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SUMARIO: I. Introducción. II. Justificación. III. La Constitución y el dere-
cho del trabajo. IV. Formas de contratación. V. Modificación de la du-
ración de la relación de trabajo. VI. Nuevas modalidades de las relacio-
nes de trabajo. VII. Contrato a prueba. VIII. A manera de conclusión.

I. INTRODUCCIÓN

Hasta los años sesenta el mundo del trabajo no presentaba mayor proble-
ma, la vida del hombre transcurría sin mayor dificultad, había empleos e
incluso en momentos de crisis el Estado los proporcionaba bajo la forma
de trabajo burocrático, las pensiones y jubilaciones empezaban a otorgar-
se, se mejoraba la expectativa de vida de los hombres del trabajo, las insti-
tuciones de seguridad social se extendían por todo el país y gozaban de
adecuado financiamiento, así la asistencia médica a los trabajadores alcan-
zaba su mayor esplendor y filosofía humanista; el abasto alimenticio cum-
plía sus funciones y en general se producía lo que el Estado proponía y se
consumía lo que se ofrecía casi de manera inducida, en ello se basaba prác-
ticamente la forma de gobierno denominada Estado de Bienestar adoptada
en la mayoría de los países en el mundo.

La tensión de la guerra fría constituyó un ponderante en la posible toma
de decisiones catastróficas para el mundo entero, bajo la experiencia vivi-

* Investigadora de tiempo completo, Instituto de Investigaciones Jurídicas, UNAM.
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da de las dos conflagraciones mundiales. Empero la inteligencia de quie-
nes ha estado el destino de la humanidad encontraron un método acaso de
forma incidental o provocada de cambiar al mundo sin necesidad de mos-
trar armas bélicas aunque con los mismos efectos desastrosos, y se sirvie-
ron de la economía, bajo estos mecanismos el mundo empezaba a mostrar
los primeros síntomas de un cambio drástico y global. A partir de la Segun-
da Guerra Mundial comienza a moldearse un sistema económico que retoma
los principios del liberalismo clásico que solamente esperó su maduración
y el momento preciso para surgir a la vida y entrar como protagonista
principal desde la década de los ochenta en el escenario actual.

La crisis del petróleo de los años setenta, parece ser uno de los detonan-
tes de tal incursión. En ello va también que el Estado de Bienestar empieza
a mostrar signos de agotamiento imponiéndose restricciones a las políticas
sociales con las consecuentes reformas constitucionales en muchos países,
sobre todo en lo concerniente a la rectoría económica en la que los gobier-
nos habían hecho suya bajo un monopolio, como el caso de México.

La toma de nuevos caminos motivados por la economía en su efecto
denominado de mundialización y los cambios tecnológicos crearon desde
entonces y a la fecha en los países de transición a la economía de mercado
una mayor inestabilidad laboral. Sin embargo, la experiencia y evolución
de cada uno de los países va adoptando y modificando su sistema jurídico de
manera parecida, igual o diferente lo que hace en un tiempo mediato e
inmediato que se vaya ajustando las nuevas exigencias de los mercados
económicos y laborales.

La preocupación por mantener una planta productiva permanente obe-
dece, en términos técnicos administrativos, darle continuidad al proceso
productivo y si se ha dado capacitación a los trabajadores es por ello mis-
mo el justificante natural el seguir teniendo a dichos trabajadores, asimis-
mo porque resulta más oneroso tras nuevas contrataciones emplear
nuevamente recursos para capacitar a los nuevos trabajadores.

Desde el punto de vista del derecho laboral como protector de la clase
trabajadora, la estabilidad representa un “valor” inherente a la conforma-
ción y la vida de la relación trabajador-empleador; sería también una ma-
nera de garantizar una situación permanente al trabajador respecto de su
empleador.1  Obedece pues, a la dignificación del trabajador por cuanto a

1 Reynoso Castillo, Carlos, Permanencia de las relaciones de trabajo, México, UAM,
1997, pp. 27 y ss.
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tener un ingreso, adquirir derechos como la antigüedad, protección de la
salud y en términos generales a darle seguridad jurídica al trabajador.

Debemos por tanto entender por estabilidad laboral, todas aquellas nor-
mas “…que tienen como objetivo evitar o restringir la extinción del con-
trato de trabajo en cualquiera de sus modalidades. Así la estabilidad en
términos generales representa un freno a la extinción del contrato de traba-
jo”.2  Asimismo, la estabilidad en el empleo debe concebirse “…como el
derecho a conservarlo, no necesariamente en forma indefinida, sino por
el tiempo en que la naturaleza de la relación lo exija: si ésta es indefinida
no se podrá separar al trabajador, salvo que existiera causa para ello, si es
por tiempo o por obra determinados, mientras subsista la materia de traba-
jo el trabajador podrá continuar laborando, en otras palabras el patrón, por
regla general, no puede dar por terminada la relación laboral caprichosa-
mente. En todo caso la relación laboral habrá de subsistir hasta su termina-
ción «natural»”.3

Así pues la estabilidad en el empleo de un trabajador se refiere a la
duración más o menos permanente en una empresa y en ese sentido, puede
ser absoluta o relativa dependiendo de la modalidad de contratación, o lo
que es lo mismo, habrá estabilidad laboral absoluta cuando la relación de
trabajo sea indefinida, la cual viene siendo la regla general, o bien podrá
ser una relación laboral relativa, como excepción a la regla, cuando se
contrate a un trabajador por tiempo u obra determinada.

II. JUSTIFICACIÓN

El tema que ahora tratamos se refiere a un estudio comparativo del dere-
cho del trabajo en cuanto a la estabilidad laboral tanto en México y Espa-
ña, lo que implica analizar las formas de contratar, las modalidades y las
políticas laborales en torno a la creación de empleos. Sobre este último
punto se verá específicamente lo referente al periodo de prueba, en cuanto
a su significado e importancia para uno y otro ordenamiento jurídico.

Este estudio nos ha parecido importante debido a la gran trayectoria
jurídico laboral que han tenido ambos países, desde luego cada uno aten-

2 Russomano, Mozart Víctor, La estabilidad en el empleo, México, UNAM, 1980,
p. 11.

3 Buen, Néstor de, Derecho del trabajo, 6a. ed., México, Porrúa, t. I, 1986, p. 573.
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diendo a su propia historia, empero además por lo que hace al reconoci-
miento y reglamentación de los derechos de los trabajadores que hace que
se inscriban en la historia mundial como dos de las cuatro Constituciones
de carácter social4  del siglo XX.

La trayectoria jurídica de México y España a partir de 1917 y 1931
respectivamente, ha tenido en lo referente a lo laboral, momentos de ma-
duración y consolidación que han permitido, a través de los procedimien-
tos legislativos, atender las necesidades propias de los trabajadores, sin
embargo, también ha habido tiempos de inactividad legislativa o actividad
incorrecta que ha provocado que el principio protector se vaya desvane-
ciendo o que otros principios esenciales como la estabilidad y los derechos
adquiridos se vean modificados al punto de mantenerlos como derechos de
privilegio o de excepción. En esta segunda hipótesis está claro que no existen
acuerdos entre los factores de la producción y en las cámaras priman otros
intereses diferentes al progreso social.

La Constitución y las demás leyes deben ser respetadas por los ciudada-
nos de cada país bajo el principio de que la ignorancia de la ley no exime su
cumplimiento, no obstante, la población por múltiples factores puede estar
moldeando un proceder colectivo de no cultura a la legalidad y en ella se
puede estar reflejando una severa crisis de respeto a las instituciones que a la
larga crean situaciones de inconformidad, con ello se pretende señalar que
además del factor jurídico, los demás órdenes sociales entre ellos la econo-
mía y la política, los cuales deben estar estructurados de manera adecuada e
idónea que permitan el desarrollo de una sociedad, por tanto, una constitu-
ción como la mexicana del año de 1917 a pesar de ser una obra jurídica
excepcional, que respondió a una época, amerita ser actualizada a los nuevos
tiempos y conforme al procedimiento de reforma como Constitución rígida
por un Congreso Constituyente donde se represente verdaderamente al pue-
blo y a todo el pueblo, en una concepción diferente de lo que ahora son los
partidos políticos y de lo que dicen representar.

III. LA CONSTITUCIÓN Y EL DERECHO DEL TRABAJO

1. México

El proceso evolutivo jurídico de ambos países manifiesta un desarrollo
propio de acuerdo con su historia, su cultura, y los avances de la ciencia

4 Ibidem, p. 202. Las otras Constituciones son la de la URSS y la de Weimar.
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jurídica sobre todo en lo relativo a lo constitucional y laboral. A este res-
pecto nos abocaremos a señalar lo más destacado.

Son varios los datos que anteceden la creación de la Constitución de
1917. En lo social, las primeras agrupaciones que se crean a finales del
siglo XIX son clara muestra de una conciencia social sobre las condiciones
de trabajo infrahumanas que venían padeciendo los trabajadores en Méxi-
co la cual desembocó en las múltiples huelgas de Río Blanco y Cananea de
principios del siglo XX. La influencia de doctrinas socialistas con repre-
sentantes como el griego Plotino Rhodakanaty y anarquistas como la del
español Francisco Ferrer Guardia, fueron fundamentales en la historia
del movimiento obrero. La misma inclinación anarquista de los herma-
nos Flores Magón con el Manifiesto del Partido Liberal Mexicano, plan-
teaban en general, mejores condiciones de trabajo y dignificación a la clase
trabajadora.

En lo político, cabe señalar que la situación que vivió México a partir
del asesinato de Francisco I. Madero fue de caos, la mayoría de los milita-
res sobrevivientes de la revolución se manifestaban con derecho a ser pre-
sidentes de México, la lucha por el poder fue el común denominador hasta
1916, en la que la intervención del Primer Jefe Constitucionalista Venustiano
Carranza convoca a la creación de una nueva Constitución.

La base jurídica constitucional en lo relativo a las cuestiones laborales
data de 1917, en donde se estableció en el artículo 123 los principios e
instituciones de derecho del trabajo, dicha Constitución ha presentado va-
rias reformas, una de las principales es el que se haya estipulado que las
leyes del trabajo serían elaboradas por el Congreso de la Unión (1929)
retirándose la facultad que tenían los estados en expedir las leyes del traba-
jo, además de que paralelamente se creaba la Primera Ley Federal del Tra-
bajo en 1931. Asimismo dicha ley tuvo varias adiciones hasta la expedición
de la segunda Ley Federal de Trabajo, la vigente de 1970, igualmente re-
formada en los ochenta en el aspecto procesal.

Tras varios intentos, desde los años ochenta, la ley de 1970 es la que
actualmente tiene plena vigencia en México.

La estabilidad laboral en la Constitución. Se ha señalado por los
doctrinarios mexicanos que el principio de estabilidad surge con la consti-
tuyente de 1917 estableciéndose en la Constitución en su artículo 123 la
fracción XXII referente al despido injustificado para lo cual en esos térmi-
nos jurídicamente se obliga al patrón a cumplir con el contrato o a indem-
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nizarlo con tres meses de salario, según elija el trabajador. La mencionada
disposición en sus términos más relevantes, aseguraba al trabajador a la esta-
bilidad absoluta, sin embargo, la fracción XXI venía a presentar una para-
doja, ya que la posición de los patrones cuando despedían injustificadamente
se amparaban en dicha fracción bajo la cual podían negar a aceptar el lau-
do que le ordena reinstalar al obrero. Así por un lado se garantizaba el
derecho de los trabajadores a la estabilidad y, por el otro, se les permitía a
los patrones que cuando despedían a un trabajador de manera injustificada
no acataran los laudos referentes a la reinstalación de los obreros. En una
reforma posterior en 1962 a la fracción XXI se pretendió restituir el dere-
cho a la estabilidad, al excusar la aplicación de dicha disposición de negar-
se a aceptar el laudo de reinstalación del trabajador cuando se despida de
manera injustificada.5  Bajo el anterior contexto la estabilidad absoluta
concebida por el legislador del 17 se convierte en relativa pero que de
ningún modo faculta al patrón para decidir unilateralmente sobre los traba-
jadores que conservará en su empresa.

2. España

La historia laboral de España es prolija, se compone de varias etapas y
es influenciada por diversas corrientes doctrinales que parten de la segun-
da mitad del siglo XVIII.

5 Fracción XXI. “Si el patrono se negare a someter sus diferencias al arbitraje o a
aceptar el laudo pronunciado por la Junta, se dará por terminado el contrato de trabajo y
quedará obligado a indemnizar al obrero con el importe de tres meses de salario, además
de la responsabilidad que le resulte del conflicto. Esta disposición no será aplicable en los
casos de las acciones consignadas en la fracción siguiente. Si la negativa fuere de los
trabajadores, se dará por terminado el contrato de trabajo”.

Fracción XXII. “El patrón que despida a un obrero sin causa justificada o por haber
ingresado a una asociación o sindicato, o por haber tomado parte de una huelga lícita,
estará obligado, a elección del trabajador, a cumplir el contrato o a indemnizarlo con el
importe de tres meses de salario. La ley determinará los casos en que el patrono podrá ser
eximido de la obligación de cumplir el contrato mediante el pago de una indemnización.
Igualmente tendrá esta obligación cuando el obrero se retire del servicio por falta de
probidad de parte del patrón o por recibir de él malos tratos, ya sea en su persona o en la
de su cónyuge, padres, hijos o hermanos. El patrón no podrá eximirse de esta responsabi-
lidad, cuando los malos tratamientos provengan de dependientes o familiares que obren
con el consentimiento o tolerancia de él”. Climént Beltrán, Juan B., Ley Federal del Tra-
bajo, Comentarios y jurisprudencia, 23a. ed., México, Esfinge, 2002, pp. 30-32. Véase
Palavicini, Félix F, Historia de la Constitución de 1917, México, t. II, s. e., s. a., p. 700.
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En una etapa inicial del despertar de lo social parte más o menos de
1886 en la que el anarquismo de Bakunin hace acto de presencia llegando
a constituir raíces profundas que moldearían el pensamiento de los trabaja-
dores para siempre; el gran logro de esta doctrina social se refleja en el
sentimiento de grupo y solidaridad de los obreros, además de distinguirse
como conocedores de sus derechos.

La influencia del marxismo llega a España a través de Paul Lafargue
con la intención de contrarrestar el anarquismo de inspiración bakunista en
1871, quien además se incorpora a la Federación Regional de Madrid. Un
año más tarde se crea la Nueva Federación Madrileña por Pablo Iglesias.6

El socialismo como corriente de pensamiento, también de gran influen-
cia en los trabajadores españoles complementaría la conciencia de grupo
de la clase trabajadora que les permitiría lograr un gran desarrollo del
sindicalismo.

Debido a las elecciones municipales llevadas a cabo en España el 12 de
abril de 1931, en las que ganó el grupo de izquierda, se estableció la Repú-
blica española, segunda República, cuya proclamación había iniciado en
Barcelona.

El 9 de diciembre de 1931 es promulga por las Cortes Constituyentes la
Constitución española con claro enfoque social gracias al apoyo del pue-
blo español y a los grupos sindicales más grandes como la U.G.T. (Unión
General de Trabajadores) y la C.N.T. (Confederación Nacional del Traba-
jo) de tendencias socialistas y anarquistas respectivamente que controla-
ban a los trabajadores y de que en lo político, los republicanos de centro
izquierda dominaban los puestos importantes del gobierno. De ese modo
la Constitución española se incorporó a las otras Constituciones sociales
del siglo XX: México, la URSS y Weimar.

En varios de los artículos de la Constitución referida se establecen di-
versos principios en materia de trabajo, que han sido sin duda muy impor-
tantes en devenir histórico constitucional de España en la protección de los
trabajadores.

Así por ejemplo: se señala en el artículo 1o. que “España es una Repú-
blica democrática de trabajadores de toda clase, que se organiza en régi-
men de libertad y de justicia”.7

6 Buen, Néstor de, Derecho del trabajo, cit., nota 3, pp. 186 y ss.
7 Idem.
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En el artículo 39 se consagró la libertad sindical, al expresarse que “los
españoles podrán asociarse o sindicalizarse libremente para los distin-
tos fines de la vida humana, conforme a las leyes del Estado”.8

En el artículo 46, habla sobre el trabajo y los derechos de los trabajado-
res, al decir:

El trabajo, en sus diversas formas, es una obligación social, y gozará de la
protección de las leyes. La República asegurará a todo trabajador las condi-
ciones necesarias de una existencia digna. Su relación social regulará: los
casos de seguro de enfermedad, accidentes, paro forzoso, vejez, invalidez y
muerte; el trabajo de las mujeres y de los jóvenes y especialmente la protec-
ción de la maternidad; la jornada de trabajo y el salario mínimo y familiar;
las vacaciones anuales remuneradas; las condiciones del obrero español en
el extranjero; las instituciones de cooperación; la relación económico-jurí-
dica de los factores que integran la producción; la participación de los obreros
en la dirección, la administración y los beneficios de las empresas y todo en
cuanto afecte a la defensa de los trabajadores.9

A partir de la promulgación de la Constitución de 1931 y con la declara-
ción de principios laborales, el desarrollo de una legislación en materia de
trabajo sería como habíamos dicho prolífera. Se señala que no obstante la
obligatoriedad de aplicación de la Constitución, en un efecto podríamos
decir de expansividad se siguieron aplicando las conquistas sociales que se
habían logrado a través de decretos como los del 24 de junio y 10 de julio
de 193110  anteriores a la Constitución, además de otras tantas que vinieron
a complementar los derechos de los trabajadores en la expedición de pos-
teriores leyes.

Para dar por terminada esta relación sucinta de las leyes sobre el trabajo
no queremos dejar de mencionar un documento muy interesante que con-
sagra en parte los motivos y en parte los principios de lo que es el trabajo y
los derechos de los trabajadores expresados en el Fuero del Trabajo de
1938 (9 de marzo de 1938).11

8 Idem.
9 Idem.
10 Idem.
11 Constituciones españolas, documento consultado en la Biblioteca Virtual “Miguel

de Cervantes”.
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En el texto citado se expresa en su primer párrafo “El Estado sume la
tarea de garantizar a los españoles la Patria, el Pan y la Justicia”.

En el segundo párrafo se señala: “Para conseguirlo atendiendo, por
otra parte, a robustecer la unidad, libertad y grandeza de España acude al
plano de lo social con la voluntad de poner la riqueza al servicio del
pueblo español, subordinando la economía a la dignidad de la persona,
teniendo en cuenta sus necesidades materiales y las exigencias de su vida
intelectual, moral, espiritual y religiosa”.

El documento Fuero del Trabajo se compone de XVI partes en las que
va desarrollando una serie de principios que definen lo que es el trabajo, la
negación de que el trabajo no es una mercancía, al estipular en la parte I:
“2. Por ser esencialmente personal y humano, el trabajo no puede reducir-
se a un concepto material de mercancía, ni ser objeto de transacción in-
compatible con la dignidad personal de quien lo preste”.

El documento en sí contiene derechos de los trabajadores a percibir sa-
lario; vacaciones pagadas; al descanso dominical; subsidios familiares; la
previsión social y los seguros sociales; la formación de sindicatos; protec-
ción de los trabajadores agrícolas, del mar; la creación de una magistratura
del trabajo, entre otras.

La actual Constitución de España, es emitida en 1978, la cual ha venido
teniendo adiciones por parte de las Cortes Generales con el fin de dotar
como han llamado “paulatinamente, al ordenamiento jurídico de los ins-
trumentos normativos necesarios para acompasar la realidad legal y políti-
ca española al ritmo del cambio histórico de institucionalización de la idea
de Europa”,12  ello en virtud del ingreso de España en las Comunidad
Europea.

La Constitución de España13  contiene varios los preceptos que se refie-
ren a los principios de derecho del trabajo, entre los cuales están: el capítu-
lo 1, en el artículo 7, nos refiere sobre los sindicatos de trabajadores y las
asociaciones empresariales que se constituyen para la defensa y promo-
ción de los intereses económicos y sociales que les son propios. En ese
sentido, el Tribunal Constitucional establece que el artículo 7 constitucio-
nal reconoce a los sindicatos de trabajadores el carácter de organismos
básicos del sistema político.

12 Ibidem. Reforma de la Constitución de 1978 (1992), 27 de agosto de 1992.
13 González Rivas, Juan José et al., Constitución española, Madrid, Colex, 1988.
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El artículo 28 establece la libertad sindical para fundar sindicatos y afi-
liarse al de su elección, igualmente establece el derecho que tienen los
sindicatos a formar a formar confederaciones así como fundar organiza-
ciones sindicales internacionales o afiliarse a las mismas. En sentido nega-
tivo, también se establece el derecho a no afiliarse a un sindicato. En este
párrafo se establece que la ley podrá limitar el ejercer este derecho a las
fuerzas o institutos armados, así como la regulación de su ejercicio para
los funcionarios públicos. En el segundo párrafo, se reconoce el derecho
de huelga de los trabajadores para la defensa de sus intereses.

Por su parte, el precepto 35 establece varios principios importantes como
el derecho del trabajo, el derecho al trabajo, a la elección de profesión, a la
remuneración suficiente y en términos de igualdad sin hacer distingos por
razones de sexo. Dicho artículo a la letra señala: “Todos los españoles
tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre elección de
profesión u oficio, a la promoción a través del trabajo a una remuneración
suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en
ningún caso pueda hacerse discriminación por razón de sexo”.

Es propiamente el artículo 35 que venimos tratando el que establece en
la parte 2, el que viene a darle fundamento constitucional al denominado
“Estatuto de los Trabajadores”, esto es, el Estatuto vendrá a establecer la
reglamentación en lo conducente a las relaciones laborales tanto en lo indi-
vidual como en lo colectivo.

IV. FORMAS DE CONTRATACIÓN

1. México

La Ley Federal del Trabajo (en adelante LFT) establece varias disposi-
ciones jurídicas importantes en cuanto a la estabilidad en el trabajo. De
hecho la LFT no se refiere expresamente sobre la estabilidad laboral de los
trabajadores en el entendido de que la duración de la relación de trabajo o
bien del contrato de trabajo infiere la situación de permanencia más o me-
nos duradera de la relación trabajador-empleador.

El capítulo II denominado de la duración de las relaciones de trabajo
establece en el artículo 35 cómo pueden ser las relaciones de trabajo, así
expresa textualmente: “Las relaciones de trabajo pueden ser para obra o
tiempo determinado o por tiempo indeterminado”.
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Del precepto transcrito, expresa el poder judicial en una ejecutoria, se
deriva el principio de la duración indefinida de la relación de trabajo
como el criterio adoptado en el derecho laboral mexicano y en ese senti-
do los contratos por tiempo fijo o para obra determinada constituyen las
excepciones y sólo podrán celebrarse cuando así lo exija la naturaleza del
servicio que se va a prestar o de la obra en cuya ejecución se va a emplear
dicho servicio, lo que debe estipular expresamente. Se sustenta este crite-
rio además porque aunque se en un contrato se estipule tiempo de dura-
ción, si no se indica cuál es el motivo por el que se limita dicho término,
debe considerarse que es por tiempo indefinido, sobre todo si al primer
contrato así celebrado le sigue inmediatamente otro en iguales condiciones
y posteriormente algunos más, en virtud de lo cual la prestación de servi-
cios se hace por un lapso largo e ininterrumpido, pues esta situación viene
a corroborar la necesidad de los servicios del trabajador con carácter de
permanentes, independientemente de la estipulación relativa al término
incluida en el contrato.14

El artículo 36 y 37 de la LFT por su parte exponen lo que debe entender-
se por relación de trabajo tanto por obra determinada como por tiempo
determinado, al decir respectivamente: “El señalamiento de una obra de-
terminada puede únicamente estipularse cuando lo exija su naturaleza”, y
“El señalamiento de un tiempo indeterminado puede únicamente estipularse
en los casos siguientes:

I. Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se va a prestar.
II. Cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a otro trabajador.
III. En los demás casos previstos por esta Ley.

Como bien expresa Climént Beltrán, ambos artículos están muy vincu-
lados dado que aun cuando se exprese un tiempo determinado de una rela-
ción laboral ésta persistirá mientras no se concluya la obra, en otras palabras,
se terminará la duración de un contrato cuando la obra por la cual fue
contratado un trabajador se haya realizado y por lo tanto el contrato para
obra irá en función de la naturaleza de la misma. Por lo que toca al contrato
por tiempo determinado éste se refiere a la naturaleza del trabajo que co-

14 Ejecutoria. D.713/59, Petróleos Mexicanos, 4 de enero de 1960, citado por Climént
Beltrán, Juan B., Ley Federal del Trabajo, Comentarios y jurisprudencia, op. cit., nota 5,
p. 111.
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rresponde a la duración del servicio por lo que si concluye el tiempo pero
subsiste la materia del trabajo o el servicio requerido, éste se prorrogará
conforme a lo previsto por el artículo 39.

De acuerdo con la fracción II del artículo 37, se da una modalidad de la
relación de trabajo por cuanto existe la contratación para sustituir a otro
trabajador de manera temporal, con la figura denominada de trabajador
interino, el cual se caracteriza por la naturaleza del trabajo pero con moda-
lidad específica.

El poder judicial ha abordado el tema de la temporalidad de las relacio-
nes de trabajo y prórroga del mismo de manera muy puntual cuando ha
expresado entre otras tesis:

Contrato de trabajo por tiempo determinado, características y prórroga
del mismo. Según lo dispuesto por los artículos 25, fracción III, 35, 36, 37
y 39 de la Ley Federal del Trabajo, la norma general en lo relativo a la
duración del contrato es la de que éste se celebra por tiempo indetermina-
do, salvo los casos del contrato de trabajo por obra determinada, que prevé el
artículo 36, y el contrato de trabajo por tiempo determinado que esté previsto
en el artículo 37. En este último caso, el contrato celebrado en tales condicio-
nes carece de validez, para los efectos de su terminación, si no se expresa
la naturaleza del trabajo que se va aprestar, que justifique la excepción a la
norma general, ya sea que tenga por objeto sustituir temporalmente a otro
trabajador o en los demás casos previstos por la ley. Lo anterior: significa
que el contrato individual de trabajo por tiempo determinado sólo puede
concluir al vencimiento del término pactado, cuando se ha agotado la causa
que dio origen a la contratación, que debe ser señalada expresamente, a fin
de que se justifique la terminación de dicho contrato al llegar a la fecha en
él señalada, y en su caso, al prevalecer las causas que le dieron origen, el
contrato debe ser prorrogado por subsistir la materia del trabajo por todo
el tiempo en que perdure dicha circunstancia, según lo dispone el artículo 39
de la Ley de la Materia. De lo contrario, no puede concluirse que por sólo
llegar a la fecha indicada, el contrato termina de conformidad con lo dis-
puesto por el artículo 53, fracción III del mismo Ordenamiento, sino que es
necesario, para que no exista responsabilidad por dicha terminación, que el
patrón demuestre que ya no subsiste la materia del trabajo contratado a
término.
Amparo directo 3965/79, Ramón Torres Fuentes, 18 de febrero de 1980, 5
votos.
Ponente: Alfonso López Aparicio. Secretario: Jorge Olivera Toro y Alonso.
Tesis de jurisprudencia. Informe 1981, Cuarta Sala, p. 30.
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La extensibilidad de las modalidades de relación de trabajo por tiempo
u obra determinado o bien, para la inversión de capital también determina-
do se lleva específicamente respecto de la explotación de minas que carez-
can de minerales costeables o para la restauración de minas abandonadas o
paralizadas (artículo 38).

2. España

El Estatuto de los Trabajadores15  (en adelante E.T.) expresa en su ar-
tículo 15, sobre la duración del contrato: “1. El contrato de trabajo podrá
concertarse por tiempo indefinido o por una duración determinada”.

De acuerdo con lo antes estipulado podría decirse que ninguna de las
dos formas de duración del contrato tiene preeminencia, sin embargo al
igual que la legislación mexicana establece ciertos requisitos que deben
cumplirse y en ausencia de los mismos lleva al legislador a la máxima
expresión de duración que es la de tiempo indefinido,16  tal como lo especi-
fica en el artículo 8, respecto de la forma del contrato, cuando dice en el 2:
“Deberán constar por escrito los contratos de trabajo cuando así lo exija
una disposición legal. De no observarse tal exigencia, el contrato se presu-
mirá celebrado por tiempo indefinido y la jornada completa, salvo prueba
en contrario”.

En esa misma tónica se señalan otros ejemplos como el que se refiere al
artículo 15, número 3, que se presumirán por tiempo indefinido los contra-
tos temporales que se hayan celebrado en fraude de ley. También, se presu-
mirá que el contrato de trabajo es por tiempo indefinido “cuando los
trabajadores no hubiesen sido dados de alta en la seguridad social, siempre
que hubiere transcurrido al menos un plazo igual al que legalmente hubie-
ra podido fijar para el periodo de prueba”, según señala el artículo 15.2 del
E.T. Igualmente puede citarse para el caso del contrato de formación pre-
visto en el artículo 11.2.k del estatuto en el que “se presumirá de carácter

15 Ley del Estatuto de los Trabajadores. Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

16 Debe entenderse por contratos de trabajo indefinidos, aquellos en los que las partes
desconocen por igual cuál va ser la duración de la relación de trabajo, pues acuerdan que
sus relaciones se prolonguen indefinidamente a lo largo del tiempo, sin que se establezca
límite a su duración. Cfr. Sagardoy de Simón, Íñigo y Rodríguez Redondo, Diana, La
nueva contratación laboral en España y sus incentivos, Madrid, Colex, 1997, p. 26.
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común u ordinario cuando el empresario incumpla en su totalidad sus obli-
gaciones en materia de formación teórica”.

Resulta entonces a partir de los preceptos mencionados que se favorece
la presunción de la duración indefinida de los contratos, como la regla,17  y
los contratos de duración determinada, como la excepción.

Lo afirmado anteriormente no es tan simple, de hecho, la evolución jurí-
dica de las relaciones de trabajo y especialmente respecto de la duración de
las mismas en España, es en razón de “…un proceso político y social com-
plejo en el que las exigencias del empleo, las obligaciones internacionales,
las limitaciones a la autonomía local derivada de la globalización de la eco-
nomía, las exigencias de financiación del sistema de protección del Estado
de Bienestar acaban en la utilización del instrumento esencial del modelo de
relaciones laborales, el contrato de trabajo, para fines que no son propios
de las políticas de empleo a las que esas reformas pretenden servir”.18

Igualmente se ha expresado que a partir de las reformas sobre la legis-
lación del trabajo de 1996 han venido a ser sustituidas sucesiva y de
manera completa, concentrándolas de forma codificada al Estatuto de los
Trabajadores.

Se aduce también que la nueva reglamentación laboral tiene como fun-
damento la formulación de la Directriz para 1998 de la Cumbre de Luxem-
burgo, dirigida a “Modernizar la Organización del Trabajo” que establece
lo siguiente: “Cada Estado miembro estudiará por su lado la conveniencia
de introducir en su legislación, tipos de contratos más adaptables, dado
que el empleo reviste cada vez formas más variadas. Las personas que
trabajen con arreglo a contratos de este tipo deberían de beneficiarse, al
mismo tiempo, de una seguridad suficiente y de un mayor reconocimiento
profesional compatible con las necesidades de las empresas”.19

Para ciertos tratadistas,20  no es tan importante identificar a los contratos
de trabajo según su duración, sino en buscar la causa que le da origen y el
objeto de de los mismos, sobre todo se dice, porque la relación jurídico
laboral es por esencia contingente.

17 Idem.
18 Moltó García, Juan Ignacio, La nueva contratación laboral, Madrid, Montecorvo,

1999, p. 15.
19 Idem.
20 Ibidem, p. 31.
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A pesar de lo antes dicho, se retoma la elaboración de un cuadro donde
se pretende distinguir la tipología de los contratos de trabajo en la forma
simplificada que ha establecido la reforma laboral, de la que se advierte
por su autor,21  no es una enumeración exhaustiva pero que finalmente pue-
de ser de utilidad.

EL CONTRATO DE TRABAJO ORDINARIO
1. Clases de contrato de trabajo individual indefinido.

1. El contrato de trabajo individual indefinido a jornada completa.
2. El contrato de trabajo a tiempo parcial.
3. El contrato de trabajo fijo discontinuo.
4. El contrato de trabajo suscrito con las empresas de trabajo temporal.

2. Clases de contrato de trabajo por su duración determinada.
1. El contrato de trabajo eventual.
2. El contrato de trabajo para obra o servicio determinado.
3. El contrato de trabajo interino.
4. El contrato de relevo.
5. El contrato de trabajo en prácticas.
6. El contrato de trabajo para la formación.
7. El contrato de trabajo a tiempo parcial.
8. El contrato de trabajo suscrito con las empresas de trabajo temporal.

LOS CONTRATOS DE TRABAJO QUE REGULAN LAS RELACIONES
LABORALES ESPECIALES
1. Los contratos de trabajo del personal de alta dirección, regulada por el

Real decreto 1382/85.
2. Los contratos del personal al servicio del hogar familiar, regulados por

el Real Decreto 1424/85.
3. Los contratos de trabajo de los penados en instituciones penitenciarias,

regulados entre otras normas por la Ley 1/79 y el Real Decreto 1201/81.
4. Los contratos de trabajo de los deportistas profesionales, regulados por

el Real Decreto 1006/85.
5. Los contratos de trabajo de los artistas en espectáculos públicos, regula-

dos por el Real Decreto 1435/85.
6. Los contratos de trabajo de las personas que intervienen en operaciones

mercantiles por cuenta de uno o más empresarios sin asumir el riesgo y
ventura de aquellas, regulados por el Real Decreto 1438/85.

21 Ibidem, pp. 19 y ss.
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7. Los contratos de trabajo de los trabajadores minusválidos que presten
sus servicios en centros especiales de empleo, regulados por el Real De-
creto 1368/85.

8. Los contratos de trabajo de los estibadores portuarios que presten servi-
cios a través de sociedades estatales o de los sujetos que desempeñen las
mismas funciones que éstas en los puertos gestionados por las Comuni-
dades Autónomas, regulados por el Real Decreto Ley 2/86.

Respecto a la segunda parte de la clasificación de las relaciones labora-
les de carácter especial, realmente no resulta útil para el enfoque de la
duración de trabajo que se trata, ya que para éstos se siguen las reglas del
contrato de trabajo ordinario indefinido o de duración determinada según
sea el caso dependiendo de su naturaleza.

Por las mismas circunstancias se dejan fuera de dicha clasificación los
contratos de trabajo especiales relativos a las características personales de
los trabajadores en lo conducente a trabajadores minusválidos; trabajado-
res extranjeros; trabajo a domicilio y de trabajo de grupo, que más bien se
pretende a través de normas específicas el garantizar los derechos indivi-
duales de dichos trabajadores que se encuentran en situaciones desventa-
josas, o a la inserción en el mercado de trabajo.22

Por otra parte, la mecánica de sustitución sucesiva de los diversos
ordenamientos del trabajo en España, tienen la virtud de que a pesar de
existir un estatuto que refunde y reglamenta en su conjunto las relaciones
de trabajo, no deja sin efectos los contratos de trabajo que aún no conclu-
yen sus efectos contractuales, en ese sentido, tienen plena vigencia los
anteriores a pesar de haber sido derogados, así como los llevados a cabo
con posterioridad al Real Decreto Ley 15/98.23

V. MODIFICACIÓN DE LA DURACIÓN DE LA RELACIÓN DE TRABAJO

1. México

Como es natural así como existen circunstancias que dan lugar a la vida
de una relación de trabajo lo que permite una estabilidad del trabajador,
asimismo, la permanencia puede verse interrumpida por diversas cuestio-

22 Ibidem, p. 21.
23 Ibidem, pp. 22 y 23.
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nes, en ese sentido, la relación de trabajo puede verse suspendida, rescin-
dida o terminada.

A. Suspensión de la relación de trabajo

Las formas de relación de trabajo descritas pueden verse afectadas en lo
concerniente a la continuidad ya sea indefinida, en la naturaleza de la pres-
tación o en la realización de la obra por causa de una suspensión temporal,
lo que da lugar a dejar de cumplir momentáneamente las obligaciones tan-
to del trabajador, en prestar el servicio, como del patrón, de pagar el sala-
rio, sin que por ello se les finque responsabilidad alguna, en ese sentido la
LFT, en el artículo 42, ha establecido una serie de supuestos diversos: en-
fermedad contagiosa del trabajador, incapacidad temporal resultante de un
accidente o enfermedad y no de un riego de trabajo; la prisión preventiva
del trabajador seguida de sentencia absolutoria. La excepción que aquí
se presenta es cuando el trabajador haya obrado en defensa del patrón o de
sus intereses y en tal caso el patrón estará obligado a pagar los salarios que
hubiese dejado de percibir aquél; el arresto del trabajador, el cumplimiento
de los servicios (públicos de las armas y los jurados artículo 5 C.) y el des-
empeño (de los cargos concejiles y los de elección popular, directa o indi-
recta. Las funciones electorales y censales, artículo 5 C.); cuando los
trabajadores han sido designados como representantes ante organismos
estatales, Juntas de Conciliación, Conciliación y Arbitraje, Comisión Na-
cional de los Salarios Mínimos, Comisión Nacional para la Participación
de los Trabajadores en las Utilidades de las Empresas y otros semejantes;
la falta de documentos que exijan las leyes y reglamentos, necesarios para la
prestación del servicio, cuando sea imputable al trabajador.

De acuerdo con el artículo 43 la suspensión empezará a surtir sus efec-
tos: en los dos primeros casos desde la fecha en que el patrón tenga cono-
cimiento de la enfermedad o cuando se produzca la incapacidad, hasta que
termine el periodo fijado por el Instituto Mexicano del Seguro Social.

Las garantías de que goza un trabajador que se ha visto su relación de
trabajo suspendida son, para el caso de los trabajadores que tengan que
alistarse y servir en la Guardia Nacional, es que el tiempo de servicios se
tomará en cuenta para determinar la antigüedad (artículo 44, LFT).

El derecho a regresar al trabajo. Como básicamente la suspensión de
una relación de trabajo es temporal, ello mismo no implica la terminación
de dicha relación, por lo tanto el trabajador está en la posición de que
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finalizadas las condiciones o circunstancias que lo colocaron en una sus-
pensión de derecho y de hecho así como en la no obligación de prestar el
trabajo sin responsabilidad, a que la relación de trabajo vuelva a surtir sus
efectos, regresando al trabajo: en los supuestos de enfermedad, incapaci-
dad temporal causada por accidente o enfermedad no profesional, el arres-
to del trabajador y por la falta de documentos, al día siguiente de la fecha
en que termine la causa de la suspensión (artículo 45, fracción I). Y en
tratándose de los casos de la prisión preventiva seguida de una sentencia
absolutoria, el cumplimiento de los servicios los cargos públicos de las
armas y los jurados (artículo 5 C.) así como el desempeño de los cargos
concejiles y los de elección popular, directa o indirecta. Las funciones elec-
torales y censales (artículo 5 C), dentro de los quince días siguientes a la
terminación de la causa de suspensión.

B. Rescisión24  de la relación de trabajo

La relación de trabajo también puede modificarse sustancialmente en
los casos de la rescisión en virtud de lo estipulado en los artículos 46 y 47
de la LFT, en el que se concede la facultad de rescindir al trabajador o al
patrón en cualquier tiempo la relación de trabajo, por causa justificada y
sin incurrir en responsabilidad.25

24 El término rescisión al igual que el de terminación han sido explicados por Mario de
la Cueva como “la disolución de la relación de trabajo”, en ese sentido, rescisión es “la
disolución de las relaciones de trabajo, decretada por uno de sus sujetos, cuando el otro
incumple gravemente sus obligaciones” ya sea debido a un acto u omisión imputable a
una de las partes y que conlleve al incumplimiento de las obligaciones laborales o bien
que el incumplimiento debe ser de naturaleza grave. En cuanto a la terminación la definió
como “la disolución de las relaciones de trabajo por mutuo consentimiento o como conse-
cuencia de la interferencia de un hecho, independiente de la voluntad de los trabajadores
o de los patronos que hace imposible su continuación”. Cfr. Cueva, Mario de la, El nuevo
derecho mexicano del trabajo, 3a. ed., México, Porrúa, 1975, pp. 240 y ss. En ese sentido
la rescisión de la relación de trabajo se basa en la decisión unilateral de una de las partes
de la relación de trabajo en relación con la conducta indebida de la otra, en cambio la
terminación se debe a una decisión bilateral, que pueden consistir en el mutuo consenti-
miento, a las causas previstas en las estipulaciones del contrato donde las partes han
acordado las causas de terminación o bien se apegan a las señaladas por la ley, por tanto
en ninguno de los casos se señala el incumplimiento de las obligaciones laborales por
cualquiera de las partes.

25 El artículo 47 referido, establece los supuestos en que se da la rescisión sin respon-
sabilidad para el patrón, en ese conjunto de hipótesis (fracciones I a XV) se prevén con-



LA ESTABILIDAD EN EL EMPLEO 515

Si el patrón rescinde la relación de trabajo sin causa justificada o tenién-
dola no lo comprueba, el trabajador podrá solicitar la reinstalación en el
trabajo ante la Junta de Conciliación y Arbitraje o que se le indemnice con
el importe de tres meses de salario, además, los efectos que se derivan de
esta segunda circunstancia que prevé la ley (artículo 48) consisten en pa-
gar los salarios vencidos desde la fecha del despido hasta que se cumpli-
mente el laudo.

No obstante que existe la posibilidad de reinstalación del trabajador de
acuerdo con la ley (artículo 49) ésta podrá eximirse para el patrón median-
te el pago de indemnización correspondiente (artículo 50) y sólo para ca-
sos concretos: cuando se trate de trabajadores que tengan una antigüedad
menor de un año, cuando el patrón compruebe ante la Junta que por razón
del trabajo o por las características de las actividades que desarrolla el
trabajador está en contacto directo y permanente con él, por lo que no es
posible su desarrollo normal de la relación de trabajo, también el nos casos
de los trabajadores de confianza, de los trabajadores del servicio domésti-
co y cuando se trate de trabajadores eventuales.

El trabajador como otro de los sujetos de la relación de trabajo puede
rescindir de manera unilateral la relación del trabajo sin responsabilidad
por las causas siguientes que hacen imposible el cumplimiento de las obliga-
ciones laborales: por el engaño del patrón o agrupación patronal al propo-
nerle el trabajo respecto de sus condiciones, incurrir el patrón o su personal
directivo o administrativo en faltas de probidad u honradez, o en violencia
contra el trabajador, cónyuge, padres, hijos o hermanos, también incurrir
el patrón, sus familiares o trabajadores, fuera del servicio, en los actos
anteriormente señalados que sean graves y hagan imposible el cumplimiento

ductas del trabajador, como otro de los sujetos de la relación de trabajo, que hacen por sí
mismas difícil el cumplimiento de la relación laboral, esto es, se cometen engaños sobre
aptitudes y capacidades, faltas de probidad , actos de violencia, ocasionar daño intencio-
nal a las instalaciones o maquinaria relacionados con el trabajo, poner en peligro por
negligencia la seguridad del establecimiento y de las personas que se encuentren en él,
cometer actos inmorales en el lugar de trabajo, tener el trabajador más de tres faltas de
asistencia en un periodo de treinta días sin permiso del patrón o sin causa justificada, des-
obediencia al patrón, negarse a adoptar las medidas preventivas o procedimientos indicados
que prevengan accidentes o enfermedades, concurrir al trabajo en estado de embriaguez o
bajo la influencia de algún enervante (en este último caso salvo que se trate de prescrip-
ción médica y sea enterado el patrón), cuando exista sentencia ejecutoriada que le impon-
ga al trabajador pena de prisión que le impida el cumplimiento de la relación de trabajo y
las análogas.
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de la relación, reducir el patrón el salario del trabajador, no recibir el traba-
jador el salario correspondiente en la fecha y lugar convenidos, sufrir per-
juicios causados maliciosamente por el patrón, en sus utensilios de trabajo,
la existencia de un peligro grave para la seguridad y salud del trabajador o
de su familia, por carecer de condiciones higiénicas o porque no se cum-
plan las medidas preventivas y de seguridad, cuando el patrón comprome-
ta con su imprudencia o descuido la seguridad del establecimiento o de las
personas que se encuentren en él, y las análogas.

El trabajador que rescinda de manera unilateral la relación de trabajo a
causa de alguno de los supuestos mencionados separándose dentro de los
treinta días siguientes a su surgimiento tendrá derecho, conforme al artícu-
lo 52, a que el patrón lo indemnice.

C. Terminación de las relaciones de trabajo

Bajo esta figura la relación de trabajo se disolverá de manera bilateral
en el cumplimiento de las obligaciones laborales: porque así lo acuerden
mutuamente las partes, en el caso de la muerte del trabajador, por termina-
ción de la obra o vencimiento del término o inversión del capital como ya
se había planteado, o bien por la incapacidad física o mental o inhabilidad
manifiesta del trabajador que haga imposible la prestación del trabajo, y en
los casos previstos en el artículo 434 relativa a la terminación de las rela-
ciones colectivas de trabajo por el cierre de la empresa o establecimiento o
la reducción definitiva de los trabajos debido a la fuerza mayor o el caso
fortuito no imputable al patrón o su incapacidad física o mental o su muer-
te que traiga como consecuencia necesaria, inmediata y directa, la termina-
ción de los trabajos; la incosteabilidad de la explotación; el agotamiento
de la materia de trabajo, la explotación de minas que carezcan de minera-
les costeables o para la restauración de minas abandonadas o paralizadas
(artículo 38); cuando se trate de la implantación de maquinaria o de proce-
dimientos de trabajo nuevos, que traiga como consecuencia la reducción
de personal y que a falta de convenio, el patrón deberá obtener la autoriza-
ción de la Junta de Conciliación y Arbitraje (artículo 439).

Es importante por otro lado, señalar cuáles son los derechos que tiene
un trabajador cuando celebra un contrato de trabajo.

• Atendiendo al carácter indefinido de una relación de trabajo, en el
que la estabilidad es absoluta, el trabajador es acreedor a todos los
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derechos que establece la LFT, esto es, salario, vacaciones, antigüe-
dad, etcétera. En ese mismo sentido se le asocian otros derechos como
el de la seguridad social en cuanto a las prestaciones médicas,
asistenciales regulados por la Ley del Seguro Social, y en tratándose
de pensiones y jubilaciones regulados, bien ya sea por el mismo segu-
ro referido o por el SAR según corresponda.

• Cuando las relaciones de trabajo son por tiempo u obra determinada,
el trabajador tendrá todos los derechos de que goza un trabajador que
celebró un contrato de duración indefinida, sin embargo, por obvias
razones la antigüedad para jubilarse no podrá ser alcanzada.

En relación con lo anterior, estamos de acuerdo con el maestro De Buen,
en el sentido de que se puede tomar en cuenta ciertas notas características
derivadas de la ley que hacen comprender a la estabilidad en el empleo en
México, como un derecho relativo de los trabajadores, asimismo aun cuando
sea excepcional la relación de trabajo puede concluir por voluntad exclusi-
va del patrón.26

2. España

Al igual que como habíamos anotado para la legislación laboral mexi-
cana en lo conducente a la modificación de la duración de las relaciones de
trabajo, en el caso español también el E.T., contempla una serie de disposi-
ciones que vienen regular dichas situaciones.

A. Suspensión

Se establecen como causas y efectos de la suspensión de acuerdo con el
artículo 45: 1. a) El mutuo acuerdo de las partes. b) Las consignadas válida-
mente en el contrato. c) Incapacidad temporal de los trabajadores. d) Mater-
nidad, y riesgo durante el embarazo de la mujer trabajadora y la adopción o
acogimiento, preadoptivo o permanente, de menores de seis años. e) Cum-
plimiento del servicio militar o de la prestación social sustitutoria. f) Ejer-
cicio de cargo público representativo. g) Privación de libertad del trabajador,
mientras no exista sentencia condenatoria. h) Suspensión de sueldo y em-

26 Buen, Néstor de, Derecho del trabajo, México, 6a. ed., Porrúa, t. I, 1986, p. 575.
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pleo, por razones disciplinarias. i) Fuerza mayor temporal. j) Causas eco-
nómicas, técnicas, organizativas o de producción. k) Excedencia forzosa.
l) Por el ejercicio del derecho de huelga. m) Cierre de la empresa.

En cuanto a los efectos de la suspensión, la regulación del E.T. a seme-
janza de la LFT mexicana, se exonera de las obligaciones recíprocas de
trabajar y remunerar el trabajo artículo 45, 2).

La excedencia, como una forma de dejar de prestar el trabajo, se consig-
na también dentro de la suspensión de acuerdo al artículo 46, 1. En térmi-
nos generales, la excedencia lo que permite es la ausencia del trabajador en
sus labores pero se le concede el derecho a conservar el puesto de trabajo o
bien el derecho preferente al reingreso. El E.T. establece diferentes tipos
de excedencia: la forzosa, es aquella que dará derecho a la conservación
del puesto y al cómputo de la antigüedad y se concede por la designación o
elección para un cargo público que le imposibilite la asistencia al trabajo.

Por otra parte, la excedencia voluntaria, es aquella que se le reconoce a
un trabajador cuando tenga al menos una antigüedad de un año y se referi-
rá a un plazo no menor de dos años y no mayor a cinco, se establece el goce
de este derecho nuevamente una vez que haya transcurrido cuatro años
(artículo 46. 2). Existen otras formas de ejercitar el derecho de excedencia,
entre las que se cuenta, cuando se presenten circunstancias como la del
cuidado de cada hijo tanto de los que sean por naturaleza, como por adop-
ción, o en los supuestos de acogimiento, la duración de la excedencia no
será mayor a tres años. Igualmente se aplicará la excedencia para el cuida-
do de familiares hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por motivos de edad, accidente o enfermedad no puedan valerse por sí
mismos, la excedencia en este caso no podrá ser superior a un año.

El E.T. extiende los supuestos de la suspensión de la duración de la
relación de trabajo, a iniciativa del empresario debido a causas económi-
cas, técnicas, organizativas o de producción o derivadas de fuerza mayor
(artículo 47, 1 y 2).

La suspensión con reserva de puesto de trabajo previsto por el artícu-
lo 48 del Estatuto referido, trata que al cesar las causas legales de sus-
pensión, en trabajador tendrá derecho a reincorporarse al puesto de trabajo
reservado en todos los supuestos ya expresados en el artículo 45, apartado
1, a excepción de los casos del inciso a) de mutuo acuerdo de las partes y
b) a las consignadas válidamente en el contrato. Asimismo, se contemplan
casos específicos como la incapacidad temporal de la que sobrevenga a
una invalidez permanente a la que se le da derecho de dos años; por presta-
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ción del servicio militar o prestación social sustitutoria, ejercicio de cargo
público representativo o funciones sindicales, en los que el trabajador de-
berá reincorporarse en el plazo máximo de treinta días naturales a partir de
la cesación en el servicio, cargo o función; en el supuesto de parto, la sus-
pensión tendrá una duración de dieciséis semanas, además de otros casos
específicos como el parto múltiple en el que se ampliará el tiempo a dos
semanas más por cada hijo a partir del segundo, o bien en el caso de falle-
cimiento de la madre trasladándose el derecho al esposo; también se prevén
los casos de parto prematuro, de adopción o acogimiento, tanto preadoptivo
como permanente.

B. Extinción del contrato

El artículo 49 del E.T. establece las formas de extinción del contrato de
trabajo las cuales son: a) El mutuo acuerdo de las partes. b) Las consigna-
das válidamente en el contrato. c) Por expiración del tiempo convenido o
realización de la obra o servicio objeto del contrato. A la finalización del
contrato, el trabajador tendrá derecho a recibir una indemnización de cuantía
equivalente a la parte proporcional de la cantidad que resultaría de abonar
ocho días de salario por cada año de servicio. Se hace excepción de los
contratos de interinidad, del contrato de inserción y de los contratos
formativos. En los casos en que ya haya expirado la duración máxima o
realizada la obra o servicio objeto del contrato, si no hubiera denuncia y se
siguiera la prestación laboral, el contrato será considerado prorrogado tá-
citamente por tiempo indefinido, salvo que se pruebe lo contrario. d) Por
dimisión del trabajador. e) Por muerte, gran invalidez o invalidez perma-
nente total o absoluta del trabajador. f) Por jubilación del trabajador. g) Por
muerte, jubilación en el régimen correspondiente de la seguridad social, o
incapacidad del empresario. En estos supuestos el trabajador tendrá dere-
cho al abono de una cantidad equivalente de un mes de salario. h) Por
fuerza mayor que imposibilite definitivamente la prestación del trabajo.
i) Por despido colectivo en causas económicas, técnicas, organizativas o
de producción, siempre y cuando aquél se autorice por la ley. j) Por vo-
luntad del trabajador, cuando se funde en un incumplimiento contractual
del empresario. k) Por despido del trabajador. l) Por causas objetivas le-
galmente procedentes.

Se señala en el artículo 50 la extinción por voluntad del trabajador en
las que se establece que serán causas justas para que el trabajador pueda
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solicitar la extinción del contrato: las modificaciones sustanciales en las
condiciones de trabajo que incidan en perjuicio de su formación profesio-
nal o en menoscabo de su dignidad; la falta de pago o retrasos continuados
en el abono del salario convenido; cualquier otro incumplimiento grave de
sus obligaciones por parte del empresario, salvo los casos de fuerza mayor,
o la negativa del mismo a reintegrar al trabajador en sus condiciones ante-
riores de trabajo. En los casos expuestos, el trabajador tendrá derecho a las
indemnizaciones correspondientes para el despido improcedente.

Despido colectivo. De acuerdo con el E.T. por despido colectivo se en-
tiende la extinción de contratos de trabajo por motivos de causas económi-
cas, técnicas, organizativas o de producción, cuando en un periodo de
noventa días, la extinción afecte al menos a: diez trabajadores, en empre-
sas que ocupen menos de cien trabajadores; el 10 por 100 del número de
trabajadores de la empresa en aquéllas que ocupen entre cien y trescientos
trabajadores; treinta trabajadores en las empresas que ocupen trescientos o
más trabajadores (artículo 51).

La extinción del contrato por causas objetivas. Bajo este supuesto el
contrato de trabajo podrá extinguirse: Por ineptitud del trabajador conoci-
da o sobrevenida con posterioridad a su colocación efectiva en la empre-
sa. Por falta de adaptación del trabajador a las modificaciones técnicas
operadas en su puesto de trabajo. Por faltas de asistencia al trabajo. En
los casos de contratos por tiempo indefinido concertados directamente por
las administradoras públicas o por entidades sin ánimo de lucro para la
ejecución de planes y programas públicos determinados.

Forma y efectos de la extinción por causas objetivas (artículo 52). El
acuerdo de extinción deberá cumplir con los siguientes requisitos: a) co-
municación escrita al trabajador señalando la causa; b) poner a disposición
del trabajador, simultáneamente a la entrega de la comunicación escrita, la
indemnización de veinte días por año de servicio, prorrateándose por mese
los periodos de tiempo inferiores a un año y con máximo de doce mensua-
lidades; c) concesión de un plazo de preaviso de treinta días, computado
desde la entrega de la comunicación personal al trabajador hasta la extin-
ción del contrato de trabajo; d) durante el periodo del preaviso el trabaja-
dor tendrá derecho, sin pérdida de su retribución, a una licencia de seis
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horas semanales para que busque un nuevo empleo; e) cuando el empresa-
rio incurra en actos de discriminación (artículo 53).

Despido disciplinario. El contrato de trabajo podrá extinguirse por de-
cisión del empresario, mediante despido basado en un incumplimiento grave
y culpable del trabajador. En ese sentido, se consideran incumplimientos
contractuales: las faltas repetidas en injustificadas de asistencia o puntua-
lidad al trabajo. La indisciplina o desobediencia en el trabajo. Las ofensi-
vas verbales o físicas al empresario o a las personas que trabajan en la
empresa o a los familiares que convivan con ellos. Transgresión de la bue-
na fe contractual, así como el abuso de confianza. Disminución continuada
y voluntaria en el rendimiento del trabajo. La embriaguez habitual o toxi-
comanía (artículo 54).

De acuerdo con el artículo 55 del E.T. cuando se despida a un trabajador
deberá ser notificado por escrito, en el que se hará constar los hechos que lo
motivan y la fecha en que tendrá efectos. Se establecen asimismo reglas
como abrir un expediente contradictorio o bien, dar audiencia cuando se
trate de un trabajador representante legal de los trabajadores o delegado sin-
dical, o en el caso de que estuviera afiliado a un sindicato respectivamente.

Asimismo, el despido será procedente cuando el empresario acredite el
incumplimiento alegado en el escrito de comunicación. Será improceden-
te, cuando no se acredite el incumplimiento alegado (artículo 55, inciso 4).

El despido será nulo de acuerdo con la ley, cuando se funde en las cau-
sas de discriminación prohibidas en la Constitución y la ley, o por la viola-
ción de los derechos fundamentales y libertades públicas del trabajador
(artículo 55, inciso 5). Igualmente será nulo el despido de los trabajadores
durante el periodo de suspensión del contrato por maternidad, riego duran-
te el embarazo, adopción o acogimiento, o el notificado en una fecha tal
que el plazo de preaviso finalice dentro de dicho periodo. El de las trabaja-
doras embarazadas.

El efecto del despido nulo es la readmisión inmediata del trabajador,
con el pago de los salarios dejados de percibir (artículo 55, inciso 6).

En el caso del despido procedente el primer efecto es el de convalidar la
extinción del contrato de trabajo que se había producido, lo que conlleva a
los efectos de no tener derecho a la indemnización ni a salarios de tramita-
ción (artículo 55, inciso 7).

Cuando el despido es declarado improcedente, el empresario, en el pla-
zo de cinco días desde la notificación de la sentencia, podrá elegir entre la
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readmisión del trabajador, con el pago de los salarios de tramitación, o
bien pagar las siguientes prestaciones económicas ya fijadas en la senten-
cia (artículo 56, 1).

• Una indemnización de cuarenta y cinco días de salario, por año de ser-
vicio, los que serán prorrateados por meses los periodos de tiempo infe-
riores a un año hasta un máximo de cuarenta y dos mensualidades.

• Una cantidad igual a la suma de los salarios dejados de percibir desde
la fecha de despido hasta la notificación de la sentencia que declare la
improcedencia o hasta que hubiera encontrado otro empleo.

Se establece el caso de que el empresario no opte por la readmisión o
la indemnización, se entenderá que procede la readmisión (artículo 56,
inciso 3).

En tratándose de que el despedido fuera un representante legal de los
trabajadores o un delegado sindical, la opción le corresponderá siempre a
éste. En el supuesto de que el trabajador no elija, se entenderá que lo hace
por la readmisión. En esta hipótesis cuando la opción, expresa o presunta,
sea a favor de la readmisión, ésta será obligada (artículo 56, inciso 4).

VI. NUEVAS MODALIDADES DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

1. México

Por cuanto hace a la LFT de 1970 es la ley vigente en México la cual ha
sido a su vez modificada y adicionada en su articulado correspondiente a
raíz de las reformas realizadas al artículo 123 constitucional.27  Incluso la

27 Entre otras reformas se ha señalado sobre: la igualdad jurídica de la mujer en el
trabajo, fracciones II, V, XI, XV; servicio gratuito para la colocación de los trabajadores,
fracción XXV; y servicios de guarderías asignados al seguro social fracción XXIX. Publi-
cadas en el Diario Oficial de 31 de diciembre de 1974. También hay adiciones en cuanto:
ampliación de las ramas industriales de jurisdicción federal, fracción XXXI. Diario
Oficial del 9 de enero de 1975. Establecimientos de mercados y servicios, fracción XII;
capacitación y adiestramiento, fracción XIII; se amplia la competencia federal, inclu-
yendo, las obligaciones patronales en materia educativa, de capacitación o adiestra-
miento, y de seguridad e higiene. Fracción XXXI. Diario Oficial de 9 de enero de 1978.
Se adiciona un párrafo inicial al artículo 123 “derecho al trabajo”. Diario Oficial de 19 de
diciembre de 1978.
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misma LFT en 1980 sufre una serie de reformas más en el aspecto proce-
sal28  y que en lo integral como decíamos, es la ley laboral que actualmente
se aplica.

Las mencionadas reformas y adiciones obedecieron a una visión del
legislador que iba acorde con la situación económica, política que vivía el
país. De hecho, hacía más o menos una década que venían dándose cam-
bios en el aspecto económico con una incidencia en lo laboral y en los
mercados de trabajo que aún no se percibían con claridad y aunado a la
economía cerrada que México practicaba con el modelo de sustitución de
importaciones y las divisas que el petróleo le proporcionaba conformaban
el marco localista desconectado del mundo. En el aspecto sindical con
Fidel Velázquez al frente de la organización de trabajadores más represen-
tativa CTM (Confederación de Trabajadores de México) sirvió de conte-
nedor de las masas trabajadoras y el sometimiento al PRI (Partido
Revolucionario Institucional), en ese entonces, el partido oficial en el po-
der. Tales situaciones económicas, políticas y sindicales pronto se verían
unas ineficaces y otras seriamente fracturadas. Inclusive, la desincorpora-
ción29  de empresas públicas y organismos descentralizados durante los
gobiernos de Miguel de la Madrid y de Salinas de Gortari, de 1155 en 1982
a 438 en junio de 1988, constituyen el punto de partida de abandono de las
políticas económicas locales y soberanas para dar paso a la dependencia
económica de los organismos financieros internacionales con sus políticas
privatizadoras y tecnocráticas de eficientismo, sobre todo después de pre-
sentarse una de las crisis económicas más severas que ha tenido México al

28 Los artículos que se ven reformados son: 47 relativo a la obligación del patrón de dar
aviso (escrito con fecha y causas) al trabajador de la rescisión de la relación de trabajo.
685 Suplencia de la deficiencia de la demanda del trabajador. 691 Capacidad jurídica a los
menores trabajadores para comparecer en juicio laboral. 699 Competencia de las Juntas.
705 Competencias. 731 Medidas de apremio. 755 de los exhortos y despachos. 762 De los
incidentes. 771 De la continuación del proceso y de la caducidad. 784 De la carga de la
prueba. 824 Nombramiento de peritos. 873 Audiencia de Conciliación. 876 Etapas de
la Conciliación. 979 y 980 Preferencia de créditos. 1005 Sanciones al Procurador de la
Defensa del Trabajo, o al apoderado o representante del trabajador en caso de no concurrir
a las audiencias o se abstengan de promover en el juicio. Cfr. Ramírez Fonseca, Francis-
co, Anticonstitucionalidades y contradicciones de las reformas a la Ley Federal del Tra-
bajo, 2a. ed., México, Pac, 1981.

29 Cfr. Guerra Ford, Óscar, “La relación estado y economía en México. Una visión
histórica estructuralista (1920-1989)”, Economía Informa, México, UNAM, Facultad de
Economía, núms. 185-187, julio-septiembre, p. 10.
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punto de llegar considerar la declaratoria de mora o en quiebra respecto
del pago de sus deudas a los bancos internacionales (FMI y BM).

A partir de lo anterior los sectores más afectados de una economía res-
trictiva que contiene la inflación son el social (educación, salud) y la clase
trabajadora. Las políticas económicas se volcaron en contener las deman-
das sociales y en establecer los techos salariales que han sido comunes desde
los ochenta.

El estancamiento de la función legislativa en cuanto a una reglamenta-
ción del trabajo más acorde con las circunstancias y las nuevas modalida-
des de trabajo que se vienen practicando en la mayor parte de los países, ha
ocasionado que en el presente las relaciones individuales de trabajo estén
inclinadas más a las decisiones unilaterales de los empresarios que a respe-
tar la ley, a pesar de su vigencia. En ese tenor, se constituyen verdaderos
fraudes a la ley cuando se simulan una serie de actos que no son otra cosa
que relaciones jurídicas laborales principalmente en las figuras de las em-
presas prestadoras de servicios, sustitución de empleador y con los contra-
tos a prueba, entre otros. O bien el surgimiento ciertos trabajos a efecto de
las nuevas tecnologías que se caracterizan por la parasubordinación con el
teletrabajo, el trabajo a domicilio, etcétera. En los cuales la supervisión
del empleador desaparece y sobre esa circunstancia se desconoce la rela-
ción laboral.

Otros problemas que han surgido son los referentes al desempleo y al
sector informal y desafortunadamente no se han podido resolver. Es más,
durante el gobierno de Fox, no existe una política laboral ni fiscal que
contribuya a la creación de empleos ni de protección de los existentes, en
cambio la propuesta está en función de que los desempleados formen su
propia empresa alejándose del mundo reglamentado del trabajo.

El TLCAN (Tratado de Libre Comercio de América del Norte) pudo
haber sido un factor de desarrollo de una legislación laboral más adecua-
da a los nuevos tiempos a partir del Acuerdo de Cooperación Laboral
para América del Norte,30  paralelo al Tratado, sin embargo, tampoco in-
fluyó de manera decisiva, a lo más que ha obligado a México es a com-
portarse como buen “socio” conminándolo a que cumpla con las leyes

30 Como se sabe el Acuerdo se suscribió por los gobiernos de México, Estados Unidos
y Canadá, el 14 de septiembre de 1993; fue aprobado por el Senado de la República el 22
de noviembre de 1993 y entró en vigor el 1o. de enero de 1994.



LA ESTABILIDAD EN EL EMPLEO 525

laborales internas. De hecho en materia laboral el TLCAN no ha tenido
mayor trascendencia.

Las cuestiones laborales han sido de menor importancia en relación con
lo económico y que en el mismo Acuerdo citado, en la parte de “los com-
promisos”, describe su esencia: el ACLAN no constituye autoridades; no
homologa la legislación laboral de los países socios y no crea organismos
supranacionales.

En conclusión el Acuerdo de Cooperación para América del Norte, no
tiene la función de integrar u homologar las normas laborales entre los tres
países.

2. España

Los Pactos de la Moncloa31  de 25 de octubre de 1977, suscritos por el
Congreso de Diputados y el Senado dan lugar al consenso, inclusive hicie-
ron posible la formulación de la Constitución de 1978. Tal consenso no sólo
permitió la unión de los españoles como nación sino que vino a preparar el
camino para que las fuerzas políticas, económicas y sociales se permitieran
reconciliar y decidir sobre su destino, lo que los lleva a una gran reforma
constitucional que les ha permitido inclusive, formar parte de la Unión
Europea, nada menos que el primer gran bloque económico en la era de la
mundialización.

La inserción de España como miembro de la Unión Europea no fue cosa
fácil, más bien ha sido el resultado de la toma de decisiones de diversa
índole, así por ejemplo, la política jurídico laboral adoptada por el gobier-
no español tras la crisis económica en los años setentas dejó como lección
además de la concertación de pactos económicos, la convicción por parte
del gobierno, de adaptar el marco institucional que regula el mercado de
trabajo a las nuevas circunstancias de la economía española. El gobierno
se planteó como prioridad un crecimiento económico futuro que se tradu-
jera en la creación de mayor número de empleos posibles. Por tanto las
modificaciones al marco jurídico laboral se hicieron con el fin de dotar de
dar claridad certidumbre y estabilidad para reducir la incertidumbre em-
presarial en su actuación de creación de nuevos puestos de trabajo y al
necesario ajuste de la demanda a las características de la oferta de trabajo.

31 Cfr. Buen, Néstor de, op. cit., nota 3, t. II, p. 755.
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Todo ello encaminado a facilitar la inserción de jóvenes trabajadores y el
regreso de trabajadores desempleados a los nuevos puestos de trabajo ge-
nerados por el proceso productivo.32

Definidos los objetivos del gobierno en la cuestión social por lo que
respecta al fomento del empleo se han formulado cambios y adiciones al
E. T. como una tarea constante, así además de la ley antes mencionada, se
han elaborado otras reformas laborales como la realizada a través de los
Reales Decretos-Leyes 8/1997 y 9/1997 de 16 de mayo,33  en lo conducen-
te a la toma de medidas urgentes para la mejora del mercado de trabajo y el
fomento de la contratación y sobre la regulación de incentivos en materia
de seguridad social y de carácter fiscal para el fomento de la contratación
indefinida y la estabilidad en el empleo, respectivamente, reformas que
han llevado a cabo una alteración significativa a la tipología de los contra-
tos de trabajo, en esa tesitura no sólo se ha modificado el régimen jurídico
de algunos de los tipos de contratos existentes, sino que también ha supri-
mido algunas modalidades contractuales con la salvedad de que seguirán
vigentes regulándose por la normativa anterior, bajo la cual fueron cele-
brados, empero también ha establecido otras de nueva creación.34  Se habla
en este sentido de contratos temporales, el trabajo a tiempo parcial y la

32 Ley 32/1984, de 2 de agosto, sobre modificación de determinados artículos de la
Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores (B.O.E. del 4 de agosto).

33 Los citados Reales Decretos fueron aprobados por el Consejo de Ministros en cum-
plimiento del mandato contenido en el Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el
Empleo cuyo objetivo principal es la creación de empleo estable, el cual se articula a
cinco ejes nucleares: “potenciar la contratación indefinida, favorecer la inserción laboral
y la formación teórico práctica de los jóvenes, delimitar la contratación temporal, mejorar
la protección social del trabajo a tiempo parcial, y clarificar la extinción del contrato de
trabajo por causas objetivas”. El acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo
al que hemos hecho referencia es uno de los tres acuerdos a los que llegaron las negocia-
ciones bilaterales llevadas a cabo por las asociaciones empresariales CEOE y CEPYME y
las organizaciones sindicales UGT y CC.OO. que constituyeron la Mesa Bilateral para
negociar directamente la mejora del mercado de trabajo, firmado el 28 de abril de 1997.
Los acuerdos fueron realizados en el marco del proceso “diálogo social” emprendido por
el gobierno en mayo de 1996. Sagardoy de Simón, Íñigo y Rodríguez Redondo, Diana, La
nueva contratación laboral en España y sus incentivos, op. cit., nota 16, pp. 5 y 6. Cabe
señalar que es tal la aplicación de una legislación adecuada que dichas leyes han sido
derogadas por la ley 64/97, 64/97 y 50/98, esta última sobre Medidas Fiscales, Adminis-
trativas y del Orden Social. Moltó García, Juan Ignacio, La nueva contratación laboral,
op. cit., nota 18, pp. 23 y ss. La evolución legislativa en España va tan rápido que no nos
extrañaría que cuando se lea el presente estudio ya exista una nueva reglamentación.

34 Ibidem, p. 17.
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subcontratación de servicios. Asimismo se regulan los incentivos a la con-
tratación indefinida.

A la constante adecuación de las normas laborales españolas a las reali-
dades debe sumarse debe sumarse un acuerdo más realizado por la Direc-
tiva de la Comunidad Europea denominado Acuerdo Marco sobre trabajo
de duración determinada de la Directiva 70/99/CE35  de 28 de junio, el cual
se elabora sobre la base de dos ideas contradictorias que se pretenden com-
plementar. La primera se refiere a la duración indefinida de la relación de
trabajo, al señalar en el párrafo 2 del Preámbulo que “las partes de este
Acuerdo reconocen que los contratos de duración indefinida son, y segui-
rán siendo, la forma más común de relación laboral entre empresarios y
trabajadores”. A la que agrega la Consideración General 6 que “(dichos
contratos) contribuyen a la calidad de vida de los trabajadores afectados y
a mejorar su rendimiento”. La segunda idea consiste en la aceptación de la
relación laboral determinada en un marco de normalidad y no de excepcio-
nalidad, de ahí que se reconozca: que “los contratos de trabajo de duración
determinada responden, en ciertas circunstancias, a las necesidades de los
empresarios y de los trabajadores, y que los contratos de duración determi-
nada son característicos del empleo en algunos sectores, ocupaciones y
actividades”, Consideración General 8.

En términos generales el Acuerdo Marco sobre la relación laboral deter-
minada tiene como objetivos:

a) Mejorar la calidad del trabajo de duración determinada garantizando
el respeto al principio de no discriminación.

Este supuesto se refiere a no hacer diferencias respecto de las
condiciones de trabajo menos favorables a un trabajador que tenga
una relación de trabajo de duración determinada respecto de aquél
que tiene un contrato de duración indefinida. En ese sentido ayuda
bastante el apartado 4 de la Cláusula 4 al establecer: “Los criterios
de antigüedad relativos a determinadas condiciones de trabajo serán
los mismos para los trabajadores con contrato de duración determi-

35 Lousada Arochena, José Fernando, “La Directiva 70/99/CE, de 28 de junio, para
aplicar el Acuerdo Marco sobre trabajo de duración determinada, y su incidencia en el
derecho español interno”, Revista Española de Derecho del Trabajo, Madrid, Civitas,
núm. 102, noviembre-diciembre de 2000, pp. 413 y ss.
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nada que para los trabajadores fijos, salvo que criterios de antigüe-
dad diferentes vengan justificados por razones objetivas”.

Otro efecto relativo a la no discriminación es en cuanto a que
tanto los trabajadores de una relación laboral determinada como los
fijos están representados por los mismos órganos de representación.
Ambos tipos de trabajadores son necesarios para tener una propor-
ción sobre la plantilla de la empresa.

b) Establecer un marco para evitar los abusos derivados de la utiliza-
ción de sucesivos contratos o relaciones laborales de duración deter-
minada.

Se ha dicho que en este presupuesto no se aclara qué debe de
entenderse por “utilización sucesiva” y en qué condiciones los con-
tratos de trabajo de duración determinada se consideran sucesivos y
lo que es más contradictorio es que deja a la decisión de los Estados
miembros el que se utilicen cuando sea necesario.

Una forma más de evitar los abusos referidos, consiste en que los
empresarios deberán en lo posible proporcionar información ade-
cuada sobre los contratos de duración determinada a los órganos de
representación a manera de llevar una fiscalización de la contrata-
ción temporal.

VII. CONTRATO A PRUEBA

1. México

En la doctrina mexicana existen opiniones encontradas respecto de la
vigencia del contrato a prueba. Algunos tratadistas como Castorena,36  ha-
cen referencia a la existencia de esta figura cuando se trata de las modali-
dades del contrato de trabajo, el término y la condición. En ese sentido,
señala respecto del artículo 47, fracción I (rescisión de la relación de traba-

36 Cfr. Castorena, J. Jesús, Manual de derecho obrero. Derecho sustantivo, 6a. ed.,
México, s. e., 1984, p. 86. En el punto donde explica las modalidades del contrato de
trabajo, trata sobre las modalidades ordinarias o generales de todo contrato, el término y
la condición, a lo que añade algunas particularidades del contrato de trabajo, así mencio-
na: 1. La obra, que da lugar a la concepción del contrato de obra. 2. La inversión del
capital determinado, en la industria minera. 3. El aprendizaje. 4. La prueba (contrato). 5.
El viaje, en el trabajo marítimo. 6. La eventualidad. 7. El equipo. 8. La ausencia de patrón
determinado.
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jo por parte del patrón sin que incurra en responsabilidad), en virtud de que
el patrón podrá dar por terminado el contrato de trabajo cuando el trabaja-
dor o el sindicato lo engañen, con documentación falsa, respecto de las
capacidades, habilidades y facultades del trabajador que proponen para
ocupar un puesto de trabajo y podrá hacerlo durante el periodo de prueba
que es de un mes. Además, esta facultad se basa en la necesidad que tiene
la empresa de someter a una prueba práctica a los trabajadores. Es también
observado el caso de la nueva actividad o de la nueva empresa en la que se
pacta por el patrón y el sindicato ante la ampliación de un negocio o pro-
yección de una empresa.

Semejante pensamiento expresa Euquerio Guerrero, cuando interpreta
el artículo 132, fracción XV de la actual ley, al señalar que dicho artícu-
lo expresamente se refiere al periodo de prueba cuando el patrón al cum-
plir con la obligación de proporcionar capacitación y adiestramiento37  a
los trabajadores, “…el trabajador al que le corresponda el puesto deberá
acreditar que posee los conocimientos y la aptitud necesarios para desem-
peñarlo”, y para tal caso deberá terminar y acreditar los cursos o enseñan-
zas de capacitación o adiestramiento, a través de los certificados que se les
extienda por parte de las escuelas o instituciones que se hayan asignado
para tal efecto por parte de las autoridades laborales.

Asimismo, se prevé el caso de que existiendo contratos colectivos, en
los mismos se establecerán los procedimientos para acreditar los conoci-
mientos y aptitudes, que bien pudiera ser por los certificados expedidos al
terminar y acreditar los cursos de capacitación y adiestramiento, por me-
dio de un examen o bien a través de un periodo de prueba no mayor de
treinta días. En el caso de que el resultado de la prueba o pruebas no sea
favorable para el trabajador, será llamado el que le siga en antigüedad.
También en los contratos colectivos se establecerá la manera de cubrir las
vacantes cuando dentro de la empresa no exista ningún trabajador con los
conocimientos y aptitudes requeridos para desempeñar el puesto.

Es por una parte, comprensible que el patrón esté en su derecho de re-
chazar a un trabajador que no tenga las habilidades ni facultades para desa-
rrollar las actividades de un determinado puesto de trabajo, sin embargo,

37 Las reglas de capacitación y adiestramiento se encuentran reguladas en los artícu-
los 153-A a 153-X, contenidos en el capítulo III bis, del Título Cuarto de los Derechos y
obligaciones de los trabajadores y patrones.
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puede comprenderse también que un trabajador que ya labora en la empre-
sa y desarrolle actividades se le brinden cursos de capacitación y adiestra-
miento y que no sea capaz de aprobarlos en sus exámenes, ello desde nuestro
punto de vista no es causa suficiente para una rescisión sino más bien cons-
tituiría un impedimento para ascender o mejorar en su puesto de trabajo.
Situación distinta es la que se contempla para puestos vacantes o de nueva
creación, en la que sí será determinante para el trabajador en su continui-
dad en una empresa, el que sea capacitado y adiestrado en atención al ar-
tículo 153-F, fracción II, de la LFT que refiere el “preparar al trabajador
para ocupar una vacante o puesto de nueva creación”. Y también por cuan-
to a la capacitación inicial de un trabajador de nuevo ingreso que expresa
el artículo 153-G de la LFT.

En opinión de otros tratadistas,38  en cambio, la LFT no admite ni reco-
noce el contrato a prueba, en razón de va en contra del principio general
del contrato por tiempo indefinido, que consagra la estabilidad en el em-
pleo. En esta línea de ideas, se señala que la LFT prohíbe, por exclusión, el
contrato de trabajo a prueba en materia de relaciones individuales de traba-
jo, porque el derecho del patrón de rescindir el contrato de trabajo dentro
del término de 30 días, sólo opera en el caso específicamente señalado por
el artículo 34339  de la LFT y no es lícito establecer que libremente pueda el
patrón dar por terminado en contrato dentro del término de 30 días.

38 Cfr. Climént Beltrán, Juan B., Ley Federal del Trabajo. Comentarios y jurispruden-
cia, op. cit., nota 5, pp. 126-128.

39 El artículo que se cita, puede ser de consideración para darle validez al criterio que
se emite, sin embargo, no se cree que pueda ser contundente para dichos efectos, dado
que de la lectura del precepto se contempla que en el periodo de 30 días iniciales del
servicio y dentro de los cuales puede un patrón dar por terminada la relación de trabajo sin
responsabilidad con el trabajador doméstico, empero dicho artículo también establece la
hipótesis de la terminación de la relación de trabajo en cualquier tiempo, por parte del
patrón, sin necesidad de que tenga que comprobar las causas y simplemente estará sujeto
al pago de la indemnización correspondiente. Es por ello que la ley, desde nuestro punto
de vista, establece sobre un tipo de trabajo especial, dos posibles situaciones de termina-
ción de la relación de trabajo, mas no por el hecho de que se mencione un periodo de 30
días necesariamente tenga que ser considerado como un contrato a prueba, aun cuando se
exprese como periodo inicial.

Situación distinta es la que se puede observar en las relaciones colectivas de trabajo,
concretamente, en los contratos colectivos de trabajo, en los que sí se llega a considerar
en el clausulado los contratos a prueba, en esos supuestos es considerada como válida y
además como contrapeso a la exclusividad por admisión en la que el patrón no admitirá
trabajadores que no sean competentes para el trabajo.
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Bajo esta tesitura, existen pronunciamientos de las autoridades del tra-
bajo en el sentido de que los contratos a prueba “no están reconocidos”, tal
y como en seguida se transcribe:

Ejecutoria. Contrato a prueba, inexistencia legal del. Los contratos de tra-
bajo en que se deje al criterio del patrón calificar las aptitudes del trabaja-
dor durante un periodo determinado, para otorgar o negar la contratación
definitiva, o sea los llamados “a prueba”, no están reconocidos en nuestra
legislación laboral y deben entenderse celebrados por tiempo indefinido al
no existir causa legal que limite la limitación en su duración.
Amparo directo 867/79. Bernabé Terán Román. 17 de marzo de 1980.
5 votos. Ponente: María Cristina Salmorán de Tamayo, Secretario: Víctor
Ceja Villaseñor.
Informe 1980, Cuarta Sala, p. 44.

Tenemos que señalar que las contrataciones en materia individual de
trabajo en la práctica laboral mexicana se ha estado desarrollando en los
últimos años una tendencia dirigida a establecer contratos de trabajo con
duración de 3, 6 o 9 meses en los que se estipula una relación laboral por
tiempo determinado,40  pero que en realidad se trata de un contrato a prue-
ba en la que el trabajador tendrá que demostrar aptitudes, habilidades y
capacidades para poder tener derecho a que se le contrate nuevamente por
otro periodo de tiempo determinado, así sucesivamente el trabajador ten-
drá que firmar los contratos que se le presenten ante el estado de necesidad
de recibir un sueldo. Desde luego, esta situación tan practicada y no regu-
lada expresamente en la ley, coloca al trabajador en una condición desfa-
vorable y perjudicial, porque ante el imperativo de contar con un medio de
subsistencia se somete a condiciones de contratación que se le presenten,
más aun cuando ignora lo que señala la LFT respecto de sus derechos o
haciendo caso omiso de éstos a cambio de satisfacer aunque medianamen-
te las necesidades personales y familiares.

40 Si bien es cierto que siguiendo lo estipulado por la ley en lo referente a la celebra-
ción de contratos de trabajo con duración determinada o por tiempo determinado, como
una manera de contratar, también es menester señalar que para que ello sea válido es
importante que se estipule en el contrato el motivo o los motivos por los que se limita
dicho término, de lo contrario deberá considerarse como relación de trabajo por tiempo
indeterminado.



532 MARÍA CARMEN MACÍAS VÁZQUEZ

Siguiendo este caso, podría advertirse que los patrones y empresarios
durante los últimos años han objetado las obligaciones que les impone la
LFT relativas al pago de vacaciones, aguinaldo, participación de utilida-
des, y todo aquello que constituya una merma en sus ganancias, por lo que
no ha sido muy difícil el que de manera velada aprovechen la necesidad de
los trabajadores para imponer sus condiciones omitiendo la observancia
de la ley del trabajo. Inclusive, la práctica de celebración de contratos a
prueba ha sido objeto de inclusión en su reglamentación en un proyecto de
iniciativa de ley para reformar la LFT, propuesta precisamente por el Con-
greso del Trabajo y el sector empresarial.41  En dicho proyecto de reforma
se expresa:

41 Congreso del Trabajo y Sector de los Empleadores, Ley Federal del Trabajo, docu-
mento de trabajo, México, 31 de julio de 2002.

Ley Federal del Trabajo vigente

Artículo 35. Las relaciones de trabajo
pueden ser para obra o tiempo deter-
minado o por tiempo indeterminado. A
falta de estipulaciones expresas, la re-
lación será por tiempo indeterminado.

Proyecto de Reforma de la Ley
Federal del Trabajo

Artículo 39. Las relaciones de tra-
bajo pueden ser para obra o tiempo
determinado, por temporada, de ca-
pacitación inicial o por tiempo in-
determinado. A falta de estipulacio-
nes expresas, la relación será por
tiempo indeterminado.

39-A. En las relaciones de trabajo por
tiempo indeterminado o cuando exce-
dan de 180 días podrá establecerse un
periodo de prueba, el cual no podrá
exceder de 30 días, con el fin de veri-
ficar que el trabajador cumple con los
requisitos y conocimientos necesarios
para desarrollar el trabajo que se soli-
cita y podrá ser despedido sin respon-
sabilidad por el empleador, de no
acreditar competencia.
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De acuerdo con los artículos transcritos podemos establecer dos si-
tuaciones:

1. La primera es la relativa a mantener los principios constitucionales y la
filosofía social del derecho del trabajo respaldando la existencia del princi-
pio de la estabilidad laboral, lo que implica aceptar que la ley del trabajo no
se modifique, sin embargo, ello no supera lo que en la práctica se viene
dando, esto es, las relaciones de trabajo que se contratan son por excelencia
contratos a prueba revestidos bajo la forma de ser de tiempo determinado lo
que conlleva a desproteger al trabajador y a crear una inseguridad jurídica.

2. La segunda es la que podría ser que la ley del trabajo se reforme en lo
conducente, pero aceptando esto, se tendría que agregar una serie de hipó-
tesis que permitieran mayores garantías al trabajador y no ceñirse única-
mente a que discrecionalmente el empleador y de manera unilateral califique
subjetivamente las aptitudes y capacidades de un trabajador.

Si nos detenemos un poco en la propuesta de reforma, el tipo de trabajo
que se pretende reglamentar posesiona al patrón a desligarse de cualquier
obligación que pueda surgir con motivo de la relación de trabajo, es decir,
al amparo de esta especificidad de duración de la relación de trabajo limi-
tada no se generaría derecho alguno, ni de antigüedad, ni de seguridad
social, impactando de manera importante en la condición de vida del tra-
bajador y su familia. Asimismo, en los términos anteriores estaríamos más
cerca de una reglamentación más inclinada al derecho común que al dere-
cho del trabajo y pensamos que lo más pertinente es fortalecer los princi-
pios del derecho del trabajo adaptándolos a las nuevas realidades sin perder
la perspectiva original.

2. España

En la legislación laboral española la figura jurídica del contrato a prue-
ba es un contrato con plena vigencia además de ser común y previo a la
contratación propiamente dicha. En otras palabras, se encuentra presente
en las nuevas formas de contratación:42  contrato para obra o servicio deter-

42 Cfr. Sagardoy de Simón, Íñigo y Rodríguez Redondo, Diana, La nueva contratación
laboral en España y sus incentivos, cit., nota 16.
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minado; contrato eventual por circunstancias de la producción; contrato de
interinidad; contratos temporales para el fomento del empleo; contrato
de trabajo en prácticas y el contrato para la formación.

El término de contrato a prueba o también conocido como el periodo
de prueba, se refiere al “periodo de tiempo en el que el contrato de traba-
jo se puede resolver al margen de la causalidad intrínseca de su naturale-
za. Es decir, es el periodo de tiempo dentro de la duración del contrato de
trabajo en el que ambas partes no sólo pueden resolver libremente su con-
trato de trabajo sino que no produce otros efectos que los derivados de esa
resolución discrecional”.43

La esencia del periodo de prueba consiste en que se desarrolle y acredite
la destreza profesional del trabajador en el tiempo que dure el contrato a
prueba. Así los límites temporales a los que se sujetará este contrato, de-
penderán de lo que se haya pactado en los convenios colectivos y en au-
sencia de estipulación contractual, se aplicarán las reglas de duración
consignadas en el artículo 14, apartado 1 del E.T., que señala que “la dura-
ción del periodo de prueba no podrá exceder de seis meses para los técnicos
titulados, ni de dos meses para los demás trabajadores. En las empresas de
menos de veinticinco trabajadores el periodo de prueba no podrá exceder
de tres meses para los trabajadores que no sean técnicos titulados”.

De acuerdo con la ley que se cita, es obligatorio tanto para el trabaja-
dor como para el empresario respectivamente, llevar a cabo el periodo de
prueba, esto es, están “obligados a realizar las experiencias que constitu-
yan el objeto de la prueba”. En ese supuesto es importante señalar que el
empresario está obligado a objetivar esas pruebas por lo que si no se
llegasen a realizar, no sólo no tiene derecho de dar por concluido el con-
trato de trabajo durante el periodo sino que queda invalidado, en contrapo-
sición el trabajador está obligado a someterse a las pruebas que correspondan
con el contenido y el trabajo propio del contrato de trabajo acordado por
escrito o de palabra, y de no realizarlas el empresario queda liberado de su
obligación.44

El contrato de prueba no será válido cuando el trabajador haya ya des-
empeñado las mismas funciones con anterioridad en la empresa, bajo cual-
quier modalidad de contratación.

43 Moltó García, Juan Ignacio, La nueva contratación laboral, cit., nota 18, pp. 32 y ss.
44 Idem.
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Durante el periodo de prueba los trabajadores que se encuentren sujetos
a éste, tendrán los mismos derechos y obligaciones correspondientes al
puesto de trabajo que desempeñe como si fuera de plantilla.

Otro derecho que se deriva del periodo de prueba es que transcurrido el
periodo de tiempo sin que se haya producido el desistimiento, el contrato
producirá plenos efectos, esto es, se computará el tiempo de servicios pres-
tados en la antigüedad del trabajador en la empresa.

Para el periodo de prueba también opera los casos de interrupción del
cómputo, esto es, se suspenden los efectos ya referidos, siempre y cuando
haya al respecto, acuerdo entre las partes.

En la determinación de la duración de los periodos de prueba (precon-
tratos) la negociación colectiva ha sido muy activa y determinante ya que
por un lado, ha venido a estrecharlos, y por otro, a eximir de tal obligación
cuando el trabajador acredite haber pasado la prueba correspondiente a su
profesionalidad en otra empresa del sector económico del ámbito de apli-
cación del convenio colectivo.

VIII. A MANERA DE CONCLUSIÓN

La estabilidad en el empleo proporciona tranquilidad, sentimientos de
pertenencia, experiencia laboral y seguridad jurídica, que difícilmente pue-
den ser arraigados del pensamiento del hombre trabajador; razonable en
parte, por la misma historia del derecho del trabajo, y también porque el
único modo lícito conocido para ganarse el sustento es trabajando de ahí
que mientras la sociedad no evolucione al grado de no hacer indispensa-
ble el trabajo, se necesita tener seguridad en el empleo y que éste se regule
de tal manera que le proporcione al trabajador derechos que compensen la
prestación de su energía física e intelectual.

La estabilidad por tanto, puede o no ser indefinida, pero en los casos ya
comunes de relatividad deben enfocarse dentro del sistema jurídico laboral
a formalizarse e incluir todas aquellas actividades que presumen una sub-
ordinación y dependencia económica, porque en el caso de México, figu-
ras como el teletrabajo, por no encuadrar en la tipología establecida en la
LFT no es regulada conforme a la ley correspondiente llevándola a otros
campos como el civil. En el caso de España, sorprende satisfactoriamente
que su constante evolución de captar todas aquellas actividades que encie-
rran relaciones laborales, constantemente son propuestas a las Reales Cor-
tes para su regulación e inclusión en el derecho laboral español. De ello el
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ejemplo más claro lo constituye la figura que analizamos para ambas legis-
laciones, el contrato a prueba, que incluida en la mayoría de los contratos,
funciona como preparativo y de capacitación de los nuevos trabajadores y
durante su vigencia se generan todos los derechos como cualquier trabaja-
dor fijo , de ahí que no importa qué modalidades de contrato de trabajo se
adopten sino cómo van a legislarse sin perder de vista los derechos tradi-
cionales o nuevos de que deba gozar el trabajador.

La inclusión en el E.T. de la adopción y las excedencias como formas de
suspensión de las relaciones laborales constituyen una novedad tanto jurí-
dica como cultural, y este último concepto nos habla de una sociedad ma-
dura, responsable y consciente de las responsabilidades familiares.

La formalización de contratos laborales atípicos, más allá de asegurar la
estabilidad permanente en un trabajo, pretende en gran parte abatir el des-
empleo, en ese sentido ocupando a los desempleados y produciendo rique-
za se generan más empleos. Asimismo, la creación de trabajos temporales
no impide que se regule reconociendo a los trabajadores los derechos deri-
vados de una relación laboral contractual, por tanto, las nuevas modalida-
des de trabajo deben reglamentarse observando en todo momento los
principios del derecho del trabajo. Desde luego, para que esta propuesta
funcione tiene que ir comprometida la política económica, el diálogo so-
cial entre los factores de la producción y empeñada la voluntad de los
gobiernos, como principal promotor del funcionamiento de una sociedad y
cuando también se hagan necesarios e indispensables los incentivos fisca-
les a los empresarios.



<<
  /ASCII85EncodePages false
  /AllowTransparency false
  /AutoPositionEPSFiles true
  /AutoRotatePages /None
  /Binding /Left
  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)
  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CalCMYKProfile (U.S. Web Coated \050SWOP\051 v2)
  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)
  /CannotEmbedFontPolicy /Error
  /CompatibilityLevel 1.4
  /CompressObjects /Tags
  /CompressPages true
  /ConvertImagesToIndexed true
  /PassThroughJPEGImages true
  /CreateJDFFile false
  /CreateJobTicket false
  /DefaultRenderingIntent /Default
  /DetectBlends true
  /DetectCurves 0.0000
  /ColorConversionStrategy /CMYK
  /DoThumbnails false
  /EmbedAllFonts true
  /EmbedOpenType false
  /ParseICCProfilesInComments true
  /EmbedJobOptions true
  /DSCReportingLevel 0
  /EmitDSCWarnings false
  /EndPage -1
  /ImageMemory 1048576
  /LockDistillerParams false
  /MaxSubsetPct 100
  /Optimize true
  /OPM 1
  /ParseDSCComments true
  /ParseDSCCommentsForDocInfo true
  /PreserveCopyPage true
  /PreserveDICMYKValues true
  /PreserveEPSInfo true
  /PreserveFlatness true
  /PreserveHalftoneInfo false
  /PreserveOPIComments true
  /PreserveOverprintSettings true
  /StartPage 1
  /SubsetFonts true
  /TransferFunctionInfo /Apply
  /UCRandBGInfo /Preserve
  /UsePrologue false
  /ColorSettingsFile ()
  /AlwaysEmbed [ true
  ]
  /NeverEmbed [ true
  ]
  /AntiAliasColorImages false
  /CropColorImages true
  /ColorImageMinResolution 300
  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleColorImages true
  /ColorImageDownsampleType /Bicubic
  /ColorImageResolution 300
  /ColorImageDepth -1
  /ColorImageMinDownsampleDepth 1
  /ColorImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeColorImages true
  /ColorImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterColorImages true
  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /ColorACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /ColorImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000ColorACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000ColorImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasGrayImages false
  /CropGrayImages true
  /GrayImageMinResolution 300
  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleGrayImages true
  /GrayImageDownsampleType /Bicubic
  /GrayImageResolution 300
  /GrayImageDepth -1
  /GrayImageMinDownsampleDepth 2
  /GrayImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeGrayImages true
  /GrayImageFilter /DCTEncode
  /AutoFilterGrayImages true
  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG
  /GrayACSImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /GrayImageDict <<
    /QFactor 0.15
    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]
  >>
  /JPEG2000GrayACSImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /JPEG2000GrayImageDict <<
    /TileWidth 256
    /TileHeight 256
    /Quality 30
  >>
  /AntiAliasMonoImages false
  /CropMonoImages true
  /MonoImageMinResolution 1200
  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK
  /DownsampleMonoImages true
  /MonoImageDownsampleType /Bicubic
  /MonoImageResolution 1200
  /MonoImageDepth -1
  /MonoImageDownsampleThreshold 1.50000
  /EncodeMonoImages true
  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode
  /MonoImageDict <<
    /K -1
  >>
  /AllowPSXObjects false
  /CheckCompliance [
    /None
  ]
  /PDFX1aCheck false
  /PDFX3Check false
  /PDFXCompliantPDFOnly false
  /PDFXNoTrimBoxError true
  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true
  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [
    0.00000
    0.00000
    0.00000
    0.00000
  ]
  /PDFXOutputIntentProfile ()
  /PDFXOutputConditionIdentifier ()
  /PDFXOutputCondition ()
  /PDFXRegistryName ()
  /PDFXTrapped /False

  /Description <<
    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000410064006f006200650020005000440046002065876863900275284e8e9ad88d2891cf76845370524d53705237300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>
    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef69069752865bc9ad854c18cea76845370524d5370523786557406300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>
    /DAN <>
    /DEU <>
    /ESP <>
    /FRA <>
    /ITA <>
    /JPN <FEFF9ad854c18cea306a30d730ea30d730ec30b951fa529b7528002000410064006f0062006500200050004400460020658766f8306e4f5c6210306b4f7f75283057307e305930023053306e8a2d5b9a30674f5c62103055308c305f0020005000440046002030d530a130a430eb306f3001004100630072006f0062006100740020304a30883073002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee5964d3067958b304f30533068304c3067304d307e305930023053306e8a2d5b9a306b306f30d530a930f330c8306e57cb30818fbc307f304c5fc59808306730593002>
    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020ace0d488c9c80020c2dcd5d80020c778c1c4c5d00020ac00c7a50020c801d569d55c002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>
    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken die zijn geoptimaliseerd voor prepress-afdrukken van hoge kwaliteit. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)
    /NOR <>
    /PTB <>
    /SUO <>
    /SVE <>
    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents best suited for high-quality prepress printing.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)
  >>
  /Namespace [
    (Adobe)
    (Common)
    (1.0)
  ]
  /OtherNamespaces [
    <<
      /AsReaderSpreads false
      /CropImagesToFrames true
      /ErrorControl /WarnAndContinue
      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false
      /IncludeGuidesGrids false
      /IncludeNonPrinting false
      /IncludeSlug false
      /Namespace [
        (Adobe)
        (InDesign)
        (4.0)
      ]
      /OmitPlacedBitmaps false
      /OmitPlacedEPS false
      /OmitPlacedPDF false
      /SimulateOverprint /Legacy
    >>
    <<
      /AddBleedMarks false
      /AddColorBars false
      /AddCropMarks false
      /AddPageInfo false
      /AddRegMarks false
      /ConvertColors /ConvertToCMYK
      /DestinationProfileName ()
      /DestinationProfileSelector /DocumentCMYK
      /Downsample16BitImages true
      /FlattenerPreset <<
        /PresetSelector /MediumResolution
      >>
      /FormElements false
      /GenerateStructure false
      /IncludeBookmarks false
      /IncludeHyperlinks false
      /IncludeInteractive false
      /IncludeLayers false
      /IncludeProfiles false
      /MultimediaHandling /UseObjectSettings
      /Namespace [
        (Adobe)
        (CreativeSuite)
        (2.0)
      ]
      /PDFXOutputIntentProfileSelector /DocumentCMYK
      /PreserveEditing true
      /UntaggedCMYKHandling /LeaveUntagged
      /UntaggedRGBHandling /UseDocumentProfile
      /UseDocumentBleed false
    >>
  ]
>> setdistillerparams
<<
  /HWResolution [2400 2400]
  /PageSize [612.000 792.000]
>> setpagedevice


