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INTRODUCION

El sistema laboral mexicano descansa en una concepcién
presumiblemente tutelar de la Ley a favor de los trabajadores.
Esa ha sido, hasta hace poco tiempo, la corriente dominante en
el mundo, ya que las regulaciones laborales nacieron,
precisamente, de 1la necesidad de impedir la excesiva

explotacién de los trabajadores.

El derecho 1laboral se estructura sobre una piréamide
invertida. La Constitucién marca los derechos minimos (salario

minimo, descanso semanal, proteccién a las mujeres y a los

menores; responsabilidad empresarial por los riesgos de
trabajo, etcétera.) y las obligaciones méximas de los
trabajadores (particularmente la duracién de la jornada), con

los principios fundamentales de la irrenunciabilidad de los
derechos de los trabajadores y de la nulidad, en su caso de las

renuncias.

Ademés, reconoce sus derechos colectivos: libertad
sindical, negociacién colectiva y derecho de huelga. Esos
derechos, al ser reglamentarios en la ley, pueden ampliarse y
sobre la ley, la misién de los contratos colectivos de trabajo
es mejorar aun mas las condiciones de trabajo bajo el principio

de equilibrio entre los factores de la producciédn.

El vértice de la pirémide es el minimo constitucional que
no tiene limitaciones en cuanto a su desarrollo que depe: lera

de la accidén legislativa.



La norma suprema es, en ese esquema, la Constitucidn, pero
a diferencia de otras disciplinas juridicas no es un techo sino

una simple plataforma de lanzamiento.

La figura del trabajador de confianza no fue prevista en el
apartado “A” del articulo 123 constitucional; en general no
hace referencia alguna a los derechos de los trabajadores de
confianza, pero al consagrar el principio, hoy relativo, de la
estabilidad en el empleo en la fraccidén XXII, desliza hacia la
ley reglamentaria la posibilidad de establecer excepciones: “La
ley determinard los casos en que el patrono podra ser eximido
“de la obligacién de cumplir el contrato, mediante el pago de

una indemnizacidén”.

Asi, la Ley Federal del Trabajo fue la encargada de excluir
a los trabajadores de confianza (articulo 124, fraccién IV de
la Ley de 1931). Hoy esa funcién la desempefia el articulo 49

fraccién III de la ley vigente.

Los trabajadores de confianza se constituyen como una
figura sui géneris dentro del derecho laboral, que hacen

compleja su actuacién en la relacidén laboral diaria.

La regulacién de este tipo de trabajadores en su articulo 9
de la Ley Federal del Trabajo vigente, hace auin més dificil y
complicado entender quiénes son verdaderamente los trabajadores

de confianza en nuestra legislacién laboral.

Una cosa irece particularmente clara: la obscuridad del

segundo parrafo del articulo 9, la desdichada idea de que la



funcién que desempefian esta clase de trabajadores debera tener

cardcter general.



JUSTIFICACION

El presente trabajo tiene por objeto demostrar los
problemas que en la practica se presentan derivados de una
deficiente redaccién del articulo 9° de la Ley Federal del
Trabajo que define a los trabajadores de confianza, bien sea
que lo analicemos desde el punto de vista individual en una
relacién de trabajo (patrén-trabajador), desde el punto de
vista colectivo respecto de sindicatos, contratos colectivos y
huelga, asi como desde el punto de vista procesal relativo a la

valoracién de pruebas.

Problemas que tienen que ver con los aspectos sindicales y
el derecho de los trabajadores de confianza a formar parte de
los sindicatos, que tienen que ver con la aplicacién de los
contratos colectivos de trabajo, respecto del recuento en
materia de huelga, de la representatividad de trabajadores, de
su derecho a participar en las utilidades de las empresas, de
sus condiciones de trabajo, de la valoracién de sus dichos en
materia de prueba testimonial y respecto a la causa especial de

rescisién prevista por el articulo 185 de la Ley Federal el

Trabajo.

Habiendo dejado clara la repercusién que tienen dichos
aspectos en la vida laboral de los trabajadores de confianza,
podré establecer la necesidad de una reforma a la Ley Federal
del Trabajo que aclare guiénes son trabajadores de confianza y

cuya redaccién no de lugar a interpretaciones subjetivas.

Una reforma a la ley gue elimine ambigliedades sobre el tema

dard certeza juridica a los patrones, los trabajadores, 1los
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sindicatos y las autoridades 1laborales y evitard muchos

problemas e injusticias en las relaciones de trabajo.
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CAPITULO I PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El trabajador de confianza es la persona que por la
naturaleza de las funciones que desempefila en una empresa o al
servicio de un patrén en lo particular, ajusta su actividad a
condiciones especiales en la relacidén de trabajo, que al ser de
excepcién, dan a su contratacidédn un cardcter sui géneris acorde

con las labores que realiza.

Es la persona que desempefia el trabajo que atafie a la
seguridad, eficacia y desarrollo econdémico o social de una
empresa y la que conforme a las atribuciones que se le otorgan,

actia bajo el amparo de una representacién patronal.

Nuestra actual Ley Federal del Trabajo que entré en vigor
el primero de mayo de 1970 establece una definicidén acerca de
ese tipo de trabajadores sefialando las funciones que otorgan la
calidad de trabajador de confianza, y que a la letra en su

articulo noveno, sefiala:

“La categoria de trabajador de confianza depende de la
naturaleza de las funciones desempefiadas y no de la designacidn

qgque se de al puesto.

“Son funciones de confianza las de direccidn, inspeccidn,
vigilancia y fiscalizacién, cuando tengan caracter general y
las que se relacionen con trabajos personales dentro de la

empresa o establecimiento.”

En los contratos colectivos de trabajo se define quién o

quiénes son empleados de confianza; asi en un caso se puede
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precisar expresamente y en otro simplemente definir qué son
aquellos que no estén comprendidos dentro de los trabajadores
sindicales: sin embargo, esta forma de designacidén trae como
consecuencia que se otorgue la categoria de trabajador de
confianza a trabajadores que no lo son, debido a que no se
analizan las funciones conforme a la ley y como consecuencia,
para efectos de las relaciones de trabajo, son considerados

como de confianza.

Sin embargo para que un empleado se estime de confianza no
basta que asi lo estime el contrato, porque la Ley Federal del
Trabajo sefiala expresamente quiénes deberan considerarse como
tales y tratédndose de un precepto de orden publico, sdélo los
prescritos tienen tal cardcter; y aun cuando se pacte en
contravencién a dicho precepto, este no pierde su valor y tal

contravencién en contrario debe tenerse por no puesta.

De acuerdo a las funciones enumeradas en la ley tenemos a
varios grupos de trabajadores gque pueden tener categoria de
confianza; las labores a que se refiere pueden coincidir en la

misma persona, pero basta que se realice una sola de ellas.

Asi tenemos en el primer grupo a los que ejercen labores de
direccidén; dentro de ellas podemos considerar a los consejeros,
ya individualizados, ya como integrantes de los consejos; los
asesores y funcionarios ejecutivos que tienen a su cargo fijar

las politicas de la empresa.

Un segundo grupo lo integran 1los ejecutores de esas
politicas y cuyas decisiones obligan a la empresa, tale~ como

los gerentes, administradores, etcétera.
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El tercer grupo realiza labores de supervisién en la

ejecucidén directa del trabajo a que se dedica la empresa.

Un cuarto grupo desarrolla labores de inspeccién en las que
pueden estar individuos de control de calidad, estado de

maquinaria y equipo.

El quinto grupo esté& encargado de la vigilancia y seguridad

de las instalaciones y conservacién de las mismas.

Una vez que llegamos a una clasificacién de los distintos
puestos que puedan desempefiar este tipo de trabajadores, nos
encontramos con otro elemento, el de la generalidad de sus
funciones, al establecer: “...cuando tengan caréacter
general...”, dando un requisito mis, esencial para que un
trabajador tenga el carédcter de confianza; es decir, ademés de
que el trabajador desempefie algunas de las funciones antes
sefialadas es indispensable que estas funciones tengan ese
caracter general; en caso contrario no cubrird la totalidad de

los requisitos que marca la ley.

Es claro que esta definicién que da la Ley Federal del
Trabajo es muy amplia y deja al margen toda clase de
interpretaciones. En ningin momento la ley define 1la
generalidad de esas funciones, es un elemento que crea duda y
conflicto: ¢hasta dénde debe ser general o cudl es el limite de
esa generalidad de las funciones, si es respecto a la totalidad
de la empresa, a una area de produccidén, una é&rea de trabajo?

;o se refiere a un establecimiento de la misma empresa?
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Este término de dificil precisién origina problemas de
consecuencias practicas, tanto para el trabajador como para el

patrén.

Desde el punto de vista del trabajador, éste como tal,
debe tener plena certeza de qué clase de trabajador es, tener
conocimiento bajo qué tipo de relacién laboral desarrolla sus
actividades; es decir, que la Ley Federal del Trabajo como
norma protectora de los derechos de 1los trabajadores les
otorgue seguridad juridica y de esta manera pueda ejercer mejor

sus derechos laborales.

En materia procesal, el patrén también debe tener certeza
juridica sobre sus trabajadores, ya que corre el riesgo que en
un procedimiento laboral, del cual sea parte como patrén,
presente a un trabajador para el desahogo de una prueba
testimonial y se le niegue valor probatorio a dicho trabajador
porque en realidad tenia el caracter de confianza; dichos
trabajadores estan vinculados con las actividades propias de la
empresa en los efectos econdémicos y por ello tienen interés en
el resultado del 1litigio y por lo tanto, no presentan las
condiciones de imparcialidad gque permitan dar validez a la
prueba testimonial a su cargo, originando con ello un perjuicio
grave al patrén; de haberse establecido de una manera clara y
precisa el concepto de generalidad, esto simplemente no

pasaria.

En este contexto ¢qué debemos entender por el dicho “cuando
tengan caracter general”? Este concepto genera confusiones, es
un término impreciso que se origina por la falta de técnica

legislativa, surgiendo como un concepto juridico indeterminado.



15

CAPITULO II ANTECEDENTES DE LOS TRABAJADORES DE CONFIANZA

1.Ley Federal del Trabajo

La Ley Federal del Trabajo del 18 de agosto de 1931, fecha
de su promulgacién por el presidente Pascual Ortiz Rubio, en su
texto original, se referia a 1lo que hoy denominariamos
trabajadores de confianza. La primera referencia aparecia en el
segundo parrafo del articulo 42; después de definir al patrén,

precisaba:

“Articulo 4°.- Se considerardn representantes de los
patrones, y en tal concepto obligan a éstos en sus relaciones
con los deméas trabajadores, los directores, gerentes,
administradores, capitanes de barco y en general, las personas
gue en nombre de otro ejerzan funciones de direccién o de

administracién.”

Otra referencia se encuentra en el articulo 48°, donde ya

se utiliza la expresiédn “Empleados de confianza.”

“Articulo 48°.- Las estipulaciones del contrato colectivo
se extienden a todas las personas que trabajan en la empresa,
aun cuando no sean miembros del sindicato que lo haya
celebrado. Se podrd exceptuar de esta disposicién a las
personas que desempefien puestos de direccidén y de inspeccién de
las labores, asi como a los empleados de confianza en trabajos

personales del patrdén, dentro de la empresa.”

Es necesaria la transcripcién de una ejecutoria aisla a con

el objeto de entender el concepto de trabajo personal:
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“EMPLEADOS DE CONFIANZA, CARACTERISTICAS DE LOS TRABAJOS
REALIZADOS POR LOS. La expresién “Empleados de confianza en
trabajos personales del patrén, dentro de la empresa”, y que
emplea el articulo 48 de la Ley Federal del Trabajo, sdélo puede
entenderse en dos Unicos aspectos posibles: que el trabajador,
dada su capacidad y la confianza que le confiere el patrdén
venga a remplazar a éste en los trabajos que el propio patrén
le compete dentro de la empresa y que el trabajador desempefie
labores que releven al patrén de movimientos y actuaciones que
implican pérdida de tiempo si éste lo hace personalmente, y que
siempre se efectien dentro de la empresa. Esto es, al colaborar
viene a ser un individuo de confianza, porque por su contacto
directo con el patrén, conoce la marcha del negocio que el
patrén no da a conocer a extrafios y a sus demds trabajadores;
en consecuencia, escoge cuidadosamente a este colaborador Yy

deposita en é1 una confianza que no tiene en los demés . "*

“En realidad, en estos textos originales aparecen las
figuras del representante del patron vy del empleado de
confianza en trabajos personales del patrén dentro de la
empresa. Lo primero tenia por objeto comprometer al patrén con
los actos de sus representantes y la condicién de estos
derivaba, simple y sencillamente de la denominacién de puesto:
directores, gerentes, administradores, etc., con lo que se
seguia, bien un criterio formal o bien el que derivase del

ejercicio de funciones de direccidén o de administracién.

“Una interpretacién generosa de esta ultima caracteristica

provocé, ademas de otras razones sociales, que los sindicatos,

' Amparo directo 2830/56, Sindicato de Trabajadores de Comercio Industnia de Orizaba, 5 de Marzo de 1956, Unanimidad de votos., Ponente
Mario G. Rebolledo G
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habitualmente habitados por obreros, aceptaran que todos los
trabajadores administrativos eran de confianza. El unico efecto
era la libertad del patrén para elegirlos, sin cléusulas de
admisién y exclusién de por medio. Y tampoco tenian demasiado
interés los obreros de compartir las tareas sindicales con
trabajadores de cuello blanco, mé&s propicios a entenderse con
el patrén o, en uUltima instancia mejor preparados que ellos
mismos, con el riesgo que trataran controlar a las

organizaciones sindicales.”?

El articulo 48° parecia identificar a los empleados de
confianza como trabajadores distintos de las personas gue
desempefian puestos de direccidén o de inspeccidén de las labores
vy, por el contrario, la fraccién X del articulo 126 parecia
confundir a los empleados de confianza precisamente con las
personas que desempefian puestos de direccidén, fiscalizacidén o

vigilancia, al sefialar:

“Articulo 126: El1 contrato de trabajo terminard, fraccidn
X.- por perder la confianza del patrén el trabajador que
desempefie un empleo de direccidén, fiscalizacidén o vigilancia;
mas si habia sido promovido de un puesto de escalafén en las
empresas de que éste exista, volverd a é1l, salvo que haya

motivo justificado para su despido.

“"Lo mismo se observard cuando el trabajador que desempefia

un puesto de confianza, solicita volver a su antiguo empleo.”

“La Suprema Corte de Justicia de 1la Nacién ante tales

dispositivos legales, resolvidé en algunas ejecutorias que 1los

* Buen, Néstor de, Derechos de los Trabajadores de Confianza, UNAM, 2001, p. 20.
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(empleados de confianza) debian ser aquellos que intervenian en
la direccién y vigilancia de una negociacién y que en cierto
modo sustituian al patrén en algunas de las funciones propias

de éste.”’

El antiguo Departamento del Trabajo sustenté la tesis

siguiente:

“La calidad de profesionistas no da, por si sola, a guien
la tiene, el carédcter de empleo de confianza dentro de una
empresa. Dicho caracter depende de las actividades
desempefiadas, cuando son las definidas por la Ley Federal. del
Trabajo, como de direccién o de administracién, de inspeccidn
de labores o de trabajos personales del patrén (consulta del 28
de noviembre de 1933, Sindicato Mexicano de Electricistas),”

(Cueva, Derecho..., Tomo I p 423.

Nuestro mas alto tribunal, en el amparo directo 2/38/2da de
la Compafiia Mexicana de Petrdleo EI Aguila S.A sostuvo lo

siguiente:

“E1 concepto empleado de confianza fue atilizadeo  por
primera vez en el proyecto sobre jornada de trabajo presentado
a la conferencia de la Organizacién Internacional del Trabajo,
que se celebrdé en la ciudad de Washington en el afio de 1919;
fue adoptado ma&s tarde por la legislacién belga y pasd
posterior a nuestro Derecho en los articunlos 4, 48, y 126,
fraccién x de la Ley Federal del Trabajo. En el proyecto

presentado a la Conferencia de Washington se decia que la

? Tesis 62, Loysa y Manuel, Apéndice al Semanario Judicial de la Federacion.
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jornada de 8 horas no seria aplicable a los empleados que
desempefiaran puestos de confianza, de direccidn o de
administracién, pero en el debate se aclardé el alcance de este
articulo, por haberse visto que de dar una interpretacién
gramatical a sus términos resultaria que la mayor parte de los
trabajadores serian de confianza, ya que el simple capataz
ejecuta actos de direccién con respecto a los operarios que se
encuentran bajo sus 6érdenes; se sostuvo desde entonces que los
empleados de confianza serian precisamente los altos empleados
que por razén de funciones tenian a su cargo la marcha y el
destino general de la negociacién, o aquellos que también, por
razén de sus funciones estarian al tanto de los secretos de la
empresa y se dijo ademds, que el término empleados de confianza
no era fijo, sino que debia aplicarse en relacién con cada una
de las empresas, esto es que se trataba de un concepto eléastico
que habria de precisar en cada caso, por lo que si la junta
hace una enumeracidén de los puestos de confianza, seflalando un
nimero considerable de los mismos, estimando los indispensables
para que la direccién general de los negocios quede en manos de
la empresa, forzoso es concluir que el laudo es correcto y no

violado el espiritu de los articulos respectivos.”®

El concepto de trabajador de confianza, tenia perfecta
cabida en el articulo 32 de 1931, que a la letra decia:
“Trabajador es toda persona gque presta a otra un servicio
material, intelectual o de ambos géneros en virtud de un

contrato de trabajo.”

* Amparo directo 2/38/2da de la Cia. Mexicana de Petréleo El Aguila SA.
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Dicho precepto contenia una gran inexactitud; incluso
podria pensarse que iba en contra de la dignidad de los

propios trabajadores.

Era inexacto porque afirmaba que el trabajador era “toda
persona” mientras que las personas pueden ser, juridicamente
hablando, fisicas o morales y el trabajador no podia ni puede
ser una persona moral, ya que siempre tiene que ser una persona
f{sica, un ser humano. Atentaba contra la dignidad del
trabajador al establecer que el servicio prestado podia ser:
“material, intelectual o de ambos géneros” debido a que por mas
material que en apariencia fuera un servicio, siempre tendria
que tener algo de intelectual; sostener lo contrario equivale a

comparar al trabajador con una maquina.

A pesar de lo anterior y aungue la Ley Federal del Trabajo
no distinguia entre trabajadores en general y trabajadores de
confianza, en la practica en la vida cotidiana de las empresas
si se notaban, de hecho, algunas diferencias puesto que no
todos los trabajadores eran iguales ni tenian la misma

jerarquia.

A los trabajadores que en cierto modo representan al
patrén, a los que con més frecuencia tomaban decisiones, a los
administradores y a los vigilantes se les empezé a endilgar el
mote de empleados de confianza ya que aungue ellos mismos eran
también trabajadores se consideraban cuasi-patrones de todos

sus subordinados.

Los trabajadores empezaron a identificarse cada vez mas con

las empresas en donde prestaban sus servicios; en las
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discusiones acerca de los contratos colectivos estaban siempre
de parte del patrdén, pues sabian de antemano que a ellos se les

otorgarian siempre mejores prestaciones.

Se convirtieron en suma, en los privilegiados del Derecho
laboral a un grado tal gqgue cuando un trabajador sindicalizado
sobresalia o llegaba a destacar por su desempefio, era elevado,
en algunas ocasiones, a la categoria de trabajador de

confianza.

Hasta 1970 no habia obligacidén, por ley, de darle aguinaldo
a los obreros, mientras que a los trabajadores de confianza se
les daba una quincena y a veces hasta un mes, signo evidente de

las prerrogativas a que eran acreedores.

Con el paso del tiempo esto se fue acabando; las conquistas
de los trabajadores sindicalizados eran cada vez mayores y en
muchos casos superaban incluso a las de los trabajadores de

confianza que empezaron a resalar de su situacidén laboral.

2.Proyecto de 1968

En el proyecto de 1968 de la actual Ley Federal del Trabajo
se hizo referencia, bajo el rubro de “trabajos especiales” a
los trabajadores de confianza. Esta distincién tenia un claro

objetivo: darles proteccidén juridica de una manera especial.

Sin embargo, dicha proteccién resultéd tedrica, ya que en la
préctica no sélo no se les dio un tratamiento preferencial como

dichos trabajadores esperaban, sino que, por el contrario, se
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les limité, en la mayoria de los casos, muchos de los derechos

ya adquiridos que les otorgaba la ley de 1931.

La exposicién de motivos de la ley actual, de fecha 9 de
diciembre de 1968, traté de dar una justificacién, aduciendo

textualmente lo siguiente:

“La reglamentacién de los trabajadores especiales esta
regida por el articulo 181, que dice: que se rigen por las
normas gque se consignan para cada uno de ellos y por las

generales de la ley, en cuanto no las contrarien.

wpara redactar esta disposicién y las reglamentaciones
especiales se tomé en consideracién, en primer lugar, Qque
existen trabajos de tal manera especiales que las disposiciones
generales de la ley no son suficientes para su reglamentacidn,
y en segundo lugar, la solicitud de los trabajadores y aun de
las empresas para que se incluyeran en la ley las normas

fundamentales sobre los trabajos especiales.

“Es cierto que en los contratos colectivos podrian
establecerse algunas de estas normas, Ppero la ventaja de
incluirlas en la ley consiste en que las normas reguladoras de
los trabajos especiales son el minimo de derechos y beneficios
de que deben disfrutar los trabajadores de los respectivos

trabajos.”’

El proyecto cambié el término de empleados de confianza,
que se venia utilizando, por el de trabajador de confianza, a

fin de dejar consignado con la mayor precisién que estas

5 Cavazos Flores. Baltazar, Los Trabajadores de Confianza. Trillas, México 1993, p. 15.
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personas son trabajadores y que tunicamente en funcidén de
ciertas caracteristicas especiales estdn sometidas en algunos
aspectos a una reglamentacidén especial, lo que quiere decir
que, salvo las modalidades contenidas en el capitulo, tienen
derecho a todos los beneficios que se consignan en el proyecto
tales como aguinaldo, prima de vacaciones, prima de antigliedad,

remuneracién del servicio extraordinario, etcétera.

El proyecto propuso respetar, hasta donde es posible, el
principio de igualdad con 1los demds trabajadores, asi el
articulo 182 previene que los salarios a los trabajadores de
confianza no podrédn ser inferiores a 1los que rijan para

trabajos semejantes dentro de la empresa.

El articulo 183 resuelve las cuestiones relativas a las
relaciones entre trabajadores de confianza vy 1los demés
trabajadores: los primeros no podran formar parte de sus
sindicatos, lo que implica que no pueden organizar sindicatos
especiales. Los trabajadores han sostenido de manera invariable
que los de confianza estdn de tal manera vinculados con los
empresarios, que no pueden formar parte de sus sindicatos, uno
de cuyos fines es el estudio y defensa de los intereses obreros
frente a los empresarios. Por la misma razdén, los trabajadores
también han sostenido que los de confianza no deben de ser
considerados en los recuentos, porque ello los colocaria ante
el dilema de preferir los intereses de los trabajadores o hacer
honor a la confianza patronal depositada en ellos, dejando a un

lado las relaciones obreras.

El articulo 184 analiza la aplicacidén de los contratos

colectivos a los trabajadores de confianza; previene gque las
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relaciones de trabajo contenidas en el contrato colectivo se
extienden al personal de confianza, aungue es posible que en
los contratos individuales de este personal se establezcan
condiciones distintas con la limitacién ya indicada de que
éstas no deberan ser inferiores a las que rigen para trabajos

semejantes.”®

El proyecto considera que no seria posible aplicar a los
trabajadores de confianza el reglamento general que rige la
rescisién de las relaciones de trabajo; si tal cosa se hiciere,
los trabajadores de confianza quedarian equiparados a los

restantes trabajadores, lo cual haria imposible la existencia.

Por estas condiciones se adopté una posicién intermedia
que consiste en que si bien la rescisién de las relaciones de
trabajo no estd regulada por las normas generales, tampoco sera
suficiente la voluntad del patrén para gque la rescisién se
produzca, sino que serd indispensable que exista y se pruebe un
motivo razonable de pérdida de confianza. Por lo tanto cuando
el juicio correspondiente no pruebe la existencia de este
motivo, la autoridad del trabajo deberd decidir si el despido

fue injustificado.

Por motivo razonable de pérdida de <confianza debe
entenderse una circunstancia de cierto valor objetivo, no
obstante que no constituya una de las causales generales

previstas en la ley.

® thid., p. 16
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“La legislacién del trabajo es unitaria y no admite ninguna
diferencia entre los prestadores de trabajo”’. A pesar de lo
anterior, nuestra ley vigente diferencia a los trabajadores de

confianza al definirlos en su articulo 9.

En el articulo 8, del anteproyecto de la ley actual se
decia que “la categoria de trabajador de confianza depende de
la naturaleza de las funciones desempefiadas y no de la

designacién que se de al puest:o."8

Dicho precepto era desde 1luego inobjetable, pero el
problema surgié cuando se quiso precisar en qué consistian las
funciones de confianza. Se consideré que una enumeracién
casuistica era siempre peligrosa pues se corria el riesgo de

que se omitiera alguna funcién.

Al respecto, el sector patronal propuso que se anunciaran
algunas funciones tipicas y semejantes, a lo cual el sector
obrero se opuso aduciendo que con dicha frase el articulo
quedaba muy ambiguo. Fue entonces cuando se propuso la
presentacién de un concepto general, que nunca llegé a

satisfacer al sector empresarial.

3.Actual Ley Federal del Trabajo de 1970

“El concepto de trabajador de confianza fue, sin duda
alguna, uno de los temas controvertidos en la confeccidén de la

Ley Federal del Trabajo de 1970. La exposicidén de motivos, de

7 Cueva, Mario de la, El nuevo Derecho mexicano de Trabajo, pp. 152-153.
Y Ibid., p. 154
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la que cabe presumir que su autor fue Mario de la Cueva,
responsable principal de la comisién redactora del proyecto,
relata las dificultades que se produjeron con los sectores. El
obrero queria limitar al méximo las posibilidades de la
confianza. El empresarial por el contrario, pretendia una regla
general y una larga lista para que no hubiera necesidad de

interpretaciones interesadas. Dice la exposicién de motivos:

“Ante la divergencia de opiniones de los sectores de
trabajo y capital, se 1llegé a la conclusién de que era
preferible un concepto general, a cuyo fin se adoptaron las
ideas siguientes: los trabajadores de confianza son
trabajadores, segin lo indica su nombre, lo que quiere decir
que estdn protegidos por la legislacién de trabajo, con las
modalidades que impone su naturaleza. Una férmula bastante
difundida expresa que los trabajadores de confianza son
aquellos cuya actividad se relaciona en forma inmediata vy
directa con la vida misma de las empresas, con sus intereses,
con la realizacién de sus fines y con su direcciédn,
administracién y vigilancia generales; esta férmula y las
disposiciones de la ley vigente, interpretadas por la doctrina
Y la jurisprudencia, permitieron determinar las dos
caracteristicas siguientes: primeramente, la categoria del
trabajador de confianza depende de la naturaleza de las
funciones; en segundo lugar, las funciones de confianza son las
de direccién, inspeccién, vigilancia y fiscalizacidén, cuando
tengan caracter general y las que se relacionan con trabajos

personales del patrén.”’

 Buen, Néstor de. Op Cit., pp. 23-24.
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“Al respecto, dentro de un amplio catalogo de funciones, el
anteproyecto de la Ley Federal del Trabajo de 1970 {(axt. 8)

sefiald como de confianza las de:

“a)Los directores, administradores y gerentes generales,

cuando tengan caracter de trabajadores.

“b)Los directores técnicos y administrativos y sus
colaboradores inmediatos como jefes de producciédn, de
laboratorios, de investigaciones, de seguridad industrial, de
compras y ventas, de personal y otros semejantes, de cuya
capacidad y alto grado de responsabilidad depende el buen

resultado de los trabajos.

“c)Los abogados y contadores gque tengan a sSu cargo,
respectivamente, la defensa de los intereses de la empresa y su

contabilidad.

“d)Las personas encargadas de guardar los secretos de

fabricacidn.

“f)Los cajeros encargados de la entrada Yy salida de
caudales, y las personas que manejan los fondos de la empresa O

establecimiento.

“g)Las personas que tengan a su cargo la vigilancia general

de los trabajos.

“h)Las personas que prestan servicios personales del patrdn
como el secretario o secretaria particular y cuya actividad,

discrecién y celo serdn indispensables para un trabajo eficaz.
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“i)Las personas que desempefian las funciones anteriores, a

juicio de las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje."lc

El trabajador de confianza se encuentra regulado en la Ley
Federal del Trabajo en el titulo sexto, capitulo II, bajo el
rubro de “trabajadores especiales.” Por lo tanto, Yy de
conformidad con el articulo 181, se rigen por sus disposiciones
especiales y por las generales de la ley en cuanto no

contrarien aquellas.

En forma particular, su regulacién se establece en los

articulos 182 al 186, que de manera textual determinan:

182.- Las condiciones de trabajo de los trabajadores de
confianza serdn proporcionadas a la naturaleza e importancia de
los servicios que presten y no podrén ser inferiores a las que
rijan para trabajadores semejantes dentro de la empresa O

establecimiento.

183.- Los trabajadores de confianza no podran formar parte
de los sindicatos de los demds trabajadores, ni serdn tomados
en consideracién en los recuentos que se efectien para
determinar la mayoria en los casos de huelga, ni podrén ser
representantes de los trabajadores en los organismos gue se

integren de conformidad con las disposiciones de esta ley.

184 .- Las condiciones de trabajo contenidas en el contrato
colectivo que rijan en la empresa O establecimiento se
extenderan a los trabajadores de confianza, salvo disposicidén

en contrario consignada en el mismo contrato colectivo.

1 Mufioz Romén, Roberto, Derecho del Trabajo, Porria. México, 1983, T 11, p..29.
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185.- El1 patrén podrd rescindir la relacidén de trabajo si
existe un motivo razonable de pérdida de confianza, aun cuando
no coincida con las causas justificadas de rescisién a que se

refiere el articulo 47.

El trabajador de confianza podrd ejercitar las acciones a

que se refiere el capitulo IV del titulo segundo de esta ley.

186.- En el caso a que se refiere el articulo anterior, si
el trabajador de confianza hubiese sido promovido en un puesto
de planta, volverd a él, salvo que exista causa justificada

para su separaciodn.

En la ley no se encuentra un concepto definido como tal de
trabajador de confianza, sin embargo seflala algunos elementos
en funcién de los cuales se puede llegar a determinar cuando se
estd en presencia de una funcién de confianza y asi de alguna
manera definir a estos trabajadores. Estos elementos se

localizan en el articulo 9, al sefialar:

“La categoria de trabajador de confianza depende de la
naturaleza de las funciones desempefiadas y no de la

denominacidén que se de al puesto.”

“Son funciones de confianza las de direccién, inspeccién,
vigilancia y fiscalizacidén, cuando tengan caracter general, Yy
las que se relacionen con trabajos personales del patrén dentro

de la empresa o establecimiento.”

Asi también el articulo 11 determina:
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“Los directores, administradores, gerentes y demas personas
que ejerzan funciones de direccién o administracién en la
empresa o establecimiento, seran considerados representantes
del patrén y en tal concepto obligan en sus relaciones con los

trabajadores.”

4.Los Proyectos de Reforma de la Ley Federal del Trabajo de
1970

A principios de 1995, los senadores del Partido de Accidn
Nacional (PAN), encabezados por Gabriel Jiménez Remus y Juan de
Dios Castro, presentaron una iniciativa de reformas al articulo
123 constitucional y a la Ley Federal del Trabajo. Habida
cuenta de que el PAN no contaba con la mayoria necesaria, el

proyecto no pasdé siquiera a comisiones.

En mayo de 1998, el Partido de la Revolucién Democratica
(PRD), informé que habia preparado un anteproyecto de reformas
tanto al articulo 123 constitucional como a la Ley Federal del
Trabajo y a la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del

Estado (LFTSE).

La intencién invocada pero no puesta en practica era
presentarlo como iniciativa en la Camara de Diputados. Pero no
pasé de intencién y el anteproyecto, asi calificado por uno de
sus principales inspiradores, Porfirio Mufioz Ledo, ha gquedado
un poco en el aire, consciente el partido de lo que propone que
la actual condicién del Congreso de la Unidn, con mayoria de la

oposicién en la Cémara de Diputados y mayoria del PRI en el



31

Senado no da ninguna seguridad de que pueda tener un buen

destino.

En el proyecto del PAN se incluye en el titulo gquinto
relativo a las “situaciones especiales” wun capitulo IV,
relativo a los “trabajadores de confianza” gque comprende los
articulos del 160 al 164. Lo relevante es la ampliacidén de las
funciones de <confianza y parece adecuado reproducir el

articulo 160 que las enumera:

Articulo 160. La categoria de trabajador de confianza
depende de la naturaleza de las funciones desempefiadas y no de
la designacién que se de al puesto. Son funciones de confianza

las siguientes:

T Las que corresponden a la representacién del
empleador en términos del articulo 22;

II. Las de direcciédn, inspeccidn, vigilancia y
fiscalizacién de otros trabajadores, cuando tengan caracter
general en la empresa o establecimiento en una de sus &areas o
departamentos, que estén claramente diferenciados de los demés.

ITII. Las de asesoria y consultoria, contabilidad, manejo
de fondos y valores, control directo de adquisiciones Yy
custodia de bienes; y

IN : Las que se relacionen con trabajos personales del

empleador o sus representantes.

En el anteproyecto del PRD se repite, casi textualmente, el
texto del articulo 9 de la Ley Federal del Trabajo con el solo
agregado al inicio del texto d- la frase: “En virtud de su

cardcter de excepcidn..” lo que pone de manifiesto una
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tendencia, tipica de representantes sindicales, de disminuir
las posibilidades de que haya trabajadores de confianza. Aungque
lo cierto es que no se trata de un problema politico sino de

una realidad que no es légico desestimar.'!

""Buen, Néstor de. Op.Cir.. p. 32-34.
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CAPITULO III EL TRABAJADOR Y LA RELACION DE TRABAJO

Ahora bien, antes de entrar propiamente al andlisis del
trabajador de confianza en el siguiente capitulo, es
indispensable entender en primer término el concepto de
trabajador como concepto genérico, y asi llegar a comprender
con mayor claridad el concepto de trabajador de confianza, como

un trabajador de naturaleza sul géneris.

1.Terminologia

A la persona fisica que presta un servicio a otra se le ha

denominado de diversas maneras, entre las cuales se encuentran:

. Obrero

® Operario

. Asalariado

. Jornalero

. Prestador de trabajo
. Deudor de trabajo

] Acreedor de salario
. Productor, etcétera

“En realidad la expresién trabajador es la que tiene mayor
aceptacién. Nuestra ley asi lo estima y sdélo el articulo 5,
fraccidén VII, utiliza la expresién obrero, a propdsito del pago
semanal de los salarios y ello en razén de que es costumbre

denominar de esa manera a los trabajadores manuales.“'?

“Buen. Néstor de. Derecho del Trabajo. Porria, México, 2000, p. 489.
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2.Concepto de trabajador

El concepto de trabajador es genérico, porque se atribuye a
todas las personas, gQue con apego a las disposiciones de la
ley, que analizaremos enseguida, entregardn su fuerza de
trabajo al servicio de otra. En atencidén a los lineamientos
generales, ese concepto no admite distinciones, asi se ha
reconocido en forma expresa en la actual Ley Federal del
Trabajo, en el articulo 3, segundo péarrafo, que recoge este
principio de igualdad al estatuir: “No podran establecerse
distinciones entre los trabajadores por motivo de raza, sexo,

edad, credo religioso, doctrina politica o condicién social”.

Es la propia ley la que nos ofrece el concepto de

trabajador al sefialar de manera textual en su articulo 8:

“Trabajador es la persona fisica que presta a otra, fisica

o moral, un trabajo personal subordinado”.

vPara los efectos de esta disposicién, se entiende por
trabajo toda actividad Thumana, intelectual y material,
independientemente del grado de preparacién técnica requerida

por cada profesidén y oficio”.

“De esa definicién podemos concluir que apenas la persona
natural o fisica puede ser empleado. La naturaleza de 1los
servicios hechos, la ejecucién de los mismos y la subordinacidn
personal en que el empleado se coloca dentro del contrato de
trabajo, hacen que 1la persona juridica nunca pueda ser

empleado."13

¥ Russomano, Mozart Victor, El empleado v el empleador. Cardenas editor y distribuidor, 1ra. edicion, México, 1982, p. 139.
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Por todo esto el trabajador se constituye como un sujeto
esencial en la rama laboral; “el trabajador representa
incontestablemente el sujeto tipo y lo principal en las

relaciones de trabajo.”*

“Como prueba de ello es suficiente tener en cuenta que el
ordenamiento juridico laboral gira en torno al objetivo
primario de su esencia protectora. Sus aplicaciones dentro de
la relacién de trabajo inciden béasicamente en funcién de un

cardcter de sujeto individual (persona fisica).

“En este orden de ideas el trabajador representa la razoén
total, el origen, el destinatario y el futuro de esta nueva

disciplina. Es la figura puntual de las relaciones

laborales. ”'®

3. Elementos de la relacién de trabajo

Es necesario puntualizar que los elementos de la relacidn
de trabajo son aquellos datos que la componen, sus partes

integrantes sin las cuales no puede existir.
Del mismo texto de la ley se toman los siguientes elementos
que son indispensables para que tal prestacién de servicios sea

regulada en sus disposiciones, a saber:

I.- El trabajador siempre serda una persona fisica.

" Scognamglio, Renato, Dititlo del Lavoro. Joverene Nipoles, 1998, p. 79
' Santos Azucla. Héctor, Derecho del Trabajo, Me Graw Hill, México, 1998, pp. 120-121.
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II.-Esa persona fisica ha de prestar un servicio a otra persona
fisica o moral.
III.- El servicio ha de ser en forma personal.

IV.- El servicio ha de ser en forma subordinada.

Reunidos estos elementos se podré validamente presumir la

existencia de una relacién de trabajo.

I - El trabajador siempre serd una persona fisica

Esto significa que nunca podradn intervenir en la relacidn
de trabajo;, en calidad de trabajadores, las personas juridicas
o morales, sino exclusivamente las personas fisicas; es decir,

seres humanos.

“S6lo la persona fisica, esto es, la individualmente
considerada, puede ser trabajador. Un sindicato, una asociacién
o una persona moral de cualquier tipo, no pueden tener caracter
de trabajador aun cuando se contrate con ella y puedan resultar

obligados a prestar servicios.

“En las grandes ciudades se han integrado organismos de
servicios, que lo mismo proporciona un chofer, una taquigrafa o
traductor simultédneo. La relacién no se establece entre quien
requiere el servicio y el organismo que puede proporcionarlo
sino con cada una de las personas que lleva a cabo,

materialmente, la prestacién de servicios.”'®

II.- Esa persona fisica ha de prestar un servicio a otra

persona fisica o moral.

'* Bricefio Ruiz. Alberto, Derecho Individual del Trabajo, Harla, México, 1985, pp. 138-139.
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III.- El servicio ha de ser en forma personal

En el articulo 17 de la Ley Federal del Trabajo de 1931,
que definia al contrato del trabajo se destacaba que la
prestacién de servicios habria de ser personal. La misma

cualidad se menciona en el articulo 8 de la ley vigente.

“Este dato consiste en que para poder atribuir la calidad
de trabajador a un determinado individuo es necesario como
condicién indispensable, que el servicio sea desempefiado, por
él mismo, en forma personal y no por conducto de otra persona;
si el servicio se presta por conducto de otra persona se puede

estar ante la figura de intermediario.”’’

También existe el carécter de personal de servicio en casos
como los siguientes, si atendemos a la idea central de que la
relacién de trabajo se crea como lo seflala el articulo 20 de la
Ley Federal del Trabajo: “cualquiera que sea el acto que le de

origen.”

° Cuando se contratan los servicios de una persona para
realizar un trabajo por una cantidad determinada y aquella
persona a su vez, en base a esta misma cantidad, contrata a un
determinado numero de auxiliares para que colaboren en ella en

la realizacién del trabajo pactado.

. Cuando se contrata a un equipo de trabajo y se
establece el costo del mismo con el jefe, incluyéndose en €l la

remuneracién de todos los integrantes.
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] Cuando se contratan los servicios de un profesional,
gquien tiene a su mando un conjunto de colaboradores o asesores.
En estos casos es aplicable la disposicidén contenida en el
articulo 10 de la ley que determina:“Si el trabajador, conforme
a lo pactado o a la costumbre, utiliza los servicios de otros

trabajadores, el patrén de aquel, lo serd también de éstos”

A pesar de esto, la condicién de personal esencial en la
relacién de trabajo significa que el trabajador debe prestar
los servicios por si mismo sin perjuicio de que eventualmente,

se auxilie por otros trabajadores.

IV. El1 servicio ha de ser de manera subordinada

La prestacién del servicio habrd de efectuarse en forma
subordinada. Debe entenderse por subordinacién gque el trabajo
habrd de realizarse bajo las 6rdenes del patrén “a cuya
autoridad estardn subordinados” los trabajadores “en todo lo
concerniente al trabajo”. Asi lo establece el articulo 134,
fraccién III: “Son obligaciones de 1los trabajadores: III.
Desempefiar el servicio bajo la direccién del patrén o de su
representante, a cuya autoridad estarédn subordinados en todo lo

concerniente al trabajo.”

La inobservancia de este mandato acarrea una sancién
juridica expresamente consignada en la ley, que es la rescisidn
de la relacién de trabajo, contemplada en la fraccidén XI del

articulo 47, que establece:

" Dévalos, José, Derecho del Trabajo, Porria, México, 1999, p. 91
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“Articulo 47. Son causas de rescisién de la relacidén de

trabajo, sin responsabilidad para el patrdn:

XTI, Desobedecer el trabajador al patrén o a sus
representantes sin causa justificada, siempre que se trate del

trabajo contratado.”

“aAsi, conforme al texto de la ley, la subordinacidén implica
por parte del patrén, o de sus representantes, la facultad
juridica de mando y por parte del trabajador, en contrapartida,

el deber juridico de obediencia.”

Sin embargo esta facultad de 1la empresa se encuentra
sometida a dos limitaciones: Deberd de referirse al trabajo
pactado o al quehacer propio concerniente a la relacién de
trabajo y deberd ser ejercitada esta facultad durante la

jornada de trabajo.

También puede observarse la subordinacién en la limitacidn
de la capacidad de iniciativa en el servicio que se presta, ya
que el trabajador cualgquiera que sea su categoria o grado
siempre se encontrard sujeto a ciertas restricciones en lo
concerniente a su libertad y para tomar determinaciones, por
si, con relacién al trabajo que desempefia y que son impuestas

por o a favor del patrén.

La direccidn técnica y la dependencia que conforme a la ley
anterior eran conceptos centrales en la denominacién de
trabajador, hoy son elementos cuya importancia ha quedado
minimizada frente al elemento central que es la subordiracién

y que comprende toda relacién de trabajo.
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La direccién técnica no es un elemento esencial; basta
citar estos ejemplos en los que no hace falta: un empleado de
una empresa que labora como abogado en el departamento legal de
la misma tiene entre sus obligaciones la defensa juridica de la
negociacién; en uno de los asuntos que le han sido encomendados
se requiere la promocidén de un juicio de garantias ya que a la
empresa le fueron violados sus derechos. En este caso el patrdén
no dirigird al abogado, ya que este ultimo es el especialista
en la materia y es quien decidird la estrategia a seguir para
obtener el mejor resultado en beneficio de los intereses del
patrén. Es claro que la direccién técnica en este puesto no se

da.

Otro ejemplo es el de un médico especialista en cardiologia
que en el Instituto Mexicano del Seguro social (IMSS) ha de
intervenir a un paciente; su jefe no le va a da instrucciones
para su intervencién; con sus conocimientos, €l sabe lo que

debe de hacer.

Igualmente carece de validez el elemento de dependencia
econdémica ya que la misma no es la que determina la existencia
de la relacién de trabajo. Basta un ejemplo para poner en
evidencia la tesis que se sustenta: un trabajador ingeniero, en
una empresa tiene un salario mensual de diez mil pesos, en
tanto que en otro centro de trabajo, al mismo tiempo, obtiene

tres mil pesos.

Es indudable que econdémicamente depende de la primera
negociacién, pero ¢por ese hecho podria decirse que no es
trabajador de la segunda, aun cuando también le presta

servicios personales subordinados?
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Lo anterior adquiere particular trascendencia, en virtud de
que la legislacidén unicamente contempla al trabajo desemperiado
en forma subordinada. Existe otro tipo de trabajo, el autdénomo
o independiente, que es el que se realiza en forma libre, sin
limitacién de ninguna especie, haciéndose wuso de 1los
conocimientos, destreza y medio como mejor le parezca a quien
lo realiza, trabajo que no contempla la Constitucién ni 1la

Ley.®

“"El concepto de trabajador subordinado sirve, no para
designar un estatus de hombre, sino exclusivamente para
distinguir dos formas de trabajo: en la que el hombre actua
libremente haciendo uso de sus conocimientos y de principios
cientificos y técnicos que juzgue aplicables y la que debe
realizarse siguiendo las normas e instituciones vigentes en la

empresa. "’

Néstor de Buen sefilala que un quinto elemento esencial en la
relacién de trabajo es la retribucidén o remuneracidén que por su
trabajo recibe el que lo presta, “... cabe decir que si el
trabajo no es remunerado, no habrad relacidén regida por el

derecho laboral.”?°

La opinién del citado autor encuentra su fundamento en la
misma ley, que en el articulo 20, en los dos primeros parrafos

dispone:

"* Ibidem
'* Cueva, Mario de la, Op Cir., p.154.
* Buen, Néstor de , Op cit.. p. 16.
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Se entiende por relacién de trabajo, cualquiera que sea el
acto que le de origen, la prestacién de un trabajo personal
subordinado a una persona fisica o moral mediante el pago de un

salario.

Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma
o denominacién, es aquel por virtud del cual una persona se

obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado

mediante el pago de un salario.

A este respecto Mario de la Cueva sostiene: "“Sabemos que la
relacién juridica nace por los hechos de la prestacién del
trabajo personal subordinado; por lo tanto, para su existencia
es suficiente la presencia de un trabajador y un patrono y el
inicio de la prestacién de un trabajo, aunque no se hayan
determinado el monto y la forma de pago del salario; de lo que
deducimos que el salario, si bien en el campo de la teoria es
un elemento constitutivo de la relacién, en 1la vida real

aparece como una consecuencia de la prestacién del trabajo”.*

A este respecto José Davalos seflala: "“La remuneracién no
constituye un elemento de existencia en la relacién laboral
trabajador-patrén, ya gque su ausencia, esto es, la falta de
pago, no conlleva en forma alguna la inexistencia del wvinculo
laboral, sino por el contrario, éste subsiste, y en todo caso,
el no pago del salario da 1lugar a sanciones, incluso de

cardcter penal en contra del patrén incumplido.

* Cueva, Mario de la, Op. Cit p. 204.
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“E1l pago del salario es simplemente una consecuencia de la

relacién de trabajo gue se constituye con el servicio personal

subordinado de una persona fisica a otra, fisica o moral . "%

* Dévalos. José. Op. Cir., p.94.



-

CAPITULO IV TRABAJADOR DE CONFIANZA

1. Concepto

“Es frecuente que las normas laborales distingan a los
trabajadores por motivos diferentes: edad, sexo, actividad,
confianza, etc. Inclusive desde su proemio el articulo 123 hizo
referencia a los obreros, jornaleros, empleados, domésticos y
artesanos y en disposiciones concretas regulé de manera

diferente la condicién de los menores y de las mujeres.

“La ley vigente, con técnica muy discutible, al tratar a
los trabajadores especiales, incluye entre ellos a los de

confianza.

“El trabajo de confianza no es un trabajo especial sino una
relacién especial entre el patrén y el trabajador, en razén de
las funciones que éste desempefia. Pero un trabajador de
confianza puede ser menor, mujer, artista, deportista, piloto y

desempefiar cualquier otra actividad.

“Ha sido motivo de comentarios poco serios la expresién de
confianza asumiendo que los que no tengan ese cardcter no son

confiables, por lo que serian trabajadores de desconfianza."*

Dar una definicién satisfactoria de lo que es un trabajador
de confianza no es tarea facil, por el contrario representa un
serio obstaculo tanto para la doctrina como para el legislador,
debido a sus caracteristicas especiales que revisten sus

funciones.
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Sin embargo varios autores han pretendido exponer de una
manera clara su conceptualizacidén acerca de este tipo de
trabajadores, por lo que es indispensable transcribir algunas
de estas definiciones para tener un panorama mas amplio Yy

preciso de los trabajadores de confianza.

Mario de la Cueva seflala al respecto: “La doctrina buscéd la
interpretacién de las normas legales en los precedentes
extranjeros, algunas férmulas salidas de los debates de la
conferencia de Washington del afio de 1919 y en 1las
disposiciones de la doctrina belga. Con el propdésito de buscar
una soluciédn y después de considerar las ejecutorias
principales de nuestra jurisprudencia y las ideas expuestas
por los tratadistas nacionales y extranjeros, propusimos la
férmula siguiente: Debe hablarse de empleados de confianza
cuando esté en juego la existencia de la empresa, sus intereses
fundamentales, su éxito, su prosperidad, la seguridad de sus
establecimientos o el orden esencial que debe reinar entre sus

trabajadores. "%

Por su parte, Guillermo Cabanellas refiere: “Son empleados
de confianza los que por la responsabilidad que tienen, las
delicadas tareas que desempefian o la honradez que para sus
funciones se exige, cuentan con fe y apoyo especial por parte

del empresario o direccidén de la empresa. "%’

Roberto Mufioz Romdn conceptualiza a los trabajadores de
confianza de la siguiente manera: “Son empleados de confianza

aquellas personas que desempefian funciones de administracidn,

* Buen, Néstor de, Op cit. pp.14-15.
 Cueva, Mario de la, El nuevo Derecho mexicano del Trabajo, Porria, México, 1999 p. 155.
¥ Cabanellas, Guillermo, Compendio de Derecho Laboral, Bibliogrifica Omega, 1968, p. 143
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planeacién y organizacién cardinales y de direccién -mandos Yy
controles primordiales- de la prestacidn del trabajo
subordinado y de los bienes empresariales; asi como funciones
relacionadas con trabajos personales del patrén dentro de la

empresa o establecimiento. ”%®

Jacques Ghestin los define de 1la siguiente forma:
wConsiderados como empleados superiores, estos trabajadores se
caracterizan por estar vinculados de manera estrecha a la

direccién y responsabilidades esenciales de la empresa."”

Néstor de Buen sefiala: “En rigor, los trabajadores de
confianza son trabajadores con un mayor grado de
responsabilidad en atencién a la tarea que desempefian y de

alguna manera hacen presente el interés del patrén. "8

Asi mismo el Diccionario Juridico 2000, refiere: "“Son las
personas que por la naturaleza de las funciones que desempefian
en una empresa o establecimiento o al servicio de un patrono en
lo particular, ajustan su actividad a condiciones especiales en
la relacién de trabajo, que al ser de excepcién dan a su
contratacién un cardcter sui generis, acorde con las labores
que realizan. Empleado de confianza, voz Qque se emplea como
sinénimo de trabajador de confianza para efectos legales, es la
persona que desempefia el trabajo que atafie a la .seguridad,
eficacia y desarrollo econdémico o social de una empresa o

establecimiento y la que conforme a las atribuciones que se le

* Mufioz Romén, Roberto, Op Cit, p. 126.
" Ghestin, Jacques, Droit du travail, Sireg Paris, 1975, p. 57.
* Buen. Néstor de, Op cir., p. 15.
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otorgan, actia al amparo de una representacidén patronal que le

permite gozar de ciertos beneficios y distinciones.”*

Es evidente que este tipo de trabajadores son
indispensables para el debido desarrollo de la empresa ya que
son contratados en virtud de sus cualidades personales, en
funcién de lo que puedan aportar al éxito de la misma. "“Sin el
grupo de empleados de confianza no se puede concebir la
existencia de una empresa, sanamente organizada, A% la
experiencia ha demostrado que en aquellas empresas donde la
obcecacién sindical limita a un minimo absurdo el numero de
empleados de confianza, la administracién es deficiente y el
manejo del negocio se ve constantemente entorpecido. Esto
ademés es féacilmente comprensible si se considera que en las
empresas donde existe un sindicato los trabajadores de base se
encuentran de base sometidos a dos autoridades. La que es
propia del patrdén dentro del negocio y la que le corresponde
por ley, para planear, dirigir, controlar, supervisar, etc., y
la que es propia del organismo sindical para que sus miembros
sigan la linea de conducta adecuada a la mejor defensa de sus

intereses. “>°

* Diccionario Jurfdico 2000, Desarrollo Juridico Copyright 2000.
* Guerrero, Euquerio, Manual del Derecho del Trabajo, Porria, México 1986, p. 45.
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CAPITULO V ESTABILIDAD EN EL EMPLEO Y LOS
TRABAJADORES DE CONFIANZA

“I.a estabilidad en el eupleo debe entenderse como el
derecho a conservarlo no necesariamente en forma indefinida,
sino por el tiempo que la naturaleza de la relacidén lo exija;
si ésta es indefinida no se podrd separar al trabajador, salvo
que exista causa para ello. Si es por tiempo o por obra
determinados, mientras subsista la materia del trabajo el
trabajador podrd continuar laborando. En otras palabras, puede
expresarse la misma idea seflalando que el patrén, por regla
general, no puede dar por terminada la relacién laboral
caprichosamente. En todo caso la relacién laboral habra de

subsistir hasta su terminacién natural.”!

La estabilidad de que gozan los trabajadores de confianza

es precaria, lo cual se debe a dos causas.

I.- Conforme al articulo 49, fraccién III de la ley, los
trabajadores de confianza tienen limitado el derecho a la
estabilidad en el empleo, puesto que, gqueda al arbitrio del
patrén reinstalar al trabajador o indemnizarlo en los términos
del articulo 50 de la ley. En efecto, el articulo 49 de la Ley

Federal del Trabajo establece:

ARTICULO 49.- El1 patrén quedard eximido de la obligacidn de
reinstalar al trabajador, mediante el pago de las

indemnizaciones que se determinan en el articulo 50 en los

*! Buen. Néstor de. Derecho del Trabajo, Porria, México, 1990, p. 547.
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casos siguientes: III. En los casos de trabajadores de
confianza.
II.- Conforme al articulo 185 de 1la 1ley, sobre los

trabajadores de confianza existe una causal m&s de rescision de
la relacién de trabajo, pues aparte de las establecidas en el
articulo 47, la pérdida de confianza es, en caso de darse, otro

motivo para su despido (causal especial de rescisidn).

1.Excepcién a la reinstalacidén

La fraccién XXII del articulo 123 constitucional establece:
“La ley determinard los casos en que el patrono podré ser
eximido de la obligacién de cumplir el contrato, mediante el
pago de una indemnizacién”; esta disposicién hace que en

nuestro pais se siga un sistema de estabilidad relativa.

En este contexto es pertinente seflalar cual es 1la
diferencia entre estabilidad absoluta y relativa: “Se habla de
estabilidad absoluta cuando se niega al patrono, de manera
total, la facultad de disolver una relacidén de trabajo por un
acto unilateral de la voluntad y uUnicamente se permite la
disolucién por causa justificada que deberd probarse ante la
Junta de Conciliacién y Arbitraje en caso de inconformidad del
trabajador. Y se habla de estabilidad relativa cuando se
autoriza al patrono, en grados variables, a disolver la
relacién de trabajo por un acto unilateral de su voluntad

mediante el pago de una indemnizacién.”’?

2 Cueva, Mario de la, Op. Cit., p. 1221.
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Es aplicable la siguiente tesis:
Séptima Epoca
Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacidn
Tomo: 169-174 Sexta Parte
Pagina: 82

ESTABILIDAD EN EL EMPLEO, DERECHO DEL PATRON A SER EXIMIDO
DEL CUMPLIMIENTO DEL CONTRATO EN CUANTO A LA, MEDIANTE EL PAGO
DE INDEMNIZACION. Si bien el articulo 123 de nuestra Ley
Suprema consagra en su parrafo inicial con el rango de garantia
social el derecho al trabajo, también el propio dispositivo
constitucional en su fraccién XXII establece que "... la ley
determinard los casos en que el patrono podrd ser eximido de la
obligacién de cumplir el contrato, mediante el pago de una
indemnizacién". Luego entonces, teniendo el mismo rango
constitucional el derecho de trabajo y el derecho del patrdén a
ser eximido de la obligacién de cumplir el contrato mediante el
pago de una indemnizacién en los casos determinados por la ley,
no puede decirse que el articulo 49 de 1la Ley Federal del
Trabajo, que reglamenta este segundo derecho, sea
anticonstitucional. Conforme a lo anterior, sin desconocer que
ha sido aspiracién permanente de la clase trabajadora, recogida
en nuestras leyes, la de 1la estabilidad en el empleo,
armonizando las disposiciones constitucionales antes
mencionadas se llega a la necesaria conclusién de que la regla
general admite las excepciones previstas en la propia norma
suprema, ya que no existe ninguna razén para interpretar que lo
dispuesto en la fraccién XXII se refiere sdlo al cumplimiento
del contrato de trabajo en aquellos aspectos que no vulrzra el

derecho a 1la estabilidad en el empleo, pues hacerlo
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significaria introducir una distincién no prevista en la norma
constitucional.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL PRIMER
CIRCUITO-

Amparo directo 332/83. Taide Galvan Torres. 29 de abril de

1983. Unanimidad de votos. Ponente: César Esquinca Mufioz.

Con fundamento en el citado articulo constitucional, en el
articulo 49 de 1la Ley Federal del Trabajo, el legislador
ordinario establecidé de manera limitativa, las excepciones al
principio de estabilidad absoluta, entre las cuales se

encuentran, en la fraccidén III, los trabajadores de confianza.

La fraccidén III del articulo 49 sefilala de manera textual:
“El patrén quedard eximido de la obligacidén de reinstalar al
trabajador, mediante el pago de las indemnizaciones que se

determinen en el articulo 50 en los casos siguientes:

III.- En los casos de trabajadores de confianza.

Ahora bien es claro que de forma expresa la propia ley
limita la estabilidad de los trabajadores de confianza, pues
aunque en juicio puedan demandar la reinstalacidén en el empleo,
el patrén podrd negarse a reinstalarlos pagando, en su lugar,
las indemnizaciones previstas en el articulo 50 de 1la Ley

Federal del Trabajo, la cual estard conformada por el pago de:

a)3 meses de salario
b)20 dias de salario por cada afio de servicio; ademas

deberé& pagarse al trabajador:
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c)Prima de antigiiedad consistente en el importe de 12 dias
de salario por cada afio de servicio prestado.

d)Vacaciones y prima vacacional pendientes de pago;

e)Aguinaldo proporcional de la anualidad en curso;

f)Demds prestaciones devengadas y no cubiertas tales como

horas extras, salarios, etcétera.

En este contexto se ajustan las siguientes tesis:

Novena Epoca

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito

Fuente: Semanario Judicial de la Federacidén y su Gaceta
Tomo: X, Julio de 1999

Tesis: I.40.T.61 L

Pagina: 916

TRABAJADORES DE CONFIANZA, CASO EN QUE EL PATRON QUEDA
EXIMIDO DE LA OBLIGACION DE REINSTALAR A LOS. Si bien es cierto
que conforme a la fraccidén XXIT del articulo 123
constitucional, el patrén que despide a un trabajador queda
obligado, a eleccién de éste, a cumplir con el contrato o a
indemnizarlo, también lo es que dicha fraccidén sefiala que la
ley de la materia determinard los casos en que podra ser
eximido de cumplir el contrato, mediante el pago de una
indemnizacién, es decir, admite la existencia de excepciones.
Ahora bien, el articulo 49, fraccién III, de la Ley Federal del
Trabajo, sefiala: "El patrén quedard eximido de la obligacidén de
reinstalar al trabajador, mediante el pago de las
indemnizaciones que se determinan en el articulo 50 en los
casos siguientes: ... III. En los casos de trabajadores de

confianza ...". En esa virtud, si en el Jjuicio laboral se
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demuestra que el trabajador que demandé su reinstalacidn,
ocupaba un puesto de confianza y el patrdén se opone a esa
reinstalacién, funddndose en el articulo y fraccidén sefialados
de la ley de la materia, es evidente que es este en el supuesto
normativo antes seflalado y por tanto, la junta responsable debe
declarar procedente la oposicién del demandado a la

reinstalacién y ordenar que se le indemnice conforme proceda.

CUARTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL PRIMER
CIRCUITO.,

Amparo directo 1894/99. Petrdéleos Mexicanos y Pemex
Refinacidén. 22 de abril de 1999. Unanimidad de votos. Ponente:

Guadalupe Madrigal Bueno. Secretaria: Maria Esther Torres

Saldivar.

Instancia: Segunda Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta
Tomo: XI, Abril de 2000

Tesis: 2a. XXIV/2000

PAgina: 234

DESPIDO INJUSTIFICADO EN LA ACCION DE REINSTALACION.
TRATANDOSE DE TRABAJADORES DE CONFIANZA, OPERA LA EXCEPCION A
LA REGLA GENERAL PREVISTA EN EL ARTICULO 123, APARTADO A,
FRACCION XXI, DE LA CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS
MEXICANOS. Es cierto que conforme a este precepto, cuando se
demanda la reinstalacidn con motivo de un despido
injustificado, por regla general no procede la insumisidén al
arbitraje ni la negativa del patrén a acatar el laudo; sin

embargo, de acuerdo con el articulo 49 de la Ley Federal del
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Trabajo, a la que remite aquella magna disposicién, traténdose
de trabajadores de confianza, el patrén queda eximido de la
obligacidn de reinstalarlos mediante el pago de una
indemnizacién, en virtud de que dada la naturaleza de sus
funciones, lleva a la imposibilidad de obligar al patrén a que
continle depositando su confianza en ellos cuando ya se las ha

perdido.

Amparo en revisién 1923/99. Petréleos Mexicanos. 3 de marzo
del afio 2000. Cinco votos. Ponente: José Vicente Aguinaco
Alemd&n. Secretaria: Estela Jasso Figueroa.

Amparo en revisién 1982/99. Petrdleos Mexicanos. 10 de
marzo del afio 2000. Cinco votos. Ponente: Mariano Azuela

Gliitrén. Secretaria: Lourdes Ferrer Mac Gregor Poisot.

“"No desconocemos que haya razones, para incluir a este
grupo de empleados: pero la consideracién del papel tan
importante que juegan en el desarrollo de la empresa y que
comparten con el gerente en funciones de direccidén y
administracién, nos llevan a pensar que para esta clase de
empleados, si bien no es posible aceptar la estabilidad
absoluta deberia pensarse en una fuerte indemnizacién a fin de
que el patrén sbélo en caso verdaderamente importante pudiera

recurrir a un despido injustificado.”?’

2.Causal especial de rescisién (pérdida de confianza)
En el Derecho del Trabajo se entiende por rescisidén la

disolucién de la relacién de trabajo por causas imputables a

una de las partes.

™ Guerrero, Euquerio, Op cir., p. 120
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El articulo 46 de la Ley Federal del Trabajo expresa: “El
trabajador o el patrdén podrén rescindir en cualquier tiempo la
relacién de trabajo, por causa justificada, sin incurrir en

responsabilidad.”

“Los hechos que constituyen las causas de rescisidén se

caracterizan por:

a)Son conductas humanas, actos u omisiones o resultantes de
éstos; como tales han de ser libres y conscientes, ya que si se
realizan mediante la coaccién o se cometen en estado de
inconsciencia no imputable al sujeto, no son actos humanos en

sentido estricto.

b)Debido a que son actos libres, el sujeto debe evitarlos
por voluntad propia, pues al cometerlos incurre en malicia o

negligencia inexcusable.

c)Son actos graves gue rompen la armonia en la relacidén de

trabajo, la dificultan o la hacen impracticable.

En este orden, los hechos constitutivos de las causas de
rescisién se agrupan con el denominador comin de que
constituyen atentados contra determinados valores sujetos a la

proteccidén juridica como:

1.- La dignidad humana
2.- La seguridad de las personas y los bienes.
3.- La productividad o eficiencia de la relacidén laboral y

de la fu3a:nte de trabajo.
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En tal sentido, los datos que pueden comprometer los
valores que adelante precisaremos son, por ejemplo: agresioén
fisica o verbal, amenaza, amagos, indiscrecién respecto de los
asuntos que el sujeto sea responsable, dolo y mala fe,

etcétera. "

La rescisién de los contratos es una forma de terminacidén
de los mismos, ocasionada unicamente por el incumplimiento de
cualquiera de las partes; de ahi, que se constituya como una

forma de terminacién anormal de la relacidén laboral.

Como lo sefiala Mario de la Cueva: “La rescisién es la
disolucién de las relaciones de trabajo, decretada por uno de
los sujetos, cuando el otro incumple generalmente sus

obligaciones.'35

Es importante seflalar gqgue aun cuando existen relaciones
individuales y colectivas de trabajo, la rescisién sélo opera
con respecto a las primeras, pues en nuestro sistema juridico

no existe disposicién legal aplicable a la rescisién de una

relacién colectiva de trabajo, como lo es el contrato
colectivo.
Ahora Dbien, la rescisién laboral puede darse sin

responsabilidad para el patrén, esto es que el trabajador
incurra en alguna de las causales establecidas por el articulo
47 de 1la Ley Federal del Trabajo; asi como también sin
responsabilidad para el trabajador cuando el patroén cometa

alguna actividad sefialada en el articulo 51.

™ Garrido Ramén, Elena, Derecho Individual del Trabajo, Oxford University Press, 1999, pp. 129-130.
" Cueva, Mario de la, Op. Cir., p. 241
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Por su concepto, la posicién de los empleados de confianza
es distinta a la de los restantes trabajadores, como su nombre
lo indica; para ellos basta la pérdida de confianza depositada

en el empresario para que el contrato no pueda proseguir.

Los trabajadores de confianza son trabajadores y su
relacién de trabajo es laboral, con esta peculiaridad en cuanto
a su terminacién, lo que significa que sin la confianza o fe en
ellos puesta por el patrono, el vinculo contractual no puede

subsistir.

Las disposiciones generales de la ley, que determinan los
casos de rescisién y terminacién de las relaciones de trabajo,
son aplicables a los trabajadores de confianza; por lo tanto el
patrén puede separarlos por causas justificadas de rescisién
que contiene el articulo 47 y el trabajador, puede a su vez,
separarse del trabajo y exigir el pago de las indemnizaciones

correspondientes, en las hipdtesis del articulo 51.

En este orden de ideas puede también darse por terminada la
relacién de trabajo de conformidad con lo establecido en el

articulo 53, que sefiala:

Son causas de terminacién de las relaciones de trabajo:

I. El mutuo consentimiento de las partes;

II. La muerte del trabajador;

ITI. La terminacién de la obra o vencimiento del término o
inversién del capital, de conformidad con los articulos 36, 37

y 38;
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IV. La incapacidad fisica o mental o inhabilidad manifiesta
del trabajador, que haga imposible la prestacién del trabajo; y

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

Sin embargo en su articulo 126, fraccién X, la ley de 1931
creé una causal especial de rescisién de las relaciones de

trabajo, consistente en la pérdida de confianza.

Esta causal especial de rescisién de la relacién de trabajo
se encuentra en la actual Ley Federal del Trabajo en su
articulo 185, dentro de la regulacién especial que se le da a
los trabajadores de confianza; dicho articulo, como quedd
establecido anteriormente, seflala: “El patrén podrd rescindir
de la relacién de trabajo si existe un motivo razonable de
pérdida de confianza...”, aun cuando no coincida con las causas

justificadas de rescisidn.

Un enorme problema encierra esta disposicién sobre la
pérdida de confianza, al constituirse como un hecho subjetivo,
no puede producir sus efectos de modo caprichoso, o sea, que el
patrén tiene que partir de un hecho objetivo para 1llegar
légicamente a concluir que el trabajador no merece su

confianza.

Para ilustrar lo anterior es necesario referirnos a algunas
jurisprudencias y tesis que se han constituido respecto a tal

tema:

Octava Epoca
Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito

Fuente: Semanario Judicial de la Federacidn
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Tomo: XIII, Enero de 1994

Pagina: 120

CONFIANZA. PRUEBA DE LA PERDIDA DE LA. Basta examinar los
articulos 185 y 47 de la Ley:Federal del Trabajo, para concluir
que conforme al primero de ellos no es necesario acreditar una
causal justificada de rescisién, ya que 1lo que realmente
importa es demostrar un motivo razonable de la pérdida de la
confianza, que no implica en forma alguna acreditar una causa
justificada en los términos del articulo 47 mencionado, sino
que basta que el patrdn, con base en hechos objetivos, estime
que la conducta del trabéjador no le garantiza 1la plena
eficiencia en su funcién y le produce una incertidumbre sobre
los servicios que le presta, lo que implica un demérito de la
confianza que le habia merecido anteriormente dicho trabajador,
por lo que, siendo la pérdida de la confianza una cuestién tan
subjetiva, sélo es necesario que la opinién del patrén no sea

ilégica e irrazonable, para gque la causal de rescisidén se

tipifique.

SEXTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL PRIMER
CIRCUITO.

Amparo directo 7686/93. Prisciliano Rodolfo Lujano Araujo.
21 de octubre de 1993. Unanimidad de votos. Ponente: Carolina

Pichardo Blake. Secretario: Oscar Castafieda Batres.

Quinta Epoca

Instancia: Cuarta Sala 1

Fuente: Apéndice de 1995 |

1
Tomo: Tomo V, Parte SCJIN
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Tesis: 178

Pagina: 118

EMPLEADOS DE CONFIANZA, SEPARACION DE LOS. No consignéndose
en el articulo 123 fraccién XXII, de la Constitucidn Federal,
distincién alguna entre obreros que ocupan puestos de confianza
y los que no los ocupan, para los efectos de que puedan o no
ser separados de sus empleos sin causa justificada, no puede
aceptarse la distincién en el sentido de que todo empleado que
ocupa un puesto de confianza, puede ser separado sin que

justifique el patrono el motivo del despido.
Quinta Epoca:

Amparo en revisién 703/3B. La Tolteca, Cia. de Cemento
Portland, S. A. 7 de diciembre de 1933. Cinco votos.

Amparo en revisién 43/34. Méndez Enrique. 26 de mayo de
1934. Cinco votos.

Amparo en revisién 6731/34. Galvéan Alberto. 3 de mayo de
1935. Cinco votos.

Amparo en revisién 134/35. Galvén Alberto. 26 de septiembre
de 1935. Cinco votos.

Amparo en revisidn 1246?/32. Dubalt Enrique A. 21 de

octubre de 1935. Cinco votos.

Séptima Epoca

Instancia: Sala Auxiliar

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién
Tomo: 163-168 Séptima Parﬁe

Pagina: 143 |
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TRABAJADORES DE CONFIANZA, RESCISION DEL CONTRATO DE LOS,
POR PERDIDA DE ESTA. Conforme al articulo 185 de la Ley Federal
del Trabajo, para rescindir el contrato de un trabajador de
confianza no es necesario acreditar una falta de probidad, ni
una causa justificada de rescisién. Basta que se invogue un
motivo razonable de pérdida de la confianza. Pero si para tener
por acreditado tal motivo, los tribunales de trabajo vienen a
exigir, en la préactica, prueba de hechos graves que impliquen
en el fondo falta de probidad, se estd desvirtuando la
naturaleza misma de la relacidn de confianza. Para rescindir el
contrato de uno de esos trabajadores, no se necesita acreditar
algo que, de acreditarse, implicaria una causa legal de
rescisién aun para un trabajador de base. Esto vendria a
entorpecer en alto grado la eficiencia en el control del
trabajo de las empresas, y propiciard una baja del nivel de
eficiencia, con detrimento de calidad, cantidad y de costos en
los servicios o productos. Por lo demds, la pérdida de
confianza es una cuestidén tan subjetiva, que para darse por
acreditada no requiere, como se dijo, pruebas indubitables de
hechos reprobables por parte del trabajador. Basta qQue en su
opinién el patrén estime, con base en hechos objetivos, que la
conducta del trabajador no le garantiza la plena eficiencia en
su funciédn, siempre que esa opinién no sea 1ildégica o
irrazonable, para que la causal de rescisién se tipifique. La
competitividad de las empresas y sus rendimientos dejarian
mucho que desear si, en los empleos de confianza, el patrdn
tuviese que soportar trabajadores cuya actuacién no le permite
depositar en ellos su confianza plena para representar sus
propios intereses patronales a su entera satisfaccidén, en el
contrc. del personal y de las operaciones de la empresa. El

trabajador de confianza debe contar con la del patrén en forma
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tan plena, que pueda dejar en él1 sus propias funciones, sin
tener que estarlo vigilando, o controlando, o supervisando como
si fuese un trabajador de base. Basta que el motivo aducido por
el patrén no sea irrazonable para que, aunque sea subjetivo y
no configure una falta grave, ni una falta de probidad, ni sea
de naturaleza tal que tenga que ser unanimemente aceptado, se
pueda dar la causa de rescisién. Es decir, basta que no sea
irrazonable el motivo alegado para que, aungue pudiera
estimarse dudoso para alguno, sea suficiente para rescindir el
contrato. Es de recordarse, al caso, el ejemplo del cajero que
suele apostar, y al que sin conocérsele falta alguna, se le

invoca esa costumbre como motivo de pérdida de confianza.

Amparo directo 2037/80. Petrdleos Mexicanos. 20 de octubre
de 1982. Mayoria de cuatro votos. Disidente: Salvador Martinez

Rojas. La publicacién no menciona el nombre del ponente.

Octava Epoca

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacidn
Tomo: XII, Diciembre de 1993

Pagina: 983

TRABAJADORES DE CONFIANZA, RESCIS ION DEL CONTRATO, EN
TRATANDOSE DE. El1 articulo 157 de la Ley Federal del Trabajo
contempla la posibilidad de que los trabajadores de confianza,
en tratandose de la rescisién de su contrato, ejerciten a su
eleccidén la accidén de reinsta;acién o la de indemnizacidn; por
lo tanto, para rescindir s@ contrato a un trabajador de
confianza, por pérdida de 1a§misma, en términos de® articulo

185 de dicha ley, es necesario la demostracidén en juicio del
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motivo razonable que entrafie dicha circunstancia, de lo que se
sigue que es inadmisible la sola apreciacién subjetiva del

patrén para absolverle de la reclamacidén respectiva.

CUARTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL PRIMER
CIRCUITO.

Amparo directo 614/93 (74/93). Juan Manuel Montiel Pefia. 24
de febrero de 1993. Unanimidad de votos. Ponente: Fortino

Valencia Sandoval. Secretario: Miguel César Magalldén Trujillo.

Séptima Epoca

Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacidn
Tomo: 91-96 Quinta Parte

Pagina: 95

TRABAJADORES DE CONFIANZA, DESPIDO JUSTIFICADO DE. 81 al
empleado de confianza se le otorgan determinadas facultades y
al desempefiarlas se excede, tomandose atribuciones gque le han
sido prohibidas, su conducta implica que se pierda la confianza
en él depositada y el despido, por 1lo mismo, debera

considerarse justificado.

Amparo directo 5736/75. Wilfred Edwin Wiegand Behr. 22 de
julio de 1976. Unanimidad de cuatro votos. Ponente: Jorge

Saracho Alvarez. Secretaria: Alfonsina Berta Navarro Hidalgo.

EMPLEADOS DE CONFIANZA, SEPARACION INJUSTIFICADA DE LOS. La
pérdida de confianza, para dar por terminado ~1 contrato de

trabajo, debe entenderse fundada cuando existan circunstancias



que sean motivo para que tomando en cuenta la situacidn
particular de los trabajadores, por el contacto estrecho que
guardan con los intereses patronales, haya méritos para separar

al trabajador y sustituirlo por otra persona.

52 Epoca, Tomo XLIV, pag. 4417. Cia. Minera Asarco, S.A.

Es verdad que la confianza en gran parte es un elemento
subjetivo, pero también lo es que tratandose de relaciones
juridicas, la validez de éstas pueden establecerse de manera
absoluta, al arbitrio de una sola de las partes, pues de ser
asi, la validez y el cumplimiento de las obligaciones
dependeria de la voluntad de uno solo de los contratantes, lo
que es contrario a los principios generales que dominan en
materia de obligaciones y contratos y que por otra parte,
tratédndose del Derecho del Trabajo la voluntad no desempefia el
mismo papel que en otra clase de relaciones juridicas todo 1lo
cual indica que no basta una simple estimacidén subjetiva y que
no es posible, asimilar la confianza a que se refiere el
articulo 185, a un sentimiento de simpatia o antipatia, porque
el objeto fundamental del Derecho del Trabajo consiste en
proteger a los trabajadores contra esos sentimientos de la

clase patronal.

Por consecuencia, no basta la simple declaracién del patrén
para que la relacién de trabajo termine, lo que tampoco guiere
decir que dicha terminacidén sdélo sea posible en los casos del
articulo 47, por gque de aceptarse esto, el articulo 185

resultaria inutil.
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Es pues indispensable concluir que la pérdida de confianza
es una causa de terminacién de la relacidén 1laboral cuando
existan circunstancias que, sin consistir precisamente en las
sefialadas en el articulo 47, si sean motivos de peso para que
tomando en cuenta la situacién particular de estos trabajadores
y el contacto estrecho que guardan con el interés del patrédnm,
amerite la separacién del trabajo; es decir, no es suficiente
la voluntad del patrén para que la rescisién de la relacién de
trabajo se produzca, sino es indispensable, basandose en hechos
objetivos, que exista y se pruebe la existencia de un motivo

razonable de la pérdida de confianza.
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CAPITULO VI LIMITACIONES LEGALES DE LOS TRABAJADORES DE

1.Libertad sindical o de asociacién profesional

La fraccidén XVI, en el apartado “A” del articulo 123
constitucional estipula que: “Tanto los obreros como 1los
empresarios, tendradn derecho a coaligarse en defensa de sus
respectivos intereses, formando sindicatos, asociaciones

profesionales, etcétera.”

El articulo 358 de nuestra ley laboral prescribe que:

“"A nadie se puede obligar a formar parte de un sindicato o

a no formar parte de él.

“Cualquier estipulacién que establezca multa convencional
en caso de separacién del sindicato o que desvirtie de algun
modo la disposicién contenida en el parrafo anterior, se tendra

por no puesta”.

Este precepto nunca se ha cumplido en la practica. El
articulo 234 de la ley de 1931 también establecia que a nadie
se le podia obligar a formar parte de €l. Lo anterior quiere
decir que si un trabajador ingresa a un sindicato, su ingreso

no es eterno y pues separarse del mismo cuando lo desee.

Sin embargo el articulo 395 de esta misma ley establece:

"

... que el patrén separard del trabajo a los miembros de los
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sindicatos que renuncien o sean expulsados del sindicato

contratante”.

“Por lo tanto si bien es cierto que en teoria un trabajador
se encuentra en posibilidad de renunciar al sindicato al que
pertenece, en la practica no puede hacerlo, ya que si renuncia,
se le aplicard la cldusula de exclusidén, que implicara la

pérdida de trabajo sin responsabilidad para el patrén.”>*

No paso por alto destacar que recientemente el Pleno de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacién dictdé una resolucidén en
la que concedié a los quejosos el amparo y proteccién de la
Justicia Federal decretando inconstitucional 1la clausula de
exclusién por separacién; por lo tanto, los trabajadores que
sean expulsados o renuncien al sindicato y se les aplique la
cldusula de exclusién por separacién, podréan invocar Ila
resolucién de la Suprema Corte seflalando que su separacidén por
exclusién fue injusta por inconstitucional y los tribunales del

trabajo deberdn concederles la razédn.

La Ley Federal del Trabajo establece también limitantes
para el trabajador de confianza respecto a la libertad sindical
o de asociacién profesional. En efecto, el articulo 183

establece:

“Los trabajadores de confianza no podran formar parte de
los sindicatos de los demds trabajadores, ni seréan tomados en
consideracién en los recuentos que se efectien para determinar

la mayoria en los casos de huelga, ni podran ser representantes

* Cavazos Flores. Baltazar, Op Cit., p. 24
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de los trabajadores en los organismos gque se integren de

conformidad con las disposiciones de esta Ley.”

Este precepto legal lo podemos dividir en tres limitantes,
que me permito analizar; en primer término lo referente a este

apartado de libertad sindical.

No podran formar parte de los sindicatos de los demas

trabajadores.

Esta limitante se pretendié justificar en la exposicién de

motivos de la Ley, con el siguiente argumento:

“Los trabajadores han sostenido de manera invariable que
los de confianza estdn de tal manera vinculados con 1los
empresarios, que no podrian formar parte de sus sindicatos, uno
de cuyos fines es el estudio y defensa de los intereses obreros

frente a los empresarios. ”37

“La regla general que se infiere de la anterior afirmacién
puede ser cierta, pero se han dado muchos casos en que no se
justifica, ya que se coarta el derecho de asociaciédn
profesional de los trabajadores de confianza al prohibirseles
que se afilien al sindicato de la empresa y, de hecho, a

cualquier otro sindicato.”3s

Es evidente que este derecho se les encuentra reconocido en
forma muy limitada, ya que si bien el articulo 354 de la Ley

determina que: “La ley reconoce la libertad de coalicidén de

Y Ibidem.
* Ibid p.25
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trabajadores y patrones”, posteriormente en el articulo 363,
primera parte, indica: “No pueden ingresar en los sindicatos de

los demas trabajadores los trabajadores de confianza....”.

Es decir, los trabajadores de confianza tienen derecho a
sindicalizarse, pero en organismos distintos a los que formen
los demds trabajadores, los trabajadores de |Dbase. Los
trabajadores de confianza sélo podran formar sindicatos de

trabajadores de confianza.

“Se trata de una ley no escrita pero que es indiscutible.
El puesto de trabajador de confianza no se 1lleva con el
caracter sindical. O se es o no se es. El trabajador de
confianza que se sindicalice deja en ese momento de ser

trabajador de confianza.

“Por lo tanto los sindicatos de estos trabajadores tendran

siempre una vida precaria, simplemente politica...”.3s

Otra consecuencia de todo lo anterior se presenta cuando un
trabajador de base que es promovido a un puesto de confianza,
al encontrarse sindicalizado deberd separarse del sindicato o

quedar suspendido en sus derechos sindicales por lo menos.

2.Representatividad

No podran ser representantes de los trabajadores en los

organismos que se integren de conformidad con las disposiciones

de esta ley.

» M
Ibidem
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Otra de las limitantes para los empleados de confianza,
referidas en el articulo 183 de la Ley Federal del Trabajo, que
en este apartado se analiza, es el relativo a que éstos no
podrédn representar a los demés trabajadores en los organismos
que se integren de conformidad con las disposiciones de esta

Ley.

Es preciso seflalar que al interior de las empresas, la Ley
Federal del Trabajo exige la integracién de ciertas comisiones
de integracidén mixta (obrero-patronal), como son las
siguientes: Comisién Mixta de Seguridad e Higiene, Comisidn
Mixta de Capacitacién y Adiestramiento, Comisidén Mixta para
elaborar el Proyecto de Reparto de Utilidades, Comisién Mixta
que elabora el Cuadro de Antigiiedades y Comisién Mixta para la

Elaboracién del Reglamento Interior de Trabajo.

“Con las nuevas reformas y adiciones a la Ley Federal del
Trabajo, relativas a la capacitacién y el adiestramiento,
podria darse el caso de que los trabajadores sindicalizados,
quisieran ser representados por una trabajador de confianza
ante el supremo patrén para discutir con un mayor conocimiento
de causa los programas de capacitacién, lo que desde luego le

estd vedado.-40

Respecto de cada una de esas comisiones, los trabajadores
de confianza sélo podran formar parte de las mismas como
representantes del patrdén, pero no como representante de los

demas trabajadores.

* Ibidem.
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3.Intervencidén en los movimientos de huelga

No seran tomados en consideracién en los recuentos que se

efectien para determinar la mayoria en los casos de huelga.

Otro derecho del que se les excluye a los trabajadores de
confianza es el de ser tomados en consideracidén al momento de
votar para los efectos de 1la huelga, 1llamado recuento,

impedimento contenido en el articulo 183 al disponer:

“Los trabajadores de confianza... ni seradn tomados en
consideracién en los recuentos que se efectien para determinar

la mayoria en los casos de huelga...”.

La Constitucién de la Republica y su Ley Reglamentaria en
Materia de Trabajo contienen una garantia social para que los
trabajadores puedan conseguir elevar su nivel de wvida,

luchando, en igualdad de fuerza, frente al patrdén: la huelga.

En efecto, el articulo 440 de la Ley Federal del Trabajo

dispone:

Articulo 440.- Huelga es la suspensidén temporal del trabajo

llevada a cabo por una coalicién de trabajadores.

Continda la ley sefialando en su articulo 442 que la
suspensién de labores motivada por la huelga puede abarcar a
una empresa o0 a uno o varios de sus establecimientos. Por su
parte el articulo 449 dispone que la Junta de Conciliacién y
Arb traje y las autoridades civiles correspondientes deberéan

hacer respetar el derecho de huelga, dando a los trabajadores
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las garantias necesarias y prestandoles el auxilio que

soliciten para suspender el trabajo.

Al estallar el movimiento de huelga llevado a cabo por los
trabajadores, se paralizan las labores de wuna empresa o
establecimiento; ningun trabajador puede laborar, lladmese
sindicalizado, no sindicalizado o de confianza; ello atentaria
contra un derecho social consagrado por la Constitucidén; en
caso de que algun trabajador o grupo de trabajadores (como
podrian ser los de confianza) pretendieran seguir laborando, la
autoridad del Trabajo y las autoridades civiles podran vy
deberdn sacar de las instalaciones a los esquiroles o a esos
trabajadores que pretendan seguir laborando no obstante haber
estallado el movimiento de huelga.

Para que se pueda levantar el estado de huelga, la Ley
Federal del Trabajo prevé el procedimiento de inexistencia, que
se promueve en la via incidental y mediante la cual se pretende
acreditar, por parte del patrén, de los trabajadores o de un
tercero, que en los términos de lo previsto por la fraccidén I
del articulo 459 de la Ley Federal del Trabajo, la huelga no
haya sido estallada por la mayoria de los trabajadores de la

empresa o establecimiento respectivo.

Si el patrén quiere que se levante el movimiento de huelga,
deber4d promover la inexistencia de la misma; uno de sus
argumentos fundamentales serd que la huelga no fue estallada
por la mayoria de los trabajadores y para acreditar su dicho
podra ofrecer una prueba de recuento, en la cual, la autoridad
laboral toma el parecer de los trabajadores para salter si estan

de acuerdo o no con la huelga; en caso de que la mayoria esté
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de acuerdo sigue la huelga y en caso contrario se deberéa
levantar el movimiento y la Junta deberd condenar a 1los
trabajadores a regresar a laborar dentro de un término de 24

horas.

En la diligencia de recuento es donde los trabajadores de
confianza tienen wuna limitante 1legal; asi 1lo dispone la

fraccidén IV.- del articulo 931:

Articulo 931.- Si se ofrece como prueba el recuento de los

trabajadores, se observardn las normas siguientes:

I. La Junta seflalard el lugar, dia y hora en que deba

efectuarse;

II. Unicamente tendrdn derecho a votar los trabajadores de

la empresa que concurran al recuento;

III. Serdn considerados trabajadores de la empresa los que
hubiesen sido despedidos del trabajo después de la fecha de

presentacién del escrito de emplazamiento;

IV. No se computardn los votos de los trabajadores de
confianza, ni los de los trabajadores que hayan ingresado al
trabajo con posterioridad a la fecha de presentacidén del

escrito de emplazamiento de huelga; y

V. Las objeciones a los trabajadores que concurran al
recuento deberdn hacerse en el acto mismo de la diligencia, en
cuyo caso la Junta citard a una audiencia e ofrecimiento y

rendicidén de pruebas.
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Como facilmente se podrd observar, es de vital importancia
para el patrén en un conflicto de huelga la clara redaccién de
la Ley en lo relativo a los trabajadores de confianza; en caso
del recuento, si el patrén quiere levantar la huelga no podra
demostrar que no fue estallada por la mayoria porque habra un
cierto grupo de trabajadores que pueden ser considerados como

de confianza y por ello quedardn excluidos del recuento.

No paso por alto que la uUltima fraccién del articulo 931 ya
transcrito, establece la posibilidad de que las partes objeten
a los trabajadores que concurran al recuento, en cuyo caso el
patrén tendré posibilidad de demostrar que los trabajadores que
el sindicato objeté como de confianza no lo son; sin embargo,
ello es materia de mas diligencias y mas audiencias que
retardan el procedimiento; mientras el estado de huelga sigue y
las nefastas consecuencias econdmicas gque para la empresa

representa la huelga, aumentan.

“El espiritu de la fraccién IV del articulo 931 de la Ley
Federal del Trabajo fue el de excluir a los trabajadores de
confianza del recuento porque se presupone que dichos empleados
eran parciales al patrén. Desde luego, esta presuncién cada dia
es mas discutible, ya que es sabido que estos trabajadores
tienen intereses personales muy distintos a las de las empresas

en donde prestan sus servicios

“Sostener que un trabajador de confianza no debe recontar
en un movimiento de huelga porque votaria a favor del patrodn,

equivale a sostener que un trabajador sindicalizado tampoco



75

deberia de recontar porque votaria a favor de los

sindicatos. "a1

Este supuesto se refiere al recuento de las huelgas de los
trabajadores de base, sin embargo puede darse el caso de que
el recuento se ofrezca como prueba en una huelga decretada por

los trabajadores de confianza.

Si bien es cierto que el actual articulo 462 en su fraccién

II fue derogado tiene aplicacién la siguiente tesis:

Séptima Epoca

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacion
Tomo: 97-102 Sexta Parte

Pagina: 125

HUELGA. TRABAJADORES DE CONFIANZA. CARECEN DE DERECHO A
DECLARARLA. De la interpretacién del conjunto de normas que
integran la Ley Federal del Trabajo, se desprende la conclusién
de que los trabajadores de confianza carecen del derecho de ir
a la huelga, porque asi se deduce del articulo 183, que dispone
que esa clase de trabajadores no serdn tomados en consideracidén
en los recuentos que se efectuen para determinar la mayoria en
los casos de huelga y el 462, fraccién II, que indica que
cuando se ofrece como prueba en una huelga el recuento, no se
computaradn los votos de los trabajadores de confianza, pues no
tendria sentido estimar que si pueden ir a la huelga si en el
momento de recontar a los huelguistas sus votos no fuesen

tomados en consideracién, produciéndose asi la contradictoria

' Ibid. p. 29
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situacién de que precisamente quienes empiezan la huelga y la
hacen estallar, no tienen voto en el momento de determinar si
la mayoria de los trabajadores estédn en favor o en contra del
movimiento. Ademds, esta interpretacién de la ley es acorde con
los principios que la inspiraron, porque en el articulo 9 se
estatuye quiénes son los trabajadores de confianza, que
resultan ser los directos representantes del patrén y sus mas
cercanos colaboradores, lo que hace que su interés se
identifique con el de aquel, a quien sustituyen en el
desarrollo de las relaciones laborales y cuyas facultades de
mando ejercitan; si bien, no pierden por ello su calidad de
trabajadores y la proteccién de 1la 1ley, no pueden ser
considerados iguales a los demds que si estan facultados para
emplaéar' a huelga; hay que agregar, por ultimo, que por su
propia naturaleza los trabajadores de confianza no pueden ser
nunca superiores en numero a los que no lo son, de lo que se

sigue que siempre estdn en minoria.

TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL PRIMER
CIRCUTITO S

Amparo en revisidén 207/76. Sindicato de Trabajadores de
Confianza de la Empresa Constructora Nacional de Carros de
Ferrocarril. 16 de febrero de 1977. Mayoria de votos.
Disidente: Rafael Pérez Miravete. La publicacién no menciona el

nombre del ponente.
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4.Los trabajadores de confianza frente a 1los contratos

colectivos de trabajo

Otro de los problemas al no definir en la ley de manera
clara el término generalidad, se da respecto a la aplicacidén o
exclusién de las condiciones pactadas en los contratos

colectivos para los trabajadores de confianza.

El articulo 396 seflala: “Las estipulaciones del contrato
colectivo se extienden a todas las personas que trabajen en la
empresa o establecimiento, aunque no sean miembros del
sindicato que lo haya celebrado, con la limitacidén consignada

en el articulo 184.~"

Por su parte el numeral 184 dice: “Las condiciones de
trabajo contenidas en el contrato colectivo que rija en la
empresa o establecimiento se extenderan a todos los
trabajadores de confianza, salvo disposicién en contrario

consignada en el mismo contrato colectivo.”

Esta exclusién que la ley permite hacer a los trabajadores
de confianza respecto de las condiciones que se establecen en
los contratos colectivos de trabajo, tiene gue realizarse
expresamente en el propio contrato colectivo se trabajo, es
decir, aunque se probare la categoria de un trabajador como de
confianza, si no se estipulé su exclusién de este tipo de
trabajadores, le serd aplicable en su totalidad dicho contrato,

como cualquier otro trabajador de la empresa.

Tienen aplicacién a este respecto las siguientes tesis:
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Séptima Epoca

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacidn
Tomo: 217-228 Sexta Parte

Pagina: 672

TRABAJADORES DE CONFIANZA. NO QUEDAN EXCLUIDOS DEL CONTRATO
COLECTIVO DEL TRABAJO, SALVO PACTO EN CONTRARIO. El numeral
396 de la Ley Federal del Trabajo, seflala: "Las estipulaciones
del contrato colectivo se extienden a todas las personas que
trabajen en 1la empresa o establecimiento, aungque no sean
miembros del sindicato que lo haya celebrado, con la limitacidén
consignada en el articulo 184"; a su vez, éste establece: "Las
condiciones de trabajo contenidas en el contrato colectivo que
rija en la empresa o establecimiento se extenderdn a los
trabajadores de confianza, salvo disposicién en contrario
consignada en el mismo contrato". De lo anterior se desprende,
que si en el propio pacto colectivo no se prevé, la exclusién
de los trabajadores de confianza en su aplicacién, el mismo les
surte efecto en todas sus disposiciones; por 1lo cual, aun
cuando se pruebe qgue el actor tenia un cargo de confianza tal
situacién resulta irrelevante, toda vez que como lo consignan
los preceptos legales antes mencionados, el citado contrato
produce efectos para todos los trabajadores que laboren en la
empresa, salvo pacto en contrario, esto es, que en juicio
laboral se compruebe gque en el referido pacto colectivo se
hubieran excluido a los trabajadores de confianza de los

beneficios en él regulados.

TRIBUNAL COLEGIADO SUPERNUMERARIO EN MATERIA DE TRABAJO DEL
PRIMER CIRCUITO.
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Amparo directo 230/87. Manuel Ibarra Irigoyen. lo. de
octubre de 1987. Unanimidad de votos. Ponente: Gemma de la

Llata Valenzuela. Secretaria: Rosa Elena Rivera Barbosa.

Sexta Epoca

Instancia: Cuarta Sala
Fuente: Semanario Judicial de la Federacidn
Tomo: Quinta Parte, XCI

Pagina: 17

EMPLEADOS DE CONFIANZA. NO SON EXCLUIDOS DE LAS
ESTIPULACIONES DEL CONTRATO COLECTIVO SI NO HA SIDO PACTADO
EXPRESAMENTE. El articulo 48 de la Ley Federal del Trabajo
dispone que las estipulaciones del contrato colectivo se
extienden a todas las personas que trabajan en la empresa,
aunque no sean miembros del sindicato que lo haya celebrado y
que se podrén exceptuar de esta disposicidén a las personas que
desempefien puestos de direccidén y de inspeccién de las labores,
asi como a los empleados de confianza en trabajos, personales
del patrén, dentro de la empresa. De la disposicidén se observa
que la regla establecida por la misma es la de que las
estipulaciones de la contratacién colectiva se extienden a todo
el personal que trabaje en la empresa, involucrando ldégicamente
hasta a los empleados de confianza, y permite que estos
empleados sean excluidos de Ia aplicacién de dicha contratacidn
lo que indica que este es el caso de excepcidén y que por tanto
debe pactarse expresamente. En estas condiciones, si en el
contrato colectivo de trabajo aplicable en un caso, no se
excluye de sus beneficios al personal de confianza por no
haberse declarado asi expresamente, resulta légica la
conclusién en el sentido de que dicha contrutacidén colectiva le

es aplicable al trabajador aun siendo de confianza.
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Amparo directo 5480/64. Instituto Mexicano del Seguro
Social. 7 de enero de 1965. Unanimidad de cuatro votos.

Ponente: Maria Cristina Salmoran de Tamayo.

Nos queda claro pues que cuando se excluye expresamente al
trabajador de confianza en los contratos colectivos de trabajo
no le serdn aplicables las disposiciones consignadas en dichos

contratos.

El problema radica como lo hemos mencionado en saber si un
trabajador es de confianza o no, cuando estd de por medio el
cardcter general del trabajador; para entender mejor este

problema cito el siguiente ejemplo.

Un cajero-recepcionista en un hotel demanda a la empresa
por el pago de la cantidad de $5,250.00 pesos, correspondientes
a 21 meses en que la empresa omitié entregarle como despensa
en especie, con valor de $250.00 pesos mensuales; en el
contrato colectivo de trabajo se establecié en una de las
cldusulas que la empresa estd obligada a entregar a los
trabajadores sindicalizados una despensa en especie; la empresa
en ningun momento entregd esa despensa, porgque considerdé que
era un trabajador de confianza, ademds porque en el contrato

colectivo de trabajo excluye expresamente a los cajeros.

En este caso se consideré que el trabajador tiene la razdn,
ya que aunque se le excluydé expresamente en el contrato
colectivo de trabajo, de ninguna manera es un trabajador de

confianza.
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Sin embrago pensemos gque en lugar de un cajero-
recepcionista, hubiera demandado un supervisor de cuartos, que
es el encargado se supervisar que los cuartos estén limpios,
con la ropa de cama adecuada, que el bafio tenga los accesorios
correspondientes, que el servibar cuente con lo necesario,
etcétera; es decir, supervisa que las camareras realicen bien
su trabajo, estas labores de supervisién las realiza en uno de
los pisos del hotel, ya que en los demds pisos también existen

supervisores como él.

La cuestidén es determinar si este supervisor realiza
funciones de cardcter general dentro del hotel como para ser
considerado trabajador de confianza. ¢Le seran aplicables las

estipulaciones del contrato colectivo de trabajo?.

En esta tesitura es indispensable definir claramente el
cardcter general que se le da a las funciones de confianza,
para que el patrén tenga certeza juridica sobre las relaciones
laborales dentro de su empresa, ya que de esa claridad en la
ley dependerd el tratamiento practico juridico que el patrén le
de a los trabajadores de confianza, como lo hemos visto a 1lo

largo de este trabajo.

El patrén tendrd la certeza de saber si puede rescindir al
trabajador por la pérdida de confianza, si participa o no en el
recuento al haber estallado una huelga, si el trabajador tiene
derecho a lo establecido en el contrato colectivo, al reparto
de wutilidades de estos trabajadores, a la reinstalacién
obligatoria o no de estos trabajadores, en fin, un sinnumero de
consecuencias, que el patrén podria prever si tan s6lo este

término fuera preciso y claro en la ley.
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S5.Participacién en las utilidades de la empresa

En el afio de 1962 a iniciativa del presidente Adolfo Ldpez
Mateos se reglamenté 1la fraccién IX del articulo 123
constitucional para otorgar realmente una participacidén de las

utilidades a todos los trabajadores de una empresa.

Esta prestacién se encontraba ya consignada en nuestra
Carta Magna desde 1917, pero como no estaba reglamentada no era

exigible juridicamente.

Dicha fraccidén IX, a la letra dice:

“Los trabajadores tendrdn derecho a una participacién de
las utilidades de la empresa, regulada de conformidad con las

siguientes normas:

“a) Una Comisidén Nacional, integrada por representantes de
los trabajadores, los patrones y el gobierno, fijarad el
porcentaje de utilidades que deba repartirse entre los

trabajadores.

“b) La Comisidén Nacional practicard las investigaciones y
realizara los estudios necesarios y apropiados para conocer las
condiciones generales de la economia nacional. Tomard asimismo
en consideracién la necesidad de fomentar el desarrollo
industrial del pais, el interés razonable que debe percibir el

capital y la necesaria reinversién de capitales.



83

“c) La misma Comisién podrd revisar el porcentaje fijado
cuando existen nuevos estudios e investigaciones que lo

justifiquen.

“d) La ley podréd exceptuar la obligacién de repartir
utilidades a las empresas de nueva creacién durante un numero
determinado y limitado de afios, a los trabajos de exploraciédn,
y otras actividades cuando 1lo justifique su naturaleza Yy

condiciones particulares.

we) Para determinar el monto de las utilidades de cada
empresa se tomardn como base la renta gravable de conformidad
con las disposiciones de la ley del Impuesto sobre la Renta.
Los trabajadores podran formular, ante la oficina
correspondiente de la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico,
las objeciones que Jjuzguen convenientes, ajustandose al

procedimiento gque determine la ley.

“f) E1 derecho de los trabajadores a participar en las
utilidades no implica la facultad de intervenir en la direccién

o administracién de las empresas.”

El derecho de los trabajadores de confianza para participar
en las utilidades de las empresas se les restringe en dos
escalas: de manera total para cierto grupo de empleados de
confianza y de manera parcial para otro grupo de trabajadores

de confianza.

En efecto, la fraccién I del articulo 127 de la Ley Federal

del Trabajo sefiala:
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“ARTICULO 127.- El derecho de los trabajadores de confianza
a participar en el reparto de utilidades se ajustard a las

normas siguientes:

“I. Los directores, administradores y gerentes generales de

las empresas no participarédn en las utilidades.”

Los directores, administradores y gerentes generales de las
empresas, que evidentemente son trabajadores de confianza, no
tienen derecho a participar en las utilidades; ello es asi
porque se considera que estos altos funcionarios de las
empresas tienen sueldos mucho mas altos que cualquier otro
trabajador en la empresa; ademads, en muchas ocasiones éste tipo
de trabajadores obtiene percepciones variables en base a los
resultados econdédmicos de la negociacién; por ello, si ademéds de
percibir esos bonos participaran de las utilidades, estarian
obteniendo dos ingresos por el mismo concepto y ello impactaria

en el monto de las utilidades de los demas trabajadores.

Asi mismo este derecho de los trabajadores de confianza a
participar en las utilidades de las empresas se ve coartado

parcialmente en la fraccién II del mismo numeral que estipula:

“ARTICULO 127.-II. Los deméds trabajadores de confianza
participardn en las utilidades de las empresas, pero si el
salario gque perciben es mayor del gque corresponde al
trabajador sindicalizado de mas alto salario dentro de la
empresa; o a falta de éste, el trabajador de planta con la
misma caracteristica, se consideraréd este salario aumentado en

un 20%, como salario maximo.”
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vrodo esto, a pesar de que ya el articulo 123 del mismo
ordenamiento habia dispuesto que la utilidad repartible se
dividiria en dos partes iguales: la primera por igual entre
todos los trabajadores, tomando en consideracién el numero de
dias trabajados por cada uno en el afio, independientemente del
monto de salarios, y la segunda en proporcién al monto de los
salarios que han sido devengados gracias al trabajo prestado

durante el afio. "4z

Al igual que 1los directores, administradores y gerentes
generales de las empresas, se considerd que los demés
trabajadores de confianza también perciben sueldos mucho mas
elevados que los trabajadores sindicalizados; asi, el reparto
de los trabajadores sindicalizados se veria considerablemente
reducido si, para los trabajadores de confianza, se considerara
el salario que perciben, para determinar sus utilidades; la
participacién en las utilidades nunca llegaria a los
trabajadores de menores ingresos, que son los que realmente mas

lo necesitan.

wEstamos de acuerdo con esta disposicién legal, ya que
efectivamente si el reparto no hubiera tomado en cuenta el
monto de los dias trabajados, podria pensarse que se cometia
una injusticia con los trabajadores de menores ingresos, pero
al hacerse este distingo en donde los trabajadores de confianza
ya salian perjudicados, salia sobrando la otra limitacidén que
se encuentra consignada en la fraccién II del articule 127 de

la Ley Laboral.”a3

“ Ibid. p. 27.
* Ihidem
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6.Condiciones de trabajo

Por lo que ve a las condiciones de trabajo de los empleados

de confianza, el articulo 182 dispone:

“Las condiciones de trabajo de 1los trabajadores de
confianza serdn proporcionadas a la naturaleza e importancia de
los servicios que presten y no podran ser inferiores a las que
rijan para trabajos semejantes dentro de la empresa o

establecimiento”

En este articulo se pone de manifiesto el principio de que
el salario del personal de confianza debe ser remunerador, a
cuyo efecto se tome como modelo el salario de 1los deméas
trabajadores que no son de confianza. El1 mismo principio tiene

vigencia respecto de las condiciones generales de trabajo.

Se ha sostenido que en el sueldo de un trabajador de
confianza va incluido el pago del séptimo dia y tiempo extra

que eventualmente llegue a laborar.

Dicha afirmacién es cierta, pero sélo parcialmente. El pago
del séptimo dia si se considera incluido en el sueldo que se
pacte, pero el pago de tiempo extra sélo estaria comprendido en
él, si asi se hubiese pactado expresamente en el contrato y si
resultara de la operacién aritmética que previamente se hubiera

hecho, calculdndose el tiempo extra que fuera factible.

Tiene aplicacién la siguiente tesis:

Octava Epoca
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Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacidn
Tomo: X, Noviembre de 19952

Pagina: 322

TRABAJADORES DE CONFIANZA. PROCEDENCIA DE LA RECLAMACION DE
TIEMPO EXTRA POR LOS. La circunstancia de que el trabajador
desempefie un puesto de confianza, no es obstaculo para gque
tenga derecho a percibir el pago por tiempo extraordinario,
pues no existe precepto legal que apoye tal determinacidn; sino
por el contrario, cabe destacar que en los articulos 182 y 186
de la Ley Federal del Trabajo, se sefialan normas especificas
para esta clase de trabajadores, que si bien es cierto no
tienen las mismas inquietudes de la clase obrera, eso no les
quita su caridcter de trabajadores frente a las empresas o
patrones; por consiguiente, se encuentran tutelados por la
legislacién del trabajo, conforme a las modalidades derivadas
de la naturaleza especifica de sus labores; ademdas del articulo
186 de 1la ley 1laboral, se colige gque en cuanto a las
condiciones de trabajo deben imperar las normas que mas
favorezcan a los trabajadores, sin que se advierta que no
tengan derecho, en su caso, a percibir la prima de antigliedad,

aguinaldo, pago de horas extras y otras prerrogativas legales.
TERCER TRIBUNAL COLEGIADO DEL CUARTO CIRCUITO.
Amparo directo 323/91. Nicandro Durdn Tello. 15 de

noviembre de 1991. Unanimidad de votos. Ponente: Juan Miguel

Garcia Salazar. Secretario: Angel Torres Zamarron.
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Recordemos que los derechos de los trabajadores no son

renunciables, como lo establece el articulo 33:

“Es nula la renuncia que los trabajadores hagan de los
salarios devengados, de las indemnizaciones Y demas
prestaciones que deriven de los servicios prestados, cualquiera

que sea la forma o denominacién que se le de.”

7.Los trabajadores de confianza y la prueba testimonial

Dentro de las repercusiones que podemos encontrar respecto
de 1los trabajadores de confianza estd 1la relativa a la

declaracién en una prueba testimonial ofrecida por el patrdn.

La Ley Federal del Trabajo, al respecto de una prueba
testimonial, seflala que para cada hecho controvertido que se
pretenda probar, sélo podrdn ofrecerse un maximo de tres
testigos, indicard sus nombres y domicilios; si el testigo
radica fuera del lugar de residencia de la Junta, el oferente
deberd al ofrecer la prueba, acompafiar interrogatorio por
escrito, al tenor del cual deberd ser examinado el testigo; el
testigo deberd identificarse ante la Junta; los testigos seran
examinados por separado, las partes formularan las preguntas en
forma verbal y directamente, primero interrogaréd el oferente de
la prueba y posteriormente las demds partes. Las objeciones o
tachas a los testigos se formularédn oralmente al concluir el
desahogo de la prueba para su apreciacién posterior por la
Junta. Agrega la Ley que un solo testigo podra formar
conviccién, si en el mismo concurre: circunstancias que sean

garantia de veracidad que lo hagan insospechable de falsear los
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hechos sobre los que declara, si fue el uUnico que se percatd de
los hechos, si la declaracién no se encuentra en oposicién con
otras pruebas que obren en autos y concurran en el testigo

circunstancias que sean garantia de veracidad.

Nada sefiala la ley respecto a la posibilidad o
imposibilidad de que los trabajadores de confianza puedan ser
susceptibles de declarar en el desahogo de wuna prueba

testimonial.

Sin embargo, los Tribunales Colegiados han establecido que
tratdndose de prueba testimonial ofrecida por la empresa, la
misma no tendrd valor probatorio a favor de ésta, en virtud de
que dichos trabajadores ejercen funciones de mando y direccidn
dentro de la empresa, al estar los trabajadores de confianza
mds vinculados a los resultados econémicos de la negociacién
que ligados a los intereses de la clase trabajadora, por lo que
es evidente que su dicho estd viciado de parcialidad; por ello,
lo que declaren en prueba testimonial no le podra beneficiar al

patrén y en cambio si podrd perjudicarle.

Asi lo podemos constatar con la tesis visible bajo el rubro

siguiente:

Novena Epoca

Instancia: PRIMER TRIBUNAL COLEGIADO DEL DECIMO SEGUNDO
CIRCUITO,

Fuente: Semanario Judicial de la Federacidén y su Gaceta

Tomo: VIII, Diciembre de 1998

Tesis: XII.lo.4 L

Pagina: 1099
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TRABAJADORES DE CONFIANZA. TESTIMONIOS, VALOR PROBATORIO DE
LOS. Aun cuando resulta cierto que en términos del articulo 11
de la Ley Federal del Trabajo, el testimonio rendido por
trabajadores de confianza de la empresa demandada, carece de
valor probatorio en todo aquello que beneficie a la propia
demandada, en virtud de que éstos ejercen funciones de mando y
direccién dentro de la misma, y que ademds por ello sbélo deben
tomarse en cuenta las declaraciones de éstos, sélo en cuanto le
perjudique a la empresa demandada; no menos exacto resulta que
cuando la Junta responsable lo estime asi, tiene la obligacidén
de fundar y motivar debidamente los motivos y las razones por
las cuales arribé a la conclusién de que dichos testigos
efectivamente desempefiaron las funciones de administracidén y
direccién propios de un empleado de confianza, toda vez que la
sola denominacién del puesto (jefe de &rea de facturacidén y
jefe de A4rea de cobranza), no evidencia, por si sola que
efectivamente, en la especie se trate de un empleado de
confianza, pues ello sélo puede ser determinado en razén de las
funciones que en forma pormenorizada se acredita desempefiaba el
trabajador, por lo que al no haberse especificado debidamente,
por la Junta responsable cémo arribdé a tal determinacién,
resulta incuestionable que su razonamiento carece de la debida
fundamentacién y motivacién, traduciéndose en una violacidén a
las garantias individuales de la quejosa contenidas en 1los

articulos 14 y 16 de la Constitucidén Federal.
PRIMER TRIBUNAL COLEGIADO DEL DECIMO SEGUNDO CIRCUITO.

Amparo directo 844/97. Comisién Federal de Electricidad. 30

de abril de 1998. Mayoria de votos. Disidente: Alfonso
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Maximiliano Cruz Sénchez. Ponente: José Manuel de Alba de Alba.

Secretario: Federico Garcia Millan.

El criterio invocado pone de manifiesto la trascendencia
que para un patrén puede tener la mala eleccién de un testigo
para el desahogo de una prueba testimonial, ya que, si eligiéd
como tales a uno o a varios empleados de confianza, la
declaracién que éstos rindan no le redituara beneficio alguno y

en cambié si le podrd perjudicar.

Esta es una de las razones por la que considero que la Ley
Federal del Trabajo deberd ser modificada. Pensemos que un
patrén en un Jjuicio laboral propuso como testigos a tres
inspectores de produccién cuya actividad la desempefia cada uno
de ellos en tres de los distintos departamentos de produccién
con los que cuenta uno de los establecimientos de la empresa.
En los términos de la redaccién actual del articulo 9 de la
ley, esos testigos son empleados de confianza por la funcién de
inspeccién que desempeflan para la empresa; nétese que las
funciones de inspeccién son generales pero sélo dentro de un
drea especifica del centro de trabajo, sélo dentro de un

departamento determinado.

De acuerdo a la tesis invocada, esos testigos no podran
crear conviccidén en el juzgador para acreditar los hechos que
afirmé el patrén en su contestacién, ya que seradn considerados

como empleados de confianza.

En el caso habrd que analizar concienzudamente si un
inspector que labora en un departamento de uno de los

establecimientos de la empresa, efectivamente estdn més
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vinculados a los resultados econémicos de la negociacidén que

ligados a los intereses de la clase trabajadora. Me caben mis

dudas.
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CAPITULO VII DERECHO COMPARADO

1.Los trabajadores de confianza en la legislacién Argentina

El doctor don Mariano R. Tissembaum, indica que: en la
legislacién laboral vigente en la Republica Argentina no se ha
considerado de modo especial 1la figura del denominado
trabajador de confianza tal como lo consigna la legislacién
mexicana en el articulo 9, en mérito a la naturaleza de las

funciones desempefiadas.

La ley que rige en Argentina, sobre contrato de trabajo,
desde el afio 1976, num. 21.297 involucra en sus disposiciones
en modo genérico, “a la persona fisica que se obligue a prestar
servicios” a favor de otra y bajo la dependencia de ésta,
agregando para fijar su vigencia lo siguiente: “cualquiera que

sean las modalidades de la prestacidn.”

Sus disposiciones rigen para todos aquellos que actuen en

establecimientos de indole privado.

El rasgo distintivo, en consecuencia, para fijar 1las
posicién del trabajador dentro de la ley, es el hecho de 1la
prestacién de trabajo en la relacién de dependencia del

empleador.

La naturaleza de la funcién que desempefia, tal como se las
enumera en la legislacién mexicana, en el articulo 9, no altera
en modo alguno el caracter del contrato de trabajo si 1la
actividad se presta en virtud de una obligacién que cmnana del

vinculo de 1la dependencia que caracteriza al contrato de
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trabajo, fuere cual fuere el fin o modalidad de la prestacidén
de la actividad o jerarquia que se le asigne a la actividad

laboral.

En tal virtud, sélo por decisién expresa de los organismos
de orden publico, o bien mediante un convenio colectivo de
trabajo concertado con el sindicato del gremio respectivo, se
pueden aplicar las normas del contrato de trabajo, salvo las
limitaciones que se determinan en la ley o convenio colectivo.
Si bien se concertaron algunos convenios colectivos de trabajo
por entidades autdrquicas, o bien se adhirieron por éstas el
régimen laboral privado, en los mismos no aparece la categoria
de trabajadores de confianza en el sentido que la asigna la

legislacién mexicana.

En la Constitucién Nacional que rige en Argentina, con base
en la reforma operada en el afio 1957, se ha hecho una
distincién entre el empleado publico y el de empresas privadas,
aseguréndole al primero la estabilidad en el sentido propio en
el empleo y a los segundos solamente lo Qque se denomind
“proteccién contra el despido arbitrario” que se reduce a la

indemnizacién por despido sin causa.

A raiz del movimiento revolucionario originado en
Argentina en el afio de 1976, la junta militar dictd una ley
mediante 1la cual se faculté a las distintas dependencias
nacionales y municipales, a “dar de baja por razén de servicio”
a los que se desempefien en la administracién publica, entes
autdrquicos o descentralizados, reconociéndoles a éstos una

indemnizacidén especial.
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Este régimen que se denominé de prescindibilidad, se
instituyé como de emergencia por un afio. Pero se ha venido
prorrogando anualmente, de modo que el ultimo que se dicté con

tal cardcter tuvo vigencia hasta el 31 de diciembre de 1979.

Por su parte, el doctor Guillermo Cabanellas, refiriéndose

también a la legislacién argentina, seflala algunos comentarios.

Los llamados trabajadores de confianza integran una figura
juridica que en la Repiblica Argentina no tiene fisonomia
propia, al contrario de lo que ocurre en otros paises de
Tberoamérica. Aqui m&s bien podria decirse que se trata de la
confianza que se deposita en algunos trabajadores, lo que
podria influir en determinadas situaciones, como la valoracién
de determinadas faltas cometidas en la prestacién de servicios
y ciertos beneficios que 1lo mismo puedan otorgarse. Pero,
concretamente, en el régimen indemnizatorio derivado de la
ruptura del contrato de trabajo, todos los trabajadores, se
encuadran en el mismo régimen Jjuridico, con idénticos

beneficios, iguales derechos y obligaciones.

Algunos convenios colectivos de trabajo consideran a los
trabajadores de confianza, por una parte, para excluirlos de su
dmbito de aplicacién, asi como de determinadas situaciones que
hacen al ejercicio de derecho de asociacién sindical, pero ello
sélo en orden a la fijacién de categorias profesionales, para
lo que se tiene en cuenta que los patronos O empresarios
consideran en relacién con estos trabajadores su presentacidn
dentro de un orden que no precisa el amparo o proteccidén de las
organizaciones sindicales; también los consideran cuando, poOIr

otra parte, su participacién en estas podria originar un
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enfrentamiento innecesario dentro del orden jerarquico de la
empresa en que ellos participan vinculados estrechamente con

sus directores, en actividad casi siempre ejecutiva.

Entre los dos sistemas que se siguen para excluir del
dmbito de 1la convencién colectiva laboral a determinados
trabajadores por su jerarquia, el sistema seguido en la
Repiblica Argentina se concreta a establecer la categoria
profesional, siendo la actividad desarrollada por el trabajador
que confiere la misma, la determinante de esa exclusidén, en
tanto que en otros paises, en Espafia por ejemplo y otras
épocas, se consideré la retribucidén del trabajador, estimandose
que aquel cuyos ingresos superan cierto monto quedaban fuera
del &mbito de la convencién colectiva, ya que la independencia
econdémica derivada de aquellos constituian presuncién
suficiente de 1la libertad en todo 1lo relativo a su

contratacidén.

En necesaria sintesis cabe seflalar que en la Republica
Argentina, dentro del orden legislativo, no hay instituciones
privativas referidas a los llamados trabajadores de confianza,
estableciéndose un mismo sistema legal para todos los
subordinados, a los que contribuye el hecho de que actualmente
no hay régimen legal alguno gque determine la estabilidad
absoluta en el empleo, por lo que la prescidencia del
trabajador por el patrono o empresario, puede ser fundada o no
en justa causa, correspondiendo la indemnizacién, tarifada,
sélo en el supuesto de que la disolucidén del contrato sea sin
invocacién de causa, injustificada ésta o por motivo no

imputable al trabajador.
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2.Los trabajadores de confianza en la legislacién peruana

El maestro José Montenegro Baca al analizar la ley laboral
peruana indicé que por ser los trabajadores de confianza el
alter ego del empleador, no deben tener, en su concepto, el

derecho a la estabilidad en su empleo.

En muy interesante y completo estudio sobre estos

trabajadores nos dice:

1.- La legislacién peruana y los trabajadores de confianza

Las leyes del trabajo del Peru, en tesis general, son
silentes en lo que respecta a los trabajadores de confianza; ni
los conceptuan, ni mucho menos los enumeran. Tan sélo algunas
disposiciones legales aisladas A% algunos fallos
jurisprudenciales se refieren, Uunicamente, a los altos
empleados de confianza para excluirlos del amparo de la
estabilidad en el empleo. Como se nos ha pedido breve informe
referente a la legislacién peruana sobre los trabajadores de
confianza, nos referimos sélo a los altos empleados de
confianza que, repetimos, son los uUnicos que son normados al

desgaire por el ordenamiento juridico del Peru.

Empecemos por decir breves frase atinentes a la

conceptuacién de los trabajadores de confianza.

2.-En torno al concepto de los trabajadores de confianza

La amplitud del vocablo confianza.
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En la conceptuacién de los trabajadores de confianza, lo
primero que tenemos que averiguar es el alcance de la palabra
confianza. Es un término muy plédstico o multivoco; tiene muchos
contenidos desde el punto de vista del derecho del trabajo,
como lo hace notar Ponles de Miranda. Se puede hablar de la
confianza recaida en el director de la sociedad al ser elegido
o nombrado por ésta; de la confianza que el empleado tiene en
agquellos de quienes depende; de la confianza que se deposita en
alguien a quien se permite conocer hechos que deben ser
guardados en secreto para la prosperidad del negocio; de la
confianza que se deposita pasajeramente en un empleado al
encargadrsele un servicio de confianza (en este caso, se esté
frente a un cargo de confianza superpuesto, transitoriamente a
un contrato de trabajo corriente); se puede hablar de confianza
técnica depositada en un profesional o en un técnico; de la
confianza depositada en todo trabajador, pues cualquier
trabajador, por insignificante que sea, presta servicios en un

empresa en razén de la confianza que en él se tiene.

Se podrian seguir enumerando ejemplos de las acepciones en
que puede tomarse la indicada palabra en la legislacién
laboral, pero basta con los expuestos para demostrar la

multiplicidad de contenidos de dicho término.

Si para calificar un cargo como de confianza se tuviese en
cuenta la amplitud del término, praActicamente no quedaria en
los centros de trabajo ningin cargo gque no mereciese ser

calificado como tal.

3.-Sentido restringido en que se debe tomar el wvocablo

confianza para calificar a un cargo o puesto como de confianza.
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De lo expuesto tiene que llegarse a la conclusién de que no
puede tomarse en sentido lato el término confianza para
calificar a wun cargo o puesto como de confianza. Debe
tomidrsele, mds bien, en sentido reducido o estricto. Se debe
hablar de la confianza inmediata al empleado, tal como habla el
articulo 499 de la Consolidacién de la Leyes del Trabajo del
Brasil, estableciendo asi un requisito restrictivo de dicha
VOZ.

s$439%8

No se trata de la confianza que toda relacién de trabajo
subordinado presupone, sino de una fiducia excepcional,
muchisimo mas acentuada; mientras en las relaciones de trabajo
corrientes esa confianza se manifiesta como una colaboracién
del trabajador a sus empleados, en los puestos de confianza
térnase representacién integral de éste, sustituyendo a la
persona del empresario; el poder de representacién gque se
reconoce al empleado de confianza exige por razones obvias gque

el empleador tenga méxima confianza en dicho empleado.

4.-Los dos grupos en que pueden reunirse los trabajadores

de confianza.

De la Cueva hace notar que no existe criterio fijo vy
definido para calificar como de confianza a un trabajador;
luego hace una relacidén de diferentes categorias de
trabajadores que pueden ser calificados como de confianza,
aclarando que no se trata de una enumeracién limitativa, sino
mas bien ejemplificativa, y gque la relacidén debe referirse a
cada empresa. De esa relacién se advierte que los trabajadores
de confianza pueden ser reunidos en dos grandes grupos: los

altos empleados de confianza y los empleados subalternos de
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confianza, como por ejemplo las taquimecanégrafas encargadas de
la correspondencia secreta, ciertos trabajadores de hacer

llegar 6érdenes delicadas y secretas, etcétera.

Los dos grupos se subdividen en grupos. Nos ocuparemos
unicamente, de los altos empleados de confianza y 1los
tipificaremos. Adelantando conceptos, conviene aclarar que no
todos los altos empleados deben ser calificado de confianza, si
no reunen las caracteristicas que a continuacidén dilucidamos,

no son altos empleados de confianza.

Nos ocuparemos sdélo de los altos empleados de confianza
porque sdélo de estos se ocupa aisladamente la legislacién y

jurisprudencia del Peru, como llevamos dicho.

Las caracteristicas tipificadoras de los altos empleados de

confianza son las siguientes:

e El alto empleado de confianza ejerce representacidén

general del empleador.

A.F. Cesarino Jr., al respecto tiene dicho:

El cargo de confianza es el ejercido por el empleado que
hace las veces del empleador que tiene poderes generales de
representacién. Ejemplo: el gerente; éste sustituye en todo el
empleador: contrata empleados, los despide, asume obligaciones

a nombre del empleador.

¢Y que debe entenderse por representar?
Es hacer las veces de otr:; implique que alguien actie como

si fuese otro, en régimen de colaboracidén; es el alter ego
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aristotélico. E1 empleado de confianza coparticipa en las
tareas empresariales a cargo del empleador; es casi empleador
colateral; por fuerza de sus funciones es menos empleado,
distinguiéndose de los empleados comunes, hasta

psicolégicamente.

e El alto empleado de confianza goza de poder jerarquico.

Dicho poder de representacién da a los empleados de
confianza lo que Sinzheimer llama “relacidén de autoridad” con
un poder jerdrquico que se hace sentir en doble sentido: poder
de direccién y poder disciplinario en 1los servicios de la

empresa.

Si el empleado de confianza desempefia un alto cargo,
deviene en empleado concreto, mientras que el patrono es el

empleador abstracto, como alguien ha dicho.

e El1 alto empleado de confianza caracterizase por una
subordinacién minimizada.

Sabido es que la subordinacién es una de las
caracteristicas tipificadoras del empleado comin y corriente.
En cambio, el empleado de confianza, si a la vez es un alto
empleado, caracterizase por gozar de un subordinacién reducida
a su minima expresién, ya que para gozar de la representaciodn
del empleador tiene que gozar de cierta autonomia; ejercita la

“relacién de autoridad” de que ya hemos hablado.

e El alto empleado de confianza goza de la exaltacidén del
elemento intuitu personae.
La vinculacién directa del empleado con el empleado o el

desempeiio de funciones importantes o secretas, dan lugar a la



102

exaltacién del elemento intuitu personae; es labor
eminentemente personal; en el trabajador de confianza el

empleador deposita maxima confianza.

5.-La legislacién peruana excluye del ' amparo de Ila

estabilidad en el empleo a los altos empleados de confianza.

e La Ley de Sociedades mercantiles excluye a los gerentes
de empresas privadas del amparo de la estabilidad en el empleo.

Ni el derogado derecho laboral nuim. 184 71 de 10.11.70,
sobre estabilidad en el empleo, ni el reciente derecho laboral
nim. 22126 de 21.03.78 sobre estabilidad actualmente vigente,
hablan de exclusiones de la estabilidad en el empleo. Empero,
dentro del ordenamiento juridico peruano existen disposiciones
legales que establecen dicha exclusiédn; asi el articulo 177 de
la Ley de Sociedades Mercantiles num. 16123 de 27.07.66 al

respecto dispone:

El nombramiento de Gerente puede ser revocado en cualquier
momento por el directorio o por la junta general, cualquiera
que sea el organismo del que haya emanado dicho nombramiento.
Es nula la disposicién del estatuto o el acuerdo de junta
general o de distrito que establezcan la irrevocabilidad del
cargo de gerente o0 Que imponga para su remocién una mayoria

superior a la mayoria absoluta.

Los tribunales del Peru, basandose en este dispositivo, han
negado el amparo de la estabilidad a los gerentes de empresas

privadas.
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e Los gerentes de empresas no gozan de la estabilidad en
el empleo.

En lo que atafie a los gerentes de las empresas publicas el
no amparo de la estabilidad a esos funcionarios es mas notorio;
esos gerentes son nombrados por resolucién suprema de gobierno
y pueden ser removidos por otra R.S., sin expresién de causa

de despido.

e En el Peri los gerentes de las empresas de propiedad
social (EPS)no gozan de la estabilidad en el empleo.

En lo que toca a las empresas autogestionarias EPS, el
gerente general puede ser removido por acuerdo de la asamblea
general de trabajadores siempre gque ocurran mas de 1las dos
terceras partes de los trabajadores y el acuerdo se tome por la
mitad mas uno del total de los trabajadores, si se trata de la
primera convocatoria, y si se trata de la segunda convocatoria,
se requiere el quérum de la mitad més uno de los trabajadores,
y el acuerdo debe ser tomado por las dos terceras partes de los
asistentes. El1 gerente general removido puede pedir una
investigacién ante la Comisién Nacional de Propiedad Social
cuyos resultados si son favorables al gerente, le dan derecho a
trabajar en el sector de propiedad Social, pero no le dan

derecho a ser reincorporado al cargo de gerente.

Por lo expuesto, se ve que las empresas autogestoras de
propiedad social o gerente general no gozan del derecho a -la
estabilidad en el cargo o funcién gerencial, pero si gozan del
derecho a la estabilidad en el empleo, o sea, derecho a ganarse

el sustento.
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e En el Peri los gerentes de las cooperativas de
produccién no gozan de la estabilidad en el empleo.

No existen disposiciones claras y precisas que nieguen
dicha estabilidad a los gerentes de las empresas autogestoras
denominadas cooperativas de produccién. Pero por analogia, cabe
aplicar las disposiciones referentes al gerente general de las
EPS que hemos visto en el parrafo anterior, y por lo tanto
desconocerles el derecho a la estabilidad. Asi lo han declarado
algunos fallos como, por ejemplo, la Resolucién Directorial de
nim. 517-74 de 13.09.74.

6.- Justificacién de 1la exclusién del amparo de Ila

estabilidad en el empleo de algunos empleados de confianza.

e[,0s altos empleados de confianza que ejercen la
representacién general del empleador o que realizan actividades
relacionadas estrechamente con esa representacién no deben

gozar de la estabilidad en el empleo.

Seguin Russémano:

Los empleados de <confianza por ejercer el poder de
representacién del empleador, tienen gque gozar de maxima
confianza de éste; estdn directamente vinculados al empleador,
el que ocupa cargo de confianza nunca obtiene estabilidad en la
funcién porque siempre depende de la confianza que el
empresario depositard en él, la cual puede desaparecer por

hechos imponderables y casi imperceptibles.

Implicitamente se advierte (ue el docto profesor brasilefio

se refiere a los altos empleados de confianza, pues sélo estos
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pueden desempefiar las funciones de representantes de sus
empleadores. Entendido asi el pensamiento de Russémano, lo
prohijé; pero me permitiria agregar que también deben ser
excluidos del amparo de la estabilidad quienes desempefien
funciones estrechamente vinculadas con la representacién del

patrono, como por ejemplo los abogados.

No es justo desconocer el derecho a la estabilidad en el
empleo a toda clase de trabajadores de confianza, pues en estos
existen dos grupos, como hemos dicho anteriormente, altos
empleados y trabajadores subalternos de confianza. Tampoco es
justo que todos los altos empleados gocen de dicha estabilidad;
los que reunen las notas tipificatorias que hemos dilucidado
con anterioridad, no deben gozar de ese amparo. El1 empleador
debe tener derecho a despedirlos ad nutum, sin expresidén de
causa, cuando por cualquier motivo el empleador perdidé la

confianza depositada en ellos.

Los altos empleados de confianza son el alter ego del
empleador; se acercan mas al empleador que al trabajador
propiamente dicho, por eso defienden a capa y a espada los

intereses de éste.

La estabilidad en el empleo es un instituto a favor del
trabajador propiamente dicho y no a favor del empleador ni de
sus representantes. Resulta absurdo reconocer la estabilidad en
el empleo de los alter ego del empleador, so capa de defender
los derechos del verdadero trabajador, porque en realidad se

estan defendiendo intereses ajenos a los trabajadores.
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3. Los trabajadores de confianza en la legislacién uruguaya

El maestro Nelson Nicoliollo estableciéd:

l.- Concepto:

e El concepto de los términos empleado de confianza no son
muy precisos en el derecho uruguayo. Barbagelata ha dicho con
razén, que los limites que permitan categorizarlos dentro del

criterio general de los trabajadores son imprecisos.

En general a las empleados de confianza se les confunde
total o parcialmente con otra clase de trabajadores. De Ferri,
por ejemplo, los incluia en el grupo genérico de 1los
funcionarios de mayor jerarquia en las empresas haciendo su
denominacién un sinénimo de dirigentes de empresas, empleados

superiores y otros.

e Como explica el propio Barbagelata, la calificacién de
confianza puede tener un caradcter muy amplio en nuestro
derecho, pues se presume que todo trabajador, por el hecho de
ingresar a una empresa, asume ciertos deberes que implican un
grado de confianza. De este modo, se deposita confianza en los
directivos y ejecutivos, en los técnicos con caracter general,
pero también suele extenderse esta situacidén a los empleados
de nivel medio y hasta de grado inferior (secretarios, personal

de seguridad, cobradores, etcétera).

No existe duda de que estos empleados medios o inferiores
son sujetos del derecho laboral, con todas las consecuencias

juridicas, no afecténdole sino muy relativamente la garantia
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que se les exige. Pero como se vera, la situacién es diferente

cuando se trata de los funcionarios de jerarquia superior.

e El1 concepto ha llegado al lenguaje juridico nacional a
través de los convenios internacionales que, ratificados por la

Republica, han pasado a integrar nuestro derecho positivo.

En el Convenio Internacional de la O.I.T numero 1, por
ejemplo, ratificado por la ley numero 8.959, el literal a) del
articulo 2 dice que su disposiciones no son aplicables a “las
personas que ocupen un puesto de inspeccién, de direccidén o
puesto de confianza”, indicando, segun parece, categorias
diferentes para los trabajadores industriales. En el convenio
numero 30, las disposiciones de convenio numero 1 se extienden
a los trabajadores de comercio y de oficinas, pero el articulo
3, autoriza a la legislacién doméstica a exceptuar de sus
beneficios, entre otros empleados a “las personas gue ocupan un

cargo de direccién o de confianza.”

De esta normas de derechos externos, la frase ha pasado al
dominio externo, aceptando la reglamentacién v la
jurisprudencia. Asi, por ejemplo, el articulo 4 del decreto de
29 de octubre de 1957, enumera a los empleados que, por
considerar que “ocupan un puesto de direccién o vigilancia o un
puesto de confianza”, no tiene limitada su jornada a las ocho
horas méximas de labor. Y en la sentencia dictada por el
juzgado Letrado del Trabajo de 4 turno, en 1976, se sostiene
que los convenios internacionales no excluyen necesariamente a
la 1limitacién de 1la jornada al ‘“personal de inspeccidn,

direccién o especial confianza.”
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e Pero, en general, y ante las dificultades de catalogar a
este personal al que anteriormente nos referimos, y por la
unidad que suele haber entre su calificacién y los empleados
superiores o de principal categoria, se ha preferido hablar de
vpersonal de direccién”, y asi les suele denominar la doctrina

nacional.

De Ferrari los definia como "“los altos funcionarios que
unas veces sustituyen y otras representan al empleador y que
disponen, en el desempefio de sus tareas, de cierto
encubrimiento jerdrquico y de cierta libertad de accidn”,
libertad o) autonomias relativas en las que reside,

precisamente, la confianza que les dispensa la empresa.

2.- Naturaleza laboral

e Estos funcionarios superiores y de especial confianza,
;son trabajadores en el sentido de sujetos de la relacién

juridica de trabajo?

Son muy pocas las normas de derecho uruguayo que permitan
establecer qué debe entenderse como trabajador, a los fines de
la legislacién laboral. Aunque refiriéndose a los obreros, el
articulo 2 de la ley numero 10.004, de 28 de febrero de 1941,
nos proporciona algunos extremos de definicién aplicables a los
trabajadores en general, son los que: “bajo la direccidén de
otra persona y por cuenta de ella, ejecutan habitualmente
trabajos”. Y el articulo 1 del decreto de 19 de octubre de
1938, con mayor aproximacién, define a los empleados como a
toda persona, que sin estar encargada de un trabajo manual se
obliga ayudar a un comerciante o a cualquier patrono, al cual

estdn unidos por un lazo de dependencia, en su comercio, su
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industria o su oficina y que su trabajo es mas bien
intelectual”. Con los textos de caracter administrativo podemos
advertir que para que se le pueda considerar sujetos de la
relacién de trabajo, estos empleados superiores deben trabajar
habitualmente, en tareas principalmente intelectuales, bajo la
dependencia de otra persona o, de otro modo, bajo su direccidn

y por su cuenta.

Corresponde ver si el personal de direccién o de confianza

se encuentra en esta situacién.

e De Ferrari entendia que la libertad de accién de que
gozan no es irreconciliable con la idea de subordinacién y de
dependencia. No compartimos esta opinién del fallecido maestro
laborista uruguayo, porque también hay un alto grado de
autonomia en la actividad de 1los técnicos (ingenieros,
abogados) en lo que se refiere a su accién especifica, y ello
no se ha considerado compatible con la dependencia propia de la

vinculacién laboral.

Los restantes autores nacionales suelen incluir esta
categoria dentro de la concepcién general de trabajadores. Pléa
Rodriguez propone una clasificacién en grandes categorias que
puede sintetizarse asi: a) personal de direccidén, b)personal
técnico, c¢)personal administrativo, d)personal obrero vy e)
personal de servicio. Como se ve, el personal de direccién se
halla incluido en la categoria a) y puede considerarse como de
especial confianza el de las categorias a) y b) y en ciertos
casos en la categoria c); para quienes también incluyen en el
personal de direccién a los capataces, la 2-.imilacién llegaria

a la categoria d).
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Barbagelata hace una interesante distincién entre 1los
directores, que deciden en ultimo término el objetivo y fines
de la empresa, que la dirigen o determinan y el personal de
direccidén, encargado de la actividad ejecutiva de la empresa,
su puesta en marcha, el manejo de sus medios. Los primeros son,
en puridad, empleadores; los segundos pueden y deben ser
considerados normalmente empleados. Un criterio parecido habria

dado Pla4 Rodriguez hace mas de 30 arfios.

Seria preciso distinguir entre quienes tienen la vigilancia
y el controlador de la empresa, generalmente en funciones
honorificas de 1los directores <y entre quienes actuan
directamente en la gestidén; estos ultimos, serian verdaderos

empleados, no obstante su jerarquia.

La reglamentacién nos proporciona una enumeracién bastante
util de quienes integrarian esta categoria laboral. El1 decreto
de primero de noviembre de 1943 y con mayor amplitud, el
decreto de 29 de octubre de 1957, indican que ocupa un cargo de
direccién, vigilancia o confianza, a 1los efectos de 1la
legislacién 1laboral: los gerentes, subgerentes, contadores,
asesores en general, altos empleados administrativos o técnicos
que sustituyen a los gerentes, subgerentes, jefes o habilitados
principales en la direccién o en el mando del lugar de trabajo,
el personal de secretaria que se halle afectado a la direccidn
o gerencia y que no sea meramente subalterno, 1los jefes"de
seccidén, de departamentos, de taller, de equipos, de personal
de méquinas, de personal de calderas o de personal de
cuadrillas y subjefes, mientras reemplacen al jefe respectivo

con la paga de éste.
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e Por otra parte la legislacién laboral no ha ignorado los
efectos salariales; por ejemplo, cuando las retribuciones se
fijaban por intermedio de los laudos de 1los consejos de
salarios (paulatinamente desplazados por los convenios
colectivos y, actualmente, suspendida de la actividad sindical,
por disposiciones administrativas), se tomaba en consideracién
el articulo 5 de la ley numero 10.449 de 12 de noviembre de
1943, que conferia a tales consejos la facultad de establecer
los salarios minimos de los “trabajadores, empleados u obreros,
del comercio, la industria, oficinas, escritorio de propiedad
privada y de los de servicios publicos no atendidos por el
Estado”, sin hacer distinciones, como lo reconocia, no obstante
su posicién, De Ferrari. Sobre esta interpretacién, 1los
consejos dictaron muchos laudos relacionados con el personal de
direccién o de confianza. En una rdpida lectura de la revista
Derecho Laboral, se reproducen los laudos relativos al personal
de direccidén de la banca privada (de 8 de septiembre de 1948),
al personal con cargos de direccidén de varios frigorificos ( de
12 de mayo de 1948), y los decretos de 3 y 5 de noviembre de
1949 que modifican laudos para el personal de administracién y
direccién de la empresa CONAPROLE y de 26 de diciembre de 1950,
que confirma el laudo para el personal de direccién de las

fédbricas de ladrillos y productos similares.

e Un problema hace algunos afios muy debatido, fue el
relativo a que si los directores de las sociedades andénimas
deben ser considerados como empleados, a los efectos de la

legislacidén laboral.

El decreto de 2 de junio de 1937 establecidé que a 1los

dirigentes de las sociedades andénimas no les alcanzan las
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limitaciones de las leyes obreras, siendo su situacidén similar
a la de 1los patronos de las empresas comerciales o

industriales.

Ello no obstante, algunos directores solicitaron el
beneficio de la jubilacidén en calidad de empleados, lo que fue
desechado por la caja respectiva. Los interesados ocurrieron
ante la via judicial reclamando por esta denegacién y el
titular del juzgado letrado Nacional de Hacienda y de ello
Contencioso administrativo de 2% turno, les dio 1la razdn
apoydndose en que los trabajadores habitualmente, mediante
retribucién y dependencia, pues estaban sometidos a 1los
estatutos sociales y a las disposiciones de la asamblea de
accionistas, que podria incluso, destituirlos. En segunda
instancia, el Tribunal de apelaciones en lo Civil de ler turno
confirmé este fallo, refutando el argumento del recurrente, de
que los directores de las sociedades andénimas no estédn en
relacién de dependencia sino en ejercicio de un mandato, sobre
la base de que muchos empleados son también representantes de
sus principales como los factores de comercio, los corredores,
los procuradores y otros. Sin embargo, este segundo fallo conté
con la discordia del doctor Anibal R. Abadie-Santos, gquien
demostré que la representacién de los trabajadores mencionados
por el Cédigo de Comercio es legal, consecuencia de su
actividad laboral, en tanto la de los directores de las
sociedades andénimas es extrafia a la relacidén de trabajo y que

no se puede ser patrono y empleado en si mismo.

e Admitidos 1los empleados de direccién o de especial

confianza como trabajadores, cabe recordar, no obstante, que
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tienen, frente a los demds, algunas limitaciones importantes

que, sin embargo, no le quitan esa calidad.

a) En primer lugar y tal como se ha indicado anteriormente,
estos trabajadores, como regla general, gozan del privilegio de

la jornada maxima legal.

Los convenios internacionales numeros 1 y 30, anteriormente
mencionados, los exceptuan de tal privilegio. Al recibir 1la
legislacién doméstica, por la ratificacién de la ley 8.950, de
5 de abril de 1933, estas normas internacionales han pasado ha
formar parte del derecho positivo nacional. El1 articulo 2,
literal a del convenio numero 1, exceptia del beneficio de la
jornada méxima laboral de 8 horas, en la industria, a las
personas gque ocupen cargos de inspeccidén, de direccidén o de
confianza; y el articulo 3 literal ¢ del convenio numero 30,
que establece la misma limitacién horaria para el personal del
comercio y de 1las oficinas, autoriza a las autoridades
nacionales a exceptuar de este beneficio a las personas que

ocupen un cargo de direccién o de confianza.

Reglamentando estas disposiciones y fundamentalmente, la
ley numero 5.350, que introdujo la jornada laboral de ocho
horas diarias en el Uruguay, el decreto de 5 de mayo de 1935
excepciona que dicha 1limitacién de horario, entre otros
trabajadores, a “un director o a un gerente para cada empresa
comercial o industrial, los directores técnicos de servicios
industriales cuando sus funciones no estén sujetas a un horario
regular (articulo 9)y, vya con mayor amplitud, el decreto
reglamentario de 29 de octubre de 1957 exime de dicha jornada

maxima en su articulo 1 a “un director o un gerente o un jefe o
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habilitado principal para cada empresa comercial o industrial y
los empleados de direccién o vigilancia de los mismos (inciso
30); a "“los directores técnicos de servicios industriales
cuando sus funciones no estan sujetas a un horario regular”
(inciso 4); a “los jefes de estacidén ferrocarril”(inciso 7); a
“los capitanes de los buques de la bandera nacional” (inciso 8)
y a "los dirigentes de las sociedades andénimas, que se
consideran equiparados a los patrones cuando se inscriban en
los documentos de controlador de Instituto Nacional del Trabajo

con la funcidén de directores.”

En cuanto a la posibilidad de que estos funcionarios, por
orden de la convencidén personal o colectiva, sin embargo y en
casos de silencio de esta ley o de la reglamentacidén, gozan de
las ventajas de la limitacién de horario del trabajo, nuestra
jurisprudencia se ha manifestado vacilante. Una sentencia
dictada por el juzgado Letrado del trabajo de 4% en turno, a
cargo de la doctora Barbat Garmendia consideré que los
convenios no excluyen del beneficio necesariamente a este
personal pudiéndose establecer limitaciones de jornadas para el
mismo mediante el convenio colectivo o los laudos de los
consejos de salarios; interpretacién que en caso de silencio de
la ley, corresponde en virtud de los principios de proteccién
al trabajador, no obstante en la segunda instancia el Tribunal
de apelaciones del Trabajo, con menor técnica, revocd aquella
sentencia, entendiendo que los convenios aprobados por la
Republica son ley en la misma y, no estableciendo distinciones,
deben interpretarse como gue, en todo caso, los trabajadores
del personal de direccién o de confianza no gozan del beneficio
de la jornada maxima laboral. Cuando el autor de este articulo

en 1966 se desempefiaba como Juez Letrado del Trabajo del
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Segundo Turno, sostuvo, sin que 1la sentencia 1le fuera
recurrida, que si lo normal es gque el mencionado personal no
tenga limitacién de horario en su trabajo, cuando por
convencién o laudo se ha establecido un salario minimo, y el
trabajador ha pactado expresamente cierto horario con 1la
empresa, las horas que excedan de esa jornada deben de

considerarse extraordinarias y remunerarse como tales.

b)Otra limitacién al derecho de esta categoria de empleados
se advierte en Uruguay, en lo que se relaciona con su actividad

gremial.

Aunque la Constitucién les asegura, como a los demas
trabajadores, el derecho de sindicarse (actualmente suspendido
por razones notorias) el inciso 12, del articulo 12 de la ley
nimero 10.449, de 12 de noviembre de 1943, les prohibid ejercer
la representacién de los trabajadores en general, en los

Consejos de Salarios.

Para Plad Rodriguez, el objeto de esta prohibicidén, sin
duda, asegura la autenticidad de la representacién, impidiendo
las posibles maniobras patronales para obtener que los
delegados del personal sean empleados de su confianza y, por
tanto, personas mas facilmente influibles o que representen con

menos energia y decisién los intereses obreros.

Pero esta situacidén segin De Ferrari llevé a que en muchos
casos el Poder Ejecutivo convocara a Consejos de salarios para
todo el personal de una empresa, sin distincidén, dando lugar a
que el sueldo de los empleados supe: ‘ores fuera determinado por

sus subordinados, lo que configuraba un descomposicién del
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orden y de la disciplina interna (Francisco de Ferri). Por esta
razén, el articulo 8 del decreto reglamentario del 19 de
noviembre de 1943 dispuso que los salarios de los trabajadores
que desempefiaban cargos de direccién fueran fijados como
consejos establecidos al efecto, cuyos delegados obreros
deberian ser forzosamente miembros del personal de direccidn;
como dice Pla, con ello, mds que reglamentar la ley

estrictamente, se la enmendd.

El problema carece actualmente de interés practico, pues la
fijacién del salario se deja librada al contrato individual de
trabajo, estableciendo los aumentos minimos el Poder Ejecutivo
(articulo 1, inciso e, de la ley 14.791, de 8 de junio de

1978) .

c) Finalmente, se ha entendido que estos empleos (si bien
extendiendo el criterio a todos los administrativos) no estén
amparados por el régimen de compensacién por desocupacién vy
bolsa de trabajo de la industria frigorifica. En un proyecto de
ley del Poder Ejecutivo, del 2 de abril de 1948, se explicaba
que, a diferencia del personal obrero, estos empleados no estan
sometidos a la desocupacién zafral de la industria frigorifica,
sino que tiene mayor estabilidad y en caso de despido, mas que
estar sometidos a las posibilidades de la bolsa de trabajo, les
convenia ser indemnizados, podriamos agregar que, por otra
parte, su calidad de personal de confianza resulta incompatible
con la limitacién del derecho de eleccidén por la empresa que
supone el régimen de bolsa. Es verdad, gqgue como antes decia,
este proyecto no prosperdé, pero no por ello dejé de ser el
criterio de la  aja de compensaciones respectivas, en realidad,

con el proyecto lo que se intentaba era establecer un régimen
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mas beneficioso de indemnizacién por despido para los empleados

de direccidn.

Visto lo anterior podemos establecer que:

I.- La denominacién de empleados de confianza es imprecisa
en el derecho positivo del Uruguay; la calificacidén puede
aplicarse a trabajadores de diferente categoria, de los que en
grados medios e inferiores no se distinguen de los deméas
respecto de la legislacién laboral, en tanto los de mayor
jerarquia tiene sus beneficios parcialmente limitados. Por
ello, se 1le 1llama, normalmente, miembros del personal de

direcciédn.

II.- Cuando su tarea se halla inserta en un relacién
laboral que suponen subordinacién juridica, son trabajadores,

en el sentido especifico del término.

III.- Las limitaciones establecidas en las leyes son en
general razonables: siguiendo las normas internacionales, 1lo
comin es que no se beneficien con la jornada maxima legal de
trabajo; por su situacidén respecto de la empresa, no pueden ser
delegados del resto del personal, y no estan sometidos a la
desocupacién ciclica que autorice su inclusién en el régimen de
compensacién por falta zafral de trabajo y de bolsas de labor.
Pero tales 1limitaciones no excluyen, en lo fundamental, su
condicién de sujetos del derecho del trabajo, en calidad de

empleados.



118

4.Los trabajadores de confianza en la legislacién dominicana

El Dr. Lupo Herndndez Rueda, de Republica Dominicana nos

sefilala que:

“La ley dominicana no se refiere especificamente a los
trabajadores de confianza. Para ella todos son trabajadores
amparados por el mismo régimen legal. Poco importa la tarea
desempefiada ; que el trabajador realice actividades
estrechamente relacionadas o no en el funcionamiento interno de
la empresa, o que tenga la representacién del patrono; que de
su labor dependa o esté en juego la existencia de la empresa,
sus intereses fundamentales, su éxito o la seguridad de sus
instalaciones o el orden esencial para el normal funcionamiento
de la misma. Nuestra ley no establece un régimen diferente para
los empleados, los obreros, los altos empleados, los empleados
de confianza, los técnicos. Todos para ella son trabajadores.
Incluso el articulo 17 Cédigo del Trabajo y el articulo 1 del
reglamento 7676, para la aplicacién del Cdédigo, establecen que
los altos empleados, esto es la persona gque ejercen las
funciones de direccidén, inspeccién de labores, administradores,
gerentes, directores y demds empleados que se consideran y son
realmente los representantes del patrono o de la empresa en su
relacién con el resto de su personal, son también trabajadores
frente a la empresa gque representen, con las mismas

obligaciones y derechos que un simple obrero.”*

* Cavazos Flores, Baltazar, Op. Cit., pp. 47-66.
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5.Trabajadores de confianza en la legislacidén brasilefia

“En Brasil, de acuerdo con Mozart Victor Russémano y su
obra 0 empregado o empregador no direito brasileiro, se
establece la diferencia entre el empleado de confianza y el
alto directivo de la empresa. Seria de confianza un director
técnico y un alto directivo el director general de una sociedad
anénima. Este podrd ser despedido sin limitacién alguna y si
antes ocupaba un puesto de menor rango, al serle rescindida la
relacidén de trabajo perderd todas las prerrogativas resultantes

de su condicidén anterior.

El empleado de confianza no tiene derecho al beneficio de

la estabilidad en el empleo, pero conserva los demads derechos

de los trabajadores.

Russémano rechaza la posibilidad de que durante su
investidura como director general una persona mantenga, aungue

en estado de suspensién, la condicidén de trabajador.

Esta tesis es inadmisible -afirma Russdémano- porque repugna
al derecho administrativo que alguien sea al mismo tiempo, un
subordinado jerarquico del empleador y el administrador de 1la
empresa. El empleado es parte de un contrato individual de
trabajo y el director de la sociedad andénima es su
administrador y representante. El primero puede ser despedido.
El segundo, no, porque su investidura resulta de la decisidn

del dérgano superior.

En la Consolidacidén de las leyes de Trabajo de Brasil el

articulo 499 excluye, precisamente, de la estabilidad en el
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empleo a los trabajadores encargados de la direccién, gerencia
Yy otros puestos de confianza inmediata del empleador, sin
perjuicio de considerar el tiempo de servicios para todos los

efectos legales.

6.Los trabajadores de confianza en la legislacién espafiola

El derecho laboral espafiol contempla de manera especial la
figura del personal de alta direccidén para el que estd en vigor
el Real Decreto de 1 de agosto ya que estdn incluidos esos
trabajadores de las disposiciones del Estatuto de los
Trabajadores (articulo 2) aunque se les reconocen los derechos

basicos previstos en la Constitucién.

El articulo 1 del derecho laboral considera personal de
alta direccién a aquellas personas que ejercitan poderes
inherentes a la titularidad juridica de la empresa, y relativos
a los objetivos generales de la misma, con autonomia y plena
responsabilidad sélo limitadas por los criterios o
instrucciones directas emanadas de la persona o de los &érganos
superiores de gobierno y administracién de 1la entidad que

respectivamente ocupe aquella titularidad.

Sélo se aplicarédn las disposiciones del Estatuto de los
Trabajadores si asi se acuerda entre las partes (articulo 3) y
en los casos no regulados por el Real Decreto y no pactados
entre las partes, se aplicarédn la legislacién civil o mercantil
Y sus principios generales. Se puede llegar, inclusive, en
situaciones de inc mplimiento del alto empleado, a que tenga

que indemnizar el empresario.
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Dice José Antonio Sagardoy en su libro Prontuario de
Derecho del Trabajo, que no debe confundirse el alto empleado
con el personal laboral comin “que ejerza funciones de carécter
directivo de mayor o menos extensidén”. La diferencia, sefiala el
mismo autor, se debe encontrar “por el alcance de los poderes
otorgados y ejercitados, asi como el grado de autonomia con que

se ejerzan”.

El Estatuto de los Trabajadores no contempla situaciones

especiales para los trabajadores de confianza.

En un amplio estudio sobre la situacién de los trabajadores
de alta direccién en Espafia, titulado “La relacién de trabajo
especial de alta direccidén”, Carolina Martinez Moreno hace
referencia a la categoria diferente de empleado o trabajador de

confianza, si bien no con referencia a la legislacidén espafiola.

Con relacidén al personal que presta servicios al estado,
bien como funcionarios publicos en virtud de seguir una
carrera administrativa, si bien en virtud de un empleo sometido
al Derecho del Trabajo es interesante asomarse al trabajo de
Maria José Rddenas, “"Relaciones 1laborales en el empleo
publico”, en el gque se destacan las condiciones particulares de
cada categoria, sin aludir por supuesto a empleados de alta
direccién o de confianza. Merece especial atencidén 1la
afirmacién de que los funcionarios publicos si disfrutan de

derechos colectivos.
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7.Los trabajadores de confianza en la legislacién francesa

Jean-Claude Javillier afirma, en Droit du travail, que “En
Francia, los cuadros, a partir de que estan vinculados a un
empleador a partir de un contrato de trabajo, son asalariados.
Sin embargo, ciertas disposiciones del Derecho del Trabajo no
se les aplican (por ley o la jurisprudencia) fundamentalmente
porque ejercen funciones de jefe de la empresa, gquiere decir,
de empleador”. Recuerda, ademas, que en Canadd y los Estados
Unidos, los cuadros (gerentes) estédn excluidos del beneficio
del derecho del trabajo (gque resulta de 1la negociaciédn

colectiva) .

Una limitacién de los cuadros, en Francia, segun afirma el

mismo autor, es que no tiene derecho a cobrar tiempo extra.

En cuanto a la dificil conceptuacidén de estos trabajadores,
Javillier recuerda que la Jjurisprudencia ha evolucionado
notablemente y que en el momento actual se toma en
consideracién, de una parte, la formacidén, por regla general
respaldada por un diploma, y de la otra de las funciones de
mando “ejercida sobre los asalariados de 1la empresa, por

delegacidén del empleador”.

8. Los trabajadores de confianza en la legislacidén italiana

En el derecho italiano a los trabajadores de confianza se
les denomina dirigentes. Dice Edoardo Ghera, en su obra Diritto

del Lavoro. II rapporto di lavoro, que se trata de una fi ura
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de formacidén relativamente reciente ya que antes se les conocia

como empleados superiores.

Es el caso de los directores administrativos, técnicos y
sus andlogos de los cuales el Derecho italiano sélo establece
la diferencia respecto a los demds trabajadores de que no
pueden compartir la misma organizacién sindical. Se trata,
apunta Ghera, de un saldo del sistema corporativo (articulo 1
del Real Decreto del 1 de julio de 1926 que hacia referencia a
“los directores técnicos y administrativos y los demds jefes de
oficio o de servicios, con funciones andlogas, los factores vy,
en general, los empleados con poderes otorgados”. Obviamente a
los dirigentes 1les corresponde también una contratacidén

colectiva diferente.

No deja de reconocer Ghera que se trata de una figura de
dificil identificacidén, por regla general, precisada en los
contratos colectivos de trabajo y cuyas caracteristicas
dependeran “del modelo de organizacién de una cierta empresa”.
En todo caso Ghera no admita gque estos trabajadores sean el
alter ego de los empresarios, condicidén que corresponde
exclusivamente a los maximos niveles de la organizacidén (c.d.

alta direccién o top management) .

“Estos minimos ejemplos de legislaciones extranjeras ponen
de manifiesto que el concepto de trabajador de confianza juega
en un campo de dudas al que dificilmente arriba la ley con
energia sin que la jurisprudencia lo supere ni la doctrina lo

apoye. "**

* Buen, Néstor de. Op. Cit., pp. 53-57.
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CAPITULO VIII ANALISIS DEL PARRAFO PRIMERO Y SEGUNDO DEL
ARTICULO 9 DE LA ACTUAL LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Este precepto legal establece de manera textual 1lo

siguiente:

“La categoria de trabajador de confianza depende de la
naturaleza de las funciones desempefiadas y no de la designacidn

que se de al puesto.”

“Son funciones de confianza las de direccidén, inspeccidn,
vigilancia y fiscalizacién, cuando tengan caracter general vy
las que se relacionen con trabajos personales del patrén dentro

de la empresa o establecimiento.”

De la anterior disposicién se desprenden las siguientes

caracteristicas:

I.- La categoria de trabajador de confianza depende de 1la
naturaleza de las funciones desempefiadas y no de la designacién

que se de al puesto.

De manera muy acertada fue redactado el primer parrafo, va
que es por la funcidén misma que se llega a determinar esta
clase de trabajadores y de ninguna manera por la voluntad del
patréon que en forma arbitraria pretendiera imponer tal calidad
al trabajador sin poseerla; en todo caso seria facultadé del
trabajador acudir ante la correspondiente autoridad laboral
para que resuelvan si se trata o no de una actividad de

confianza, pues estariamos ante una presuncién juris tantum.
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Al respecto José Davalos seflala: “La definicién que se
pretende en el primer parrafo del articulo 9 por lo que hace a
su contenido, se ha considerado acertado e inobjetable, tiene
una importancia excepcional, ya qQue se apoya en un criterio
objetivo, que por si mismo rechaza cualquier posibilidad de
calificacién subjetiva, por parte del trabajador o el patrén
mismo, en perjuicio de éste: este principio no expresado antes
en el Derecho laboral, sirve de base para que se eliminen
formulas féciles de fraude legal, que consistian en calificar
como de confianza a ciertos trabajadores para sustraerlos de la
sindicalizacién o para privarles indebidamente del derecho de

la estabilidad en el empleo.**®

De acuerdo a lo anterior esta disposicién fue redactada de
una manera clara y ©precisa, la cual no admite falsas

interpretaciones, tanto para el trabajador como para el patrén.

Esto evita que aunque en el contrato colectivo de trabajo
se establezca que un trabajador es de confianza, si este no
desempefia funciones como tal, no serd de ninguna manera de
confianza, es decir, la designacién hecha en el mencionado
contrato no serd valida, por lo que dicho trabajador no seria
de confianza y no tendria todas las limitaciones legales vista
en capitulo anteriores, constituyéndose como un trabajador
ordinario con derecho a todas las estipulaciones consagradas en

el contrato colectivo de trabajo.

Por lo que considero que fue un gran acierto legislativo la

redaccién de este parrafo.

* Ddvalos, José, Op. Cit., pp. 316-317.
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II.- Son funciones de confianza las de direccidn,

inspeccidn, vigilancia y fiscalizacién.

Se establecié de manera limitativa las funciones de
confianza, es decir, seflala cudles son la funciones que debe
realizar el trabajador para que sea considerado como de

confianza, de acuerdo a la caracteristica anterior.

Es indispensable conocer el significado de estas funciones,
pera comprender mejor lo que un trabajador de confianza hace en

su labor diaria.

A)Direccidén.- (Sust. Fem.) Accidén y efecto de dirigir o

dirigirse
e Persona o conjunto de personas encargadas de dirigir una
sociedad, establecimiento, explotacién, etcétera.
a)Dirigir.- (verbo trans.) Enderezar, hacer una cosa un

término o lugar sefialado.
® Guiar, encaminar hacia un determinado lugar.

e Gobernar, regir, dar reglas para el manejo de una

dependencia, o empresa.

e Orientar, guiar, aconsejar a quien realiza un trabajo.

B) Inspeccidén.- (Sust. Fem.) Accidén y efecto de inspeccionar

e Cargo y cuidado de velar sobre una cosa.
b) Inspeccionar. - (verbo. trans.). Examinar reconocer

detenidamente una cosa.

C)Vigilancia.- (Sust. Fem.) Cuidado y atencidén exacta en

las cosas que estan a cargo de cada uno.
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D)Fiscalizacidn. - (Sust. Fem. ) Accién vy efecto de
fiscalizar.
d)Fiscalizar (fig.) Investigar y criticar las acciones u

obras de otros."?

Es importante seflalar que estas funciones que establecen
son autdénomas, es decir, no tiene que recaer todas estas
funciones en el trabajador para que sea considerado como
trabajador de confianza; basta con que el trabajador realice

una sola de las funciones.

“En el dictamen de los seflores diputados que acompafié a la
ley se plantea la tesis de que basta que un trabajador
desempefie las funciones expresada en el articulo 9, para que se
entienda que es de confianza, sin necesidad de que tenga a su
cargo todas las actividades de la empresa. Inclusive acepta que
la misma funcién pueda quedar a cargo de diferentes personas:
wcada una de las <cuales &ejerza su actividad en un
establecimiento o en un aspecto determinado de la actividad de

la empresa”.*®

Es aplicable a este caso las siguiente tesis:

Octava Epoca

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito
Fuente: Semanario Judicial de la Federacidn
Tomo: VII, Mayo de 1991

Pagina: G e

“! Diccionario de la Lengua Espaiiola, Acervo Juridico 2000, Copyrigh, 1998,1999, 2000, Casa Zepal S.A de C.V.
“* Buen, Néstor de, Op. Cir., p. 27
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TRABAJADORES DE CONFIANZA, DETERMINACION DE LA CATEGORIA
DE. El empleado de confianza es la persona que desempeila el
trabajo que atafie a la seguridad, eficacia y desarrollo
econémico o social de una empresa o establecimiento y que
conforme a las atribuciones que le otorgan, actua bajo una
representacidén patronal. Ahora bien, aun cuando el articulo 9o.
de la Ley Federal del Trabajo, establece que son funciones de
confianza las de direccién, inspeccidn, vigilancia vy
fiscalizacidén, ello no quiere decir que para poder ser
considerado un trabajador como de confianza, deba desempefiar
simultdneamente todas estas atribuciones, bastando que realice
alguna de éstas en forma general para tener tal caracter, ya
que el precepto legal sélo es enunciativo en cuanto a ellas,
mas no se puede deducir del mismo que deban forzosamente
reunirse todas para que un prestador de servicios se encuentre
en el caso de estimarse como de confianza, siendo suficiente
que sustituya a la parte patronal en alguna de sus mencionadas
actividades, tomando para ello decisiones con cierta autonomia
de acuerdo a las facultades delegadas para adquirir el carécter

de empleado de confianza.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL NOVENO CIRCUITO.

Amparo directo 21/91. Ernesto Cabrera Moran. 13 de marzo de
1991. Unanimidad de votos. Ponente: Antonio Cordero Corona.

Secretario: Enrique Arizpe Rodriguez.

TET .~ Son funciones de <confianza las de direccidn,
inspeccidén, vigilancia y fiscalizacidn, cuando tengan caracter

general.
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En este apartado radica el problema de este precepto, el
cual es el objeto principal de estudio de este trabajo, ya que
a las funciones antes analizadas se les agrega el carécter de
general, por lo tanto, para que sean funciones de confianza

deben tener necesariamente este carécter.

No abundaré mads en este término, ya que en el siguiente

capitulo se hard el andlisis correspondiente.

IV.- Las que se relacionen con trabajos personales del

patrén dentro de la empresa o establecimiento.

Esta caracteristica hace referencia a actividades
confidenciales que el patrén encomienda al trabajador dentro de
la empresa como trabajador de confianza, ya que en caso
contrario se podria pensar que cualquier persona que desarrolle

actividades del patrdén podria ser trabajador de confianza.

Euquerio Guerrero sefilala: “Ademas de las funciones
sefialadas se incluyen aquellas que se relacionen con trabajos
personales del patrén dentro de la empresa o establecimiento.
No puede abrigar este concepto a las personas que desempefien
trabajos para el patrén como individuo, fuera o dentro de la
negociacién, como seria el peluquero, el bolero, el masajista,
etcétera, pues las ultimas palabras limitan el contenido de la

frase a los trabajos dentro de la empresa ..."%

En lo que esto respecta considero que es acertada esta
opinién, ya que es claro que estas actividades personales del

patrén deben de tener injerencia en la empresa o en el patroén

“ Guerreo, Euquerio. Op. Cit., pp. 44-45.
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como tal y no como sujeto sin el caradcter de patrén, por lo que
seria absurdo pensar que por el solo hecho de que el patrén
recibiera un servicio de cualquier persona, estas serian

trabajadores de confianza al realizar un trabajo personal.

Por lo tanto, podemos colegir que la ley se estd refiriendo
al patrén como tal, a las actividades que le competen como
patrén, sin embargo, ¢cémo podriamos determinar con exactitud
cudles son esas actividades? Por lo gque este agregado al
segundo parrafo del citado articulo complica aun mas las cosas,
ya que se presenta como un término subjetivo, es decir, se
constituye como un concepto juridico indeterminado, generando
con ello una laguna en la ley, al no poder establecer con

precisién y exactitud cudles son estas actividades personales.

Este concepto da como resultado una interrogante mas al ya
tan complicado tratamiento de los trabajadores de confianza. Me
pregunto: ¢cudl es el pardmetro gue debemos de tomar para
definir este tipo de actividades?. Es en verdad complicado dar
una respuesta a esta frase que sélo demuestra la deficiente

redaccién de este articulo que analizamos.

Podriamos definir de alguna manera este tipo de actividades
como todo lo que el patrdén requiera que no tenga gque ver con
los trabajos normales de la empresa o como aquellas pequefias
labores que relevan al patrén en sus movimientos y actuaciones
gque implica pérdida de tiempo si este lo hace personalmente y
que siempre se efectien dentro de la empresa; sin embargo, se
presentaria el mismo problema: conceptos que a nada nos

llevaria por lo subjetivo de estas actividades.
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Por otra parte podriamos realizar una enumeracién de los
puestos que desempefien este tipo de actividades, entre los
cuales encontrariamos a la secretaria privada, chofer, auxiliar
guardaespaldas, mensajero particular, asistente de direccidn,
asi como el 1llamado chicharo del patrdén, entre otros, sin
embargo, esta no seria una solucidén adecuada de acuerdo al
presente trabajo de investigacidén, incluso seria contradictorio
con el objetivo del actual estudio, que es el establecer de
manera clara y precisa quiénes son en realidad los trabajadores

de confianza.

En primer lugar porque los mas afectados como hasta ahora,
son aquellos trabajadores que se les considera que realizan
trabajos personales del patrén, bajo un término obscuro e
impreciso como lo estudié en pérrafos precedentes, puesto que
en la mayoria de los casos, estos trabajadores no cuentan con
las mismas oportunidades de desarrollo dentro de la empresa por
su grado de preparacién académica, asimismo tienen la
incertidumbre laboral que viven al no saber bajo qué tipo de
relacién laboral se desenvuelven o en su caso el encontrarse
con todas las limitantes que conlleva ser un trabajador de

confianza, como ya lo he analizado con antelaciédn.

Por uUltimo este tipo de trabajadores ocupan cargos de bajo
nivel en la empresa por las funciones que tienen que realizar,
por lo que seria contradictorio establecer en el articulo 9 de
la Ley Federal del Trabajo que sdélo pueden ser trabajadores de
confianza los altos empleados y por el otro asignar tal calidad
a empleados de un bajo nivel en términos laborales, ya que de
ninguna manera estén vinculados a los resultados econdémicos de

la empresa ni a las decisiones del patrén.
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Por lo que lo mds adecuado seria eliminar este segunda
parte del segundo parrafo del articulo 9 de la Ley Federal del
Trabajo, ya que es inconcuso que la unica funcién de este
concepto obscuro, subjetivo e impreciso es el de complicar mas

el panorama de este controvertido articulo.
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CAPITULO IX EL TERMINO GENERALIDAD EN EL PARRAFO SEGUNDO
DEL ARTICULO 9 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

El parrafo segundo del articulo 9 de la Ley Federal del
Trabajo sefilala: "Son funciones de confianza las de direccidn,
inspeccién, vigilancia y fiscalizacién, cuando tengan caréacter

general..”.

Como lo sefialé en el capitulo anterior, el otorgarle la
caracteristica de general a 1las funciones de confianza que
menciona dicho articulo, dificulta el concepto de las funciones
de confianza de estos trabajadores, haciendo aun mas dificil
una interpretacién a dicho precepto, debido a que es un término

impreciso que implica subjetividad en su interpretaciodn.

No existe seguridad ni certeza juridica para ninguna de las
partes en la relacién 1laboral, al no poder determinar con

precisién en qué situacidén laboral se encuentran.

Para el trabajador es una incertidumbre permanente saber
bajo qué clase de relacién laboral se desenvuelve y por lo
tanto, cudles son sus derechos y obligaciones frente a la
empresa; la siempre constante duda de constituirse como un
trabajador de confianza y de todas las limitaciones juridicas

que esto trae como consecuencia.

Para el patrén genera de igual manera incertidumbre para
poder definir de manera clara su plantilla de trabajadores, sin
saber qué tipo de relacidén se desarrolla en su empresa con

determinados empleados.
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Este concepto juridico indeterminado se constituye como una
laguna en la ley, que trae grandes repercusiones juridicas,

tanto para el patrdén, como para el trabajador.

Desde el punto de vista patronal, la eleccién de los
testigos es una cuestién muy importante para el éxito de los
procedimientos legales en que se ven involucrados; si los
testigos son considerados como empleados de confianza, por la
generalidad en las funciones de direccién, fiscalizacidn,
supervisién o vigilancia que desempefien, su dicho no tendra
valor probatorio en juicio a favor del patrén y por el

contrario, lo que ese testigo declare le podra perjudicar.

Esos trabajadores no podrédn ser la diferencia en un
procedimiento de inexistencia en caso de una huelga, porque,
segun lo dispone el articulo 183 de la Ley Federal del Trabajo,
puesto que los trabajadores de confianza no seran tomados en
consideracién en los recuentos que se efectien para determinar
la mayoria en los casos de huelga, lo que evidentemente le

impediria al patrén levantar el procedimiento de huelga.

Desde el punto de vista del trabajador, el ser considerado
como empleado de confianza, cuando realmente no lo es, implica
consecuencias que tienen que ver directamente con sus ingresos,
como lo puede ser el reparto de utilidades; al considerarse
como empleado de confianza, el salario que deba tomarse en
cuenta para el reparto gue le corresponda, estd topado al
equivalente al que perciba el trabajador sindicalizado de mas
alto salario, aumentado 20%; ello se desprende de 1lo
establecido por la fraccién II del articulo 127 de 1: Ley

Federal del Trabajo. Si ese trabajador gana un salario mayor,
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su ingreso por utilidades se verd automdticamente disminuido.

Estos trabajadores no tienen derecho a formar parte de los
sindicatos de los deméas trabajadores. Ademés, por la
caracteristica de trabajador de confianza, tienen limitados sus
derechos de preferencia, antigliedad y ascenso, puesto que en
igualdad de circunstancias el patrén estard obligado a preferir
a los trabajadores sindicalizados; asi lo establece el articulo

154 de la Ley Laboral.

Otra desventaja para los trabajadores de confianza es la
causal especial de rescisidén prevista para ellos en el articulo
185 de la Ley Federal del Trabajo, pues basta con que el patrdén
demuestre ante la autoridad laboral que existié un motivo
razonable de pérdida de la confianza, aun cuando no coincida
con las causas justificadas de rescisidén a qué se refiere el
articulo 47, para que pueda rescindir la relacién de trabajo

con dicho trabajador.

Desde mi punto de vista, el conflicto mds grave para los
trabajadores, derivado de la vaguedad de la ley estriba en su
derecho a la estabilidad en el empleo; como ya lo analizamos
con anterioridad, los trabajadores de confianza podrdn demandar
la reinstalacidén pero, segun lo dispone el articulo 49 de la
Ley, el patrdén tiene la opcién de indemnizar al trabajador en
lugar de reinstalarlo; esto es, el empleado de confianza podré
ser despedido por un patrdén, sin causa alguna, y si el
trabajador demanda su reinstalacidén, pagando la indemnizacidn
de Ley, el patrén se liberard de ese empleado y éste quedaré

sin la posibilidad de seguir laborando para dicho patrén.
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Como se observa, las consecuencias para las partes en una
relacién obrero patronal, que derivan de la indefinicidén de la

Ley, son graves.

Varios doctrinistas han expresado su opinién respecto a
este término de generalidad, a todas luces confuso, como Mario

de la Cueva, quien sefiala lo siguiente:

“La funcidén ha de referirse en forma inmediata y directa a
la vida misma de la empresa, a sus intereses y fines generales..

cuando se trate de funciones que se realizan en sustitucidén del

patrono. *°°

Considero gque el comentario del maestro de la Cueva es
incorrecto; en efecto, el cobrador que va y cobra las facturas
de la empresa desempefia una actividad que tiene gque ver en
forma inmediata y directa con la vida de la empresa; si el

cobrador no cobra la empresa no genera ingresos.

La labor del forjador en una fédbrica de muebles de fierro
tiene que ver en forma inmediata y directa con la vida de la
empresa, pues es el que le da forma al fierro para obtener los
muebles de acuerdo a los disefios solicitados. Ese trabajador es
el que dirige y supervisa los trabajos. Si pensamos que es el
Unico forjador de la empresa, ¢su actividad seréd de carécter
general y por ello considerada como empleado de confianza?,

estimo que no.

Asi podemos ejemplificar wvarios casos en los que no

necesariamente por desempefiar una actividad general y due

* Buen. Néstor de, Op Cit., p. 27.
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repercuta en forma inmediata y directa con la vida misma de la

empresa, estaremos frente a un empleado de confianza.

Por su parte el maestro Euguerio Guerrero, respecto al
término generalidad refiere: “La ley incluye una caracteristica
que ha sido objetada por los grupos empresariales cuando se
dispone que las funciones de direccién, inspeccién, vigilancia
y fiscalizacién deben tener caracter general pues se manifesté
que con ello se introduce el elemento de duda y conflicto. En
nuestro concepto el propdsito que tuvo el legislador fue el de
referirse a esas categorias superiores de empleados para no
incluir a todos aquellos que ejerzan, asi accidentalmente,

alguna de tales funciones.””!

Es interesante el precepto del Maestro Euquerio Guerrero;
las categorias superiores de empleados que desempefien las
labores de direccidn, inspeccién, vigilancia y fiscalizaciédn,
si deberan ser considerados empleados de confianza, no otros,
que aunque tengan el caracter de general realmente no deban ser

considerados como tales.

En una linea de produccién, ¢el supervisor de la misma
desempefiaréd funciones de confianza?; a simple vista diriamos
que no, pero ¢qué pasa si esa es la unica linea de produccién
en la empresa? ¢Por ello se convierte necesariamente en un

empleado de confianza?

Estimo que, como bien 1lo afirma el maestro Euquerio
Guerrero, la calidad de empleado de confianza 1la debe

determinar la le, distinguiendo como tales sélo a los altos

*' Guerrero, Euquerio, Op Cit., p. 44.
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empleados; aquellos que tengan en sus manos el destino de la
empresa en lo que se refiere a la toma de las grandes
decisiones; aquellos que deciden cémo se organiza la empresa,
aquellos que deciden cdémo invertir los recursos del negocio,
aquellos que supervisan los trabajos vy fiscalizan 1la
administracidén de los recursos de la empresa, aquellos gque por
su encargo tienen acceso a informacidn financiera vy

confidencial de la empresa.

Estamos hablando de los altos empleados tales como 1los
gerentes generales, directores, subdirectores, contralores,
contador general, jefe de produccién, administrador general,
gerente de recursos humanos, gerente de finanzas, jefe de

tesoreria o jefe de compras, entre otros.

Esas personas deciden realmente el destino de la empresa en
la toma de las decisiones. El patrdén requerird contratar para
esos puestos a personas de absoluta confianza y se les contrata
por sus atributos personales y por la confianza que en su

persona pueda observar el patrén.

Si se habla de puestos mds bajos, aun cuando se considere
que desempefian alguna de las funciones de direcciédn,
administracidn, fiscalizacién o wvigilancia, que sean de
caracter general, se vuelve a esa subjetividad que tratamos de

erradicar mediante el presente trabajo de tesis.

Es importante destacar que la determinacién como de
confianza que haga la Junta respecto de determinado trabajador,

basdndose en la generalidad en las funciones, queda al prudente
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arbitrio del juzgador, lo que es muy peligroso tanto para el

patrén como para el trabajador.

J. Jesls Castonera sefiala: “Esta generalidad en el caracter
de las labores crea confusién. Algunas personas llegan al grado
de pensar que solamente los directores o gerentes, etc.
vgenerales” y no asi aquellas que tiene a su cargo areas
menores, son de confianza. Consideramos que 1la generalidad
consiste en la responsabilidad sobre la produccidén; asi 1los
encargos de &reas especificas, de produccién parcial, también
tienen labores generales. Este articulo 182 viene a justificar
nuestra apreciacién, ya que seflala que en la empresa O

establecimiento, es decir, en una parte de ella.”>

Considero que lo establecido por el Maestro J. Jesus
Castorena nos lleva de nueva cuenta a la confusién. El
encargado de un &rea menor de una empresa, por el solo hecho de
ser encargado ¢serd empleado de confianza? o s6lo por
desempefiar funciones generales en su &rea especifica de
produccién parcial ¢debe ser considerado como empleado de

confianza?; estimo que no.

Como se puede apreciar, entre los diversos autores existen
variadas interpretaciones respecto a este término de
generalidad; aun siendo estudiosos del Derecho no es posible
que coincidan en su argumento, ya que es un término a todas

luces confuso.

Ahora bien, si no es posible que se pongan de acuerdo los

estudiosos del Derecho, cémo podemos pensar que el patrén c el

2 Ibid., p. 19.
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trabajador realicen una adecuada interpretacién de dicho
término, lo cual resulta practicamente imposible y sdélo genera

conflicto entre las partes.

Como también ya lo sefialé, si los estudiosos del Derecho
del Trabajo tienen opiniones contradictorias respecto al
término de generalidad, qué podemos esperar de nuestras
autoridades laborales, las cuales, aunque tengan que resolver a
verdad sabida y a buena fe guardada, en muchas de las ocasiones

no lo hacen con gran tino.

Entre los diversos sinénimos del término general se
encuentran el de global, total, universal, por lo tanto si
tomamos este término de generalidad en su estricto significado,
solo podrian desempefiarse funciones generales cuando abarcaran
toda la empresa; de acuerdo a este término, como trabajador de
confianza sdélo podria catalogarse a aquellas personas que
desempefien funciones de direccién, inspeccién, vigilancia o
fiscalizacidén en toda la empresa, excluyendo tajantemente a las
Areas de produccién parcial, unidades administrativas,

etcétera.
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CONCLUSIONES

l.- La categoria de trabajador de confianza en el apartado
“A” del articulo 123 de 1la Ley Federal del Trabajo, se
desarrolla con caracteristicas muy peculiares en su relacién de
trabajo, convirtiéndose en un trabajador sui géneris dentro del

Derecho laboral mexicano.

2.- El1 articulo 9 de la Ley Laboral establece que: "“Son
funciones de confianza las de direccién, inspecciédn, vigilancia

y fiscalizacidén, cuando tengan carédcter general...”.

El término de generalidad es oscuro, confuso y subjetivo,
constituyéndose <como un concepto juridico indeterminado,
originando con ello una laguna en la ley debido a su falta de

técnica legislativa al abordar este concepto.

3.- Sin el grupo de trabajadores de confianza no se puede
concebir la existencia de una empresa; por ello es necesario
que se precise de manera clara en la ley, quiénes en realidad
desempefian funciones de confianza Y como consecuencia
determinar sin ningin problema gquiénes son esta clase de
trabajadores, evitando problemas, tanto al patrén, como al

trabajador.

Estos empleados se encuentran intimamente ligados a las
decisiones del patrédén, estdn vinculados a la existencia misma
de la empresa, a sus intereses fundamentales, a su seguridad y
al orden esencial que debe reinar entre los trabajadores y que
influyen de una manera determinante en los resultados

econémicos de la empresa. Considero que esos trabajadores son



142

los gerentes generales, directores, subdirectores, contralores,
contador general, jefe de produccién, administrador general,
gerente de recursos humanos, gerente de finanzas, jefe de
tesoreria o jefe de compras. Con sus actos u omisiones, ellos
son los que verdaderamente inciden en el resultado de la

empresa.

Son trabajadores con un mayor grado de responsabilidad en
sus funciones que hacen presente el interés del patrdén, el
desempefio de esas funciones importantes para la empresa es una
labor eminentemente personal, da lugar a la exaltacién del

elemento intuito personae.

4.- En ningin caso podrédn ser considerados trabajadores de
confianza los operarios de produccién que desempefian de cierta
manera funciones secundarias de direcciédn, inspecciédn,
vigilancia y fiscalizacién necesarias para el desarrollo normal
de la fuente de trabajo, ya que por este hecho de ninguna
manera se identifican con el patrdén y no estan mas vinculados a

los resultados econdémicos de la empresa.

5.- La segunda parte del segundo parrafo del articulo 9 de
la Ley Federal de Trabajo determina: “... y las que se
relacionen con trabajos personales del patrén dentro de la

empresa o establecimiento.”

Este concepto es impreciso y subjetivo, es decir, se
conforma en un concepto juridico indeterminado que en vez de
esclarecer quiénes son los trabajadores de confianza, por el

contrario complica mé&s aun el panorama, por 1lo que es
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imperativo que se suprima este agregado, con el fin de que no

existan lagunas en la ley.
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PROPUESTAS

1.- Para evitar incorrectas interpretaciones y confusidn
entre las partes en una relacién de trabajo, la Ley Federal del
Trabajo deberd reformarse para establecer de manera limitativa
y con toda claridad, quiénes deben ser considerados como
empleados de confianza, refiriéndose, por supuesto, a los altos

empleados.

Es menester que se haga una reforma al articulo 9 de la Ley
Federal del Trabajo, con el objeto de dar certeza juridica al
patrén y al trabajador en su relacidén juridica, por lo que, al
tener ambas partes conocimiento de sus derechos y obligaciones
con los trabajadores y con la empresa, respectivamente se
evitaran conflictos originados por una inadecuada

interpretacién a dicho precepto.

Esta reforma indiscutiblemente deberd de suprimir el
término generalidad que sdélo causa conflictos a las partes en

la relacién laboral.

Por lo que propongo que la reforma al articulo 9 de la Ley

Federal del Trabajo quede plasmado como sigue:

ARTICULO 9.- La categoria de trabajador de confianza
corresponde a los altos empleados que desempefien en la empresa
o establecimiento funciones de direccidn, inspeccidn vigilancia

y fiscalizacidn.

Serin considerados trabajadores de confianza unicamente los

altos empleados que desempefien en la empresa o establecimiento
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las funciones a que se refiere el pdadrrafo anterior,
entendiéndose por altos empleados a los Gerentes Generales,
Directores, Subdirectores, Contralores, Contadores Generales,
Jefes de Produccidén, Administradores Generales, Gerentes de
Recursos Humanos, Gerentes de Finanzas, Jefes de Tesoreria o

Jefe de Compras.

Con la reforma propuesta, la ley eliminaria los conflictos
que actualmente se generan con la subjetividad en el término de
generalidad en las funciones de los empleados de confianza y
las partes en una relacién de trabajo tendrdn la certeza de

cudles son sus derechos y obligaciones.
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