturales que condicionan su desempefo,
siendo entonces ‘permanentes” aquellos en los que se cumpla un determinado

numero de semanas laboradas al servicio de actividades de naturaleza rural.

Remitiéndonos a la reforma laboral en la que si bien se incorporo
literalmente la palabra “relacion de trabajo temporal”, no se proporciond un
concepto sobre ello, podemos validamente afirmar que las normas a las que se
remitiran las relaciones de trabajo por temporada, sera precisamente al

articulo antes citado, haciéndole el referente principal para su regulacion.



Entonces el caracter “permanente” de una relacion laboral, en este caso
en particular, contraria el concepto contenido en el articulo 5-A de la Ley del
Seguro Social, toda vez que segun este dispositivo legal un
“trabajadorpermanente” es aquel que tiene una relacion de trabajo por tiempo

indeterminado.

En este sentido la cantidad de semanas que labore un trabajador al
servicio del campo no es suficiente para determinar la determinacién o
indeterminacion de una relacién laboral labor, toda vez que ésta depende de la
naturaleza del trabajo que se lleva a cabo y no de un numero determinado de

dias laborados.

Con esto se afirma la excepcion de la duracion de las relaciones
laborales que en materia de trabajadores del campo prevé nuestra legislacion
laboral, con el unico objetivo de proteger a un sector vulnerable con actividades

especiales que necesitan por esa razon una particular regulacion.

Por otra parte en lo referente a los trabajadores de la industria de la
construccion dicha actividad se caracteriza por la temporalidad en sus labores,
toda vez que la naturaleza de una construccidon cualquiera que ésta sea, esta

sujeta a un plazo extintivo.

Sin embargo, la legislacion social prevé que los patrones que se
dediquen a la industria de la construccion ya sea de forma permanente o
eventual y utilicen los servicios de trabajadores por obra o tiempo determinado
seran regulados por el RSSOTC; por el contrario, los trabajadores contratados
por tiempo indeterminado no seran sujetos a dicha regulacién debiéndose
sujetar a la ley y reglamento que en su caso seran aplicables; segun lo prevée

el propio reglamento en cuestion, en su Articulo 3ero.

138



De esta forma un trabajador dedicado a la construccion podra ser
considerado permanente, para efectos de proteccion en seguridad social, al
tiempo que eventual; observandose los lineamientos que en su caso, existan

en la legislacién actual.

Asi pues a manera de conclusion, sobre este particular podemos afirmar
que en nuestra legislacidon laboral se prevén una serie de actividades que
podran ser en determinado momento objeto de clasificacién, bajo diversas
categorias que, por una parte pretenden proteger a la clase mas vulnerable y
por la otra marcar la pauta para el estudio y consideracién de actividades de

naturaleza semejante.

Por otra parte, y respecto a las pensiones otorgadas por el Instituto
Mexicano del Seguro Social (IMSS) las mismas son brindadas a los
trabajadores de cualquier categoria siempre que, cumplan con los requisitos

previstos por la misma normativa vigente.

En primer lugar, se debera atender al régimen legal segun el cual, se
habran de otorgar las pensiones dependiendo las semanas cotizadas de los
asegurados; siendo necesarias un total de quinientas para la Ley del Seguro
Social de 1973 y de mil doscientas cincuenta semanas para la correspondiente
ala Ley de 1997.

Una vez cubierto el requerimiento anterior, se debera atender de manera
posterior a los supuestos necesarios en la propia ley de la materia para el
otorgamiento de las pensiones; ya sea de Cesantia en edad avanzada, Vejez,

Viudez y Orfandad, Incapacidad e Invalidez.

Para concluir este apartado podemos afirmar que todas las prestaciones

de naturaleza laboral se veran afectadas de forma indirecta con la temporalidad
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de las relaciones laborales, ya que el monto que deberan recibir los

trabajadores sera proporcional al tiempo laborado.

Las prestaciones que mayormente se ven afectadas por la temporalidad
de las relaciones obrero-patronales son la prima de antigiedad, las

indemnizaciones laborales, la reinstalacion laboral y la seguridad social.

3. LAESTABILIDAD EN EL EMPLEO

Una de las implicaciones al derecho del trabajo mexicano en torno a la
incorporacion de estas nuevas modalidades de contratacion laboral es la

llamada estabilidad en el empleo.

Este principio se encuentra consagrado en el articulo 123 constitucional,
fraccion XXII, y consiste en la posibilidad otorgada a todo trabajador de
permanecer en el ejercicio permanente de su labor sin que se dé por terminada

la relacién laboral, a menos que exista causa justificada.

En este sentido y derivado de la importancia de este principio juridico en
materia del trabajo, diversos autores se han manifestado al respecto haciendo

alusion tanto a su tratamiento como a su concepcion.

Para el jurista brasileno Mozart Victor Russomano, son normas de
estabilidad del trabajador en la empresa todas aquellas que tienen como
objetivo evitar o restringir la extincion del contrato de trabajo, en cualquiera de

sus modalidades.8°

En el ambito nacional, De la Cueva afirma que la estabilidad en el

trabajo es el derecho de cada trabajador a permanecer en su trabajo en tanto

80 OLVERA, José, La Reforma del Estado para un nuevo Proyecto Nacional, Ed. itaca, 2005, p.135.
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no incumpla sus obligaciones y no dé causa para su separacion, siendo al
mismo tiempo la fuente y la garantia de otro principio fundamental en la vida
del trabajador, que es el derecho de antigledad en el trabajo, fuente, a su vez,
de un manojo de derechos cuya importancia es grande no sélo en el interior del
derecho del trabajo, sino también en la seguridad social, derechos que cuando

falta estabilidad, o desaparecen o se debilitan.®

3.1 TIPOS DE ESTABILIDAD LABORAL

El derecho a la estabilidad en el empleo se divide a su vez en dos

grandes concepciones:

o Estabilidad absoluta: Esta ocurre cuando se niega al patrono, de

manera total, la facultad de disolver una relacién de trabajo por un
acto unilateral de su voluntad y unicamente se permite la disolucién
por causa justificada que debera probarse ante la Junta de
Conciliacion y Arbitraje en caso de inconformidad del trabajador.

e Estabilidad relativa: Cuando se autoriza al patrono, en grados

variables, a disolver la relacion de trabajo por un acto unilateral de su

voluntad mediante el pago de una indemnizacion.®

Para Russomano no existe distincion entre estabilidad absoluta o relativa
puesto que, la estabilidad, que generalmente la doctrina designa como
estabilidad absoluta o propia, es imposible de graduar ya que: es el derecho del
trabajador de permanecer en el empleo, incluso contra la voluntad del

empresario, mientras no exista causa relevante que justifique su despido.%

81 DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Porria, México, 1984, p.220.

82 José Dévalos, México.

http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/3/1020/4.pdf fecha consulta 20 de septiembre 2015.

83 OLVERA, José, La Reforma del Estado para un nuevo Proyecto Nacional, Ed. itaca, 2005, p.135.


http://biblio.juridicas.unam.mx/libros/3/1020/4.pdf

3.2 ESTABILIDAD IMPERANTE EN MEXICO

La estabilidad en México naci6 a partir de la creacién de la Constitucion
Mexicana del afio 1917, en su articulo 123 fraccion XXII; en su texto original,
esta fraccién facultaba al trabajador a elegir entre el cumplimiento del contrato
o la reinstalacion, esto una vez que el patron lo despidiera sin causa justificada
o por haber ingresado a una asociacion o sindicato o por haber formado parte

en una huelga licita.

De esta manera, imperaba en el pais la estabilidad absoluta, toda vez
qgue no se otorgaba ninguna posibilidad al patrén de eximirse a la posibilidad de

reinstalar a un trabajador nuevamente en sus labores.

Posteriormente, bajo la presidencia de Avila Camacho, la Corte cambi6
radicalmente de criterio con la Ejecutoria de Oscar Cué el 25 de febrero de
1941, en la que se sostuvo que los patronos podian negarse a la reinstalacion
pagando dafos y perjuicios bajo el siguiente argumento: siendo la reinstalacion

una obligacion de hacer, la ejecucion forzosa es imposible.®

En ese momento, la estabilidad en el empleo paso de ser absoluta a
relativa, toda vez que se otorgaba la posibilidad de que un patrén no fuera
obligado a reinstalar en sus labores a los trabajadores bajo la consideracién de
que en cuestiones de hacer, dichas obligaciones podrian ser substituidas y

compensadas con valores pecuniarios.

De manera posterior con la reforma de 1962 se establece que la
obligacion de reinstalar al obrero no se sustituye por el pago de los tres meses
de indemnizacion y la responsabilidad del conflicto, sino sélo en los casos de

excepcion expresamente sefialados por el legislador y en la ley adjetiva, criterio

84 DE BUEN, Néstor, Derecho del Trabajo, Porria, México, 2008. p.603.
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que actualmente rige en la actualidad siendo pues, la estabilidad relativa la

imperante en el derecho mexicano del trabajo.

La ley Federal del trabajo enumera los supuestos en los que se hace
imposible la reinstalacion a los trabajadores en sus labores; segun el articulo
49 de la Ley Federal del Trabajo se eximira el deber de reinstalacion en los

casos siguientes:

1. Cuando se trate de trabajadores que tengan una antigliedad menor de

un ano;

2. Sicomprueba ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje, que el trabajador,

por razon del trabajo que desempefia”... “esta en contacto directo y
permanente con él y la Junta estima”... “que no es posible el desarrollo
normal de la relacion de trabajo;

3. En los casos de trabajadores de confianza;

4. En el servicio domeéstico; y

5. Cuando se trate de trabajadores eventuales.

De esta forma, la estabilidad relativa en el derecho mexicano del trabajo
deriva ya sea por la antigiedad del trabajador, por el contacto directo y
permanente con la patronal, (cosa que sucede con los trabajadores de
confianza y los trabajadores del servicio doméstico); y por la eventualidad de
los trabajadores; entendiéndose como éstos aquellos que no realizan

actividades de manera permanente en la fuente de trabajo.

Como comentario general y analizando los supuestos por los cuales un
patron quedara eximido de la obligacion de reinstalar en sus labores a un
trabajador, podemos percatarnos que la ley creyd conveniente que el comun
denominador para ello fueron dos factores a saber: a) el tiempo efectivamente

laborado y b) por contar con la clasificacién de trabajadores de confianza.



Estamos de acuerdo que un trabajador de confianza, es decir, un sujeto
que ha estado en constante contacto con la patronal y que desempefiaba en su
encargo puestos de direccidn, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion y las que se
relacionen con trabajos personales del patron y que, existiendo razones
suficientes para argumentar la perdida de la confianza, muy dificilmente dicha
relacion, volvera a contar con las mismas condiciones que le dieron origen, sin
embargo, en lo que respecta a la consideracion de los trabajados efectuados
en un lapso de tiempo relativamente corto, para nuestro punto de vista, no

existe de ninguna forma, razones suficientes para su no reincorporacion.

Esto, porque el factor tiempo es relativo, y no ofrece una valida
argumentacion para considerar que tanto los trabajadores con antigledad
menor de un afo asi como los trabajadores eventuales, carecen del derecho a
reinstalarse en sus labores una vez que se comprueba via jurisdiccional que el

despido fue realizado de manera injustificada.

Lo anterior cae en el absurdo de afirmar que si por ejemplo, una persona
que ha prestado sus servicios personales subordinados de forma efectiva y
oportuna para la fuente de trabajo, al dia 364 de labores, la patronal decide dar
por terminada la relacion de trabajo aludiendo una de las causales previstas
por el articulo 47 de la LFT, esta sea razdn suficiente para que, aun y cuando
sea comprobada la injustificacion del despido, el mismo sea impedido a

reinstalarse en sus labores y en cambio recibir una indemnizacién al respecto.

Igual suerte correrian los trabajadores eventuales que, no contando con
el caracter de permanentes, serian separados de su puestos de trabajo aun y
cuando probablemente, la materia objeto del empleo subsistiera y
posteriormente haya sido declarada, de igual forma, la injustificacion del

despido.
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3.3 LAS NUEVAS MODALIDADES DE CONTRATACION LABORAL Y LA

ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

La estabilidad en el derecho mexicano establece que una vez que se
den los supuestos contenidos en el articulo 49 de dicha ley, la relacion laboral
se dara por terminada sin posibilidad de restablecer en sus labores al

trabajador.

La Ley Federal del Trabajo contiene a su vez los supuestos necesarios
para dar por terminada la relacién de trabajo sin responsabilidad ya sea para el

patron o el trabajador en los Articulos 47 y 51 respectivamente.

Con la incorporacion de las nuevas modalidades de contratacion los
supuestos para dar por terminada las relaciones laborales fueron
implementados, toda vez que para dar por terminado un contrato de trabajo se
toman en cuenta: las habilidades, capacidades y aptitudes de los candidatos a

una vacante.

La reforma laboral prevé que en tratandose de contratos de trabajo a
prueba o por capacitacion inicial se tendra que evaluar a los candidatos con el
unico objeto de verificar si cumplen con los requisitos necesarios para cubrir la
vacante; el rol secundario para evaluar las capacidades de los candidatos, sera
desempenado por la Comision Mixta de Productividad, Capacitacion vy

Adiestramiento la cual emitira una “opinién” al término de cada contrato.

A este respecto, la Secretaria del Trabajo y Prevision Social, emitié un
acuerdo con fecha 14 de junio del afio 2013, con el objetivo de simplificar,
actualizar, adecuar e integrar las disposiciones contenidas en diversos

Acuerdos en materia de Capacitacion y Adiestramiento.

Lo anterior, con la finalidad de replantear las disposiciones que regulan

la capacitacion y el adiestramiento y con el proposito de: “elevar el nivel de vida
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de los trabajadores y sus familias, y generar mayores rendimientos para las
empresas a través del vinculo entre la capacitacion y la productividad”, segun
se desprende del punto décimo sexto de la exposicién de motivos del Ejecutivo

Federal.

El brindar mayores posibilidades de contratacién laboral con
mecanismos dubitables en un estado de derecho marca una merma directa en
el derecho a la estabilidad laboral, toda vez que los trabajadores no tendran la
certeza de obtener su puesto de trabajo de forma indefinida, dando posibilidad
a la patronal de terminar la relacion de trabajo cobijada bajo el principio de

legalidad.

Con la incorporacion de nuevas formas de contratacion laboral, las
causales previstas por la normativa vigente para dar por concluida una relacién
laboral, aumenta, aumentando a la par las posibilidades de otorgar menor

antigledad a los trabajadores.

De esta manera a partir de la flexibilidad laboral incorporada en nuestra
legislacion actual, se tienen mayores posibilidades de dar por terminada una
relacion de trabajo de forma aparentemente justificada, aumentando el indice
de temporalidad en las relaciones laborales, lo que dificulta la estabilidad

laboral tan en boga por el derecho del trabajo en nuestros dias.

Si bien, el derecho a la estabilidad en el empleo es una norma protegida
a nivel constitucional, resulta conveniente que para su debida proteccion
existan mecanismos eficientes para su regulacion, ya que de ello dependera el

desarrollo social de toda una colectividad.

Asi pues, con el replanteamiento de las labores que seran realizadas por
las Comisiones Mixtas de Productividad, Capacitacion y Adiestramiento,

conocidas con anterioridad a la reforma como Comisién Mixta de Capacitacion



y Adiestramiento, se hace necesario conocer el alcance, facultades y
finalidades que desempenaran con la llegada de las nuevas modalidades de

contratacion laboral en el derecho mexicano.

Lo anterior, para estar en posibilidad de conocer en qué medida la
regulacion laboral vigente cumple con los lineamientos necesarios para
proteger el derecho a la estabilidad en el empleo y evitar su vulneracion a

futuro.

4. LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO EN EL DERECHO
MEXICANO DEL TRABAJO

La Capacitacion y Adiestramiento es un derecho previsto en el articulo

123 constitucional fraccion XIll, el cual es definido como la obligacion patronal
de proporcionar capacitaciéon y adiestramiento a todos y cada uno de los
trabajadores que estuviesen laborando; entendiéndose como “capacitacion” el
“‘aprendizaje que lleva a cabo una persona para mejorar su formacion
profesional”, mientras que el “adiestramiento” se entiende como “la ensenanza

de habilidades y destrezas para el mejor desemperio de su trabajo”.5°

El hecho de que la capacitacion y adiestramiento sea considerado un
derecho de la clase trabajadora significa que por ser un atributo del sujeto, éste
podra en cualquier momento hacerlo valer, y mientras no ejercite este derecho,

no podra entonces, existir una correlacion de exigibilidad.

Es decir que por no ser una obligacion de los trabajadores podran, si asi
lo desean, no llevar a cabo la capacitacion y adiestramiento que les
encomienden los empleadores, y por el contrario, éstos si deberan otorgarlos
en tiempo y forma ya que la legislacion imprime caracter imperativo a ese

deber.

85 SANCHEZ, Castafieda, Alfredo, Diccionario de Derecho Laboral, Ed. Oxford, México, 2009, p.24.
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Resulta interesante la obligacion que impone nuestra vigente legislacion
laboral, ya que no existe una obligacion correlativa entre las partes, o que

presupone desde luego, una ineficacia en la practica.

La ley exige a la patronal la obligacion de mantener a disposicion de la
STPS la documentacion referente a los planes y programas de capacitacién y
adiestramiento, el nombre y objetivos de los cursos de capacitacion y las

acciones a realizar con respecto a la productividad (Art. 12 del ACUERDO).

Sin embargo, no menciona las consecuencias legales que traeria

consigo la negativa de los trabajadores de capacitarse y/o adiestrarse.

Sobre esta cuestion Néstor de Buen plantea el siguiente
cuestionamiento: ¢ puede equipararse la violacion a las obligaciones previstas
por la capacitacion y adiestramiento a algunas de las causales de despido

previstas en el articulo 47 de la LFT?

Para atender la interrogante, De Buen distingue entre la capacitacion
brindada dentro de la jornada de trabajo y fuera de ella; de producirse el
cumplimiento dentro de la primera hipoétesis, cree razonable que la conducta
del trabajador se entienda realizada con motivo de su trabajo, por lo que las
inasistencias a los cursos, retardos y situaciones analogas se estaria
equiparando a la desobediencia respecto del trabajo contratado o a las faltas
de probidad; por lo que es viable para este autor, considerarlo como uno de las
causales previstas en el Art. 47 de la LFT frac. XV que hace referencia a las

causas analogas a las primeras catorce fracciones.

Si se realiza fuera de la jornada laboral la sancién seria, en opinién de
este autor, la perdida de la oportunidad de capacitarse con las consecuencias
relativas que ello trae consigo en orden a la pérdida de oportunidades de

ascenso.
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Concordamos con el razonamiento del autor en cita, toda vez que aun y
cuando nuestra legislacion exime a los trabajadores la obligacion de ser
capacitados, se debera analizar los supuestos en los que se hace
indispensable dicha preparacion, sin afectar los intereses de la clase

trabajadora.

Esta y otras interrogantes seran sin duda, temas a tratar por la facultad
concedida a la clase trabajadora de ejercitar su derecho cuando lo considere
conveniente, sin tomar en consideraciéon que para ciertas actividades en

realidad este derecho es una necesidad.

4.1 PARTICULARIDADES A LA CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO A
PARTIR DE LA REFORMA LABORAL
Como ya lo referimos, la Ley Federal del Trabajo fue objeto de diversas
modificaciones a partir de la entrada en vigor de la reforma laboral en el afo
2012, entre las que destacan para nuestro objeto de estudio, las referentes a la

Capacitacion y Adiestramiento.

Estos conceptos que se consideraban casi sindbnimos antes del 2012
ahora se dividen en dos articulos a saber, 153 B y 153 C; el primero de ellos
hace mencion a la obligacion de preparar a los trabajadores de nueva
contratacion y a los demas interesados en ocupar vacantes o puestos de
nueva creacion, mientras que el segundo se refiere a la de perfeccionar los
conocimientos y habilidades de los trabajadores para que puedan aplicar a su
trabajo nuevas tecnologias, con el objeto de incrementar la productividad de las
empresas, informarles sobre los riesgos laborales para su prevencion,
incrementar la productividad y en general, mejorar el nivel educativo, la

competencia laboral y las habilidades de los trabajadores.
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Destaca la importancia otorgada a la “Productividad”, como referente
principal de la modificacion a la que fue sujeta, toda vez que se le brinda mayor
importancia a ésta caracteristica tanto en los sectores patronales como en los
obreros, como la causante principal de generar mayores niveles de

competitividad e ingresos.

La productividad sera indispensable en el objeto aludido por la
capacitacion y adiestramiento, como una de las finalidades mas importantes en
la concepcién de cualquier relacion obrero patronal, asi como las
“competencias laborales” que deberan proporcionar los trabajadores con

intenciones de ocupar nuevos puestos de trabajo.

En la Ley Federal del Trabajo no se brinda una definicion de lo que debe
entenderse como “competencia laboral”, pero si en el Acuerdo emitido para la
adecuacion de los tramites administrativos en materia de Capacitacién y

Adiestramiento de la siguiente manera:

Articulo 2. Para efectos del presente Acuerdo, se entendera por:

VIll. Competencias Laborales.- Capacidad productiva de
un individuo que se define y mide en términos de
desemperio en un determinado contexto laboral, y refleja los
conocimientos,  habilidades, destrezas y  actitudes
necesarias para la realizacion de un trabajo efectivo y de
calidad;

En tanto que, en lo referente al concepto de “productividad”, se define de
la siguiente manera segun el articulo 153 fraccion | de la Ley Federal del

Trabajo de la que se desprenden las siguientes caracteristicas:

e Optimizar los factores que concurren en una empresa o sector laboral,

para la elaboracion de bienes o prestacion de servicios, tales como:



Humanos,
Materiales,
Financieros,

Tecnologicos,

® o 0 T o

Organizacionales.

e Con el fin de promover a nivel sectorial, estatal, regional, nacional e

internacional y acorde con el mercado al que tiene acceso:

Su competitividad y sustentabilidad,
La mejora de la capacidad,

Su tecnologia y su organizacion,

El incremento de ingresos,

El bienestar de los trabajadores,

-~ 0o o 0 T p

La distribucion equitativa de sus beneficios.

El término “optimizar” segun la REA significa “buscar la mejor manera de
realizar una actividad”, por lo que partiendo de la idea de alcanzar la mejora en
los factores que concurren en la empresa, tales como: materiales, financieros,
tecnologicos, humanos, etc.; sera vital el planteamiento de una organizacién
eficaz, prevista evidentemente en un plan de trabajo, a fin de promover los

fines que para ello se establezcan.

Asi, podemos considerar que en otras palabras la productividad es la
manera utilizada por las empresas para hacerse de servicios que signifiquen
beneficios productivos, para que a su vez, sean repartidos dependiendo de la
forma y términos previstos por los sujetos que conforman una unidad

economica.

La definicion de “productividad” otorgada por la STPS en su pagina

oficial dista mucho de la proporcionada por la legislacion de la materia, ya que
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en ella se toma en cuenta el tiempo en el cual un trabajador toma en elaborar

un producto o proporcionar un servicio.2

En base a la definicidon proporcionada por el ACUERDO, en su Articulo
20 sobre la necesidad de “indicadores especificos, verificables y medibles”
para conocer la productividad laboral, la pagina electronica de la STPS,
proporciona una herramienta con la posibilidad de utilizar estos indicadores en

una unidad econdémica.

El recurso electronico “MIDE TU PRODUCTIVIDAD’, podra brindar datos
estadisticos a aquellos empleadores que ignoran de qué manera cubrir el
requisito que impone ahora nuestra legislacién laboral, dicha herramienta arroja

los siguientes pasos a seguir: 8’

e Actividad econémica (en este paso se selecciona el sector o actividad
econdmica a la que pertenece la empresa a evaluar).

e Seleccion de fechas (segun esta opcidn, la actividad que habra de
evaluarse no podra ser inferior a 6 meses.

e Datos iniciales.

En la primera columna, se deberan proporcionar los datos sobre la

produccion o ventas para cada mes, considerando el valor en pesos.

En la segunda, se deberan capturar las horas laboradas. En caso de que
no se cuente con esa informacion, la pagina sugiere utilizar el icono de la
calculadora, el cual ayudara a obtener el total de horas que se laboraron en la

empresa por mes.

86http://www.productividadlaboral.gob.mx/Presentacion/EstadisticasDeProductividad/Index.aspx. Fecha consulta 20 noviembre de
2014.
87Ibidem.


http://www.productividadlaboral.gob.mx/Presentacion/EstadisticasDeProductividad/Index.aspx

En la ultima columna se capturan los datos sobre el valor en pesos de la

nomina, para los meses de referencia.

En un caso hipotético en el que un comerciante otorga el salario minimo
a sus trabajadores, es decir $70.10 (setenta pesos 10/00 M.N.), mientras que
las horas laborales varian dependiendo las necesidades comerciales de cada

mes; se arrojan los siguientes datos estadisticos (Cuadro 1)

Mes Valorenpescsdela prodaion Horashboradas Vaorenpescsdebinamina

Enero 2015 $15,680.00 224 $20,100.00
Febrero 2015 $ 17,08 0.00 234 $20,800.00
Marzo 2015 $17,360.00 236 $17,700.00

Una vez completo el ejercicio anterior, la pagina electrénica aparece da

153

a conocer la siguiente tabla referente a los ‘indicadores” de la actividad

realizada (cuadro 2):

Mes Afio Productividadlaboral (importe de Pesoshora(produccion | Costo Peso/Hora(costodela Costo Promedio
Iaproduccion oservicio por cada realizada por hora manodeobrapor hora (importegastadoen
pesoinvertidoen mano deobra) laborada) Iaborada) manodeobrapara

generar unpeso de
produccidn)

ENERO2015 2015 128 $8973 $7000 078

FEBRERO2015 2015 122 $8872 $7285 082

MARZ02015 2015 102 $7456 $7312 098

De esta manera, un empleador que no cuente con la capacitacion
respecto a la productividad econdmica de su fuente de trabajo, puede hacer
validamente uso de los mecanismos implementados por la STPS, en la que
inclusive se definen los conceptos que debera tomar en cuenta con el objeto de

actualizarse en los requerimientos legales.

Por una parte y en cuanto a los Indicadores laborales segun esta
herramienta electronica, son los datos que arroja cada columna, las cuales

permitiran conocer el comportamiento en cuanto a la Productividad Laboral, la

produccion obtenida por hora laborada, el costo de la mano de obra por cada



hora laborada y el importe que se invierte en mano de obra para generar un

peso ($) de produccién.

En cuanto a los indices son aquellos que permiten comparar las
variaciones que se presentan cada mes, con relacion a los datos del primer
mes capturado; con ello segun refiere la propia herramienta, se pueden
identificar los niveles de productividad y eficiencia en las empresas, a fin de

tomar decisiones de mejora.

Esta sera sin duda una medida constantemente recurrida por las
empresas a fin de cubrir con el requisito de mejorar y medir la productividad
laboral de sus unidades de trabajo, cabe preguntarse si aquello sera suficiente
para conocer verdaderamente los mecanismos a mejorar para el aumento de la
productividad laboral; en otras palabras: las herramientas estadisticas, ya sea
electronicas o manuales, ;de qué manera ayudaran al trabajador directamente
en su persona, para procurar el beneficio de las partes que intervienen en una

relacion obrero-patronal?

Si el requisito formal que alude nuestra legislacion vigente se cubre sin
mayor problema con numeros e indicadores, ;estamos frente a Ia
deshumanizacion del derecho del trabajo?; ¢;los trabajadores seran mas
valiosos en la medida en que los indicadores de productividad laboral vayan

paulatinamente a la alta?

Esta y otras interrogantes son temas que deberan, en la medida de lo
posible, aclararse para la mejora de las relaciones laborales, sin perder de vista

el sentido social que se desprende de esta materia.
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4.2 LA PRODUCTIVIDAD LABORAL COMO FACTOR DETERMINANTE

EN LAS RELACIONES LABORALES
Sin lugar a dudas, la reforma laboral fue creada en gran parte, para
asentar los problemas que de la capacitacion y adiestramiento existian en el
Derecho Mexicano del Trabajo, ahora se ha puesto especial atencidén a la
productividad laboral como un elemento distintivo en la configuracion de las
relaciones laborales, tanto que el capitulo Il BIS ahora se denomina “De la

productividad, Formacion y Capacitacién de los Trabajadores”.

El antecedente mas remoto referente a una evaluacion de la
productividad lo encontramos en el Acuerdo Nacional para la Elevacion de la
Productividad y la Calidad del 25 de mayo de 1992, en las que, en un total de
seis lineas de accion, se plantea elevar el nivel productivo del sector laboral, a

través de:

1. La modernizacién de las estructuras organizativas;
La superacion y desarrollo de la administracion;

3. El énfasis en los recursos humanos, particularmente en capacitacion
permanente;

4. Condiciones del lugar del trabajo, motivacion, estimulo, bienestar y
remuneracion de los trabajadores;
El fortalecimiento de las relaciones laborales;
La modernizacion y mejoramiento tecnologico, investigacion y
desarrollo, asi como un entorno macroeconomico y social propicio a la

productividad y a la calidad. 8

En el acuerdo citado, destaca la capacitacion permanente como una de
las causas para contribuir a la productividad eficiente de las empresas, el

fortalecimiento de las relaciones laborales con dicha medida y las condiciones

88 Ceremonia encabezada por el ex presidente de la Republica, Licenciado Carlos Salinas de Gortari, el 25 de mayo de 1992, en el que
concurrieron los sectores obrero, campesino, empresarial y el Gobierno Federal. Este acuerdo se sustenté en un conjunto de puntos de
consenso, en los que las partes definieron los alcances del concepto productividad, los multiples elementos que en ella intervienen y los
requisitos de transparencia y equidad necesarios en la distribucion de sus beneficios.



idéneas para llevar a cabo el trabajo encomendado asi como el estimulo,

bienestar y remuneracion de los trabajadores.

Esto significa, que se consideraba a la permanencia de un trabajador
como un elemento vital para el buen funcionamiento del centro de trabajo, ya
gue se hacia especial énfasis en la importancia de los recursos humanos para

la efectiva produccion.

En lo que concierne a las Comisiones Mixtas de Productividad,
Capacitacion y Adiestramiento, su integracién esta regulada por el ACUERDO
por el que se dan a conocer los criterios administrativos, requisitos y formatos
para realizar los tramites y solicitar los servicios en materia de capacitacion,

adiestramiento y productividad de los trabajadores.

En este documento se encuentra previsto todo lo referente a los
mecanismos, conceptos, y particularidades en general de la Productividad,

Capacitacion y Adiestramiento de los Trabajadores.

En el Articulo 2 Fraccién VIl del citado Acuerdo se define a las
Comisiones de Productividad, Capacitacién y Adiestramiento como “el grupo de
trabajo responsable de vigilar, instrumentar, operar y mejorar los sistemas y los
programas de capacitacion y adiestramiento, asi como las acciones tendientes

a incrementar la productividad”.

En lo que refiere a los planes y programas de capacitacion vy
Adiestramiento segun el Articulo en comento fraccién XVIII, son un conjunto de
acciones especificas que permiten atender las necesidades de formacion,
actualizacion y desarrollo de los trabajadores en las empresas, cuyo objeto es
proporcionar informacion sobre la aplicacion de nueva tecnologia, prepararlos

para ocupar una vacante o puesto de nueva creacion, prevenir riesgos de
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trabajo, incrementar la productividad y en general, mejorar las aptitudes del

trabajador.

En cuanto a su constitucion la misma es obligatoria para aquellos
centros laborales que cuenten con mas de 50 trabajadores en su haber, segun
se desprende del Articulo 7° del multicitado Acuerdo, y deberan integrarse de
manera bipartita y paritaria, por igual numero de representantes de los
trabajadores y del patréon; en tanto los empleadores que cuenten con 50
trabajadores, estaran obligados a la elaboracion de los Planes y Programas de

Capacitacion, Adiestramiento y Productividad (articulo 4 Fraccion 11).

En concordancia con los articulos transcritos con la reforma laboral se
incorpor¢ el articulo 153-J el cual sefala los programas que tendran por objeto
elevar la productividad de las empresas, mediante una serie de medidas como
la realizacion de diagnésticos objetivos en las empresas en materia de
productividad, proporcionar estudios sobre las mejores practicas tecnolégicas y
organizativas que incrementen el nivel de productividad, adecuar las
condiciones materiales, organizativas, tecnoldgicas y financieras para elevar la

productividad, solo por mencionar algunos.

El articulo 153-K sefiala la creacion de un Comité Nacional de
Productividad mediante convocatoria encabezada por la Secretaria del Trabajo
y Prevision Social en conjunto con la Secretaria de Economia (SE) para que,
dicho Comité tenga el caracter de 6rgano consultivo y Auxiliar del Ejecutivo

Federal y de la planta productiva.

El término “Productividad’ pues, representd una de las consideraciones
mas importantes a la Ley Federal del Trabajo, como punto de referencia para

replantear en general, la vida laboral de los trabajadores.
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Este término juridico existia previamente antes de la reforma laboral,
pero no con la importancia que se le brinda actualmente en nuestra legislacion

del trabajo.

Prueba de lo anterior, es la modificacion acaecida al articulo 159 de la
LFT ( referente al derecho de preferencia, antigledad y ascenso), puesto que
antes de la reforma laboral el principal criterio para acceder a plazas vacantes
definitivas o provisionales de mas de treinta dias y a puestos de nueva
creacion, el método escalafonario era distinto, toda vez que aquel trabajador
que contara con categoria inmediata inferior del oficio o profesion, que hubiese
demostrado ser apto y tener mayor antigiedad, asi como aquellos trabajadores
que tuvieran a su cargo una familia, tenian posibilidades de acceder a una

vacante.

Por su parte, en tratandose de puestos de nueva creacion en los que se
hacian necesarios trabajadores especializados y la patronal no contara con
ellos en su centro de trabajo, se le concedia la posibilidad de cubrirlos

libremente a su eleccion.

A partir de la Reforma Laboral, este articulo fue modificado y el criterio
para la obtenciéon de puestos definitivos, provisionales, asi como puestos de
nueva creacion, son para aquellos trabajadores con mayor capacitacion, mayor
antigledad, aquellos que demuestren mayor aptitud, acrediten mayor
productividad y en general, aquellos trabajadores que sean aptos para el

puesto.

Lo anterior significa que, de acuerdo a la exposicion de motivos del

decreto de reforma, el criterio principal para la obtencién de puestos definitivos,
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provisionales o de cualquier otra indole, sera la productividad,®® que en otras
palabras, se refiere a mejores y mayores ingresos econdémicos para la patronal,
que a su vez, obtendra la obligacion de distribuir “equitativamente sus

beneficios”.

Se suprimié la consideracién de que el aspirante a un puesto de nueva
creacion contara con una familia en su haber, haciendo ver al derecho del
trabajo en un sentido materializado, carente de sentido humano y con miras

Unicamente a fines econémicos.

Si bien es cierto, la consideracién respecto a tomar en cuenta la familia
para la obtencion de una vacante, actualmente se mantiene vigente en el
Articulo 154 de la LFT, ésta carece de obligatoriedad, toda vez que el articulo
159 es el dispositivo legal que marca formalmente el acceso a un puesto de

trabajo.

Los anteriores preceptos legales incorporados a nuestra legislacion
laboral, son muestras claras de la importancia que traera consigo la
productividad en nuestro derecho Mexicano del trabajo, el cual, significara el
objetivo al que aspiren todos los sujetos que conforman relaciones de indole

laboral.

4.3 LAS COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO Y LAS NUEVAS MODALIDADES DE
CONTRATACION LABORAL

Ya dijimos que la Constitucion de una Comision Mixta de Productividad,

Capacitacion y Adiestramiento se hara obligatoria Unicamente en aquellos

centros laborales que cuenten con mas de 50 trabajadores.

8%punto 17 de la Exposicion de Motivos del Ejecutivo Federall7. Privilegiar a la productividad de los trabajadores como el principal
criterio para acceder a plazas vacantes definitivas o provisionales de mds de treinta dias y a puestos de nueva creacién, en lugar de la
antigiiedad. Ademds se prevén criterios de desempate, para el caso de que dos o mds trabajadores tengan los mismos méritos.



Segun la multicitada reforma laboral, en cuanto a dar por terminada una
relacion de trabajo bajo la modalidad de contrato a prueba o por capacitacion
inicial, la misma concede la facultad a la CMCA, para que, al término del plazo
concedido se emita una opinion sobre si un candidato es apto o no para

adquirir una vacante.

Ahora bien, si la constitucién de una CMCA es obligatoria solo para
centros de trabajo con mas de 50 trabajadores, esto quiere decir que las
empresas que cuenten con 50 trabajadores, daran por terminada la relacion de
trabajo por capacitacién inicial y contrato a prueba, sin contar con la citada

“opinion” que para tal efecto habra de proveer la citada Comision.

En este orden de ideas, surgen las siguientes interrogantes: ;de qué
forma se evaluara a los trabajadores al término del contrato prueba y de
capacitacion inicial? en los centros de trabajo que cuenten con 50 trabajadores
0 menos, ¢;Qué importancia tiene el contar con la Constitucion de una Comision

mixta?

Para atender tales cuestionamientos es menester antes conocer las
funciones de las CMCA vy la razon de la facultad concedida por el ejecutivo
federal para emitir una “opinién” al término de los contratos de prueba o por
capacitacion inicial, asi como el objeto de la capacitacion y adiestramiento en

México.

Las funciones de las CMCA se encuentran enumeradas en el Acuerdo,
en su capitulo I, articulo séptimo, mientras que el objeto de la capacitacion y
adiestramiento se regula en la LFT en su articulo 153 B y 153 C que se pueden

sintetizar en los siguientes puntos:
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Capacitacion:La capacitacién se refiere a la preparacion que se le

brinda a los trabajadores para ocupar vacantes o puestos de nueva
creacion.

Adiestramiento: A diferencia de la capacitacion, que prepara a los

trabajadores a formar parte de un centro de trabajo, en el
adiestramiento se les brinda nuevas formas de dirigirse en la
empresa; la cuales, se puede resumir en los siguientes cuatro

puntos:

Actualizar y perfeccionar sus conocimientos para la aplicacion de nueva

tecnologia con el objetivo de incrementar la productividad.

Hacer del conocimiento de los trabajadores sobre los riesgos y peligros

que implican las labores en la fuente de trabajo, los reglamentos que imperan,

y todo lo referente a materia de seguridad social con miras a evitar riesgos de

trabajo; medidas suficientes para incrementar la productividady en general,

mejorar el nivel educativo, competencia laboral y las habilidades de los

trabajadores.

Ahora bien, y en lo referente a las funciones concedidas a las CMCA
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segun se desprende del ACUERDO en su capitulo Il, se establecen las

siguientes:

Vigilar, instrumentar, operar y mejorar los programas de capacitacion
y adiestramiento,

Proponer los cambios necesarios en maquinarias, equipos,
organizaciones de trabajo para el efectivo incremento de la
productividad,

Proponer medidas con el propdsito de impulsar la capacitacion, medir
y elevar laproductividad, asi como repartir de forma equitativa sus

beneficios,
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e Vigilar el cumplimiento de los planes y programas de capacitacion y
adiestramiento,

e Resolver las objeciones que susciten sobre el repartode los
beneficios de la productividad,

o Autentificar las constancias de competencias o habilidades laborales
concedidas por la acreditacion del curso de capacitacion y
adiestramiento, y en su caso, los examenes de suficiencia,

e Emitir opinidon sobre la terminacion de una relacién laboral en los

contratos de prueba o por capacitacion inicial.

En lo que corresponde al replanteamiento de la regulacion juridica
concedida a la Capacitacién y Adiestramiento en México, el Ejecutivo Federal
en su Exposicion de Motivos la considero necesaria, puesto que la misma tiene
el proposito de elevar el nivel de vida de los trabajadores y sus familias, asi
como mayores rendimientos para las empresas, a través de un vinculo mas

estrecho entre la capacitacion y la productividad.

Asi pues, una vez conocido el objeto de la capacitacion vy
Adiestramiento, las funciones de la CMCA y la razén de la facultad concedida
con motivo de la reforma laboral, podemos centrar nuestra atencion en tratar de

responder los cuestionamientos antes planteados:

4.3.1 PRINCIPALES INTERROGANTES EN TORNO AL ACTUAR DE LAS
COMISIONES MIXTAS DE PRODUCTIVIDAD, CAPACITACION Y
ADIESTRAMIENTO

¢DE QUE FORMA SE EVALUARA A LOS TRABAJADORES AL
TERMINO DEL CONTRATO A PRUEBA Y POR CAPACITACION
INICIAL?

Una vez concluidos los contratos laborales de prueba o por capacitacion

inicial, segun lo refiere la propia legislacion laboral, el trabajador debera
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acreditar que satisface los requisitos y conocimientos necesarios para

desarrollar las labores.

Es decir, al trabajador se le concedera un plazo con el objeto de verificar
si cuenta o no con las condiciones suficientes para cubrir una vacante,
mediante la cual, una vez que obtenga la constancia de competencias o
habilidades laborales; que no es otra cosa que la acreditacion del curso, es
decir su aprobacién, sera apto para obtener el puesto en la vacante en

cuestion.

Las propias Autoridades Laborales prevén el formato que deberan
adoptar los centros de trabajo para emitir la llamada constancia de
competencias o habilidades laborales; el cual se encuentra previsto en el

documento DC-3, su contenido es el siguiente:

|.  Datos del trabajador: Nombre, Clave Unica de Registro de Poblacion
(CURP), ocupacion especifica, puesto.

[I. Datos de la empresa: Nombre o razdn social, Registro Federal de
Contribuyentes (RFC).

[ll.  Datos del programa de Capacitacion, Adiestramiento y Productividad:
Nombre del curso, duracion en horas, periodo de ejecucion, area
tematica del curso, nombre del agente capacitador o STPS.

IV.  Asentamiento de conducirse con verdad en los datos proporcionados

por los participantes.

Lo anterior significa que la continuidad de un trabajador en el centro de
trabajo que efectud su contratacion ya sea a prueba o por capacitacion inicial
dependera en ambos casos, de la acreditacion de las capacidades y

habilidades para la vacante en cuestion.
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Acreditacidén segun se desprende del articulo 2 del ACUERDO se refiere
al reconocimiento que resulta del proceso de evaluacion que indica suficiencia
0 capacidad suficiente en relacion con indicadores especificos verificables y

medibles.

Laacreditacion entendida de esta forma, puede ser interpretada con las
diversas medidas implementadas por la STPS, tanto en sus politicas generales
como en su portal en linea; en ellas se hace referencia a las distintas formas de
evaluacion sobre el grado de productividad de un trabajador en un centro de

trabajo.

Asi pues, en un intento por responder la interrogante antes planteada,
podemos afirmar que la forma en la que seran evaluados los trabajadores
contratados bajo las modalidades de contrato a prueba o por capacitacion
inicial, se refiere en realidad al nivel productivo que los mismos deberan
revestir dentro de un centro de trabajo, el cual, sera objeto de medicion y
verificacion para estar en posibilidad de emitir un criterio positivo sobre su
permanencia en el centro de trabajo o por el contrario dar por terminada una

relacion laboral sin responsabilidad para el patrén.

En tratandose del contrato a temporada cabe sehalar que no existe
dispositivo legal que sefale distincion en cuanto al nivel productivo que debera
obtener todo trabajador en el desempefio de su encargo, toda vez que, si bien
existe la aclaracion en la ley de la materia, en cuanto a que un trabajador
contratado a prueba o capacitacion inicial debera ser sujeto a una evaluacion
previa, (su permanencia se encuentra condicionada a la acreditacion de sus
capacidades y habilidades), esto no impide que un trabajador contratado por
temporada, que no encuentra condicionada inicialmente su permanencia, sea
sujeto a una evaluacion, con la unica finalidad de verificar si efectivamente su

desempeio esta siendo productivo para la contratante.
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¢A QUE SE REFIERE LA “OPINION” QUE DEBERA EMITIR LA CMCA?
¢BAJO QUE PARAMETROS SE ELABORARA Y CUAL SERA SU
CONTENIDO?

La facultad concedida por la nueva normativa laboral referente a la
opinion que deberan emitir las CMCA al término de una relacion obrero-
patronal, sera concedida unicamente para fungir en relacién a los contratos de

prueba o capacitacion inicial.

Lo anterior segun se desprende de los articulos 39A y 39B de la Ley
Federal del Trabajo, el cual dispone que ‘al término de los contratos antes
sefalados, de no acreditar los trabajadores los requisitos o conocimientos
necesarios para desempefiar su labor, a juicio del patron, se dara por
terminada la relacion de trabajo tomando en cuenta la opinion emitida por la
CMCA”.

Es decir, no se sefiala en el dispositivo legal transcrito si dicha opinién
debera constar de forma escrita o verbal, cuales seran los requisitos esenciales
para su validez, cuales los lineamientos generales para su emision y qué

medida procedera en caso de omision de algun requisito en particular.

Podemos interpretar de la redaccion literal de los articulos en cita, que
en realidad esta opinion, al carecer de imperatividad de la norma, es decir, de
sentido obligacional, no genera de ninguna forma el consenso pretendido por
sus creadores para evitar dar por terminada la relacién laboral de forma

unilateral.

Asi pues, la democracia pretendida inicialmente por el legislador para el
término de las relaciones laborales se convirti6 en una simple demagogia;
dicho de otra forma, la posibilidad otorgada a la CMCA con miras a evitar la

terminacion de las relaciones laborales de forma aislada, carece de la
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imperatividad juridica necesaria para tal fin, por lo que su participacién en ese

aspecto resulta efimera.

¢ LA CONSTITUCION DE UNA CMCA SATISFACE EL REQUISITO DE
EVITAR DAR POR TERMINADA UNA RELACION DE TRABAJO DE FORMA
INJUSTIFICADA?

Otra de las interrogantes que surgieron en razon de la constitucion de
una CMCA, a la cual se le otorgaban nuevas atribuciones en la terminacién de

relaciones laborales, fue si en realidad cumplia con el cometido de su encargo.

Particularmente llama la atencién el hecho de que se haga mencion
sobre la intervencién de un ente que, inicialmente tenia como objeto el proveer
a la patronal la capacitacién y adiestramiento de sus trabajadores, y que
subitamente fuera capaz también de intervenir en la decision de dar por

terminada una relacién de indole laboral.

Como es de conocimiento general, la Ley de la materia enumera de
forma enunciativa mas no limitativa, los supuestos en los que se dara por
terminada una relacion de trabajo de forma justificada, ahora bien, el hecho de
que en los contratos de trabajo a prueba o por capacitacion inicial se haga
necesaria la intervencion de un ente, aparentemente imparcial, es un tema que

debera suscitar gran controversia en el ambito laboral.

Controversia por el hecho de que ahora en las relaciones de trabajo con
una cantidad determinada de trabajadores, se abre paso a la intervenciéon de
una agrupacion que formara parte en la relaciéon obrero-patronal en varios

aspectos, y no unicamente en lo relacionado a la capacitacion y adiestramiento.

Ahora bien, si la pretension inicial del legislador fue impedir la

terminacion de una relacion de trabajo de forma injustificada, facultando a un
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organismo que depende de cierto numero de trabajadores para su debida
existencia, y el cual se constituye por igual numero de trabajadores y de
patrones, resulta incoherente pensar que esta organizacion pueda funcionar de
forma imparcial toda vez que las personas que se encuentran inmersas en ella,

representan también los intereses de los patrones.

De esta forma, en concordancia con la interrogante que previamente
sefalamos, las medidas implementadas por el legislador para obtener certeza
juridica de la salvaguarda de derechos laborales de ambas partes es deficiente,
ya que no satisface de buena forma los mecanismos necesarios para su debida
reglamentacién dejando entreabierta un mundo de posibilidades en las que
inevitablemente la practica, sera la unica llave para las interrogantes sin

resolver.

¢ QUE REPERCUSION JURIDICA TENDRAN LOS CENTROS DE
TRABAJO QUE CUENTEN CON 50 TRABAJADORES Y QUE NO
CONSTITUYAN UNA CMCA?

Ya tuvimos oportunidad de analizar previamente cuales son las
funciones de las CMCA, cual es el objeto de la Capacitacién y Adiestramiento
en México y para que fue constituido; también las modificaciones que se

originaron a la materia a partir de la reforma laboral 2012.

Para conocer los efectos que tendra el hecho de que no exista una
CMCA en los centros laborales debemos recordar antes las funciones que
desempenan estos drganos internos, que en términos generales son: el vigilar,
instrumentar, operar vy mejorar los programas de capacitacion vy
adiestramiento, proponer cambios en la organizacion laboral, proponer medidas
con el proposito de impulsar la capacitacion, medir y elevar la productividad, asi
como repartir de forma equitativa sus beneficios, vigilar el cumplimiento de los
acuerdos de productividad, resolver las objeciones sobre la reparticion de los

beneficios de la productividad, autentificar las constancias de competencias o



habilidades laborales de los trabajadores que aprueben los cursos de
capacitacion y adiestramiento, o en su caso, el examen de suficiencia y emitir
opinion sobre la terminacion de las relaciones laborales en contratos de prueba

0 por capacitacion inicial.

Una vez hecho lo anterior, podriamos afirmar por Iégica juridica, que
tales funciones no existirian en un centro de trabajo al no darse el supuesto a
que se refiere el Articulo 7 del Acuerdo por el que se dan a conocer los criterios
administrativos, requisitos y formatos para realizar los tramites y solicitar los
servicios en materia de capacitacién, adiestramiento y productividad de los

trabajadores.

Sin embargo, se tendrda que analizar qué actividades si podrian
realizarse en un centro de trabajo, con independencia de la constitucion de una

Comisién Mixta de Capacitaciéon, Adiestramiento y Productividad.

La primera funcion que versa sobre la vigilancia y operacion de los
programas de capacitaciéon y adiestramiento, se realizara por la propia persona
designada para ello, toda vez que aun y cuando no exista el consenso
necesario para la Constitucion de una CMCA, si se hara obligatorio la

elaboracion de estos programas.

De igual forma que la anterior, la proposicion de cambios en la
organizacion de trabajo con el fin de incrementar la productividad laboral,
debera incluirse en la elaboracion de los planes de programas de capacitacion
y adiestramiento; el formato otorgado por la STPS incluye apartados sobre
datos en general de la empresa como objetivos del plan, las modalidades de
capacitaciéon, numero de establecimientos, vigencia del plan y el numero de

etapas. (Formato D-C 2).
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Sus objetivos tales como: la plena utilizacion de tecnologia, el prevenir
riesgos de trabajo, el incremento de la productividad, el mejoramiento educativo
y la preparacion de los trabajadores para ocupar puestos vacantes o de nueva
creacion, estaran a los lineamientos que la propia empresa implemente para

ello.

En lo relacionado al reparto de los beneficios que genere la fuente de
trabajo con motivo de un régimen laboral productivo, asi como la vigilancia de
los acuerdos creados para su objeto; la patronal sera la encargada de procurar
su buen funcionamiento, ya que estas actividades podrian asignarse

validamente a miembros del propio centro de trabajo.

En lo que corresponde a los incisos V, VI y VII del articulo 7 del
ACUERDO en cita, referentes a las objeciones sobre el reparto de utilidades, a
la autentificaciéon de competencias o habilidades laborales una vez aprobados
los cursos de capacitacion y adiestramiento y a la participacion de la CMCA
sobre la permanencia de los trabajadores una vez concluido los contratos de
prueba o por capacitacion inicial, las fuentes de trabajo que no cuenten con una
Comisién interna no podran compensar estas actividades con algun otro
método previsto por la legislacion laboral, toda vez que la ley faculta

exclusivamente a la constitucion de este organismo para su debida regulacion.

Otro aspecto que nos parece fundamental con la inexistencia de una
Comisién Mixta, es la imposibilidad de hacer participe a un tercero
aparentemente ajeno a una relacion de trabajo para que, haciendo uso de la
imparcialidad y objetividad necesaria para tal fin, tenga la posibilidad de emitir
su opinion dando paso a la democratizacion en las terminaciones de las

relaciones laborales.

Sin duda alguna el nivel productivo que se generara a partir de las

nuevas medidas legales aportaran gran dinamismo a las relaciones obrero-
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patronales, sin embargo consideramos que el no tomar en cuenta a las
pequefas y medianas empresas es una falta de consenso a la justicia del
trabajo ya que las mismas, al carecer de un ente que vele por los intereses
tanto de la patronal (productividad efectiva) como de los trabajadores
(capacitacion y adiestramiento constante) no generaran las finalidades que se

propone el derecho mexicano del trabajo.

De esta forma podemos dar cuenta que un centro de trabajo que no se
encuentren en los supuestos legales para la creacion de una Comisién, vera
limitado su debido funcionamiento en varios aspectos, el mas importante para
nuestro punto de vista, es la falta de participacion a aquellos trabajadores
descontentos con el debido reparto de la productividad viendo imposibilitada la

oportunidad de objetar dichos acuerdos.
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CAPIiTULO IV: COMPARATIVO SOBRE LAS MODALIDADES DE
CONTRATACION LABORAL ACTUALES Y LAS MODALIDADES DE
CONTRATACION PREVIAS A LA REFORMA LABORAL.

En el presente Capitulo expondremos las similitudes o diferencias de las
formas de contratacion en la historia del Derecho Mexicano; ya tuvimos la
oportunidad de analizar la diferencia entre las formas de contratacion y los
contratos laborales, por lo que partiendo de esta diferencia, podemos centrar

nuestro propdsito en conocer las modalidades de contratacion a través del tiempo.

1. LA RELACION DE TRABAJO POR TIEMPO INDETERMINADO

Esta modalidad se instauré por primera vez en la LFT de 1931 en su articulo 39
como la forma de contratacion laboral que por excepcion, se llevaria a cabo en

LEY todas las relaciones obrero patronales.

FEDERAL DEL .
TRABAJO 1931 Se regulo de forma general en un solo articulo, referente a la forma de

celebracion de un contrato (hablaba de la materializacion de una relacion
laboral).

De forma posterior esta modalidad fue regulada por el Capitulo Il de la LFT en

cuestion, referente a “La duracién de las relaciones de trabajo”.
LEY FEDERAL

DEL TRABAJO

1970 La relacion de trabajo por tiempo indeterminado ahora fue regulada por el

articulo 35 y se hacia menciéon a las relaciones de trabajo de hecho,
independientemente de la celebracion de un contrato de trabajo.

A partir de entrada en vigor de la Reforma Laboral 2012, el Capitulo Il referente a

la duracion de las relaciones de trabajo fue modificado reconociéndose a partir
REFORMA de ese momento nuevas formas de contratacion.

LABORAL 2012

Se mantuvo como regla general, la consideracion de que las relaciones de

trabajo son por excepcion, por tiempo indeterminado siempre que subsista

la materia que le dio origen.

Las relaciones de trabajo seran por tiempo indeterminado de forma excepcional,
siempre que no se haya pactado entre las partes alguna modalidad para su
permanencia; si pactandose la temporalidad de la relacion de trabajo ésta
subsiste, se considerara como relacion de trabajo por tiempo indeterminado.
COMENTARIOS Esta regla general se ha mantenido vigente desde su inclusion al derecho
mexicano del trabajo, por la LFT 1931.

La primera LFT fue el punto de partida para poner de manifiesto la
importancia de la estabilidad en el empleo en el Derecho Mexicano del
Trabajo, estableciéndose las reglas necesarias para evitar los despidos de
forma irracional, siempre que el trabajador cumpla de forma cabal con la
tarea encomendada.




172

2. LA RELACION DE TRABAJO POR TIEMPO DETERMINADO

LEY FEDERAL
DEL TRABAJO
1931

Esta modalidad inici6 su vida juridica a partir de la LFT de 1031, si bien en la
legislacion civil se tomaban en cuenta actividades de naturaleza temporal,
como los trabajos realizados por trabajadores domésticos, no se planteé los
supuestos en los que la temporalidad podria ser valida al iniciar una relacién
laboral.

LEY FEDERAL

En esta legislacion laboral se regula de manera formal esta modalidad de
contratacion, ya que el Articulo 35 contempla este tipo de relaciones

DEL :';?:AJO laborales mientras que el articulo 37 sefiala de forma literal los supuestos en
los que estos podran llevarse a cabo.
La LFT de nuestros dias no tuvo modificacion alguna en cuanto al
reconocimiento de las relaciones de trabajo por tiempo determinado.
REFORMA

LABORAL 2012

Actualmente, nuestra legislacion reconoce a la temporalidad de las
relaciones del trabajo; siempre que, segun lo establece el articulo 37: lo exija
la naturaleza de la relacion laboral, cuando tenga por objeto la sustitucion
temporal de otro trabajador y en los demas casos reconocidos por la ley.

COMENTARIOS

A partir del perfeccionamiento de las modalidades de contratacion ocurrida con
la entrada en vigor de la LFT de 1970, se crearon los lineamientos necesarios
para hacer posible una mejor regulacion juridica sobre las formas de
contratacion de manera temporal; si bien la primera LFT lo considero entre sus
normas juridicas, ésta no contenia los supuestos que hicieran posible su mejor
tratamiento.

La modalidad de trabajo por tiempo determinado esta condicionada a la
naturaleza de la labor que habra de realizarse; refiere el hecho de que una
relacion de trabajo podra pactarse desde su inicio de forma determinada siempre
que su naturaleza asi lo exija.

Para hacer posible el reconocimiento de esta modalidad de contratacion se
toman en consideracion el objeto y las condiciones que haran posible su
surgimiento, toda vez que si persisten en el tiempo las condiciones que le
dieron origen, persistira también, la relaciéon de trabajo, con independencia
de la modalidad que se haya pactado.

LA RELACION DE TRABAJO PARA OBRA DETERMINADA

Se reconoci6é esta modalidad de contratacion laboral al igual que la relacion de
trabajo por tiempo determinado e indeterminado a partir de la promulgacion de la

LEY FEDERAL LFT de 1931.
DEL TRABAJO
1931 Si bien es cierto, las relaciones temporales se regulaban con anterioridad de
forma implicita y a partir de los contratos de trabajo previstos por la
legislacion civil, fue hasta la LFT en comento que se les otorgd el
reconocimiento formal en la vida juridica del trabajo.
Esta modalidad laboral se reguld, al igual que las relaciones de trabajo por
LEY tiempo determinado, por el dispositivo legal 35 de la LFT de 1970.

FEDERAL DEL
TRABAJO 1970

A diferencia del tratamiento brindado por la LFT de 1931, en la nueva LFT se
contemplaban los supuestos necesarios para dar inicio a una relaciéon de
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trabajo de esta naturaleza en el dispositivo legal 36: siempre que asi lo exija
su naturaleza.

REFORMA
LABORAL 2012

Con la reforma laboral la relacion de trabajo para obra determinada no
cambio en lo absoluto, toda vez que se sigue contemplando su tratamiento
legal en el Articulo 35 de la LFT remitiéndose a su vez al articulo 36 del
mismo cuerpo normativo.

COMENTARIOS

La distincion brindada a las modalidades de contratacion laboral y a los
contratos laborales ha hecho posible el reconocimiento de las diversas formas
de contrataciéon temporal, que yacian implicitas en los contratos de trabajo.

Su inclusion en la vida normativa ha significado el mejor tratamiento de las
formas de contratacion laboral.

Esta modalidad, al igual que la anterior, depende de la naturaleza de la actividad
por realizar para determinar su duracién.

La relacion de trabajo por obra determinada es otra modalidad temporal
reconocida por nuestra legislacion laboral la cual, esta sujeta a una condicién
extintiva, es decir, tanto empleado como empleador tienen la certeza juridica de
que dicha relacion de trabajo habra de concluir necesariamente, a diferencia de
la relaciéon de trabajo por tiempo determinado, la cual no contempla una cosa
especifica por realizar.

La relacion laboral para obra determinada, asi como las relaciones de trabajo
por tiempo determinado e indeterminado, perduraron a través de las diversas
modificaciones a la regulacion de la materia.

LA RELACION DE TRABAJO PARA OBRA POR CAPITAL
DETERMINADO

Esta modalidad de contratacion, al igual que las relaciones de trabajo por tiempo
determinado, por tiempo indeterminado y por obra determinada, nacié a la par de

LEY FEDERAL la promulgacion de la LFT de 1931.
DEL TRABAJO
1931 . ..

Previo a ello no se tomaba en cuenta la exploracion de los recursos naturales, al
menos en la legislacion civil.
Este tipo de modalidad bien podria asimilarse a los contratos de obra a
precio alzado, donde los interesados interponian sus propios medios de
explotacion.
De forma posterior a la emision de la LFT de 1931, la actual legislacion laboral
regulo esta forma de contratacion laboral con varias salvedades.

LEY FEDERAL

DEL-:';_,A:AJO En la LFT de 1931 se hacia mencion del “contrato de trabajo para obras o
tiempo determinado, mientras que ahora se toma en cuenta segun el articulo
35 por si misma la relacion de trabajo, con independencia de la
materializacion del contrato laboral.
La reforma a la Ley Federal del trabajo no trajo consigo ninguna
consecuencia juridica con respecto a la modalidad de contratacion para obra

LAE%';CE_MZAMZ o capital determinado, toda vez que se tradujo de forma literal el dispositivo

legal correspondiente de la LFT del afio 1970.
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La modalidad de contratacion para obra o por capital determinado es otra
muestra clara de la regulacion de las relaciones temporales, a partir de la
federalizacion del derecho del trabajo.

Esta modalidad fue inicialmente regulada como “contrato de trabajo”, sin
embargo, se reconocio posteriormente la naturaleza juridica de las relaciones de
trabajo, por lo que la formalizacion inicial paso a segundo término.

COMENTARIOS
Con la promulgacion de la LFT de 1931 se hacia mencién a la “exploracion de
minas”; esta palabra fue sustituida por la “explotacion” de los recursos
naturales objeto de la presente modalidad. Cabe hacer menciéon que el 26 de
junio de 1992 se publicé en el DOF la Ley Minera, la cual en su Articulo 3°
distingue ambos términos.

La explotacion de recursos naturales, en especifico el rubro minero, puede
realizarse por tiempo determinado, para obra determinada o para la inversion de
capital determinado, entendiéndose como tal el capital destinado a un fin
especifico.

Esta modalidad de contratacion contenida en el articulo 38 de la LFT, puede
validamente consultarse por analogia, en similares formas de contratacion
laboral.

5. EL CONTRATO DE APRENDIZAJE COMO ANTECEDENTE DE
LOS CONTRATOS A PRUEBA Y POR CAPACITACION INICIAL

5.1 EL CONTRATO DE APRENDIZAJE A TRAVES DEL TIEMPO

CONTRATO DE APRENDIZAJE EN LA
LEGISLACION CIVIL

CONTRATO DE APRENDIZAJE EN LA
LEGISLACION LABORAL

Antecedentes histéricos

Este contrato fue inicialmente contemplado
por el Cédigo Civil del afo 1870.

Fue adoptado por la Legislacion Civil del afio
1884 bajo los mismos lineamientos legales.

El Codigo Civil de 1924 remitia su regulacion
a lo contenido por el Cédigo Civil de 1884.

Antecedentes histoéricos

Este contrato fue contemplado por la primera
Ley Federal del Trabajo de 1931 bajo el Titulo
lll Del Contrato de Aprendizaje.

Concepto legal

En la legislacion civil no existia un concepto
sobre el contrato de aprendizaje

Concepto legal

Se prevé el concepto de “Contrato de
Aprendizaje” como: La prestacion de
servicios personales a cambio de ensefanza
y/lo retribucion (la retribucion podia ser
pecuniaria o de alimentos o vestidos o uno y
otros).
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Forma legal

Por escrito

Ante dos testigos

Si el aprendiz no podia firmar lo hacia por el
persona ajena a los testigos

Forma legal

Articulo 220:

Por escrito

Escala y tiempo de ensefianza del arte, oficio
o profesion objeto del contrato

Retribucion que corresponda al aprendiz por
sus servicios en cada uno de los periodos de
aprendizaje.

Plazo legal

Articulo 2533 del Coédigo Civil de 1884:
contemplaba la obligatoriedad de un plazo en
este contrato inclusive se consideraba nulo el
contrato que omitiera este elemento, no se
especifico su duracion.

Plazo legal

En esta forma de contratacion de naturaleza
temporal no se contemplaba un plazo legal.

Obligatoriedad de celebracion de contrato

No era una obligacion patronal.

Obligatoriedad de celebracion de contrato

Era una obligacién patronal (articulo 221).

Acreditacion

No preveia forma de acreditar las aptitudes de
los aprendices.

Acreditaciéon

Articulo 227: Se preveia la forma de acreditar
las aptitudes de un aprendiz (de la siguiente
manera:

- De forma anual o en cualquier tiempo que lo
solicitaran los interesados,

- Por jurado mixto de peritos,

- Por mayoria de votos,

- Por certificado por escrito.

Comentarios.

El contrato de aprendizaje sufrié una mutacion importante en la legislacion laboral, toda vez
que finalmente se establecio una definicion sobre las relaciones obrero-patronales bajo esta
modalidad, dejando sin posibilidad de interpretacion unilateral sobre esta materia.

La legislacion laboral pretendia en todos sus términos, regular de manera formal a las
relaciones de trabajo bajo esta modalidad, por lo que los elementos que considero fueron:

Prestacion de servicios personales.
Objeto: Enseianza.
Contraprestacion: Ensefanza y/o alimentos y vestido.

En comparacion con la legislacion civil, en la que se consideraba validamente la ensefanza
como compensacion en tanto que se hiciera efectivo el perfeccionamiento del contrato, en la
legislacion laboral se previo obligatorio sentar las bases de esta relacion laboral desde su
inicio.

Pese a esto, no se mencionaba la obligatoriedad de firmar un contrato de trabajo ante dos
testigos, circunstancia que si se llevaba a cabo en la legislacion civil para certeza juridica de
ambas partes.

El contrato de aprendizaje previo a la federalizacion del derecho del trabajo era una facultad
concedida a la patronal, la cual podia emplear en cualquier momento aprendices en su
haber; con la legislacién laboral aquello se convirtié en una obligacion patronal.

En relacién a las causales de rescision laboral, el entorno civilista tuvo a bien homologar los
supuestos para dar por terminada la relacion laboral sin responsabilidad para el patrén, a
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las previstas para el trabajo doméstico, a diferencia de la LFT que consideré valido y
racional, el considerar unicamente dos causales de despido, por la naturaleza de los
servicios realizados.

e En cuanto a la indemnizacién de ambas legislaciones, la Civil considero necesario distinguir
previamente si el trabajador al momento del término de la relacion laboral recibia
contraprestacion, mientras que la LFT consideré suficiente otorgar mes y medio por este
concepto.

e En relacion a la forma de acreditacion de los aprendices, este tema en especial cobré gran
relevancia en la legislacién laboral, toda vez que anterior a ella no se preveia la forma de
comprobar las capacidades y aptitudes de un aprendiz. A partir de ese momento se
constituyé un jurado especialista en la materia capaz de discernir cualquier duda suscitada
bajo esa interrogante.

5.2 EL CONTRATO DE APRENDIZAJE Y LOS CONTRATOS A PRUEBAY
POR CAPACITACION INICIAL

CONTRATO DE EL CONTRATO A PRUEBA EL CONTRATO POR
APRENDIZAJE REFORMA LABORAL 2012. CAPACITACION INICIAL
LFT 1931. REFORMA LABORAL 2012.

Antecedentes historicos: Antecedentes histéricos: Antecedentes histéricos:
Esta modalidad de Esta modalidad fue creada Esta modalidad fue creada a
contratacion fue a partir de la reforma a la partir de la reforma a la LFT y
instaurada por primera LFT y contenida en el contenida en el articulo 35 de la
vez por el Cédigo Civil articulo 35 de la LFT. LFT.
del D.F y Territorio de
Baja California del afo Anterior al afo 2012 no Anterior al afio 2012 no existia
1870 y adicionado en sus existia en el sistema laboral en el sistema laboral mexicano
lineamientos juridicos de mexicano una modalidad de una modalidad de esta indole.
manera posterior por la esta indole.

legislacion laboral.

Concepto Legal: Concepto Legal: Concepto Legal:

Art. 218.- Contrato de Art. 39- A.- Este articulo Articulo 39-BSe entiende por

aprendizaje es aquel en contiene lo referente al relacion de trabajo para

virtud del cual una de las contrato de trabajo sujeto a capacitacion inicial, aquella por

partes se compromete a prueba, sin embargo no virtud de la cual un trabajador

prestar sus servicios contiene en su haber un se obliga a prestar sus

personales a la ofra, concepto al respecto. servicios subordinados, bajo la

recibiendo en cambio direccion y mando del patron,

ensefanza en un arte u Deja a consideracion de las con el fin de que adquiera los

oficio y la retribucion partes su interpretacion, al conocimientos o habilidades

convenida. brindar los elementos de necesarios para la actividad
que componen esta para la que vaya a ser
modalidad de contratacion. contratado.

Elementos de la Relacion Elementos de la Relacion Elementos de la relacion

Laboral: Laboral: Laboral:

1. Maestro 1. Patron 1. Patréon

2. Aprendiz 2. Trabajador 2. Trabajador

3. Objeto: Aprendizaje 3. Objeto: Acreditar 3. Objeto: Acreditar

4. Contraprestacion: suficientes aptitudes suficientes aptitudes para

Ensefanza ylo para obtener la vacante obtener la vacante
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alimentos y vestido 4. Contraprestacion: libre 4. Contraprestacion: libre
convenio convenio
Forma legal: Forma legal: Forma legal:

Articulo 220: Articulo 39-C, 39-D Articulo 39-C, 39-D

1. Por escrito 1. Por escrito 1. Por escrito

2. Escala y tiempo de 2. Garantizando la 2, Garantizando la
ensefanza del arte, seguridad social del seguridad social del trabajador
oficio o profesién trabajador 3. Improrrogables

objeto del contrato 3. Improrrogables 4. Con computo de
3. Retribucion que 4. Con computo de antigiuedad

corresponda al antigiiedad 5. Si subsiste la materia

aprendiz por sus 5. Si subsiste la materia que dio origen la relacién

servicios en cada que dio origen la laboral y el trabajador continua
uno de los periodos relacion laboral y el laborando, el contrato se

de aprendizaje. trabajador continua entendera como indefinido.

laborando, el contrato
se entendera como
indefinido.
Plazo legal: Plazo Legal: Plazo Legal:
En esta forma de No podra exceder de treinta De tres meses 0 en su caso,
contratacion de dias, con el Unico fin de hasta de seis meses sodlo
naturaleza temporal no se verificar que el trabajador cuando se trate de trabajadores
contemplaba un plazo cumple con los requisitos y para puestos de direccion,
legal. conocimientos necesarios gerenciales y demas personas
para desarrollar el trabajo que ejerzan funciones de
que se solicita. direccion o administracion en
la empresa o establecimiento
“El plazo concedido podra de caracter general o para
extenderse hasta ciento desempenar labores que
ochenta dias, sélo cuando requieran conocimientos
se trate de trabajadores profesionales especializados.
para puestos de direccion,
gerenciales y demas
personas que ejerzan
funciones de direccion o
administracion” ...

Naturaleza Juridica: Naturaleza Juridica: Naturaleza Juridica:
Contrato de trabajo Contrato de trabajo por Contrato de trabajo por tiempo
temporal. tiempo determinado con determinado con posibilidad de

posibilidad de celebrar un celebrar un contrato de trabajo
contrato de trabajo por por tiempo indeterminado.
tiempo indeterminado.

Forma de acreditacion: Forma de acreditacion: Forma de acreditacion:
Articulo 227: Por medio de cursos de Por medio de cursos de
- Por jurado mixto de capacitacion impartidas por capacitacion impartidas por

peritos agentes capacitadores agentes capacitadores internos
- Por mayoria de votos internos o externos; una vez o externos; una vez que sean
- Por certificado por que sean evaluados sobre evaluados sobre parametros de

escrito parametros de indicadores indicadores  verificables vy
- De forma anual o en verificables y medibles, se medibles, se le otorgara una

cualquier tiempo que le otorgara una constancia constancia de competencia o

lo solicitaran los de competencia o habilidades laborales donde

interesados. habilidades laborales donde consta la acreditacion del
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consta la acreditacion del
curso.

curso.

Forma de terminacion de
la relacion laboral:

Articulo 225:

- Por faltas graves y falta
de respeto al contratista
o a su familia

- Por incapacidad
manifiesta del aprendiz
para el arte u oficio de
que se trate.

* Las causales para dar
por terminada la relacién
de trabajo de forma
justificada para el
trabajador, se contenian
en el articulo 224.

Forma de terminacion de la
relacion laboral:

Articulo 39- A:

Al término del periodo de
prueba, de no acreditar el
trabajador que satisface los
requisitos y conocimientos
necesarios para desarrollar
las labores, a juicio del
patréon y tomando en cuenta
la opinion de la Comisién
Mixta de Productividad,
Capacitacion y
Adiestramiento asi como la
naturaleza de la categoria o
puesto, se dara por
terminada la relacion de
trabajo, sin responsabilidad
para el patron.

Forma de terminacioén de la
relacion laboral:

Articulo 39-B:
Al término de la capacitacion
inicial, de no acreditar

competencia el trabajador, a
juicio del patrén, tomando en
cuenta la opinion de Ia
Comision Mixta de
Productividad, Capacitacion y
Adiestramiento en los términos
de esta Ley, asi como a la
naturaleza de la categoria o
puesto, se dara por terminada
la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para el patrén.

Indemnizacién Laboral en
caso de despido
injustificado:

Articulo 226:

La indemnizacion
consistia en mes y medio
de salario.

Indemnizacién Laboral en
caso de despido
injustificado:

No existe fundamento legal
sobre la indemnizacion de
una relacion de trabajo
sujeta a prueba, por lo que
se remitira a la
indemnizacion

constitucional.

Indemnizaciéon Laboral en caso
de despido injustificado:

No existe fundamento legal
sobre la indemnizacion de una
relacion de trabajo sujeta a
prueba, por lo que se remitira a
la indemnizacion
constitucional.

Obligatoriedad de la
relacion laboral:

Obligatoriedad de la
relacion laboral:

Obligatoriedad de la relacion
laboral:

Articulo 221: Era una No es una obligacién No es una obligacion patronal.
obligacion patronal. patronal.
COMENTARIOS.

e Consideramos al contrato de aprendizaje como antecedente de los contratos de prueba y por
capacitacion inicial por las siguientes razones:

e Una vez discernidas las particularidades de cada contrato en la legislacion laboral, podemos
emitir un juicio en cuanto al antecedente mas préoximo de las actuales modalidades de
contratacion laboral, en particular, las de prueba y por capacitacion inicial.

En este sentido analizaremos en primer lugar, en cuanto al contrato de aprendizaje y por

capacitacion inicial.

Contrato de Aprendizaje y Contrato de Capacitacion inicial:

¢ Tomando en consideracion que tanto en el contrato de aprendizaje como en el de
capacitacion inicial el objeto es la ensefanza del aprendiz/trabajador, con la finalidad de que
obtengan las suficientes herramientas para el puesto en cuestion, sometiéndose a una
evaluacion para ello, podriamos asimilar su contenido y fines en el derecho laboral.
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Si bien es cierto ambas relaciones laborales pretenden brindar a los trabajadores
conocimientos que giran en torno al trabajo requerido, sus diferencias marcan una pauta
importante para distinguir su naturaleza juridica; mismas que se analizaran a continuacion.

Plazo legal: Las diferencias que contienen este tipo de contratos hacen posible la
identificacion de ciertas posturas juridicas, primer lugar y en lo que concierne al plazo legal
de los mismos, recordemos que esto solo es obligatorio en los contratos de capacitacion
inicial, por lo que los contratos de aprendizaje al no contener un plazo legal contribuia al
abuso en su aplicacion, recurriendo constantemente a esta figura juridica por plazos que
excedian un tiempo razonable para validar las aptitudes de un trabajador.

Con la incorporacion de un plazo legal como elemento de validez de un contrato de
capacitacion inicial, se le concede a los trabajadores un término cierto en su contratacion
laboral, lo que brinda certeza juridica a ambas partes; sin embargo, el plazo legal otorgado
por la actual legislaciéon de la materia, podria suponer que, a contrario sensu, se utilice a los
trabajadores unica y exclusivamente para cubrir una necesidad temporal amparandose en el
articulo que permite su utilizacion.

Obligatoriedad de los contratos: Ahora bien, en cuanto a la obligatoriedad de este tipo de
contratos, en las relaciones de trabajo por aprendizaje se encontraba vinculado a una
obligaciéon patronal, toda vez que partiendo del numero de trabajadores que contenia un
centro de trabajo se debia contratar un porcentaje de aprendices, ahora esa obligaciéon se ha
convertido en una facultad para los contratistas por lo que un patron puede en cualquier
momento emplear trabajadores inicamente si tiene la necesidad de contratar nuevo personal
en su centro laboral, por lo que su omisidon no representa mayor problema para la fuente de
trabajo.

Esto tiene desde luego, sus ventajas y desventajas, como primera de ellas el derecho a la
libre contratacion reconocido a la parte patronal hace posible que los contratistas
desarrollen en sus fuentes de trabajo una administracion interna de la manera que
consideren conveniente para sus intereses particulares y generales sin necesidad de crear
fuentes de empleo por imposicion legal.

Por otro lado, el hecho de que no exista una obligaciéon de generacion de empleos significa
que no existe un requerimiento formal para que las empresas creen una politica laboral
capaz de brindar oportunidades de trabajo a la sociedad en general, incorporando al mundo
del trabajo a aquellos trabajadores con una necesidad real de aprendizaje, dejando de lado la
cultura de la competencia laboral y la productividad.

Proceso de evaluacion: En lo referente al proceso de evaluacidon previsto por ambos
contratos, ya analizamos en el capitulo correspondiente que la forma de acreditar la
capacidad de los trabajadores que celebran un contrato por capacitacion inicial se lleva a
cabo a través de un examen de suficiencia, producto de un plan de capacitacion y
adiestramiento, para lo cual, a partir de indicadores verificables y medibles se evaluara al
trabajador para conocer si es apto o no para el puesto en cuestion; esto sin olvidar la
participacion de una Comision Mixta prevista solamente para aquellos centros de trabajo con
mas de 50 trabajadores.

En cambio, el contrato de aprendizaje contaba con un jurado de peritos en la materia los
cuales a través de un proceso democratico de evaluacion mediante mayoria de votos,
emitian su opinién para dar a conocer las capacidades o incapacidades de un aprendiz.

A diferencia del contrato de capacitacion inicial, en el que para su evaluacion se debe
recurrir a un agente capacitador externo o interno, el contrato de aprendizaje preveia la
acreditacion emitida por especialistas en la rama a evaluar, por lo que las competencias
laborales eran evaluadas por expertos, lo que otorgaba la garantia de que las actividades
realizadas fueran abordadas por verdaderos conocedores.

De esta forma, las evaluaciones proporcionadas en las relaciones laborales por enseianza
eran evidentemente objetivas, en relacion a la constitucion de una CMCA compuesta por
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igual numero de trabajadores y patrones, esta no fue tomada en cuenta en la legislacion de
1931, ya que el jurado mixto hacia las veces de érgano interno imparcial y objetivo, y sus
resoluciones si eran tomadas en cuenta en su momento; a diferencia de la opinion emitida
por las Comisiones Mixtas que carecen de obligatoriedad.

Si bien creemos que en cuanto al proceso de evaluacion la LFT de 1931 previo de mejor
forma su regulacion lo hizo de una manera no amplia, ya que en el supuesto por ejemplo, de
que existiese alguna controversia por los dictamenes emitidos por los peritos de
trabajadores y patrones, no versa en el capitulo legal correspondiente, el proceso especifico
al que podrian someterse, ni el método alterno de solucion de controversias para discernir
esta cuestion.

Indemnizaciéon Laboral: Finalmente y en lo que corresponde a la indemnizaciéon que debe
obtener el trabajador al término del plazo concedido por los contratos, materia de la
presente, el contrato de aprendizaje preveia un monto de un mes y medio como maximo
indemnizatorio en la especie, siempre que incurriera en las causales previstas para tal
efecto: incapacidad manifiesta y faltas graves hacia el patron o su familia, el caso de la
patronal y las previstas para el trabajador entre las cuales, se encontraba la obligaciéon de
brindarle enseifanza oportuna, la retribucion convenida, guardarle consideraciéon vy
abstenerse de malos tratos, brindarle testimonio escrito acerca de sus conocimientos y
aptitudes y preferirlo en las vacantes.

En tanto que en la actual legislacion laboral no existe un catalogo en especial sobre los
supuestos en los que versa la terminacién anticipada del contrato de capacitacion inicial, asi
pues, de forma implicita se contiene que la razén para dar por terminada la relacion de
trabajo cuando se cumpla el plazo sefalado es solamente la incompetencia del trabajador.

Por analogia podriamos remitirnos validamente a los supuestos contenidos en los articulos
47 y 51 de la LFT para dar por concluida anticipadamente los contratos de trabajo sin
responsabilidad para el patron y el trabajador, respectivamente, aunque no lo refiera de
forma literal el numeral encargado de la regulacién del contrato de capacitacion inicial.

Recordemos que la capacitacion en México es una obligacion patronal por lo que el patrén
esta obligado a brindar todos los conocimientos necesarios a sus trabajadores sin
necesidad de que se expresen en el contrato los lineamientos para cumplir dicha obligacion.

La LFT no prevé una indemnizacion especial para los contratos de trabajo por capacitacion

inicial, por lo que, al igual que el supuesto anterior, por analogia se aplicaran los
dispositivos legales previstos para las relaciones de trabajo en general.

Contrato de Aprendizaje y Contrato de trabajo sujeto a prueba:

En cuanto al contrato de trabajo sujeto a prueba, podemos afirmar que ambos contratos
guardan ciertas similitudes, que hace posible que el tratamiento legal brindado a estas dos
figuras juridicas guarden relacion entre si; sin embargo, y al igual que con el contrato
anterior, las divergencias entre ambas contrataciones definen la forma de su tratamiento
legal.

Si bien es cierto ambos contratos de trabajo tienen como finalidad la titularidad de un puesto
en una fuente de trabajo, esta se logra de diferentes perspectivas.

El contrato a prueba no tiene como objeto la ensefianza que el patron debe procurar hacia
sus trabajadores, sino que por el contrario, son los propios trabajadores los que tienen la
intenciéon de dar a conocer los conocimientos previamente adquiridos para que a través de
una evaluacion prevista por la patronal, demostrar que tienen las suficientes capacidades
para obtener una vacante.

De esta forma, el contrato de aprendizaje parte de la idea de que un trabajador no tiene los
conocimientos suficientes para acceder a un puesto vacante, mientras que en contrato de
prueba, no es necesario la ensefanza o capacitacion, puesto que el trabajador ya se




181

encuentra plenamente capacitado para hacerse cargo de la actividad objeto de la vacante.

Plazo legal: En cuanto al plazo concedido para que un trabajador demuestre sus
capacidades y habilidades a los contratistas, cabe decir que se trata de un plazo cierto, entre
treinta o hasta ciento ochenta dias en actividades de especializacion con el tnico fin de
verificar que el trabajador cumple con los requisitos y conocimientos necesarios para
desarrollar el trabajo que se solicita, en comparaciéon con el contrato de ensefanza que
como ya dijimos, carecia de un plazo legal entre su fundamento; por lo que tanto el contrato
de capacitacion inicial como el sujeto a prueba brindan con la actual legislacion, certeza
juridica, ya que ambos tienen fecha cierta para la conclusion del plazo condicionando la
permanencia de un trabajador a un proceso de verificacion de habilidades.

En cuanto a la obligatoriedad de celebracion de contratos: Tanto el contrato de trabajo
sujeto a prueba y como el de capacitacidon inicial son contratos de trabajo facultad del
patrén, para que en cualquier momento que lo considere conveniente haga uso de ellos;
contrario a la obligatoriedad del contrato de aprendizaje que, como ya comentamos lineas
arriba, hacia necesaria la implementacion continua de politica laboral para crear nuevos
puestos de trabajo.

Evaluacion: De igual forma, este contrato de trabajo tiene la particularidad de evaluarse de la
misma manera que la evaluacion realizada al contrato de capacitacion inicial, es decir,
mediante un examen de suficiencia producto de un curso de capacitacion y adiestramiento.

Al igual que el contrato de capacitacién inicial, la acreditacion es fruto de parametros
verificables y medibles con el objeto de conocer las aptitudes del trabajador; a diferencia del
contrato de aprendizaje que como ya comentamos, la evaluacion estaba encomendada a
especialistas en la materia mediante mayoria de votos, sin mencionar que dicha verificacion
de habilidades se brindaba en cualquier momento que se solicitara.

En cuanto a la participacion de la CMCA, ésta tiene el mismo papel que desempeiia en el
contrato de capacitacion inicial, es decir, se constituira a partir de cierto niumero de
trabajadores en un centro laboral y su opinién carece de caracter vinculatorio al término de
las relaciones de trabajo a prueba o por capacitacion inicial.

Indemnizaciéon Laboral: Finalmente y en lo que corresponde a la indemnizaciéon y las
causales para dar por terminada la relacion de trabajo sujeta a prueba, éstas no se
contemplan de manera literal, por lo que nos remitimos a lo manifestado en el contrato por
capacitacion inicial en este sentido, es decir, por analogia se aplicaran los supuestos
previstos para dar por terminada una relacion de trabajo sin responsabilidad ya sea para el
patron o trabajador, en tanto no sea separado de su empleo de forma justificada (por
incapacidad para llevar a cabo la tarea encomendada).

Igualmente y en lo relacionado a la indemnizacion, tampoco la ley la sefiala de forma literal
en lo relacionado a los contratos de prueba o por capacitacion inicial, por lo que se debera
remitir de forma excepcional a lo previsto para tal supuesto por la LFT y la CPEUM.

Comentarios finales:

De esta forma podemos concluir que el actual contrato de capacitacion inicial guarda mayor
similitud con el contrato de aprendizaje, ya que ambos tienen como primer objetivo el
adquirir nuevos conocimientos en una fuente de trabajo para posteriormente, hacerse con el
puesto vacante, a través de la verificacion de las habilidades adquiridas en el periodo
concedido.

A diferencia del contrato de trabajo sujeto a prueba éste tiene como objeto la verificacion de
habilidades ya adquiridas, aunque también sujetas a un plazo cierto y a una evaluacion.

Por lo que podemos validamente afirmar que el contrato de ensefianza ha sido el modelo a
seguir en la incorporacion de los contratos de prueba y por capacitacion inicial, siendo aquel
el antecedente mas remoto en cuanto a la evaluacion de los trabajadores sujetos a un plazo
determinado, en la legislacién actual.




6. EL CONTRATO DE TRABAJO POR TEMPORADA

Para dar por concluido este apartado comparativo entre las nuevas
formas de contratacion laboral y las que previamente existian en la historia del
derecho mexicano del trabajo, en lo referente a los contratos celebrados por
temporada, esta forma de contratacion laboral no estaba legalmente constituida
en la legislacion civil ni en la creacion de la LFT de 1931, sin embargo, podria
estar vinculada a las relaciones de trabajo cualquiera que fuera su

denominacion, siempre que se realizara en cierta época del afo.

Con la reforma laboral se reconoce como modalidad de contratacién a
este tipo de relacion laboral, sin hacer mayor ahondamiento la LFT en su
articulo 35 se limita a hacer mencién de la relacién laboral sujeta a temporada
sin especificar un concepto para la causa ni especificar los elementos que
hagan posible su identificacién, por lo que para poder dilucidar al trabajo por
temporada se debera remitir a la doctrina creada para tal efecto, asi como a las

jurisprudencias aplicables a cada en caso en particular.

No debemos olvidar que las relaciones de trabajo temporales no son
sinbnimo de los contratos por temporada; ya que si bien es cierto, ambas
comparten la caracteristica temporal en las relaciones de trabajo, en las
llevadas a cabo por temporada tienen la particularidad de realizarse
unicamente en determinada época del ano, elemento no necesario en los

contratos temporales.

Ambas relaciones laborales tienen la posibilidad de convertirse en una
relacion de trabajo por tiempo indeterminado, con independencia de la
denominacion del contrato celebrado, siempre que subsistan las circunstancias

que le dieron origen.
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7. VENTAJAS Y DESVENTAJAS DE LAS NUEVAS MODALIDADES
DE CONTRATACION LABORAL
Una vez analizadas las diversas formas de contratacion laboral a lo largo
del derecho mexicano del trabajo, estamos en posibilidad de conocer cuales
son las ventajas y desventajas que las mismas ofrecen a las relaciones

laborales que surgen en nuestro entorno social.

VENTAJAS

e Se permite al patron el hacer uso de su derecho a la libre contratacion,
es decir, el derecho que le faculta el elegir si el candidato que considere
pertinente, cuenta realmente con las habilidades y aptitudes para ser
sujeto de una relacién de trabajo.

e Se le concede al trabajador las posibilidades de ser sujeto a una relacion
de trabajo a prueba, para demostrarse a si mismo que cuenta con las
aptitudes y capacidades para desempefar de forma correcta el trabajo,
o por el contrario, percatarse de cuales son los elementos que necesita
implementar para su mejora.

e Se le concede al trabajador en un contrato de trabajo por capacitacion
inicial, la posibilidad de proveerse de las suficientes habilidades para
que de forma posterior, se desempefie en sus labores de forma mas
eficiente.

¢ Mayor productividad en los entes laborales, toda vez que se implemento
en la legislacion laboral la importancia de este elemento para la
permanencia de los trabajadores en su empleo.

e Se les permite a los patrones el idear formas de mejor y mayor
produccién con la finalidad de repartir los beneficios de manera
equitativa.

e Se les concede a los patrones la posibilidad de evaluacién de los
trabajadores a través de la opinion de una Comision Mixta de

Capacitacion, Adiestramiento y Productividad, para que a través de este



ente ‘“imparcial’, se haga una ponderacion de las actitudes vy
desempenos de los trabajadores.

Los trabajadores que no contaban con la posibilidad de encontrar un
trabajo sujeto a la formalidad, por fin se les concederia esa posibilidad,
ya que todas las prestaciones que derivan de un contrato de trabajo bajo
estas modalidades, serian respetadas y cumplimentadas de forma cabal.
Los trabajadores serian sujetos al padron nacional de profesiones,
donde tendrian mayores y mejores oportunidades de colocacion en el
mercado laboral de acuerdo a sus aptitudes y capacidades.

Permite al trabajador comprobar si el ambiente de trabajo y los servicios
que debera desempenfar son acorde a sus intereses.

Posibilidad de que las partes contratantes reconozcan mutuamente sus
condiciones personales y profesionales.

Ventaja para la patronal de seleccion de los trabajadores mas aptos y

competentes para su unidad econémica.

DESVENTAJAS

Podria utilizarse este método novedoso para contratar a los trabajadores
de forma continua y excusarse sobre su escasa preparacion.

Se le permitiria a la patronal hacer uso de su derecho de libre
contrataciéon de una forma desmedida, puesto que los “candados” que
prevé la legislacion de la materia para evitar su uso constante, es
deficiente y dista mucho de cumplirse en la realidad.

Dado que las formas de contratacion significan de forma natural y
necesaria temporalidad inicial en las relaciones obrero-patronales, esto
significa que todas y cada uno de los derechos y obligaciones que de
ellas deriven, también seran temporales.

La forma en la que se determinaran las habilidades y aptitudes de los
trabajadores para efectos de obtener el trabajo de planta, en muchos de
los casos, sera mediante un método subjetivo, es decir, la

“productividad” sera siempre cuestionable.
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La estabilidad en el empleo se ve ampliamente reducida, toda vez que lo
que antes representaba una excepcién en las relaciones laborales
(relacion de trabajo por tiempo indeterminado), ahora pasa a segundo
término.

La forma en la que actualmente se acepta la opcion de la
indeterminacion de las relaciones de trabajo, se concentra en el nivel
productivo de los sujetos, lo que significa que los trabajadores bajo esa
condicion, son considerados no como personas propiamente, sino como
objetos de produccion.

Los trabajadores que celebren contratos de trabajo sujetos a prueba y se
compruebe o se ponga en duda las supuestas habilidades y aptitudes,
se veran expuestos en los registros de padrones nacionales, como no
aptos para desempefar cierta actividad lo que representara un
impedimento para desempefarse cabalmente en alguna otra area; es lo
que se conoce como ser “fichado” en el ambito laboral.

La supuesta imparcialidad que merece el establecimiento de un tercero
ajeno a una relacién de trabajo inicial (Comisiones Mixtas de
Capacitacion, Adiestramiento y Productividad), unicamente podra
establecerse en centros de trabajo con determinado numero de
trabajadores, lo que significa que no todos los centros laborales tendran
la facultad de una organizacion interna.

En relacion a la opinion que debera emitir la CMCA en los contratos de
trabajo a prueba o por capacitacion inicial, se convierte en mera utopia,
puesto que en el ordenamiento legal que lo prevé no se establece
sintoma de imperatividad.

En los contratos de trabajo por capacitacion inicial se establece un plazo
mayor que en el contrato a prueba, toda vez que la capacitacion y
adiestramiento de los trabajadores es una obligacion patronal, surge la
interrogante de saber, si en tres o seis meses en su caso, un trabajador
adquiere los suficientes conocimientos para desempenarse formalmente

en su labor.
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e Con los nuevos contratos de prueba o por capacitacion inicial se evita el
despido ‘“injustificado” lo que supone gran ventaja para la patronal al
librarse ya sea de la indemnizacion o reinstalacion de los trabajadores.

e Al contrato por temporada no se le presto la debida importancia, ya que
no se establecié una definicion en el ordenamiento laboral, ni tampoco

se previeron los elementos de su existencia.
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CAPITULO V: EL DERECHO MEXICANO DEL TRABAJO EN LA

ACTUALIDAD

En este capitulo se pretende conocer el factor estadistico de las
relaciones laborales en la sociedad mexicana para vislumbrar las condiciones
actuales en las que se llevan a cabo, asi como conocer los factores que la
sociedad mexicana considera vulnerable en una relacion de trabajo, el papel
del Estado en las relaciones de naturaleza laboral y en general, las

particularidades que en la actualidad, surgen en materia del trabajo.

1. EL PAPEL DEL ESTADO EN EL DERECHO MEXICANO DEL
TRABAJO
Ya mencionamos al inicio del presente trabajo de investigacion que el
derecho del trabajo es fruto de la lucha incesante que debieron librar aquellos

hombres que vieron menoscabados sus derechos sociales.

Sin duda es tarea de un Estado de Derecho la creacion de una serie de
preceptos juridicos que garanticen a la ciudadania sus derechos laborales y
posibiliten la realizacion de actividades de trabajo, sin menoscabar o vulnerar la

condicidn humana.

En este orden de ideas, el Estado a través de nuestra Carta Magna en
su Capitulo | De las Garantias Individuales garantiza los derechos personales

de la ciudadania en general.

Nuestra Constituciéon enun total de 29 articulos pretende proteger a la
poblacion mexicana en sus derechos de libertad, igualdad, seguridad y

propiedad para procurar bienestar y estabilidad social.

Para efectos de materia laboral, el Articulo 5 de la Constitucion contiene
el derecho inherente, inalienable e imprescriptible de la libertad de trabajo que

como persona corresponde a todo individuo.
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Partiendo de esta premisa, podemos afirmar que el ser humano por su
propia naturaleza es un ser individual al mismo tiempo que social, es un ser
libre al mismo tiempo que sujeto a normativa reguladora de su actuar, de esto
deriva como consecuencia natural, sus derechos tanto individuales como

colectivos (sociales).

Ambas categorias, el hombre tanto individual como colectivo, forman
parte de los derechos humanos; esto se infiere tomando en cuenta el Articulo 5
Constitucional en el que literalmente se contienen las libertades de profesion,
comercio, industria y trabajo, y para lo cual, se faculta al Congreso de la Unién

la creacién de diversos mecanismos legales para su debida proteccion.

En este sentido, es el Estado como ente soberano, es el encargado de
proporcionar las condiciones necesarias en su territorio a efecto de crear

oportunidades de trabajo para los miembros de su nacion.

De esta forma, existen diversos dispositivos juridicos que intentan
generar empleo y otorgar mayores y mejores condiciones a los que son sujetos
de una relacion de trabajo, ejemplo de lo anterior es el dispositivo legal que
regula el salario que debera percibir todo trabajador el cual sera remunerador y

nunca inferior al minimo, segun lo establece el articulo 85 de la LFT.

Otra de las condiciones que como minimo de garantias establece el
Estado Mexicano, a través de la Constitucion Mexicana, Leyes Federales, leyes
reglamentarias e instrumentos internacionales entre otros; es la participacion
de utilidades en la Empresa, la seguridad social, el minimo de horas laborales,
la proteccion de trabajos especiales, vacaciones, aguinaldo, prima vacacional,

etc.



Lo anterior no significa que sea el Estado el obligado principal a
proporcionar los medios de trabajo; ciertamente su obligacion es proveer
recursos de generacién de empleo mediante estrategias, planes nacionales o
cualquier otro medio que implementen su creacion, pero es el ciudadano como
ser sujeto al perfeccionamiento humano, el encargado de generarse asi mismo

su medio de supervivencia.

El Estado esta obligado a generar empleo en el territorio nacional pero
todo ciudadano esta obligado a trabajar y buscar medios para su realizacion, ya
que, tal y como lo indica el doctor Abelardo Rojas Roldan, siempre existe una
doble relacion juridica interpersonal, en la que los 6rganos representativos del
Estado son sujetos de derecho, pero también de deber y los individuos
gobernados igualmente son sujetos de derecho y sujetos de deber y los

individuos de manera reciproca:

Asi lo resume en el siguiente apartado en el que se genera al Estado y al

ciudadano una obligacién reciproca:

El  derecho al trabajo pero también deber de
trabajar...derecho a la salud, pero también deber de ser
saludable... derecho al descanso para recuperar fuerzas,
pero también deber de descansar en ciertas
condiciones...derecho a la salud, pero también deber de ser
saludables... derecho a votar, pero con el deber de ejercitar
el sufragio...derecho a la educacién, pero también con el
deber de reflejar los resultados en la comunidad, etc.%

Entonces la decision de un individuo por ejemplo, de trabajar o no
trabajar es de incumbencia social, ya que con su abstinencia se dejan de
generar recursos economicos necesarios para el mantenimiento de su

localidad, la decisidon de un individuo de no estudiar es de incumbencia social,

90 Rojas Roldan, Abelardo. Derecho Social y Nocién Universal del Derecho. México, 1991.
http://www.juridicas.unam.mx/publica/librev/rev/facdermx/cont/175.5/cnt/cnt35.pdf. Fecha de consulta: 25 de agosto del 2014.
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ya que no esta aportando ideas innovadoras, no estd generando los
conocimientos necesarios para proveer al pais de individuos capaces y auto
determinantes, la decision de un individuo de no ejercer su derecho al voto, es
de incumbencia social, ya que no esta formando parte en las decisiones que

incumben a todo un pais.

Creemos, en concordancia con el Maestro Mario de la Cueva, que los
derechos individuales son aquellas libertades inherentes a la condicion
humana, en su doble aspecto, material y espiritual, y dada la cualidad de que
dispone la persona, es el Estado como titular absoluto del poder publico, el del
deber de otorgar proteccion a los derechos humanos tanto individuales como

colectivos; y en la generacion de condiciones para su ejercicio.

Dicha proteccidn, no se trata unicamente de enumerar de forma estatica
un documento que contenga los derechos y obligaciones que deriven de la
actividad laboral, sino que, el Estado tiene la obligacion de crear las
Instituciones, medidas y demas dispositivos legales que generen realmente una
fuente de trabajo, ya que solo de esta forma estaremos hablando de una
verdadera garantia constitucional y sélo de esa forma se lograra la llamada

justicia social.

En cuanto al deber que tiene el ciudadano para con la sociedad,
siguiendo la teoria de la doble relacion juridica interpersonal del Doctor
Abelardo Rojas Roldan, a toda persona cual sea su condicion, le corresponde
un papel activo en el Estado, ya que, como ser social perteneciente a una
unidad social, su accién u omisidn repercutira en la sociedad; en la medida en

que ésta sea especialmente necesaria para la realizacion del bien comun.

En los siguientes apartados se mencionaran las disposiciones juridicas

creadas por el derecho del trabajo, con el objeto de proveer a la ciudadania los
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medios efectivos de subsistencia como obligacion encomendada al Estado

como ente soberano.

2. EL SALARIO MINIMO EN MEXICO

Aunado a la anterior consideracién sobre el Estado como ente
encargado de proveer a la sociedad los elementos necesarios para su debido
desarrollo, podemos enumerar al elemento, para nuestro punto de vista,
esencial en una relacion laboral: el salario; ya que es a partir de él, en el que un

trabajador obtiene los recursos suficientes para su debida existencia social.

2.1 EL SALARIO MINIMO COMO FACTOR VULNERABLE EN UNA
RELACION LABORAL
En el capitulo correspondiente a Los Elementos de una Relacion de
Trabajo, tuvimos la oportunidad de conocer que tratamiento legal brinda
nuestra legislacion al respecto considerando a este elemento como la cantidad
menor que debe recibir un trabajador por los servicios prestados en una

jornada legal de labores (Articulo 90 de la LFT).

Dicha retribucidn debera ser suficiente para satisfacer las necesidades
normales de un jefe de familia en el orden material, social y cultural, y para

proveer a la educacion obligatoria de los hijos.

En el contexto social en el que actualmente se desarrolla nuestra
sociedad, es imprescindible analizar las formas en las que esta
contraprestacion se llevara a cabo, a fin de conocer la efectividad de la norma

juridica que contempla su regulacion.

2.2 EL SALARIO MINIMO Y LAS NECESIDADES BASICAS DE UN JEFE
DE FAMILIA

Para analizar la importancia que el salario tiene en las relaciones de

trabajo se debe conocer primero la naturaleza juridica de su existencia; siendo
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para el caso, segun el articulo 82 de la LFT una “retribucion que debe pagar el

patron al trabajador por su trabajo”.

Partiendo de este punto, el salario es entonces, una obligacién patronal
gue nace por la prestacion del servicio requerido, la cual se debe cubrir una vez

que el servicio pactado se lleve a cabo.

Ahora bien, y en relacién a los atributos que contiene este elemento de
la relacion laboral, tales como: su caracter remunerador, su caracter suficiente,
la proporcionalidad entre el servicio prestado y el salario recibido, entre otros,
existe uno en especial que dada su importancia necesita ser analizado con

mayor detenimiento.

Este es el caso de su caracter “suficiente” para satisfacer las
necesidades normales de un jefe de familia, en el orden material, social y
cultural, y para proveer a la educacién obligatoria de los hijos. Este deber
reconocido Constitucionalmente en el dispositivo legal 123 F. VI, da cuenta de
la intencion de asegurar a la clase obrera un minimo legal destinado

exclusivamente a su bienestar social.

La entidad encargada de determinar el monto de la cantidad minima
obligatoria como retribucidn obligatoria de los servicios prestados es la
Comisién Nacional de los Salarios Minimos (CONASAMI) que encuentra su
fundamento legal en el Articulo 123 Apartado “A”, Fraccion VI, Parrafo Tercero

de nuestra Carta Magna y en el articulo 94 de la Ley Federal del Trabajo.

Este organismo publico descentralizado establece de forma anual las
cantidades que les corresponderan a los trabajadores de forma general o
profesional, tomando en cuenta para su calculo, segun lo establecido por la

LFT en su articulo 562 la situacion econdémica general del pais, los cambios
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observados en las distintas actividades econdmicas, las variaciones en el costo

de vida y las condiciones del mercado del trabajo y las estructuras salariales.
En los ultimos cinco anos el salario minimo vigente ha aumentado para
la zona A un total de 12.54, pesos; para la zona B, 10.61 pesos; la zona C dejo

de tener vigencia desde el 01 de enero del afio 2013.

Tabla de salarios minimos del afio 2010 al 2015.°"

Vigenda ZonaA ZonaB ZonaC
01/01/2015 70.10 6645 -
01/01/2004 67.29 637z -
01/01/2013 64.76 6138 -
27/11/2012 62.33 5908
01/01/2012 62.33 60.57 59.08
01/01/2011 59.82 58.13 56.7
01/01/2010 57.46 55.84 54.47

Este aumento salarial es minimo si se toma en consideracion que el
salario a percibir por parte de todos los que prestan un servicio personal
subordinado, debe ser suficiente para satisfacer las necesidades basicas de un

jefe de familia.

Sobre este particular el pasado 1° de octubre del afio en curso, mediante
resolucién publicada en el DOF el dia 30 de septiembre de 2015 se homadlogo
de manera general el salario, por lo que ahora existe un salario minimo vigente
de 70.10 pesos en toda la Republica Mexicana, desapareciendo por completo

las zonas econdmicas.

Ahora bien, habria que preguntarse si en realidad con la mddica
cantidad de 70.10 pesos diarios es suficiente para cubrir las necesidades
basicas de una familia mexicana, es decir, con la cantidad minima mensual de
$2,103.00 un jefe de familia tiene la posibilidad de proporcionar sustento

economico a sus dependientes, tales como: calzado, vestido y educacion.

91Servicio de Administracidn Tributaria (SAT).
www.sat.gob.mx/informacion_fiscal/.../salarios_minimos_historico.xls. Fecha consulta: septiembre 2015.
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Para atender tal cuestién es menester antes mencionar que la Sociedad
Mexicana cuenta con un nivel socioeconémico D+ entendiéndose como tal a la
segmentacion del consumidor que expresa la capacidad econdémica y social.
No se trata de un estilo de vida, sino unicamente un indicador para conocer las

capacidades generales de una segmentacion social.

Este nivel socioecondmico, el cual representaba el 35.8% del total de la
poblacién en el afio 2009 es el segmento mas grande y representativo de la
sociedad mexicana; tiene cubierta la minima infraestructura sanitaria de su
hogar, y aspira en primer lugar a adquirir bienes y servicios que le hagan la

vida mas practica y sencilla.®

Una de las particularidades con las que cuenta esta segmentacion social
es que la infraestructura familiar es pequena, el nivel de educacién del jefe de
familia es en promedio secundaria o primaria incompleta y el gasto que se
genera en el hogar es destinado principalmente a alimentos, transporte y pago

de servicios, segun la encuesta Ingreso-gasto INEGI 2004, 2006 y 2008.

De lo anterior se desprende que la sociedad mexicana cuenta con los
bienes y servicios basicos para el mantenimiento familiar, lo que supone que el
mexicano promedio lleva un nivel de vida decorosa, alejado de una vida

excentrica con aquello elementalmente necesario para su subsistencia.

Si nos remitimos ahora a la canasta basica en la sociedad mexicana
entre los articulos de primera necesidad se encuentran: el maiz, frijol, arroz,
azucar estandar, harina de maiz, aceite vegetal comestible, atun, sardina, leche
en polvo, chiles enlatados, café soluble, sal de mesa, avena, pasta para sopa,

harina de trigo, chocolate en polvo, galletas marias y de animalitos, jabon de

92|nstituto de Investigaciones Sociales.
http://www.amai.org/NSE/NivelSocioeconomicoAMAI.pdf. Fecha consulta: Septiembre 2015.
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lavanderia, jabén de tocador, papel higiénico, detergente en polvo, crema

dental .
No. Producto Tiendas Mercado Mercadosobre Tianguis Precio
departamentales publico ruecas menor
1 Pandulee 561 613 415 417 415
2 Bollo 144 159 151 151 144
3 Friolbayo 1746 234 2164 2036 1746
4 Aes  (polo 3487 4021 3914 385 3487
entero)
5 Leche 1372 1544 1464 1478 1372
pasteurizada
(AN

Dentro de esta lista se encuentra proporcionada por LICONSA, se
encuentran los productos consumibles de forma diaria, tales como el azucar, la
leche pasteurizada, el pan dulce, el bolillo, el huevo, solo por citar algunos; de
entre ellos se tiene que por ejemplo, si una familia con 6 miembros consume 2
litros de leche pasteurizada diaria, estamos hablando que en promedio un jefe

de familia invierte casi doscientos pesos semanales para cubrir esa necesidad.

Es decir, un jefe de familia gasta en promedio $920.00 pesos mensuales
para unicamente satisfacer un producto de primera necesidad, esto sin contar
con el supuesto de que se cuente con infantes en el hogar, lo que supondria un
gasto mayor por la necesidad de productos de cuidado infantil (pafales, leche

en polvo, biberones, toallas humedas).

3. POBLACION ECONOMICAMENTE ACTIVA EN MEXICO

La sociedad mexicana actual cuenta con una poblaciéon total de
120’846,274 de personas de las cuales un total de 88’192,253 se refiere a la
poblacion de 15 afilos o mas al momento del consenso y de las cuales, el
52'623,721 son econdmicamente activas; entendiendo como tal, a aquellas

personas en edad de trabajar, las cuales contaban con una ocupacion durante

93Sjstema de Distribucion LICONSA.
http://www.diconsa.gob.mx/index.php/component/content/article/37/58-productoscanastabasica.html. Fecha consulta Septiembre

2015.
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el consenso en cuestion, o no contando con él, se encontraban en busqueda

de empleo.*

De esa poblacion econdmicamente activa 50'336,088 de personas
cuentan con una fuente de ingresos, mientras que 2°’287.633 se encuentran en
situacion de desempleo tal y como lo muestra el siguiente cuadro resumen

referente al segundo trimestre del afio 2015.
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elcackr Toal Hombres Mueres
Pobladdntotal 120846274 58577668 62268606
Pobladénde 15afiosymas 83192253 41934231 46258022
Poblacidnecondmicamente active 52623721 32683563 19940158
(PEA)

Ocupada 50336088 31309072 19027016
Desocupada 2287633 1374491 913142
Pobladdn no - econdmicamente 35568532 9250668 26317864
activa (PNEA)

Disponile 5884296 1819997 4064299
Nodisponible 29684236 7430671 22253565

Esto significa que en la actualidad existen en el territorio mexicano un

total de 2’9684, 236 de personas desempleadas.

Esta cifra al término del IV periodo del afio 2012, ascendia a un total de
2'495,728 personas sin un empleo, lo que significa que en tres anos
unicamente 208,095 de las casi dos millones de personas, han encontrado

empleo.

Ahora bien, y en lo que refiere a la PEA al afio 2015 en comparacion al
periodo 2012, la poblacion ha aumentado un total de 2'845,573, tal y como lo

ilustra el siguiente cuadro comparativo INEGI.%

%4nstituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI).
http://www3.inegi.org.mx/sistemas/temas/default.aspx?s=est&c=25433&t=1. Fecha Consulta Septiembre 2015.

9 bidem.
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) POBLACIONECONOMICAMENTEACTIVA
PERIODO Toel
TOTAL OCUPADA DESOCUPADA
PERSONAS | %
PERSONAS % PERSONAS % PERSONAS %

2012
| 84177729 723 5019282 | 5963 47726265 %509 2466577 491
I 84569376 7235 51477178 | €087 49003380 %19 2473758 481
I 84995459 7251 51927050 | 6109 49275020 989 2652030 511
v 85346680 726 5131799 | €013 48822271 %14 2495728 486
2013
| 85676191 7267 s0847242 | 5935 48358255 %1 2488587 49
I 85764390 7254 51895865 | 6051 49296229 EES 2599636 501
[ 85983881 753 52034353 | 6051 49309167 U7 2725186 524
v 86128981 7244 523708% | 6081 49945599 %37 2425287 463
2014
| 86280370 7237 51559018 | 5976 49080947 %19 2478071 481
I 86588018 7243 51836752 5987 49301557 %11 25351% 489
[ 87080342 7264 52192043 5994 49455344 U76 2736639 524
v 87520286 7281 52108400 5954 49823798 %562 2284602 438
2015
| 87883549 792 52007842 5918 20806064 | %577 2201778 423
I 88192253 7% 52623721 5967 50336088 | 9565 2287633 435

Lo anterior da cuenta que cada afio se incorporan al mercado laboral
alrededor de 948,524.33 nuevas personas en edad de trabajar, o que significa
que para su eficiente colocacion el Sistema Mexicano del Trabajo debe

generar, por lo menos, un millén de empleos anuales.

Al finalizar el IV trimestre del periodo 2012 referente a la poblacién
ocupada, esta sumaba un total de 48’822,271 de personas, mientras que para
el afo segundo trimestre del 2015 esta cantidad ascendi6 a 50’336,088, lo que
quiere decir que se han generado en ese lapso de tiempo un total de 1°513,817

nuevos empleos.

Ahora bien, en lo que refiere a la poblacion desocupada (desempleada)
que del IV trimestre del periodo 2012 al segundo trimestre del 2015 descendio
de 2°495,728 a 2'287,633 se generaron unicamente 69,365 nuevos empleos

anuales.



Si tomamos en cuenta los 1'513,817 nuevos empleos generados entre el
periodo 2012-2015 correspondiente a la poblacién ocupada, mas los 69,365
anuales generados bajo el rubro de poblacién desocupada, tenemos que
anualmente se generan aproximadamente un total de 573,970.66 nuevos

empleos.

Esta generacién de empleo no es suficiente para las necesidades de la
sociedad mexicana, toda vez que en promedio se incorporan casi medio milléon
de PEA al mercado laboral, esto sin tomar en cuenta que actualmente
alrededor de 4 millones de habitantes se encuentran en situacion de ocupacion

subocupada, (con posibilidad y necesidad de trabajar mas tiempo).

Por lo que, sumando la poblacion subocupada y la poblacion
desocupada, tenemos que en la actualidad en realidad existen casi 6.6 millones
de personas, que no cuentan con empleo, o teniéndolo, es deficiente para las

necesidades basicas del hogar.

En resumen, del afio 2012 hasta la fecha, se han generado un total de
1'721,912 de empleos, lo que significa que esta cifra esta muy por debajo de
las expectativas sociales y politicas, asi como de las necesidades econdmicas

de la sociedad mexicana.

Es importante sefialar que de la PEA clasificada en cuanto al tamafo de
unidad econdmica en la cual presta sus servicios, un total de 19.8 millones
(47.4%) estaban ocupados por micronegocios; 7.4 millones (17.7 %) lo hacian
en establecimientos pequefios; 4.9 millones (11.8%) en medianos; 4.7 millones
(11.2%) en establecimientos grandes, y 4.9 millones (11.9%) en otro tipo de

unidades economicas. %

%lbidem
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De esta forma podemos percatarnos que la poblacion laboral en México
centra su economia en los micronegocios, traducidos como unidades de
produccion menor, lo que supone escasa regulacion juridica, poca

productividad y aumento de la economia informal.

En cuanto a la informalidad laboral entendiendo como tal al trabajo no
protegido en la actividad agropecuaria, el servicio doméstico remunerado de los
hogares, asi como los trabajadores subordinados que, aunque trabajan para
unidades econdmicas formales, lo hacen bajo modalidades en las que se elude

el registro ante la seguridad social.”’

Podemos percatarnos que segun la Encuesta Nacional de Ocupacion y
Empleo durante el primer trimestre del 2015, todas las modalidades de empleo
informal sumaron 28.7 millones de personas lo que signific6 un aumento de

0.8% respecto al periodo 2014, representando 57.6% de la poblacién ocupada.

La informalidad laboral expuesta por el Ejecutivo Federal como una de
las principales razones para la modificacidon sustancial de la Ley Federal del
Trabajo se ha visto rebasada en la actualidad, ya que si bien es cierto, la
intencién principal de la reforma laboral fue la incorporacion de un mayor
numero de trabajadores al mercado laboral, éstos se han visto vulnerables en
las relaciones laborales, en donde no se han respetado las condiciones de
seguridad social necesarias para una efectiva relacion obrero-patronal, a pesar

de su obligatoriedad en el actual marco juridico del derecho del trabajo.

La creciente cifra de informalidad laboral, aunada a la deficiente creacién
de nuevos puestos de trabajo da cuenta de que en realidad, queda mucho por
hacer en materia de regulacion efectiva de las relaciones laborales; toda vez

que las cifras que reflejan la realidad del Derecho Mexicano del Trabajo es

97 Ibidem
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muestra clara de que las medidas adaptadas en la legislacién de la materia no

ha sido suficiente para su debido funcionamiento.

4. LA POBREZA LABORAL EN MEXICO

La pobreza laboral es una situacién en la que el ingreso laboral de un

hogar no es suficiente para alimentar a todos sus miembros.

El organismo publico descentralizado encargado del estudio de la
pobreza laboral en México es la CONEVAL (Consejo Nacional de Evaluacién
de la Politica de Desarrollo Social), la cual, a través de diversos estudios sobre
la poblacion en general, genera factores estadisticos para conocer el indicador

de pobreza en la Sociedad Mexicana.

En la actualidad se encuentran en situacion de pobreza un total de 55.3
millones de personas, de las cuales 11.4 millones de personas es considerada
en pobreza extrema, entendiéndose como tal a cuando una persona tiene tres
0 mas carencias, de seis posibles, dentro del indice de Privacién Social y que,

ademas, se encuentra por debajo de la linea de bienestar minimo.%

En entrevista realizada al Secretario Ejecutivo de la CONEVAL Gonzalo
Hernandez Licona el pasado 27 de julio del 2015, explico que el elemento
fundamental para bajar la pobreza es el crecimiento econémico, que se traduce
en incremento a los ingresos de las familias, por lo que las reformas que

aumenten el ingreso de los ciudadanos son muy importantes.

También sehalé que México tiene alrededor de 30 afos sin tener un

crecimiento sostenido por arriba del 2 por ciento, por lo que ‘no basta con que

98Consejo Nacional de Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social (CONEVAL).
http://www.coneval.gob.mx/Medicion/Paginas/Glosario.aspx. Fecha consulta: septiembre 2015.
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la economia crezca un afo y el siguiente deje de crecer™® lo que ha sucedido

con México en los ultimos anos.

Esta por demas decir que aun con el aumento generado el pasado 1 de
octubre, en cuanto a la homologacion de un salario minimo general vigente
para toda la Republica Mexicana, los productos y servicios necesarios para el
consumo familiar son incosteables, ya que el poder adquisitivo de un jefe de

familia es minimo.

Si bien es cierto las necesidades basicas son distintas para cada nucleo
familiar, lo que es evidente es que el salario en México no cubre con procurar
una vida digna a sus habitantes, por lo que la homologacion del salario minimo

no resuelve de ninguna forma el problema de la economia en México.

Consideramos que no deberia existir el concepto “salario minimo”, ya
que se refiere a una forma despectiva de considerar un elemento tan
significativo de una relacién laboral; consideramos que en realidad debe existir
un “salario justo” para que, partiendo de esa idea, se provea al trabajador de
las contraprestaciones justas para un buen sustento econdmico que garantice

las necesidades basicas familiares.

Es solo a través de una solida economia familiar en la que la Sociedad
Mexicana tendra mayores oportunidades de bienestar y superacion personal,
por lo que es preciso implementar medidas tendientes a procurar que la

economia nacional mantenga un indice promedio de crecimiento anual.

99Consejo Nacional de Evaluacidn de la Politica de Desarrollo Social (CONEVAL). Septiembre 2015.
http://www.altonivel.com.mx/52416-pobreza-no-bajara-sin-crecimiento-economico-coneval.html.



202

CAPITULO VI: CASO PRACTICO

El objeto de exponer el presente supuesto practico, es conocer las
probables realidades que se encontraran tanto contratantes como contratistas
al iniciar una relacién de trabajo con las diversas formas que proporciona
actualmente nuestra legislaciéon nacional, en este caso, un contrato de trabajo

sujeto a prueba.

1. CASO PRACTICO SOBRE EL CONTRATO DE TRABAJO SUJETO A
PRUEBA
Alejandro Huerta cursa el 7mo semestre de la carrera de Contaduria, y
se encuentra actualmente en busqueda formal de empleo, con miras a adquirir
experiencia para dedicarse profesionalmente a ello decide iniciarse en el

mundo laboral.

El dia 04 de enero del afio 2014 via electronica enviéo su Curriculo
profesional a la empresa IMPUESTUM CONTAEXPRESS, personal de
recursos humanos mostraron interés en su perfil profesional, contactandolo y
concretando una cita para una entrevista de trabajo el dia 07 de enero de ese
afno. Entre los requisitos de la vacante se mencionaba la no obligatoriedad de
contar con experiencia profesional, unicamente ser estudiante de los ultimos

semestres de contaduria, y tener entre 20 a 24 afios de edad.

En la entrevista Huerta mencion6é a su entrevistador sus muy variados
horarios escolares, con el objeto de adecuarlas a las necesidades de la
empresa, situacion que quedo previamente acentuado entre las condiciones de
trabajo, que se tomarian en consideracion una vez que se llevara a cabo la

contratacion formal.

Asi pues, de forma posterior le hicieron sabedor que habia sido elegido

para cubrir la vacante de Contador en la empresa IMPUESTUM
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CONTAEXPRESS, a partir de ese momento, pero que antes tenia que tomar
un seminario riguroso con el fin de que conociera a grandes rasgos la empresa

a la que perteneceria a futuro.

Huerta sumamente emocionado acepto la oferta, y se presenté el dia y
la hora prevista. Una vez en él, le hicieron saber que el seminario tendria

duracién de una semana con horario de lunes a sabado de 8 a las 18:00 horas.

El seminario inicié el dia 20 de enero del 2014 y constaba de tomar vy
actualizarse respecto a la historia, mision y visidon de la empresa, Huerta en un
principio lo considero de suma importancia ya que tenia intenciones de conocer
la organizacién interna de esta empresa; sin embargo, le llamo la atencion el
hecho de que se le requiriera por ejercicios propios de la labor que

posteriormente desempenaria en la empresa en cuestion.

Asi pues, transcurrida la semana del supuesto “seminario” en la que se
llevaron a cabo manejos y responsabilidades que concernian directamente a un
empleado formal, finalmente Huerta tuvo la posibilidad de ser aceptado
formalmente en la empresa en cuestidon, con las siguientes condiciones
laborales: Iniciaria el dia 20 de enero del afo 2014 con un horario formal de
labores de lunes a sabado de 14:00 a 22:00 horas, con horario intermedio para
tomar alimentos de media hora y con un salario base de 150.00 pesos diarios,

mas las prestaciones que legalmente le correspondian.

Lo anterior, se pacté de forma verbal, bajo la mas estricta prudencia;
cabe hacer mencion que la empresa tenia a su cargo un total de 50
trabajadores, lo que suponia que debia tener una muy buena administracion

por la cantidad de personal en él inmiscuido.

Huerta se desempefaba en su labor de forma eficaz, obteniendo

resultados benéficos y siendo uno de los empleados mas productivos para la
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empresa; se sentia sumamente motivado en la empresa puesto que, como
estudiante, obtenia conocimientos que creia valiosos para su desarrollo, tanto

personal como profesional.

Pasados dos meses Huerta sufrio un percance dentro de su centro de
trabajo, lo que le impidid presentarse en la oficina por una semana; no obtuvo
el apoyo que inicialmente se le ofrecid, toda vez que el por cuenta propia tuvo
que pagar el hospital al que fue remitido, lo que termind por costarle mas de la

mitad del salario que formalmente recibia.

Huerta sumamente consternado solicitd que le dieran los servicios
meédicos asistenciales, es decir, se le diera de alta ante el IMSS, para que los
posteriores percances no le resultaran en un menoscabo a su economia, lo que

derivd en un descontento con su jefe directo.

Huerta sabia que no se le respetaban las condiciones laborales que se
habian pactado en un inicio toda vez que no tenia IMSS, ni Sindicato que viera
por sus intereses e inclusive el horario de salida lo realizaba una o dos horas
después, pero sabia que debia conservar su trabajo ya que de su salario

dependia sus estudios y el sustento familiar.

Pasados un total de 5 meses, el jefe directo lo cito en su oficina para
conocer su descontento respecto a las condiciones laborales que lo aquejaban,
en ella convinieron ambas partes en que se le daria de alta en el IMSS y se le

respetaria el horario fijado inicialmente.

Huerta emocionado con la propuesta firmé un total de tres hojas tamafio
oficio las cuales eran supuestamente remitidas por el Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS) y para asegurar mas las buenas intenciones de su

contratante, su jefe le hizo firmar finalmente un contrato de trabajo.
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A Huerta le llamo la atencion que se le concediera la posibilidad de
firmar un contrato con la contratante ya que constarian las condiciones de
trabajo de forma material, sin embargo le hizo saber su descontento respecto a

la denominacion del mismo (sujeto a prueba).

Su jefe le manifestd que era un tramite meramente administrativo,
puesto que atendiendo a un dispositivo legal, el objeto de signar el documento
era hacerle saber a la empresa que tenia los suficientes conocimientos vy
habilidades en la materia para seguir perteneciendo a la empresa y que una

vez obtenidos resultados favorables obtendria la planta.

Huerta confiando en la buena voluntad de la patronal accedio a firmar el
contrato de trabajo sujeto a prueba el dia 18 de julio del mismo afio, el cual
tendria una duracion maxima de 30 dias, y las condiciones de trabajo que

antes se acordaron, constaban en las clausulas del mismo.

Asi pues, transcurridos los 30 dias desde que iniciaba el contrato, le
hicieron saber en el centro de trabajo el término de la relacion laboral sujeta a
prueba, toda vez que no obtuvo la debida acreditacion de conocimientos y

habilidades necesarias para hacerse con el puesto en cuestion.

Huerta sorprendido solicito conocer las razones de la actuacién que le
impedia realizar las labores de forma debida, que habia desempefado desde
hace siete meses; sin embargo, le impidieron el acceso haciéndole saber que
ya no era empleado de IMPUESTUM CONTAEXPRESS, y que la relacion de

trabajo habia terminado.

Huerta acudié a la PROFEDET solicitando asesoria laboral, toda vez
que, segun él, era totalmente absurda la manifestacion que hacia valer su

contratante, ya que habia pasado en la empresa un total de 208 dias en el que
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habia demostrado que era apto y tenia las suficientes capacidades para ser el

titular de la vacante.

La autoridad laboral le hizo saber que aun y cuando hubiera pasado
cierta cantidad de horas al servicio de la fuente de trabajo demandada, aquello
no era suficiente para acreditar que tenia las suficientes aptitudes o
capacidades para formar parte de un equipo de trabajo, en otras palabras, no
era suficiente que un trabajador hiciera valer el factor tiempo dentro de una
contratacién a prueba, ya que el documento que realmente amparaba las

aptitudes y capacidades de un trabajador, era el certificado de acreditacién

expedida por la autoridad competente.

En ese momento Huerta solicito que le mostraran el documento en el
cual supuestamente no tenia las suficientes aptitudes para el puesto, asi como
un relacionado en el que se expusieran las razones por las cuales no habia
sido sujeto de aprobacion, también solicito que fuera indemnizado

debidamente, ya que habia sido objeto de un despido injustificado.

A Huerta sus asesores le comentaron que la patronal era unicamente
responsable por las prestaciones proporcionales al tiempo laborado, puesto
que al momento de formalizar la relacion de trabajo (contrato a prueba), se
habian asentado las condiciones laborales de forma escrita y en caso de no
“acreditar” las suficientes aptitudes y habilidades para el puesto en cuestion se
daba por terminada la relacion de trabajo de forma justificada, es decir, sin
responsabilidad para la patronal, por lo que su pretension de indemnizacion no

estaba fundada.

Huerta le hizo saber a sus asesores que en realidad habia ingresado a
laboral para IMPUESTUM CONTAEXPRESS, el dia 20 de enero del afo 2014,

fecha en el que inicié el seminario, toda vez que durante el mismo, se hicieron

manejos de ndminas, reclutamiento de personal, calculo de activos y pasivo; en
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fin, diversas actividades que el mismo tendria que realizar en su lugar de

trabajo.

Al final, convocaron a proceso para que comparecieran ambas partes e
hicieran valer lo que a su derecho correspondia. En ese momento Huerta
comprendié que en realidad habia sido victima de un engafio con el objeto de
impedir una posible reinstalacion en sus labores y no cubrir las amplias
cantidades que una indemnizacion le representaria a una empresa de esa

magnitud cuando le hicieron firmar el contrato de trabajo a prueba.

Otra de las cosas que Huerta se percaté es que en realidad nunca fue
objeto de una evaluacion, ya que para él, resultaba absurdo que las personas
encargadas de entregar el certificado de evaluacion eran las mismas que
trabajaban directamente en el centro de trabajo y fueran ellos mismos quienes
crearan los Planes y Programas de Capacitacion, Adiestramiento vy
Productividad y no una organizacion aparentemente imparcial (Comision
Mixta), ya que legalmente la integracién de aquella quedaba a cargo de cierta
cantidad de trabajadores, segun lo estipula el propio ordenamiento “mas de 50
trabajadores”, en tanto que IMPUESTUM CONTAEXPRESS, contaba
unicamente con 50; es decir, le faltaba en su haber un solo trabajador para
poder hacer valer la posibilidad de contar con una organizacion interna e

imparcial.

Huerta queria evitarse cualquier conflicto legal, ya que lo que necesitaba
era sustento econdmico inmediato para poder proseguir con sus gastos
académicos y familiares, por lo que accedié a conocer las propuestas de la
patronal con el unico fin de terminar con la Litis y concentrarse en encontrar

nuevo empleo.

Asi finalmente lo Unico que pudo rescatar dentro de todo el proceso

laboral, fue el pago de su parte proporcional (1 mes) correspondiente a
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aguinaldo, vacaciones y prima vacacional; el cual ascendia a la cantidad de
277.39 (Doscientos setenta y siete pesos 39/00 M.N.), no habia posibilidad a
indemnizarle por el término de la relacién laboral ni mucho menos una
reinstalacion, ya que en ningun momento existidé un despido injustificado;
tampoco la patronal estaba obligada a cantidad alguna por concepto de

“gratificacion’.

De forma casi espontanea dejo de lado el presente incidente para
concentrar sus esfuerzos en encontrar nuevo empleo; encontrandose que
existia una base de datos a nivel nacional en el cual constaba la informacion
presentada por las empresas (listas de constancias de competencias o de
habilidades laborales), y en la cual aparecia como persona “no apta’ para

fungir como asesor contable.

Actualmente se encuentra en busqueda desesperada de empleo, ya que
ha visto reducidas sus oportunidades en el ambito laboral, tiene poca
experiencia y lo mas preocupante es que dado lo “avanzado” de su edad (25
afos) y con un antecedente negativo en el desempefio de su labor no se le

deposita la suficiente confianza para desarrollarse profesionalmente.

1.1 CONCLUSIONES DEL CASO PRACTICO

Podemos resumir de todo lo anteriormente expuesto los siguientes

puntos:

El seminario al que fue objeto Huerta, fue en realidad un curso de
capacitacion, es decir laboro formalmente durante toda una semana sin goce

de sueldo ni prestaciones laborales que por ley le correspondian.

La fecha de inicio de la relacion de trabajo fue en realidad el 20 de enero

del ano 2014 y no el dia en el que se signo el contrato de trabajo a prueba,
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puesto que desde el dia en que un sujeto comienza a prestar un servicio

personal subordinado se presume el inicio de una relacion laboral.

El hecho de que la patronal condicione la continuacion de una relacion
obrero-patronal cobijado por la legalidad del hecho (firma de un contrato de
trabajo a prueba); da cuenta de las necesidades que tienen los trabajadores

para conservar su empleo y aceptar las formas impuestas.

Respecto al descontento de la denominacién del contrato de trabajo, la
propia ley faculta a la patronal a formalizar un trabajo de trabajo iniciado bajo la
modalidad de tiempo indeterminado, siempre y cuando haya transcurrido en el

centro de trabajo un total de ciento ochenta dias.

En realidad el descontento que podria conllevar a los trabajadores a
recurrir ante Autoridades Laborales, es el hecho de la acreditacién de las
aptitudes laborales que para el caso resulta absurdo, puesto que una relacion
de trabajo iniciada 180 dias previos a la formalizaciéon de un contrato de
trabajo, son suficientes para comprobar las habilidades de un sujeto que ya

pertenecia al centro laboral.

Cabe hacer mencion que para que fuera viable este supuesto, en
opinién personal, tendria que darse el caso de que las actividades a evaluar

fueran distintas a las realizadas habitualmente en el centro de trabajo.

En concordancia con el punto anterior, podemos concluir que el factor
‘tiempo” en una relacion laboral, en particular la iniciada por tiempo
indeterminado y formalizada después bajo la modalidad de contrato a prueba
no tiene mayor relevancia, toda vez que el documento que acredita las
aptitudes laborares es la constancia de competencias o habilidades laborales

otorgada por el agente capacitador asignado.
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En cuanto a la evaluacién efectuada respecto a las constancias antes
mencionadas, resultan obsoletas, toda vez que las mismas carecen de
objetividad por no contar con un 6rgano interno especializado, en el que podria
situarse una CMCA.

El hecho de que la ley faculte la emision de una constancia de
competencia o de habilidades laborales a agentes capacitadores, y que éstos a
su vez puedan ser internos, significa que no existe el elemento de imparcialidad

necesario para evitar abusos en la evaluacién del personal contratado.

En concordancia con el punto anterior y dada la ausencia de una CMCA,
que entre otras funciones, tiene la obligacién de repartir justa y equitativa los
beneficios de la productividad, podemos afirmar que un centro de trabajo con
50 trabajadores o menos, no tiene el privilegio de contar con un organismo que
resuelva sobre las objeciones del nivel productivo de cada trabajador asi como
su efectiva distribucion, pero esto si puede dar causa justa para dar por
terminada una relacién de trabajo de forma justificada (por baja productividad

laboral).

El hecho de que en el caso en cuestion se haya recurrido ante
Autoridades Laborales en ultimas instancias, da cuenta de que en realidad, lo
que un trabajador pretende es la conservacion de su trabajo, puesto que de ello
depende el sustento econdémico de sus necesidades basicas, tales como

alimento, vestido y educacién.

Lo unico que tuvo posibilidades de obtener fue el pago de las partes
proporcionales que por concepto de prestaciones legales le correspondian, y
que en realidad fueron manipuladas, ya que no se le respeto la antigiedad

laborada por signarse con posterioridad un contrato de trabajo a prueba.
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Asi pues, lo referente a las acciones que podrian hacerse valer en un
proceso laboral (indemnizacién y/o reinstalacion), podrian verse mermadas en
cuanto a su objeto, ya que con las medidas implementadas en las relaciones
de trabajo a prueba o capacitacion inicial, se pretenden evitar los despidos
injustificados bajo la figura de “acreditacion laboral” que para tal efecto, se

realicen en los centros laborales.

Finalmente y respecto a las listas de constancias de competencias o
habilidades laborales emitida por la STPS, la cual, mediante un padron general
registra a los trabajadores aptos y los que no lo son, informacion disponible

para todo el personal que requiera los servicios de un trabajador.

Dicha informacion podria derivar en perjuicio directo respecto de
aquellos trabajadores en los que no se hizo debidamente una evaluacion, ya

que verian mermadas sus intenciones de obtener un nuevo puesto de trabajo.

De esta forma podemos concluir que los trabajadores que sean
contratados inicialmente de forma indeterminada, no tendran la certeza juridica
necesaria para conocer sobre el futuro de su relacion laboral por lo que podran
observarse ciertas medidas que como el caso en cuestion, resultaran

perjudiciales en su entorno juridico.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

A lo largo del presente trabajo hemos expuesto los diversos y muy
variados tratamientos que se le han otorgado al derecho del trabajo en sus
diversas etapas historicas, pasando desde las causas que le dieron origen,

hasta su regulacion.

Todo ello ha suscitado el nacimiento de una de las ramas del derecho
con mayor repercusion social, que hoy en dia esta regulada y reconocida como

un derecho humano fundamental.

La necesidad de su adaptaciéon es prioritaria, vivimos en una sociedad
cambiante, las nuevas relaciones laborales que surgen dia con dia representan
sin lugar a dudas un reto para las legislaciones nacionales; el reto de
proporcionar a sus habitantes un ambiente de armonia entre los factores de

produccion y la reparticion equitativa de sus beneficios.

Esta como la causa principal que dio origen a la reforma laboral para
proporcionar nuevas disposiciones juridicas que hicieran frente a la realidad

social actual, fue nuestro tema a tratar a lo largo de la presente.

Esta reforma que entro en vigor el pasado 30 de noviembre del afo
2012, ha significado la actualizacién del derecho de la materia, con normativa
que resulta novedosa en varios aspectos a saber, y que resultaria en medidas
eficientes a la legislacion laboral, atendiendo a la evolucién del derecho del

trabajo en un mundo globalizado.

Las modificaciones que se suscitaron al derecho del trabajo fueron, entre
otros, la incorporacion del trabajo decente a nuestra legislacion nacional, la
regulacion de nuevas modalidades de contratacion laboral, la regulacion del

outsourcing o subcontratacion; la limitacion del pago de salarios vencidos, el
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replanteamiento de la capacitacion y adiestramiento para los trabajadores, el
establecimiento de un servicio profesional de carrera a los funcionarios

publicos; etcétera.

La razon por la que decidimos centrar nuestro estudio en las
modalidades de contratacion laboral fue porque consideramos muy importante
el hecho de que hoy en dia se le brinde tanto a trabajadores como patrones
mayores posibilidades, de sujetarse a nuevas formas de relaciones laborales,
lo que resultara en una oportunidad elegir de qué manera llevar a cabo el
servicio solicitado y los lineamientos que para ello, se prevé en la normativa

juridico-laboral.

Ahora bien, una vez que analizamos el papel de todas y cada una de las
circunstancias que hicieron posible el nacimiento de las nuevas formas de
contratacion laboral en México, estamos en la posibilidad de emitir una
conclusién, y dada la amplitud de cada tema a analizar, se hara de forma

particular:

1. CONCLUSIONES SOBRE LAS NUEVAS MODALIDADES DE
CONTRATACION LABORAL

1.1 SOBRE EL CONTRATO DE TRABAJO SUJETO A PRUEBA

Esta es una modalidad muy atractiva para aquellos contratistas que
tengan deseos de conocer los conocimientos y habilidades de los candidatos

previamente, antes de ocupar un puesto de trabajo.

Esta posibilidad brinda la oportunidad de evaluar el desempefo y

resultado de las actividades que seran objeto de una relacion de trabajo.
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De igual forma resulta muy util para los trabajadores el conocer el
ambiente de trabajo en el cual se van a desenvolver a lo largo de su vida

laboral conociendo también las condiciones generales que en él regiran.

Sin embargo, esta modalidad en su totalidad carece de una buena
regulacion juridica en la que rija la formalidad entre las partes sin que existan
dudas de que se habran de respetar los derechos y obligaciones de cada una

de las partes que conforman una relacion obrero-patronal.

Esto es asi, pues la limitacion que prevé el ordenamiento laboral con
miras a evitar abusos en su utilizaciéon es insuficiente para garantizar a los
trabajadores que el trabajo encomendado se realizara conforme a lo

establecido en nuestra normativa vigente; es decir, el trabajador

El hecho de que se podra emplear por unica ocasion este tipo de
modalidades para una sola fuente de trabajo segun el articulo 39-D; no
garantiza su debido cumplimiento, toda vez que el articulo en cita no establece

de qué forma se evitara que esta sea una modalidad recurrida constantemente.

Otro inconveniente para esta modalidad es la aprobacion del tiempo
previsto para acreditar que un sujeto es apto para cubrir una vacante; en primer
lugar se prevé que por regla general en cierto numero de dias, se debera
evaluar al trabajador con el unico fin de conocer si tiene las suficientes
capacidades para el puesto en cuestion; una vez que su evaluacion sea
negativa, se dara por terminada la relacion de trabajo sin responsabilidad para

el patron.

Estamos de acuerdo en que el desempefio de un trabajador sea
evaluado imparcial y objetivamente, de tal forma que se conozcan las
condiciones de trabajo y el planteamiento que en general, se habran de llevar a

cabo en una relacion laboral.
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Lo que sucede con el contrato de trabajo a prueba, es que dicha
evaluacion no se realiza de manera parcial ni objetiva, ya que la constancia de
competencia o de habilidades laborales no es fundamento suficiente para

conocer si realmente un trabajador cumple con el perfil solicitado.

Esta constancia es el documento que contiene los lineamientos y
particularidades en los que se basa la evaluacién de un trabajador; y el cual es

emitido por un agente capacitador asignado al area a evaluar.

El capacitador encargado de emitir esta evaluacién podra ser interno o
externo; es decir, la persona que determinara si un trabajador es apto o no para
ocupar un puesto vacante, podra ser un sujeto que pertenezca a la propia
fuente de trabajo, por lo que esta demas decir que la multicitada evaluacion no

es imparcial y mucho menos obijetiva.

Ahora bien y respecto a la forma en la que se evaluara el nivel
productivo de un trabajador, la ley tampoco es clara en este supuesto, toda vez
que, segun la reforma en cita, la definicion otorgada para el término
“productividad”, trata de alguna manera de otorgar una idea sobre la
optimizacién de factores que concurren en una empresa con el fin de obtener
beneficios tales como: la competitividad laboral, la sustentabilidad, el
mejoramiento de la capacidad, la tecnologia, la organizacion, los ingresos,

bienestar de los trabajadores y la distribucidon de sus beneficios.

La definicion del término “acreditacion”, otorgada por el ACUERDO nos
indica sobre el proceso que se debe llevar a cabo para la evaluacion de un
sujeto productivo, esto a través de ‘indicadores especificos verificables y

medibles”.
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La herramienta proporcionada por la STPS que puede fungir como
modelo a seguir en este proceso de evaluacion, se basa en un recurso
electronico llamado “mide tu productividad” el cual, proporciona informacion
sobre la capacidad productiva de un ente econdmico basandose en datos
estadisticos como: horas laboradas, recursos econdmicos invertidos y el valor

en ndmina mediante un cuadro comparativo.

Esta utilizacion da cuenta de que la productividad laboral del que se hizo
tanta mencién en la reforma laboral, no es otra cosa que la necesidad de que
todos los trabajadores contratados y aquellos que tienen necesidad de ser
contratados, tendran que ser necesariamente productivos; toda vez que su

labor sera evaluada constantemente mediante diversos indicadores.

1.2 SOBRE EL CONTRATO DE TRABAJO POR CAPACITACION INICIAL

Ahora bien y en cuanto al contrato de trabajo por capacitacién inicial, ya
citamos a lo largo de la presente que la capacitacion es una obligacion
patronal, brindada en forma continua y sin ninguna distinciéon, con la uUnica
finalidad de proporcionar a los trabajadores los suficientes conocimientos y

recursos para poder acceder a un puesto vacante.

Esta forma de contratacion laboral prevista en el dispositivo legal
correspondiente, significa que los trabajadores en un plazo determinado,
deberan adquirir las suficientes capacidades y habilidades para hacerse de un
puesto vacante, mismas que seran brindadas por la propia unidad econémica
que determinara, al término del plazo indicado, si es apto o no para continuar

con la relacion de trabajo.

Los lineamientos brindados a esta forma de contrato laboral es
practicamente el mismo que el proporcionado al contrato de trabajo a prueba,
esto es: debera hacerse por escrito, los plazos para otorgarse son

improrrogables, gozaran del pago de todas las prestaciones laborales durante
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la vigencia del contrato y se contara el tiempo designado al perfeccionamiento

de los contratos a efectos de determinar la antiguedad.

A partir de la reforma laboral, el articulo que conceptuaba tanto a la
capacitacion como al adiestramiento fue modificado y ahora cada uno de ellos
cuenta con definicion propia, por lo que la capacitacion tiene por objeto
preparar a los trabajadores de nueva contratacion y a los demas interesados en
ocupar las vacantes o puestos de nueva creacién, lo que significa que la
capacitacion en el derecho del trabajo mexicano es la posibilidad otorgada al
contratista para “preparar” a los trabajadores y una vez que sean considerados

aptos, brindarles el “adiestramiento” correspondiente.

Interpretando de manera literal el articulo 153 |, el mejorar el nivel
educativo, la competencia laboral y las habilidades de los trabajadores sélo se
brinda en el adiestramiento, es decir, cuando ya se es parte de la empresa en
cuestion, por lo que parece inaudito que la capacitacion se refiera unicamente a

los medios necesarios para conseguir un puesto vacante o de nueva creacion.

Dicho lo anterior, parece que la capacitacion en nuestro derecho
mexicano del trabajo muto de una Institucion inicialmente preocupada del
desarrollo y progreso de un trabajador a una forma en la que la utilizacion de
recursos de un ente determinado, genere de forma necesaria altos niveles
productivos a partir de un tiempo determinado y el método utilizado, por lo que
dicho de otra forma, se ha transformado a la capacitacion en nuestro pais como
el indicador principal de suficiencia o insuficiencia de las capacidades fisicas e

intelectuales de los trabajadores.

Por lo que consideramos que en este caso en particular la legislacion en
el derecho mexicano del trabajo, ha tenido un retroceso importante en la

capacitacion y adiestramiento en México, ya que no soélo se ha modificado el
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concepto de estos términos, sino también, la finalidad para la cual surgieron en

nuestra legislacion laboral.

Estamos de acuerdo en que una empresa productiva es una empresa
que tiene la posibilidad de brindar mejores oportunidades de desarrollo a sus
trabajadores, ya que es a través de la produccién un trabajador recibe

bienestar econdmico y satisfaccion personal.

En lo que no estamos de acuerdo en absoluto, es el considerar el factor
productivo de un ente humano como el elemento principal para que subsista
una relacion de trabajo, dejando de lado las necesidades basicas de los
trabajadores que ansian a través de un empleo, acceder a un sustento que

supone su bienestar y las personas que de él dependen.

El modificar el articulo 159 de la Ley Federal del Trabajo de 1970, el cual
contenia la importancia de tomar en cuenta a la familia de un trabajador para
acceder a un puesto vacante, de nueva creacion o temporal, evidencia la falta
de interés hacia las sociedad en general, haciendo ver al trabajo como una

materia existente Unicamente para fines econémicos.

El que se haya suprimido una palabra tan importante como es la familia
de tal forma que se le brinde al factor productivo mayor importancia para la
consolidacion de una vacante hace ver que el caracter social del derecho del
trabajo ha quedado de lado; se ha vuelto a las antiguas regulaciones que se
negaban a distinguir los actos humanos de los mercantiles, sin tomar en cuenta

los derechos humanos.

Tomando en consideracion el caracter imperativo que tiene la
capacitacion en el derecho mexicano del trabajo, no podemos afirmar que un
patron cumple con esta obligacion cuando se le brinda la capacitacion a un

trabajador con el Unico fin de que obtenga los conocimientos necesarios para
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su contratacion, toda vez que estariamos aceptando el hecho de que la
capacitacion es un derecho creado exclusivamente para la produccion laboral y
en consecuencia benéfico exclusivamente para una de las partes que
conforman una relacion laboral desnaturalizando el caracter social del

concepto.

La capacitacion es un derecho con rango constitucional y brindado
principalmente para que los trabajadores obtengan mayores oportunidades de
desarrollo a través de una ensefanza eficaz, por lo que para su debido
perfeccionamiento debera ser brindado de forma continua y permanente,
dependiendo de la naturaleza de la actividad a realizar, y las condiciones en las

que se llevan a cabo.

Por lo que un plazo concedido para que un trabajador sea evaluado al
término de un plazo resulta completamente absurdo, y mas absurdo aun su
evaluacion, ya que al igual que el contrato de trabajo a prueba se hara

conforme a su debida acreditacién realizada por el instructor asignado.

Por todo lo expuesto anteriormente podemos concluir que tanto el
contrato a prueba como el de capacitacion inicial representaran un verdadero
reto para el derecho mexicano del trabajo, ya que no se cuenta con la
suficiente objetividad necesaria para determinar si un trabajador esta siendo
debidamente evaluado y evitar dar paso a la terminacién injustificada de una

relacion laboral.

Por otra parte el hecho de que se considere prioritario el nivel productivo
de un trabajador deberia ser una cuestién importante a tratar en diferentes
areas juridicas, toda vez que, se debe priorizar el bienestar de un sujeto para
que a través de ello y su debida capacitacion pueda acceder al nivel productivo

apto para la empresa en cuestion.
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1.3 SOBRE EL CONTRATO DE TRABAJO POR TEMPORADA

Sobre este particular la ley no realizo grandes modificaciones,
Unicamente se menciond a esta forma de contratacion en el articulo 35,
precepto que contiene las modalidades vigentes en el derecho mexicano del
trabajo, pero no se realizé un concepto que pudiera delimitar los elementos

distintivos sobre esta forma de contratacion.

Con toda la importancia que impera ahora en lo relacionado a la eficiente
productividad laboral parece ser que no se tomoé en cuenta esta particularidad
al incorporar esta modalidad de contratacion, puesto que no se menciona en

ningun precepto legal alguna forma de evaluacion a los trabajadores.

Como lo mencionamos a lo largo de la presente, la temporalidad de la
relacion laboral significa que la relacién de trabajo perdura en el tiempo,
simplemente la relacion de trabajo se suspende en tanto no concurran las

condiciones que le dieron origen a la actividad temporal.

Esta modalidad, es como su nombre lo indica, naturalmente temporal,
sujeto a una condicion futura e incierta, y unicamente se realiza en un
determinado momento anual; lo que significa que la relacidn de trabajo subsiste
en tanto subsistan las condiciones que le dieron origen, tal y como sucede con
las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado; en realidad el contrato de
temporada tiene la particularidad de ser una relacion de trabajo por tiempo

indeterminado.

La ley ha dejado de lado la regulacion sobre esta modalidad, en
comparacion con la realizada a los contratos de trabajo a prueba o por
capacitacion inicial; si bien esta forma de contratacion ya existia, claro ejemplo
de ello es la regulacion de los trabadores de temporada, se dejaron abiertos

varios cuestionamientos tales como si un trabajador puede disponer de su
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tiempo para hacerse de otro trabajo temporal, o cuales son las condiciones y

limitantes para llevar a cabo una relacion de trabajo de esta naturaleza.

Lo que nos queda claro es que no existié una clara aportacion legislativa
a este respecto, pues para conocer que se debera entender por trabajador
temporal se debe remitir a la legislacion social en el que se hace una distincién

entre temporal y permanente.

Para concluir sobre esta modalidad laboral podemos afirmar que en
realidad las condiciones en las que se incorporé a la vida juridica fue
evidentemente deficiente, sin una regulacion acorde a las realidades de la
sociedad, los trabajadores que convengan una relacion laboral por temporada
no tendran la debida certeza juridica sobre las particularidades de su

tratamiento por no existir disposiciones legales para tal fin.

2. CONCLUSIONES GENERALES

Las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado, aunque representan
por regla general la excepcidén en el derecho mexicano del trabajo, se vera
disminuido por los llamados “contratos de trabajo a prueba” y “capacitacion
inicial” los cuales permiten que en un tiempo de trabajo se determine la

cualificacién de un trabajador y su permanencia en el trabajo.

La estabilidad en el trabajo se vera afectada por las amplias vias
alternas que se les otorga a los patrones con el fin de no contar con

trabajadores permanentes dentro de su centro de trabajo.

Las medidas novedosas para la capacitacion y adiestramiento, en
especial la participacion de la CMCA en el término de las relaciones de trabajo,
es una medida deficiente, carente de obligatoriedad y obijetividad, la cual no
brinda la certeza juridica necesaria para las cambiantes relaciones que surgen

dia con dia.
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La importancia brindada a la productividad como referente principal en el
surgimiento y permanencia de una relacion laboral, da cuenta de la

deshumanizacion del derecho del trabajo en la actualidad.

Los criterios para dar por terminada las relaciones laborales en los
contratos de capacitacion y a prueba son insuficientes, toda vez que los
lineamientos empleados para su regulacion carecen de objetividad, por lo que
los empleadores tienen mayores métodos alternos para dar por terminada una

relacion laboral sin responsabilidad para la contratante.

Por la temporalidad de las relaciones laborales temporales seran
también las prestaciones que deberan ser cubiertas, lo que significa que
derechos como el de antigiedad, o los que surgen con motivos de seguridad

social seran reducidos y la cantidad requerida para su adquisicion sera mayor.

Estamos completamente de acuerdo en que la Ley Federal del Trabajo
del afo 1970, era una ley demasiado ambigua para las nuevas relaciones
laborales, en lo que no estamos de acuerdo es en la solucion otorgada por
nuestra legislacion laboral, puesto que no se atienden de buena manera las
relaciones de trabajo de naturaleza temporal, se dejan demasiadas preguntas

sin resolver, y no impera el ambiente de seguridad con su regulacion.

Por lo que en términos generales, consideramos que las nuevas
modalidades de contratacion laboral no cumplen con el objetivo creado para su
existencia toda vez que no regulan de buena forma las nuevas relaciones
laborales que surgen en la actualidad, por lo que su incorporacion resultara en

un verdadero reto para la legislacion actual.
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3. HIPOTESIS

Partiendo de la premisa de que la reforma laboral ofrece nuevas
alternativas para llevar a cabo relaciones laborales, las cuales tienden
inicialmente a su temporalidad, el punto toral en el cual convergen las
problematicas planteadas a lo largo de la presente, es precisamente la
temporalidad laboral como elemento necesario al inicio de las relaciones de
trabajo a prueba y por capacitacién inicial y con la posibilidad de que sean

posteriormente permanentes.

Para nuestro punto de vista y en relacion al contrato de trabajo por
capacitacion inicial, la temporalidad laboral es infundada, toda vez que la
regulacion prevista en la Ley Federal del Trabajo no satisface de ninguna forma
la obligatoriedad que para tal efecto prevé nuestra carta magna con las
consideraciones y fundamentos desarrollados a lo largo del presente trabajo de

investigacion.

Ahora bien y en cuanto al contrato de trabajo sujeto a prueba,
consideramos que es valido el derecho del empleador de someter a una
evaluacion a los trabajadores con la finalidad de conocer si los mismos son

aptos para desempefar de buena forma la labor asignada.

Sin embargo la forma prevista por la legislacién laboral para resolver el
problema de la evaluacidon de capacidades laborales dista mucho de dar
certeza a las partes, toda vez que a partir de consideraciones estadisticas no
se analiza de forma objetiva las capacidades reales de los trabajadores; esto
sin mencionar que dicha medida y sus resultados podria ser facilmente

manipulados.

En otras palabras, la legislacion laboral no justifica de buena manera la
temporalidad de las relaciones laborales con la incorporacién de nuevas formas

de contratacion laboral, ya que ni los examenes de acreditacion, ni la supuesta
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imparcialidad envestida por las Comisiones Mixtas de Productividad,
Capacitacion y Adiestramiento, acreditan las capacidades y aptitudes de los

sujetos evaluados.

4. PROPUESTAS.

En primer lugar consideramos que se deben adecuar los articulos 39-A
parrafo Il y 39-B parrafo lll, los cuales refieren dar por terminada la relacion de
trabajo por la falta de “acreditacion” de los requisitos y conocimientos
necesarios para obtener la titularidad de una vacante, toda vez que las mismas
son consideraciones vagas, por lo que creemos necesario especificar el
método adecuado con los debidos lineamientos a seguir ya sea en la propia ley

o en el Acuerdo.

De igual manera creemos necesario modificar el ACUERDO por el que
se dan a conocer los criterios administrativos, requisitos y formatos para
realizar los tramites y solicitar los servicios en materia de capacitacion,
adiestramiento y productividad de los trabajadores, en su articulo 2 fraccion |.
respecto a la acreditacion, ya que ésta solo se refiere al factor estadistico,
dejando de lado las condiciones reales en las que se desarrolla normalmente
un trabajador; por lo que consideramos conveniente abordar en este aspecto
un mecanismo en el que se tome en cuenta el factor humano para alcanzar el

debido nivel productivo.

De igual forma, creemos conveniente implementar las medidas
necesarias para que la informacion que resulte del proceso de acreditacion sea

veraz y objetiva.

En concordancia con el punto anterior, también creemos indispensable
modificar la fraccion IV.- relacionado a los agentes capacitadores internos del
articulo en cita, ya que los mismos son los encargados de emitir el documento

(constancia de competencias o habilidades laborales), en el que consta la
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aprobacion de los cursos de capacitacion, por lo que consideramos existen

intereses en comun, lo cual impide una evaluacion objetiva en ese sentido.

Consideramos que lo mas conveniente en esta cuestion, es la supresion
de la fraccion IV, dejando subsistente la fraccion lll, la cual hace alusion a los
agentes capacitadores externos y a los organismos especializados de
capacitaciéon, para que sean ellos, quienes emitan la constancia de

competencias y habilidades laborales de manera imparcial.

En relacién a los puntos anteriormente escritos, y en cuanto a la
evaluacion que consideramos, deberia ser la correcta para comprobar si
efectivamente los trabajadores cuentan con las suficientes habilidades y
competencias para desempefiarse en su puesto de trabajo; fue la
implementada por la Ley Federal del Trabajo de 1931 en su articulo 227, el

cual contemplaba a un jurado mixto de peritos para su correcta evaluacion.

Cabe recordar que en la legislacion del afno 1931 esta evaluacion se
realizaba una vez al aino o en cualquier momento en que lo solicitaran las
partes, en nuestra legislacion actual esta medida se llevaria a cabo al término
del trabajo a prueba o por capacitacion inicial y no necesariamente por un
jurado mixto, sino un perito designado por cada parte; en caso de discordia, se

daria la intervencion a un perito designado por la autoridad del trabajo.

Creemos que es solo a través de esta medida, en la que se obtendra de
nueva cuenta la certeza juridica entre las partes que conforman una relacion de

trabajo y se evitarian las masivas demandas por supuesto despido injustificado.

Ahora bien y en relacion a la facultad concedida a las Comisiones Mixtas
de Productividad, Capacitacion y Adiestramiento, en el sentido de emitir una
opinién al término de las relaciones de trabajo sujetas a prueba y capacitacion

creemos que la misma era innecesaria ya que dicha opinion carece de
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obligatoriedad y al no considerarse un ente imparcial (toda vez que en su
constitucién concurren ambas partes de una relacion laboral), no tiene mayor
incidencia legal, por lo que consideramos que su regulacion en este aspecto

deberia suprimirse.

En nuestra consideracion, el contrato de trabajo por capacitacion inicial
no deberia de regularse bajo tal premisa, ya que contraria el sentido de la
obligacion contenida en nuestra Carta Magna, para nuestro punto de vista el
contrato por capacitacion inicial es una modalidad del trabajo a prueba, ya que
reviste un proceso de evaluacion, por lo que creemos solo deberia existir el

contrato a prueba.

Finalmente y para dar por concluida la presente, también creemos
conveniente modificar el Articulo 159 de la Ley Federal del Trabajo, el cual
hace referencia a los criterios para la obtenciéon de vacantes definitivas o
provisionales, ya que a partir de la reforma laboral 2012 se suprimié la
consideracién de tomar en cuenta a la familia del trabajador, por lo que
consideramos esta es una medida que pondera a la productividad laboral como
unico factor determinante en una relacion laboral, dejando de lado el caracter

social de esta ciencia juridica.
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iNDICE DE ABREVIATURAS
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ANEXOS

ANEXO ESTADISTICO
POBREZA LABORAL 2010-2014

LOEVaL

1 1o il s D Cuadro
Medicion de la pobreza, Estados Unidos Mexicanos, 2014
Porcentaje, niimero de personas y carencias promedio por indicador de pobreza, 2010-2014

Estados Unidos Mexicanos
Indicadores Porcentaje Milones de personas Carencias promedio
20 012 M M0 012 M 00 012 04
Pobreza
Poblacién en situacion de pobreza 461 455 4.2 528 533 5.3 26 24 23
Poblacion en situacion de pobreza moderada 8 BT 3.6 398 438 439 22 20 19
Poblacidn en situacion de pobreza extrema 1.3 98 95 130 115 114 38 37 36
Poblacion winerable por carencias sociales 281 286 263 321 35 35 19 18 18
Poblacion vinerable por ingresos 59 6.2 Al 67 12 85 00 00 00
Poblacién no pobre y no winerable 199 198 205 28 282 16 00 00 00
Privacion social
Poblacidn con al menos una carencia social 142 741 124 85.0 8.9 868 23 22 21
Poblacidn con al menos tres carencias sociales 282 PAY 21 324 %81 %5 36 35 35
Indicadores de carencia social
Rezago educativo 07 192 18.7 87 26 24 3 29 28
Carencia por acceso alos senicios de salud 292 N5 182 35 53 18 30 28 28
Carencia por acceso a la seguridad social 60.7 61.2 5.5 69.6 ne 701 25 23 23
Carencia por calidad y espacios en la vivienda 152 136 123 174 15.9 148 36 34 33
Carencia por acceso a los senicios bésicos en la ivienda 29 12 12 2.3 249 254 33 32 31
Carencia por acceso a la alimentacion 248 283 234 24 204 280 30 29 28
Bienestar
Poblacidn con ingreso inferior a lalinga de bienestar minimo 194 200 206 22 25 246 29 25 25
Poblacion con ingreso inferior a la linea de bienestar 5.0 516 53.2 50.6 60.6 63.8 23 21 20

Fuente: estimaciones del CONEVAL con base en el MCS-ENGH 2010, 2012y 2014,
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ANEXO 1
CUADRO SINOPTICO: HISTORIA DEL DERECHO MEXICANO DEL TRABAJO




ANEXO 2
CUADRO RESUMEN: HISTORIA DEL DERECHO MEXICANO DEL TRABAJO Y
LAS MODALIDADES DE CONTRATACION LABORAL
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