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INTRODUCCION

Hemos considerado la posibilidad de abundar sobre la justificacién de las
sanciones en materia de trabajo, titulo que en primera instancia nos permite recordar
algunas actitudes que nos fueron aplicadas en lo personal cuando en algln tiempo nos

comportamos como trabajadores y al servicio de un patron.

Y ahora que nuestros conocimientos son un poco mas precisos sobre el
particular, estamos aprovechando para denotar nuestro especial punto de vista asi como
las facultades que tiemen los patrones para que en forma justificada puedan aplicar

sanCiones a sus trabajadores y en que medida.

Ahora sabemos que no queda al arbitrio de los patrones aplicar tales o
cuales medidas disciplinarias o sancionadoras, porque existe en la Ley Federal del Trabajo

dispositivos que se ocupan de ello como se constara en el texto de este trabajo.

La intencién del presente trabajo es dar nuestro punto de vista pero desde
una base estrictamente juridica en la exacta aplicacién de las sanciones existentes, y
sefialar ¢n cada caso cuales son las formalidades que tiene que observar ¢l patrén para no
quedar fuera del dispositivo legal existente, y muy en especial nos abocaremos al estudio
de Ia divisién en sanciones pecuniarias por cada uno de los conceptos permitidos por 1a

Ley en detrimento de los intereses del trabajador e inclusive en su salario.

Por ello es importante iniciar con el estudio de la relacién de trabajo que
como tal se da como sabemos entre trabajadores y patrén y el elemento primordial para su

existencia es la subordinacidn, figura que a continuacidn explicaremos detalladamente



* JUSTIFICACION DE LAS SANCIONES EN MATERIA DE TRABAJO"

CAPITULO PRIMERO.

CONCEPTO GENERALES

1.1. LA RELACION DE TRABAJO

Mucho se ha hablado de esta figura juridica, muchos
también son los libros y autores que han tratado de definitla y buscarie
determinados elementos que la distingan de ofras y realzarlo como la mas
importante para definir que al momento que se presenta ésta, de trabajador
y patron hablamos y correlativamente de un equilibrio de los factores de la

produccion,

El trabajo y el capital son esos factores, necesarios el
uno al otro para que los intereses de los patrones a través de la fuerza de
trabajo de sus obreros puedan allegarse la produccién necesaria, como
indicativo de utilidad y ganancia con el arriesgue del capital que ponen en
funcionamiento y que indirectamente podemos decir se confia en el trabajo

desempenado por ios que para éi trabajan.



La relacién inicia como upa coordinacion entre los
intereses vy obligaciones de las partes que pretenden, los unos recibir a
cambio de un trabajo personal vy subordinado, el pago de un salario e
inherentemente a ello la adquisicion de los satisfactores para su
subsistencia y la de su familia; y los otros contar con los medios de
produccién y aumentar ésta dltima por beneficio de sus intereses vy

utilidades.

Los elementos personales que intervienen en esta
relacion, es obvio de repeticiones lo configuran él o los trabajadores y él o
los patrones, circunstancia que nos obliga a detenernos un poco para
explicar brevemente cada una de estas figuras y el papel que juega en la

multicitada relacion.

1.2. CONCEPTO DE TRABAJADOR

El articulo 8° de la Ley Federal del Trabajo,
expresamente define "Trabajador es la persona fisica que presta a otra,

fisica © moral, un trabajo personal y subordinado "{")

La intencion de nosotros en este momento es dar a
conocer, segin el articulo que acabamos de transcribir, que el trabajador en

primer lugar debe de ser una persona fisica; en segundo lugar que preste

- LEY FEDERAL DEL TRABAJO. Secretaria de Trabajo y Previsién Sccial. 102.
Edicién. México. 1992. P. 33.



un servicio; en tercer lugar que el servicio sea personal y subordinado y en
cuarto lugar que lo preste a una persona diversa ya sea fisica o ya sea

roral.

En este orden iremos desarrollandolo para no perdernos.
La primera sifuacién se ubica en que el frabajador es una persona fisica.
Para nosotros, que de alguna manera ya a estas alturas podemos definir y
comprender esa figura, s necesario hacerla patente en estz trabajo de una
forma explicita y de razonamiento sencillo para guienes no sean ¢ no tengan

conacimiento sobre el particular, la ubiquen inmediatamente.

La persona, entiéndase como el ser o ente que funja por
sf mismo y no en relacién de otras personas, se dice que actda por su propio
derecho, ostentandose con un nombre determinadc y aduciendo un

domicilio también determinado, se dice que es una persona fisica.

Los atributos como son la nacionalidad, el nombre etc,,
son propios no tan sélo de las personas fisicas sino también de las morales.
Entonces las fisicas act(ian por si solas en forma individual y por separado,
también se obliga como individuo independiente con los demas individuos y

sus actos son consentidos por é y validamenie puede obligarse con
terceros.

Conclusién de elio, toda perscna que dice ser trabajador
es y sera siempre una persona fisica, pues seria errbneo pensar que una
colectividad desempefiara un frabajo y en su caso se le pagara un salario y

tan solo ese salatio se repartiera entre esas personas, lo que obviamente



irfa en contra de lo que dispone el apartado "A" del articulo 123

constitucional y los constitutivos articulos aplicables de su ley reglamentaria.

Entonces siempre el trabajador serd una persona fisica y
nunca jamas una persona moral, porque es material y fisicamente imposible

que suceda lo contrario.

A opinién del Maestro Mario de la Cueva, el problema
para definir al trabajador no se establece en que sea una persona fisica o
ho, sino que se limita a determinar cuando adquiere ese caracter, por o cual

propuso en su Derecho Mexicano del Trabajo dos criterios, a saber:

“El primero de los criterios, el concepto de clase social
es de naturaleza Politica-Econdmica y no juridica, y no es apto para aplicar
la categoria juridica de trabajador...” “... no se desprende por qué es preciso
gue, previamenie a la existencia de una relacién juridica de trabajo se
coloque la persona dentro de una relacion social”. Y la segunda postura
indica “... es el adaptado por la tey, cuyo articulo tercero define al trabajador,
como la persona que presta un servicio personal en virtud de un contrato de
trabajo, quiere decir que la nocidn, prestacion de un servicio personal en
virtud de un contraio de trabajo, es ia que sirve para fijar el conceplo de

trabajador. (2)

Por otro lado cabe sefalar que, el Maestro Bermudez

Cisneros en su obra curso del Derecho del Trabajo, considera en primera

- DE LA CUEVA, Mario. bDerechg mexicanc del trabaic . Tomo I. Porria S.A.
México 1967. P. 4la




instancia que para precisar el concepto de trabajador es necesario hacer
unas distinciones, los trabajadores auténomos y trabajadores subordinados.

Los primeros no son sujetos del contrato de trabajo, no son empleados.

Y por el contrato queda obligado, aquél que promete los
servicios a la prestacion de los servicios prometidos, y la ofra parte al pago

de la retribucion convenida”. { &)

Efectivamente el trabajador auténomo y el subordinado
tienen diferencias, sin embargo en la practica, los primeros llegan a
confundirse con el término genérico de que todo aquel que presta un

servicio se le puede designar como trabajador.

La prestacién del servicio indica una obligacién que con
todos los atributos adquiere el trabajador frente a la relacidon contractual. La
prestacion también implica segan nuestro real entender que el trabajador no
esta permitiendo que su trabajo se convierta motivo de negociacion, ni
tampoce como si se tratara de un productc que se pueda pagar o dar en

venta como cualquiera otra mercancia.

Consideracion Gliima que en beneficio de la clase
trabajadora vino a promover un gran beneficio al quedar incluido ya el
articulo 123 como parte de la Constitucion Politica de los Estados Unidos
Mexicanos segin su promulgacion e! 5 de febrero de 1917 en la ciudad de

Querétaro, previa aprobacién en su contenido del Congreso Constituyente.

- BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. Las Obligacicnes en el Derecho del Trabaio.
Cardenas editor y distribuidor. Méxicc 1978. p.



Entonces el trabajo ya no era considerado como una
mercancia y no se podia lucrar con €I, por el contrario, se dignifico al
trabajador como persona y como ente que asi como tiene obligaciones

también tuvo y deberia seguir teniendo derechos.

El servicio es el trabajo que fisica y materiaimente
desempefia el trabajador. Un ejemplo claro de esto es cuando a un
trabajador se le conirata y desarrolla su trabajo como albafiil, razonamiento
que obviamente hace suponer que entre sus funciones se encuentra pegar
tabigues; hacer mezcla etc. Y por lo que la variacion de sus actividades o la
variacién de la naturaleza del trabajo por la cual fue contratado, supondria
que la estabilidad de su empieo por motivo de inamovilidad de sus funciones
se verfa afectado en caso de que se le asignhara u ordenara por ejemplo
contratar al personal y pagarle su salario, supliendo funciones como ejemplo

de un jefe de personal.

Este punto ha sido discutido en multiples casos y se ha
llegado a la consideracion que la prestacién del servicio debe limitarse a lo
pactado expresamente por el trabajador y el patron. En el supuesto caso de
que no hubiera un contrato escrito donde con ioda claridad se pudiera hacer
valer ese f{actor, entonces la naturaleza del servicio gue se presta
equivaldria a esa expresion tacitamente aceptada por el simple transcurso

del tiempo.

Ahora bien, cuando del conirato de trabajo se desprende
fehacientemente, que el trabajador estd de acuerdo en hacer funciones

diversas a la categoria o puesto de trabajo que le fue asignade, se entiende



que es valida siempre y cuando el trabajador haya estado de acuerdo y asi

lo manifieste expresamente y por escrito.

En conclusion la prestacidn del servicio indica una
coniraprestacion al pago de un salario, gue en forma incorpérea se traduce
en la relacién trabajador- patrén. Respecto del punto tercero de la lista que
numeramos, la prestacién del servicio debe ser personal y subordinado.
Figura juridica dltima que es la esencia misma o nicleo fundamental de la

relacion de trabajo.

Podemos especificar esto que, de no existir ! elemento
subordinacién entre quien dice ser patron y trabajador, no puede darse el
supuesto de una relacion de trabajo, pero preguntemos ;qué se entiende
por subordinacion?.  En primer instancia se enfiende como e! ritmo que
sigue el patrdn en su calidad de director de [a relacion de trabajo y la del

trabajador en su calidad de dirigido por las ordenes de aquél.

El trabajador debe obedecer plenamente las érdenes de
su patrén en tanto éstas, no lleguen a afectar su esfera juridica y su persona
como tal. En ese primer supuesto el trabajador puede hacer valer alguna de
las causales a que se refiere el articulo 51 de la Ley Federal del Trabajo,
que como presupuestos para concluir la relacién de trabajo y que salen
segun nuestro entender de las drdenes normales que emite el patrén

tenemaos:

Que el patrdén lo engafie respecto de las condiciones de

trabajo; que el patrén incurra en actos de violencia, amagos, injurias vy



malos tratos en perjuicio de la persona del trabajador; que le reduzca el
salario; que no le pague su salario en el lugar y fecha convenidos entre
otras mas, es decir, que la subordinacidn como poder de mando que le

asiste al patron tiene como limite los supuestos que acabamos de citar.

En tanto no se llegue a ellos el trabajador, en el orden
que lo citamos, estd obligado a desarrollar su trabajo con las condiciones
laborables pactadas; a obedecer al patrébn en tanto no reciba de aquél
violencia o los supuestos citados; a seguir trabajando en tanto no se le
reduzca su salario y esté obligado, agui hagamos un paréntesis, hasta que
el frabajador desee 0 ias condiciones le sigan permitiendo que ie pague su

salario en el lugar y fecha convenidos enire otras més.

Este elemento subordinacion de ta cual hemos venido
platicando, es una facultad tacita que le asiste al patrdn, porque adn cuando
no se exprese definitivamente en algin escrito, lamesele o no confrato
individual de trabajo, v cuando no esté avalado por la firma del pufio vy letra
del trabajador, se sobre entiende que al momento en que el trabajador
acepta dar o prestar sus servicios a cambio de un salario, el circulo de la
relacion de frabajo se cierra y correlativamente a elio acepta tacitamente
recibir drdenes y no se expresen los limites de esas o6rdenes, se

sobreentiende la existencia y aplicabilidad del articulo 51 que comentamos.

De parte del trabajador, la cbediencia es motivo de
aceptacion de que los designios de la produccién en que se basa y pone en
peligro para su consecucion el pequinio de los patrones, se refleja con ia

inexistencia por el contrario de las causales a que hace referencia el articulo



47 de la Ley Federal del Trabajo, porque ese articulo indica que el patron
podré despedir justificadamente a sus trabajadores cuando caigan en una o

algunas de esas causales.

A manera de ejemplo, diremos que &l trabajador que
falte por més de tres veces en un periodo de treinta dias, puede aplicarsele
validamente como causal rescisoria y correlativamente a ello, la terminacion
de la relacién de trabajo. Esto tiene intima relacion con lo que planteamos,
porgue el trabajador que quede en alguno de estos supuestos o en el gue
como ejemplo pusimos, indica, que no esta de acuerdo con la subordinacion

y sus efectos.

Por el contrario, guien acepta subordinarse, nosotros
creemos que no habra necesidad nunca de aplicarle la o las causales

rescisorias de gue habla el articulo 47.

En conclusign, la subordinacion es un deber de
obediencia que como carga, tiene el trabajador en el tiempo que esti a
disposicién de las érdenes del patrén y de la mano a ésta se encuentra
también como elemento constitutivo, el poder de mando que le asiste al

patron.

Asi, las cosas de suma importancia por lo expuesto, se
traduce la figura del trabajador como parte elemental del articulo 8° que

seguimos explicando.
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1.3. CONCEPTO DE PATRON

Y en éste orden el cuarto y Glfimo de los punios indica
que ese servicio o trabajo (del que hamos hablado) se haga en favor de una
persona fisica o moral. Esto no requiere mayor explicacion, porque al igual
que un ftrabajador funge en lo individual por si solo y solamente en
representacion suya, quien acepta tacita o expresamenie recibir la
prestacion del servicio, se convierte automaticamente en un patrén, es decir,
en io individual por su naturaleza propia y como ente independiente de las
demas personas fisicas, una de ellas se convierte en patrén con todos los

derechos y obligaciones, asi como facultades que le permite {a ley.

Esta figura también es de suma importancia en tanto a
nuestro trabajo corresponde, porque es Unica y exclusivamente, a ella y ai
trabajador a quien se le aplicaran; dejaran de aplicarseles o se les hara una
indebida o aceptada asignacion de las sanciones que en materia de trabajo
existen, y en especial las sanciones de tipo pecuniario y de las que habla el
articulo 110 de la Ley Federal del Trabajo que bajo el rubro de deducciones
o descuentos permite hacerlo en detrimento de los intereses de los

frabajadores.

En este orden de ideas, nos corresponde analizar io
relativo a lo que desglosa el articulo 10 del ordenamiento legal citado, que
como figura del patrén nos interesa analizar y que dice: “...es la persona

fisica 0 moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores.”



i1

La naturaleza que como "moral® aduce el articulo en
comentario, refiérese ya a un grupo de personas que se unen para formar
un ente colectivo y depositar en él, parte de su patrimonio que como en lo
individual acepta arriesgar y que ya no actian como individuos propios y por
separado sino que, la representatividad la Heva el 6rgano permitido por la

mayoria de sus integrantes y autorizada por la ley.

Normalmente las personas morales, se constifuyen en
sociedades mercantiles en sus distintas acepciones y muy comdnmente las
conocemos seguidas de las siglas S.A (Sociedad Anonima); S.A DE C.V.
(Sociedad Anénima de Capital Variable); S. de R.L. (Sociedad de

Responsabilidad Limitada) entre otras.

Para efectos de este tema, el Maestro Mario de la Cueva
censidera como concepto de patrono lo siguiente: “para tener caracter de
patrono se requiere asi mismo, que la utilizacion de los servicios de una o
varias personas, se efectle mediante contratos de trabajo ya que es posible
emplear ios servicios de alguna persona merced a contratos de naturaleza

civil, tales como el mandato o la prestacién de servicios profesionalies”. ( 4)

De este concepto, nosotros consideramos que atento al
contenido de la Ley Federal del Trabajo, recordemos que la relacion de
trabajo ya no se determina en base de la existencia de un contrato o no, sin
embargo si determina sobre la base de cualquiera gue halla sido e origen,
entonces lo fundamental, independientemente del contrato lo es la

caracteristica de subordinacion.

- DE LA CUEVA, Mario, ob cit. P. 427.
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También deben contar, para conocerlas y diferenciarlas
con otras existentes, de un domicilio, nombre, nacionalidad, etc. Por éste
solo hecho el nombre que lleven seguido de las siglas que en su caso
aparezca y que hicimos alusidn en dos parrafos anteriores, permite saber
con precision que se trata de una persona moral y automaticamente se trata
de una colectividad de personas que ya no actian ni por separado ni en Io

indwvidual.

Y por el contrario, si actian feniendc un pacto que los
hace fungir como ente colectivo como algunos autores en materia de trabajo
sugieren ilamarias. Se obligan por conducto de sus representantes en
aceptar a un trabajador que bajo sus drdenes desarrolle el cumplimiento de
un trabajo y también se obliga a pagarle un salaric como contraprestacion

desde el punto de vista de la relacion de trabajo.

Esto no quiere decir que emplee tan solo a un trabajador
sino que, queda a su libre albedrio, segn sus necesidades y posibilidades a
emplear a dos o mas trabajadores. Es pertinente aclarar que de nueva
cuenta, la inexistencia de un contrato individual de frabajo, no implica que ia
relacion de trabajo con todas sus consecuencias juridicas no exista, puesto
que como quedd precisado en péarrafos anteriores la configuracién de la
figura multicitada de la relacioén contractual, se perfecciona cuando el patrdn
acepta que el trabajador labore a sus servicios aunado a que el trabajador

fisica o materialmente lo desempeie.

Finalmente y bajo el concepto de relacién de trabajo,

segln interpretacidn del maestro Bermudez Cisneros comenia que: “Nuestra
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particular opinion sobre ésta, tan controvertida figura juridica, es que
creemos en la realidad de su existencia; consideramos que nuestro derecho
laboral lo acepta vy ello se desprende del articulo 20 de la Ley Federal del

Trabajo, que hace referencia a ella..." (%)

De esta apreciacién es propio considerar, que si bien es
cierto el maestro Bermidez critica el articulo 20, que ya nosotros tomamos
como base para desarrollar este punto, también es cierio que estad de
acuerdo en su contenido y en su alcance legal y contractual como afectacion

a las partes integrantes.

Asi también reconoce tacitamente en su contenido,
todas y cada una de las figuras a que hicimos alusién en cada uno de los

momentos determinados de éste apartado.

La presencia de la figura del patrén y de los trabajadores
es de vital importancia, surgen como un tode para conformar el circulo del

que depende la conceniracion de la multicitada figura.

Es por ello que nosotros creemos que ha quedado
debidamente explicada y que por ello no es necesario citar a mas autores de
reconocido prestigio, porque cairiamos entonces en repeticiones
innecesarias no propias del presente trabajo y si la validez que le tratamos
de expresar con nuestras palabras y consideraciones pero sin salirnos de la

linea precisada por los estudiosos del derecho iaboral.

- BERMUDEZ CISNEROS, Miguel, Ob. Cit. P. 62
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1.4. CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO.

Esta figura conocida bajo el nombre de contrato
individuat de trabajo esta regida tanto en su conceptualizacidn, como en su
contenido, utilidad y finalidad en la Ley Federal del Trabajo.

Es el articulo 24 el que sefala que: "...1as condiciones de
trabajo deben hacerse constar por esctito cuando no existan contratos
colectivos aplicables. Se haran dos ejemplares, por lo menos, de los cuales

quedara uno en poder de cada parte “.

Como podemos observar, ain cuando no se especifica
que ésta sea la definicidon de un contrato individual de trabajo, se presume
con una gran medida aceptada que as{ es, porque lo conirario def contrato
colectivo a que aduce este articulo lo es la figura que ahora explicamos.
Tambiéen porque un ejemplar queda en manos del trabajador y el olro en
manos del patron y porgue el hecho de quedar por escrito las condiciones
de trabajo implica ya ta existencia de un contrato, que por la naturaleza y la
aplicabilidad de la ley que utilizamos refleja definitivamente los elementos

natos de la materia laboral.

El contrato individual de trabajo en este orden, supone
con relacién al articulo 24 que debe contener condiciones de trabajo. Estas
son consideradas como aquellas obligaciones y derechos gue en cada caso
le son atribuibles y exigibles a cada una de las partes, aunque en algun
momento determinado cierta informacién no sea en estricto sentido una

condicion de trabajo.
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Asi sucede con las declaraciones que se hacen
normalmente al inicio del contrato individual donde aparecen los generales
de las partes y el dicho que tales o cuales personas celebran un contrato
individua! de trabajo. A excepcidon de ello, nosotros creemos que las
condiciones empiezan desde ef momento en que se especifique si es por
obra o tiempo determinado o bien por tiempo indeterminado, precisamente

hablamos de la duracion de Ia relacion de trabajo.

En el orden propuesto por el consecutivo articulo 25 de
la fraccion Il a la IX explicaremos una a una de forma diferida para mayor

entendimiento.

En la fraccion 1l (que ya mencionamos) ia duracion de la
relacion de trabajo es indispensable que se precise en el contrato, porque
de ahi se definira correctamente los alcances de las prestaciones gue en un
momento determinado pueda llegar a generar el frabajador y muy en
especial, hasta cuando va a surtir efectos el contenido de las condiciones de
trabajo, por ejemplo, en el caso del tiempo indeterminado, como su nombre
lo indica no tiene un término fatal para concluirse, sino que depende de su

naturaleza su terminacion.

Puede concluir por rescision de la relacion de trabajo por
causas imputables al trabajador y sin responsabilidad para el patrén, o bien
por causas imputables al patron sin responsabilidad para el trabajador, pero

ademas puede concluir por mutuc consentimiento entre ambas.
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La fraccion lll senala que debe precisarse en lo posible
el servicio o los servicios que preste el trabajador, es decir, gue se indique
qué actividad o funcidn va a desempefiar el trabajador contratado, esto con
la finalidad de evitar posibles conflictos futuros; en si la actividad que le
ordena el patron al trabajador gueda o no incluida dentro de las actividades

de la categoria u oficio contratado.

Entendemos que la fraccién [V aduce el lugar o los
lugares donde deba prestarse el frabajo, ello indica una seguridad juridica
para definirle al trabajado, el domicilio completo y preciso donde deba
apersonarse para cumplir con su trabajo, pero también indica el area o
areas de trabajo en las que debe de estar presente tambien para cumplir
con su trabajo, méxime si en una empresa existen una multitud de éreas de
trabajo, que se hace preciso diferenciarias por nombres enire unas y otras

para evitar malversacion del contenido de ésta fraccion.

Ademas el horario de trabajo o jornada laboral como
también se le conoce se refiere la fraccion V y permite conocer al trabajador
a partir de qué hora hasta qué momento esté a disposicion de las drdenes
del patrdn y dentro de ella de qué hora a qué hora cuenta para tomar sus
alimentos y como descanso normal en una jornada diaria del esfuerzo del
frabajador. Y por si fuera poco, ello nos permite conocer con precision a
parir de qué hora empieza a considerarse como tiempo extraordinario de

trabajo y obviamente el pago del mismo y él o los dias de descanso.

La fraccion VI obliga a las partes a definir en el confrato

individual la forma y el monto del salario, nosotros pensamos que es de
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suma importancia esta situacién, porque es bien cierto que a falta de
estipulacién expresa o en otras palabras de que no aparezca por escrito
este acuerdo, la posibilidad de diferencias futuras en cuanto al monto del

salario principalmente, son muy elevadas.

El patrén y trabajador acuerdan definir particularmente
cuél sera el monto que reciba el trabajador por su frabajo, es decir, que se
estipule y escriba cual es Ia cantidad liguida diaria por salario, pero también
puede asegurarse una cantidad semanal o quincenal segun se frate el

trabajo hecho por obreros y personal de confianza respectivamente.

Al irabajador le es benéfico, ya que para cualquier
cuantificacion llamesele como los efectos de nuestro trabajo "SANCIONES
PECUNIARIAS" o bien, pago de indemnizaciones o prestaciones, de
haberse cumplido con el contenido de esa fraccion, se sabra con qué salario
se cuantificard y de no hacerlo, por sjemplo, con un salaric mayor, cuando
se ie aplique la sancion al trabajador, 0 menor cuando se trate de las

prestaciones aducidas (vacaciones, prima vacacional, aguinaldo, etc.)

Y al patrén en virtud de que el trabajador en ningln caso
aduciria un salario superior al real, ya que se estima y comprende que existe
en poder del patron documento firmado por el trabajador, donde se obligo a

ese salario y no a uno mayor.

Muchos son ios conflictos que surgen por no definir el
lugar y el dia del pago del salario, que desde luego ya no es posible que se

den, siempre y cuando se cumpla con este articulo y con ia correlativa
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fraccion VI, de definirse esas situaciones el patrén de incumplir el lugar y
dia que previamente aceptd incurriria en violacién de ésta, asi como el
trabajador que aduzca un lugar o dia distinto al que quedd expresamente

estipulado y acordado con sf patron.

La fraccién VIl implica una obligacién casi en el cien por
cientc a cargo del patrdn. Le impone capacitar vy adiestrar a sus
trabajadores, formar planes y programas que necesite la empresa o el
establecimiento, esto en el entendido que con apoyo en diversos articulos,
se indica un procedimiento para su cumplimiento y ante la Secretaria del

Trabajo y Prevision Social.

Como una obligacion tajante, que su incumplimiento trae
aparejado la imposicion de multas por la Inspeccién de Trabajo. Autoridad
de trabajo encargada de velar que las condiciones de frabajo que no vayan
en detrimento de los intereses de los trabajadores y que las que se hayan

acordado conforme a derecho se cumplan en su esencia.

Finaimente la fraccién IX refiérese a otras condiciones
de trabajo que se enumeran: 1. - Dias de descanso 2. - Vacaciones y
demas que convengan al trabajador y al patrén. Por supuesto es enunciativa
y no limitativamente la aplicabilidad de esta fraccién dliima, permitiendo a fas
paries acordar otras condiciones de trabajo, con la dnica venia en primer
lugar, de que no sean menores de las sefaladas y estudiadas por nosotros
en este apartado y en segundo lugar, que no vayan en detrimento del

trabajador.
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Normalmente lo relativo a las sanciones en materia de
trabajo y en particular por cuanto hace a las pecuniarias con respecto a los
alimentos, el INFONAVIT, las herramientas de trabajo o bien, por faltas de
asistencia injustificadas, deudas con el patrdén, deudas con terceras
personas etc., no quedan incluldas en ese conirato, porgue si bien es cierio
gue éste tipo de sanciones viene a darle forma a las condiciones de trabajo,
también es cierto, que se rige exclusivamente ya como condiciones de
trabajo, las que hace referencia el articulo 110 de la Ley Federal del

Trabajo.

Entre ofras tenemos los anticipos de salario a favor de

los trabajadores, el pago de la renta etc.

Es necesario que quede claro, que independientemente
de que no exista fisicamente el contrato individual de trabajo, esto no es
impedimento para que la relacién laboral tenga plenos efectos para que se
obliguen las partes que convienen respecto de las condiciones de trabajo,
por i contrario, el hecho de que se hable de relacidén contractual y que en la
realidad se presupone autométicamente la existencia de un contrato

individual de trabajo, aunque sea en forma verbal.

En conclusion, nosotros pensamos que la figura del
contrato individual de trabajo con respecto al tema de nuestra tesis,
solamente se precisara su importancia cuando exista en la realidad, porque
expresamente de su contenido las partes contratantes pueden definir y
precisar qué tipo de sanciones le corresponderian en un momento

determinado al {rabajador y él fas acepte también expresamente.
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Cabe aclarar para mejor entendimiento, que aguellas
sanciones que sean notoriamente improcedentes y vayan en conira de los
principios generales del derecho y de los constitutivos principios rectores de
la materia de trabajo en perjuicio del trabajador, aun y cuando estén escritos
y més que ello, cuando estén aceptados por el trabajader son nulos de pleno

derecho, es decir, que su aplicacion no tiene validez.

Asi es que, el contrato individual de trabajo considera el
Maestro Roberto Mufioz que "... Ia celebracidn de un contrato de trabajo no
da origen a la relacion de trabajo..." y continda diciendo "... existe fidelidad y
previsién que enconiramos en la relacidon de trabajo.." gquedan sin
esclarecer como se generan derechos y deberes comunitarios..." y ..
genera relaciones comunitarias, existen entre ellos diferencias que los

separan notablernente.” (€)

De esta definicién vy mas que ello una apreciacién, se
estima que el maestro Roberto Mufioz es acertado en ella, porgue como ya
hemos visto puede existir una relacién de trabajo sin que haya exactamente
un contrato de trabajo. Se estipulan derechos y cobligaciones para las paries.
Y efectivamente entre patrén y trabajador cada uno de ellos hace valer sus

derechos y obligaciones que les asisten en cada una de sus cualidades.

En cada una de estas se establecen las particularidades

que acabamos de ver, es decir, que se especifiguen las condiciones de

- MUNQZ RAMON, Roberto. Derecho del trabkadio. T.II. Porriia S.A. México
1978. p52.
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trabajo tales, de manera enunciativa y no limitativa como las siguientes:

vacaciones, prima vacacional, salario etc.

Por ofra parte el Maestro Sanchez Alvarado en sus
instituciones del Derecho Mexicano del Trabajo considera al respecto, “... el
contrato de trabajo constituye la base necesaria para todos los derechos y

deberes que solo derivan de él”. (7)

La intencidn del Maestro para facilitar la proyeccion vy
entendimiento de lo gque es el contrato individual de trabajo muestra una
clara preferencia de observar los derechos y obligaciones del trabajador
frente a la prestacion del servicio y correlative a ello la que le asisten al

patrén, por un lado el acuerdo de voluntades y por otro la subordinacién

como elemento indispensabie.

1.5. CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

A conftrario sensu de lo que es y que ya quedé explicado
como tal en el apartado anterior, como contrato individual de trabajo, el
contrato colectivo de trabajo es la figura juridica que determina ¢l alcance de

las relaciones colectivas entre el sindicato y el patrén.

Las relaciones colectivas de trabajo “... suponen siempre

una comunidad de frabajadores; es también posible que se presente una

SANCHEZ ALVARADO, Alfrede.Instituciones de derecho del trabajo. S.e.

editorial Seminario dell Derecho del Trabaio. UNAM: México D.F. 1967. P.
308.




22

comunidad de patrones pero nada impide la existencia de una relacién
colectiva de trabajo entre una comunidad de trabajadores y un solo patrén.”
continua diciendo “... se desprende que el sujeto principal de las relaciones
colectivas es la asociacién profesional de ftrabajadores y cuando Iios
patrones estan agremiados la asociacion profesional de patronos, cuando

esta falta, es el patron quién ingresa como miembro de ta relacion colectiva

n. B

La relacion colectiva se dice que es asi, no tanto por el
hecho del numero de trabajadores superior a uno sino que, se determina por
la presencia del sindicato como figura protectora de los intereses en lo
individual de cada uno de sus agremiados; y también porque represenia el
interés profesional de elios y actia ya en su hombre y representacion ante
cualquier contacto con el pairdn, donde se pretenda afectar el interés

individual de uno o varios trabajadores.

El contrato colectivo es un documento gue también debe
darse por escriio vy necesita tener determinadas formalidades en su
contenido, para que las partés se vean obligadas conforme a derecho,

inclusive también en cuanto a las condiciones de la prestacion del servicio.

Segun el articulo 386 de la Ley Federal del Trabajo se
entiende por "Contrato Colectivo de Trabajo es el convenio celebrado entre
uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones, ¢ uno o

varios sindicatos de patrones, con el objeto de establecer las condiciones

- Idem
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segln las cuales debe prestarse el frabajo en una o mas empresas o

establecimientos."

Este articulo en reiacidon con el 391 forma tanto la
conceptualizacién como &l contenido de dicho contrato, en el orden aducido

por aquél, el contrato contendra los siguientes requisitos:

.- Los nombres y domicilios de los coniratantes.- En
este primer elemento se entiende que el proporcionar el nombre completo
comg se conoce al patrén es indispensable para ubicarlo en el tiempo vy en
el espacio y evitar que se confunda con ofras empresas o establecimientos

de similares palabras, ya que pueden ser personas fisicas o morales.

Tratandose del sindicato, el nombre completo creemos
que debe integrarse también la central a la que pertenecen y en dado caso
de ser independientes, es decir, que no estan adheridos a una central
obrera, porque en muchas ocasiones se Hegan a confundir por la similitud de

sus nombres.

Pongamos como ejemplo un nombre "Sindicato de
Trabajadores y Empleados de la Industria Manufacturera Similares vy
Conexos de ia Republica Mexicana" éste, a nuestro juicio, es incor_npleto en
tanto que es seguido de las siglas C.T.M (Confederacion de Trabajadores

Mexicanos}, excepcidon hecha cuando son independientes.

También es de suma importancia el contenido final del

nombre, ya que nos indica si el sindicate tiene 6 no capacidad para actuar
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en toda la Republica Mexicana o bien para actuar no en todo un estado o
bien en el Distrito Federal, o simplemente se limita su actuacion en el campo

de las relaciones colectivas de una empresa o establecimiento.

Los domicilios que por si sélo se explica, ademas de ser
una caracteristica y atributo de las personas morales o fisicas son
necesarios en los contratos colectivos, para determinar mditiples
circunsiancias, enunciativamente: Nofificar el registro del contrato colectivo;
Saber en qué lugar preciso se van aplicar los efectos del contrato; derivado

de ello la posible existencia de un movimiento a huelga, etc.

Il. Las empresas y establecimientos que abargue.- Esta
situacién se puso de esta manera, porque recordemos gque en el momento
en que el contrato colectivo de trabajo especifiqgue en qué lugares se
aplicard y correlativamente a elic las empresas o establecimienios que
afecte, de ahi se desprende su exacta aplicabilidad y no en lugar, persona
fisica 0 moral diverso al estampado y expresado en el escrito que contenga

esa figura.

M. La duracion o la expresion de ser por fiempo
indeterminado ¢ por obra determinada.- igual que como lo vimos en el
contrato individual de trabajo, por la naturaleza del servicio que se preste

sera también la naturaleza del contrato.

Pensemos en la construccién de un conjunto
habitacional, que por supuesto resultaria ilégico que se llevarg toda la vida

construyéndolo, pues no iria acorde con la naturaleza humana ni las
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finalidades que busca para su subsistencia, luego entonces el tipo de

conirato colectivo aplicable en este caso es €l de obra determinada.

Por si sola, indica una terminacién fatal y necesaria, es
decir, en un tiempo vy lugar determinado. Pero los mas comunes son por
tiempo indeterminado, cuando ia misma relacién colectiva permite suponer
que también los efectos de la produccion son constantes y que seguira
subsistiendo la naturaleza del trabajo, como por ejemplo, podemos citar la
elaboracién de biberones, porque es del todo sabido que ese producto
seguird siendo necesario para todos los nifios que requieren su consumo,
entonces la naturaleza de éste servicio es muy probable que no tienda a

desaparecer, porque seria tanto como justificar la desaparicion de los nifios.

IV. - Las jormnadas laboraies, son condiciones de trabajo
que colectivamente presuponen mas de una jornada, en otras palabras,
cuando hay solamente un solo turno de trabajo, no es tan complicado
normarlo, por o contrario si se tfrata de que en una empresa o
establecimiento haya ires o cuatro turnos de jornadas de trabajo, en este

Ultimo caso es mucho mas dificil ordenarlas adecuadamente.

Las jornadas de trabajo se sugieren y convienen desde
el momento mismo de la iniciacion de la relacion de trabajo y mas aln si es
colectiva esa relacion, en virtud de que el sindicato por parte del lado obrero,
funge como protector de los intereses de sus agremiados. Debe
especificarse entonces la hora de inicio, la hora de conclusion y el tiempo
que tienen los trabajadores para tomar sus alimentos con la manifestacion

de ser fuera o dentro de las instalaciones.
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Aunado a ello, se enuncie él o los dias de descanso
semanal y en su caso normar el comportamiento del tiempo extraordinario y

et de su pago.

V.- Los dias de descanso y vacaciones son motivos al
inicio de la firma del contrato colectivo de los extremos gue sobre esas
prestaciones establece ia Ley Federal del Trabajo, se debe definir a cuantos
dias asciende el periodo vacacional y su pago, tomando en cuenta la

antigliedad de cada trabajador.

Conscienfes estamos de que la finalidad del contrato
colectivo es aumentar las prestaciones y tratdndose de las vacaciones,
conseguir que el sindicato titular, con su intervencién frente a la parte
patronal, el incremento de esa prestacién gue obviamente debe ser superior
al de la Ley Laboral.

Se aduce esto, en virtud del razonamiento de gque el
trabajador que tenga un periodo superior de vacaciones y correlativamente
un pago mayor, tendra también un mayor descanso de su cuerpo y mente
que lo prepare para otro largo tiempo de trabajo y conseguir finalmente lo

que desean, los patrones aumentar en la productividad.

VI. - El monto de los salarios.- En el contrato colectivo
aparece qué cantidades se eniregan por concepio de salario a los
trabajadores como contraprestacion al servicio, normalmente se encuentira

al final del contrato, bajo el rubro de "Tabulador de Salarios".
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Vii.- Las clausulas relativas a la capacitacion vy
adiestramiento al igual que en los contratos individuales, el colectivo debe
contenerlas, pero cabe aclarar que hasta el momento no conocemos algun
contrato colectivo que defina ya los planes y programas o al menos un

calendario de actividades para adiestrar y capaciiar a los trabajadores.

Con el sélo hecho de que existan algunas cldusulas que
indiquen la obligacién del patron para capacitar y adiestrar, 1a Junta de
Conciliacion y Arbitraje (que es quien recibe el contrato colectivo de trabajo
para su registro) no entra en esos pormenores porque segun ella, fa Ley

Federal del Trabajo no se desprende esa obligacion.

IX.- Las bases sobre ia integracion y funcionamiento de
las comisiones (hablamos de la Comision de Seguridad e Higiene, Comisién
de Repario de Utilidades, y Comisidn para formar el Reglamento Interior de
Trabajo, etc.) muchas veces no quedan integradas en [0os contratos
colectivos de trabajo y con la misma anomalia que aducimos en la fraccién
anterior, con el sélo hecho de que se diga que se van a integrar en io futuro,
bastia para que la autoridad la tenga por bien manifestada y cumpliendo con

esta fraccion que comentamos.

Las comisiones en cada caso, son cuerpos mixios que
en igual namero de representantes de los trabajadores y patrones se
constituyen, para definir un caso concreto, como por ejemplo, el reparto de
utitidades que se forma anualmente para resclver determinados
cuestionamientos y en especial para determinar el monto que a cada

trabajador ie corresponde por concepto de utilidades.
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Estos cuestionamientos se inician con: ;Quién forma la
comisién?, ;Cuando, donde y por qué se rednen?, ;Sobre qué documentos
y elementos se fijan las condiciones para el monto y pago de ulilidades a
cada trabajador?, ;Cuando conciuye el actuar de fa comisién?. Sin resclver
ampliamente estas preguntas, lo hicimos para ordenar la idea del por qué
existe la obligacion de insertar en el contrato colectivo e! contenido de la
fraccién IX que estudiamos, en este ejemplo, él por qué se traduce en el

derecho a recibir utilidades por parte de los trabajadores.

Finalmente la fraccién X es general en cuanto a que deja
abierta la posibilidad de las partes para insertar las demas estipulaciones

que convengan sobre las modalidades de las condiciones de trabajo.

Y para el efecto de nuestra tesis, la posible
determinacion que en una clausula sefiale sobre SANCIONES en materia
de trabajo cae, asi creemos en la posibilidad que le da a las partes esa
dltima fraccion X, porque no se encuentra especificada en el articulo que

acabamos de estudiar, en ninguna de sus nueve fracciones.

Ahora bien, el contrato colectivo de trabajo considerado
desde el punto de vista del maestro Ross Gamez considera que: " --se
afirma que no es un contrato, pues se requiere la existencia indispensable
de elemenios esenciales, para la configuracion que son el objeto y el
consentimiento.  En el contrato colectivo de trabajo, no opera el
consentimiento, ya que muchas veces se impone contra la voluntad del

patrén. Asi, este contrato se aplica a todos los trabajadores de la empresa
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sean o ne sindicalizados y formen ¢ no parte del titular del contrato colectivo

en un momento dado." { 8)

De esa definicion, cabe aclarar que si estamos de
acuerdo en que en muchas ocasiones se le impone al patrdn, la celebracion
del contrato colectivo. Es una faculiad de los frabajadores para normar las
relaciones colectivas de trabajo y determinar qué cargas le corresponden al
patron y qué obligaciones a los trabajadores. Pero cabe senalar que en el
procedimiento de huelga, e! patron es oido y vencido en juicio,

desvaneciéndose a nuestro juicio la no existencia del consentimiento.

Nosotros creemos que es falsc que se aplique el
contrato colectivo a todos los trabajadores, porque sabemos, que hay de
confianza y sindicalizados, enionces el contrato se aplica en principio, a los
segundos Y en caso, de que haya clausula expresa de que los beneficios de
aquél acaparen también, ya que solamente, con este indicio se entendera

que forma parte integral del multicitado contrato.

Por elio no estamos de acuerdo del todo, con el
fratadista al que hemos hecho alusion, pero sin embargo, estamos de
acuerdo, que finalmente va en funcién del interés profesional y que es en el
documento ya conocido con este nombre, que el sindicato y los patrones
defienden sus respectivos intereses y correlativamente las de sus

agremiados.

ROSS GAMEZ, Ffrancisco. Derecho Procesal del Trabadio. 32 edicién.
Cardenas Editor y Distribuidor. México 1987. p. 573.
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El contrato colectivo de trabajo para efectos de nuestra
tesis, suma una importancia tal, que nos puede ayudar para definir en qué
momento, circunstancia y forma se le aplica o debe de aplicarsele a uno o
varios trabajadores, las sanciones convenidas y no contrarias a la ley, en €l
caso de incumplimiento de sus obligaciones, partiendo del hecho que es un
documento exigible y legal en cuanto se encuentra depositado ante la Junta

de Congciliacidn y Arbitraje competente.

1.6. LAS AUTORIDADES DE TRABAJO.

Las normas de frabajo existentes a favor de los
trabajadores, se encuentran tuteladas en pringipio por la Ley Federal del
Trabajo y después se cuida su cumplimiento, por conducto de las
autoridades de trabajo que se enumeran en el articulo 523 de la Ley Federal

del Trabajo.

El Maestro Gabino Fraga en su Derecho Administrativo
considera que “cuando la competencia otorgada a un drgano implica la
facultad de realizar actos de naturaleza juridica que afecten la esfera de los
particulares, y de imponer a estos sus determinaciones, es decir, cuando el
referendo érgano esta investido de facultades de decision y ejecucion se

esta frente a un drgano de autoridad.”{ 1°)

De esta cita, las autoridades de trabajo consideramos

guedan incluidas en ella, las Juntas de Conciliacién y Arbitraje se adecuan

* FRAGA,Gabino."” Derecho Administrative” . Porrida S.A. México 1987.p. 126.
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sobre manera a ello, como veremos mas adelante, sus laudos, resoluciones
interlocutorias o acuerdos que estan investidos de decision fal y como lo

sefiala el concepto.

Esto no quiere decir que siempre tengan implicito estas

dos caracteristicas; pero si, las encontramos definitivamente en los laudos.

Se dice autoridades, porque tienen la potestad de hacer
cumplir sus resoluciones; por tanto aquéllas que no cuenten con ese
imperio, no son para cualquier efecto autoridades. Asi las cosas y en el

orden propuesto por el precepto invocado tenemos las siguientes;

i.- La Secretaria del Trabajo y Previsién Social.- Esta
contara con los atributos que le asigne la ley organica y las normas de

trabajo.

En el caso concreto, la Ley Organica de Ila
Administracion Pdblica Federal determina que, en particular la Secretaria del
Trabajo y Pravisién Social le corresponde todo 1o correlativo a la

problematica que se genera de la relacion entre patrones y trabajadores.

Es la méaxima autoridad para conocer el cumplimiento de
las normas de trabajo y esencialmente las relacionadas con el pago del

salario y la estabilidad en el empleo.

Il.- A la Secretaria de Hacienda y Crédito Ptblico.- Sobre

ella su intervencibn se debe io relativo a las utilidades, porque es la
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encargada de velar que al momento en que paguen impuestos las personas
fisicas o morales, de un porcentaje calculado en el diez por ciento del total
de las utilidades que se destinen a favor de los trabajadores, como

gratificacién por su esfuerzo en la productividad.

Obvic es que si no hay utilidades, simplemente el patrén

no esta obligado a pagarlas por ese sélo hecho.

Asl sigue enunciando el articulo en comentario a otras
autoridades, pero son las que encajan en las fracciones VI, X y Xl, mismas
gque se traducen en la Inspeccion del Trabajo; La Junta Federal de

Conciliacidn y Arbitraje y la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje.

La primera de ellas, responde al llamado gue el propio
reglamento de esa institucion le impone a su personal conocido como
inspectores de trabajo, en el sentido de hacer visitas iniciales, periddicas y
extraordinarias a las fuentes de trabajo para verificar si las normas de
frabajo estan o no cumpliéndose en los términos que aduce la Ley Federal
del Trabajo y en caso de set mayores beneficios para los trabajadores de
acuerdo al contrato individual de trabajo, también si se cumplen de acuerdo

a lo pactado.

Deciamos al inicio de este apartado que las autoridades
son las dnicas facultadas para hacer cumplir sus propias determinaciones,
tratandose de la Inspeccidn del Trabajo, la situacion se torna en esas
condiciones, porque en caso de no cumplir los patrones a su llamada y

permitir verificar o no cumplir las condiciones de trabajo, se haran
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acreedores a "multas”, sin gue eilo libre de la obligacion al patrén de cumplir

el lamamiento.

Y en especial, respecto de nuestro tema, los
inspectores de rabajo tienen la facuitad de revisar si las "sanciones” que se
le aplican, a tal o cual trabajador estan en la medida de lo legaimente
permitido, acordes con el reglamento interior de firabajo y con las

contempladas por la Ley Federal del Trabajo.

Finalmente las Juntas de Conciliacion y Arbitraje que
son Organos tripartitas, debido a que se forman por tres representantes, a

saber:

a.- Ei representante del gobierno o Presidente de Junia.
Es en realidad el que tiene el voto de calidad en la determinacion de una

situacién concreta.

b.- Ei represeniante del capital o0 representante de los
patrones como también se le conoce. Es quien defiende primordiaimente los
intereses de los patrones en los conflictos que se pongan a consideracion

de la Junta, y

c.- El representante de los trabajadores o representante
obrero como también se le conoce. Defiende por el contrario al patronal, los
intereses de los trabajadores en los conflictos que se pongan a

consideracion de la Junta.
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Todos ellos en conjunto conforman la “Junta”. Y ésta
para efectos de nuestro trabajo pueden, en un momento determinado,
conocer de un conflicto promovido por el trabajador y derivado precisamente
de ia injustificacion de las sanciones que el trabajador recibié durante la

relacioén de trabajo.

Si la accidén trae aparejado el pago de una cantidad
liquida, y considerando que el laudo o resolucién definitivo sea condenatorio,
entonces la Junta estd facultada para cumplir su determinacion, por
supuesto acordando de conformidad a un auto de ejecucion y ante el
incumplimiento del patrén puede embargarsele bienes de su propiedad que
garantice el crédito y llegar hasta su remate para cobrarse de ahi el

adeudo.

De ahi la importancia del actuar de la Juntas de
Conciliacion y Arbitraje y las resoluciones que en su caso dice, méxime para
nuestra tesis si derivan de una aplicacion indebida de las sanciones

laborales en detrimento de la parte obrera.

1.7, CONCEPTO DE SANCION.

La sancién implica que por un acto determinado, el
accionante se hace acreedor de una contra reaccién que trae aparejado por

supuesto la imposicién de un castigo.
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A través del tiempo, la sancion que en sus inicios fue
utilizado, como un derecho que les asistia a los poderosos, fue cambiando
radicalmente mientras existieron leyes que poco a poco fueron dandole un

sentido mas légico a la sancion.

Recordemos que en los primeros tiempos, la relacion
amo-esciavo, la sancién se mostré como una circunstancia que el esclavo
por el sdlo hecho de ser hombre y de haber sido sometido con anterioridad,
fenia como sancion, precisamente la de servir de por vida a sus amos,
dandole a cambio tan solo alimento y un techo donde refugiarse cada dia y

sin mas derecho del otro de ohedecer incondicionalmente hasta su muerte.

Pero no es nuestra intencion abundar sobre el particular
como antecedentes de la sancidon, porque eso corresponde tratar en el

préximo capitulo.

La sancién tiene como sinénimo a la pena o al castigo e

inclusive a la punicion.

En ese orden propuesto, podemos afirmar al respecto lo

siguiente:

Sancién.- "Acto solemne por el que un jefe de Estado

confirma una ley o un estatuto. Autorizacién, aprobacion: La sancién de un
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acto. Pena o castigo que la ley establece para el que la infringe. Medida de

represion aplicada por una autoridad: ..." (1)

Analizando el concepio anterior, se puede aclarar
algunos aspectos que son necesarios para entender con mayor
detenimiento el término que tratamos de estudiar. En la primera parte, se
desprende gue la sancién deviene de una autoridad reconocida plenamente,
por quienes bajo su mandato se encuentran supeditados a su orden y
disciplina que ya ha impuesto. En este caso concreto, el Estado o bien el
jefe de ese Estado es a quien le asiste la soberania de confirmar una Ley o

un estatuto.

Esas dos acepciones hacen suponer que su mandato y
a la vez las sanciones que impone en determinados casos, vienen de una
disposicion legaimente aprobada o reglamentada y que los gobernados
estan de acuerdo en que se les aplique para coordinar sus relaciones en el
desenvolvimiento de la sociedad, que cada uno de ellos tiene con respecto a

los demaés.

También se delimita que el poder de aplicar la sancidn
esta limitado en tanto lo permita ia ley o el estatuto y que no puede ir mas
alia de lo que en cada caso concreto ya se haya expresado por esa
cuestién. Respecto de la segunda parte, ta autorizacidon o aprobacion viene
con exirema relacion con respecto al mandato que le asiste a guien le

aplica, porque previo a ese acto ya se le dio el poder necesario o se les

+ DICCIONARIO BASICO DE LA LENGUA BSPANOLA. 222 Reimpresion Larcusse
S.A.de C.V. Méxicc 1984. p. 522.
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dieron las facultades suficientes para realizarlo, en muchos casos en

nombre y representacion de las masas.

Respecto de la tercera parte, efectivamente la sancion
debemos entenderla como una pena o un castigo, cuyos efectos séio
pueden ser medidos en cuanto a la expresidn permitida por la ley o
reglamento y maxime si son expresas, es decir, por escrito no hay manera
de desviriuar su contenido, ni tampoco su interpretacién, porque a finalt de
cuentas seria la que legalmente le corresponda conforme al criterio

sustentado por ia autoridad.

Esta sancién o pena indica en el derecho del trabajo, y
en especial respecto de nuestro trabajo, que las circunstancias que afecten
la conducta del trabajador con respecto a fa relacién de trabajo, determina la

imposicidn del castigo que en cada caso sea concreto.

Efectivamente el castigo a la conducta del trabajador la
impone la Ley Federal del Trabajo en ciertos y determinados casos, mismos
que abundaremos en el capitulo tercero de éste trabajo, pero sin embargo,
cabe sefalar que muchos de elios no se encueniran contemplados ni en ese
ordenamiento, ni en el Reglamento Interior de Trabajo que es propio para

gue queden insertos esos conceptos.

A manera de ejemplo, podemos citar el hecho de que,
los patrones de una practica viciosa denominada "pagar con tiempo" ha
venido a normar el criterio de los patrones y trabajadores para evitarla en

detrimento de los intereses sobre todo de los trabajadores, ademéas de que
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este castigo ni siquiera exisie justificado en la ley, los patrones aprovechan

la ignorancia de los trabajadores para imponérselas.

En muchos casos y tratandose de las sanciones de tipo
pecuniario se desvirtia su contenido esencial, ademas de que se va por

encima de los porcentajes permitidos por la propia iey.

Pena.- "Castigo impuesto por un delito o una falta.

Pesadumbre, tristeza afliccion. Pasar muchas dificuitades. ..." (12)

De alguna manera volvemos a generalizarlo como una
expresion de castigo, que se hace acreedor a quien ha cometido una falta o
un delito. En el caso concreto de la relacion de irabajo, el trabajador que
falto injustificadaments; que tuvo retardos injustificados; entre otras mas, no
se puede decr que fueran circunstancias delictivas, pues son de caracter
civil gue no traen aparejado un dafic directc o corporal en perjuicio del
patrén, al menos asi se considera con respecto a la produccion de bienes y

servicios.

Entonces podemos decir que a contrario sensu, si se
trata de una falta, es decir, que no necesariamente trae aparejada consigo la
posible suspension de las garantias individuales, como se observan en el
caso de un reciuso que por cometer el delito de homicidio cae en ese

supuesto.

* Ibidem. P. 424
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Castigo.- Pena, Correccion de una falta. Tormento,

padecimiento, sufrimiento”.

De la definicion anterior, pensamos que es mas
adecuada, porque es logico que las faltas en que haya incurrido el
trabajador al desarrollar su trabajo, pueden traer por consecuencia un
castigo que no necesariamente implica sea corporal, sino que por el
contrario nosotros diremos sera correctivo y pecuniario sélo como excepcion

como en su momento 1o veremaos,

Con todo esto debemos concluir que la sancién para
efectos de nuestro trabajo es el castigo, que permitido por la Ley Federal
del Trabajo, le asiste facuitad al patrén de aplicarlo a su o a sus trabajadores
que han incurrido en alguna de las faltas que para el efecto deviene de la
relacién de trabajo y que pueden devenir también de acuerdos mutuos de

las partes contratantes.

Con todo lo que explicamos hasta estos momentos
consideramos haber cumplido con nuestro objetivo, al mostrar una breve
semblanza de las generalidades que a través del trabajo ocupa nuestra

atencion. Y asi pasaremos al siguiente capitulo.
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CAPITULO SEGUNDO

2. ANTECEDENTES.

El desarrollo de éste capitulo implica una serie de
antecedentes que bien nos van a servir para definir claramente cudl fue et
desarrollo de las sanciones que z través del tiempo se dieron a las
conductas de los trabajadores en el desempenfo de su trabajo y en especial
el comportamiento con respecto a sus salarios, porque es en él donde se

basa el esfuerzo fisico y la supervivencia de los trabajadores.

Debemos partir en primer lugar, que de la relacién de
trabajo que ya estudiamos en el capitulo anterior, se desprende que la union
enire trabajador y patron subsiste aln y cuando dentro de ella, la conducta
andémala del trabajador pueda no llegar a ser motivo suficiente para darla por

terminada.

Estas circunstancias a que ya aludimos se refieren a las
faltas injustificadas, retardos injustificados, deudas de caracter laboral etc.
Pero claro esta que en nuestros antecedentes no es seguro encontrarlas asi
sino que por &l contrario, la intencién es normar nuestro criterio sobre ia

evolucién que han tenido a través del tiempo vy el espacio.
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Toda esa problemética guarda su origen de la relacién
de trabajo si partimos de la premisa de que el trabajador para lograr sus
objetivos Gnicamente cuenta con su fuerza de trabajo para conseguirla y es
claro que la tiene que defender aun soportando deficiencias claras y con

dolo en la imposicién de sanciones que son reaccién a su comportamiento.

En muchos casos el comportamiento es conforme a
derecho, pero bajo la potestad de los intereses de patrén, éste conirapone

una clara manifestacion de autoritarismo en conira de sus trabajadores.

2.1.1. ORDENANZAS PARA EL GOBIERNO DE LAS MINAS DE
PACHUCA Y REAL DEL MONTE, FORMADAS POR DON
FRANCISCO JAVIER GAMBOA.

Francisco Javier Gamboa fungié como comisionado del
supremo gobiemo en el siglo XVIIl de nuestra era, en los minerales de
Pachuca y de Real del Monte, formé para el régimen y gobierno de esas
minas 19 ordenanzas para regular ei trabajo que ahi se desempefio, mismas

que en resumen diremos:

En principio notese que se trata de lo relativo a la
mineria y a continuacion veremos la profeccion que por parte de estas
ordenanzas, los encargados de sacar el material preciocso o necesario para

el desarrolio del pais debian de comportarse, e inclusive ya los
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impedimentos de los encargados para fatigar las fuerzas y trabajo de los

peones.

n

ni fatigar demasiado la salud de los operarios,
entraran dichas tandas cada doce horas, sin que el barreterc ni peén del
antecedente pueda seguir ni continuar en la tanda inmediata, aunque
pretexte no haber acabado la tarea... " y continda diciendo"... pena de los
capitanes de cuatro pesos de su salario por la primera vez que faliaren a la

gjecucion y cumplimiento de ello..."(13)

Es ohvio que ésta ordenanza cuidaba sobre manera la
jornada de trabajo aunque del todo no definida como la conocemos hoy en
dia. Permite vislumbrar una sana interpretacion del no trabajo, turnos de

trabajo seguidos.

"... que debiendo como deben quedar entendidos los
operarios, que durante la tanda, si endureciere la labor, gue s ha tenido por
suave, tendran libre facultad de reclamar dentro de la mina, deberan
también el capitan volver a reconocer la labor y calificar si hay justa causa
para minorar la tarea a proporcion del tiempo que falta para concluir ia tanda
y sobrevenida dureza de la veta... " y continla diciendo.” ...y si por culpa del
rallador, velador o capitan dejase de trabajar el operatio por no tener pico o
cufia, justificandolo con dos companeros, se le pagara por entero su jornal y

lo que prudentemente pudo haber sacado de partido..."(14)

- CHAVEZ ORQZCO,José Luis. Log Salarios v el Trabaio en México durante el
sigic XVII. 32, Edicidn. Secretaria del trabajo v Previsidn Cosical.
México 1988. P, 20

+ Ibidem p.21 y 22.
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2.1.2. BANDO SOBRE EL TRABAJO DE LOS INDIOS EN LA
AGRICULTURA POR CUANTO A LA REAL ORDEN DE SU MAJESTAD
SENOR BAYLO FRAY DON JULIAN DE ARRIAGA.

Esta real ordenanza se baso esencialmente en la
consulta del consejo de las indias, era aplicable a indios que trabajaban el
campo, y se buscaba que no trabajaran de sol a sol como anteriormente lo
hacian, teniendo también el derecho de ir a dormir a sus casas con sus
mujeres en caso de que estuvieran casados, y en especial se hizo patente lo

siguiente:

“...atendiendo y tratando a los indios como a fieles y
amados vasallos de su majestad, sin permitir se le haga e menor dafio ni
vejacion; bien entendido que de no ejecutarlo asi, grabara su conciencia, y
sera severamente castigado segun lo exijan los descuidos o faltas
voluntarias en que ocurra por no remediar con el celo que debe los agravios
y perjuicios que prohibe el Rey se hagan a los naturales...” vy continia
diciendo "... y de quedar en ésta inteligencia, me dara el aviso que
corresponde para que quede ésta constancia en la Secretaria de Camara dé

éste virreinato." ( 15)

De ésta cita se puede apreciar que el solo hecho de que
el trabajo de los indios se encuentren al cuidado por el Rey, entiende en esa

relacidn de estricta suberdinacién, al respeto minimo de sus derechos y que

* Ibidem p. £4.
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las sanciones que por costumbre se venian haciendo al incumplimiento de

su frabajo dejaren de funcionar en beneficio de la fuente de trabajo.

Con respecto al bando de Don José de Galvez sobre el
pago de salarios asi como del arancel de los mismos y de los peocnes de la
hacienda se hicieron varias consideraciones: Se estipuld en él, el deseo de
que los salarios y jornales de los pobres trabajadores fueran pagados sin la
disminucién ni rebaja gue autorizaba la costumbre, y autorizaba una
disminucién igual a la reduccién de plata y de reales, de uno en cada peso

en los contratos, ajustes y pagos llamados a la ley.

Estipulé también, beneficios a favor de los pobres y
senald como cuotas los salarios y raciones de mantenimientos que debian
existir en las provincias. Los caporales, capitanes y mandones de la
mineria, mayordomos de haciendas y ranchos de ganados o labor stc., se
les ha de pagar sus salarios en reales o plata mientras no haya abundante
moneda, sin reduccién alguna y quedaron abolidas éstas (ltimas
disposiciones de reduccion. A los barreteros y faheneros de minas se les
pagaba por 10 menos 7 pesos al mes en dinero y cada semana se les daria
2 almides de maiz y media arroba de carne fresca, o un cuarte de arroba
de tasajo. Este mismo salario y racion se les pagaba a los vaqueros
principales, gafianes, arrieros, atajadores y a los pastores y vaqueros
subalternos un salario al mes de 5 pesos en reales sin reduccion o en plata

afalta de moneda.

De esas manifestaciones, a quien las incumplia tenia

una pena de un mes de carcel por la primera vez y gue estuviera ademas de
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holgazén y por la reincidencia se les aplicaba y destinaba a las obras

publicas reales con racion pero sin sueldo durante dos meses.

Los hacenderos debian ilevar libros formales y en ellos
expresar con claridad la distincion de los nombres de los operarios sus
trabgjos. los jornales que ganan, los dias que trabajan y aquélios en que se
les administra alguna cantidad a la cuenta, los alcances de las liquidaciones

y razon de haberse satisfecho.

Cada cuatro meses se les ordend hacer un ajuste en la
cuenta de los indios y se les satisfara prontamente el alcance, sin que sean
licitas las convenciones de no ejecutarse hasta el afio o en ofros plazos. Se
ordené el pago a los indios con dinero en efectivo, tabla en mano propia y
en caso de pago de obtencidn de casamiento, bautismos, entierros, se
podia suplir a los indios hasta con mas de cinco pesos a cuenta de su
trabajo Unicamente.

2.1.3. EL. BANDO SOBRE EL REGIMEN DE LOS OBRAJES EN LA
INDUSTRIA EXPEDIDO POR EL SENOR MARQUES DE CROIX.
DEL 11 DE JUNIO DE 1777.

En virtud de que los obrajes permitidos en el reino de los
esclavos no tenian duefio, era necesario para poder trabajarlos, también ser
ejecutados por los sirvientes indios y por los otros vasallos, y atento a que
los sirvientes eran tratados con excesivo vigor el contenido del bando

senalaba.



46

“En atencion a hayarme informado de que en dichos
obrajes se admiten al trabajo sirvientes asi de indios como de otras clases,
unos al jornal y empenandose otros por algin tiempo con salario anticipado,
por lo que si se sigue el perpetuarse en éstas oficinas y con elioc grave dafo
en lo espiritual, se ordenaba lo siguiente: gue a los que trabajaran en jornal
se les pagare ¢l dia en que finalizara la semana en la mafiana del domingo
siguiente, en propia mano del sirviente y en especie de plata, y no se haga
con motivo ni pretexto alguno en tlacos ni efectos de tienda. Que a los
sirvientes se les dé de comer competentemente aderezandoles la comida y
déndoles dos libras de pan al dia, y en los viernes pescado, habas, frijoles y
chile."( 18}

"Enterado que sin embargo de las prohibiciones de dar
dinero adelantado a los indios, asi en el tiempo de su entrada como en el de
su empefio, se hayan algunos en los obrajes debiendo a cuarenta y
cincuenta pesos y continuando los empefos en ésta forma, que no
consiguen el verse libres en sus dias, y precisan los duefios de los obrajes a

los hijos de los sirvientes a que les paguen lo que le guedaron debiendo los
padres.”

Este es un claro ejemplo de las sanciones que como
antecedente hoy en dia conocemaos, se presumia que una deuda en dinero
debia ser heredada en caso de muerte del titular, hoy en dia ésta situacion
ni siquiera es recordada porque can la muerte del trabajador se extingue fa

deuda. En el siglo XVl la sancién pecuniaria seguia existiendo, y el hijo

* Ibidem p. 86.
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automaticamente al morir su padre ya tenia una deuda gue por si sclo nunca

habia contraido.

Ante esta situacién, la ordenanza adujo una respuesta
acorde con el tiempo, se ies dio oportunidad a los deudores a fin de que
pagaran con dos tercios de su sueldo y el tercio sobrante para su
sobrevivencia y més ain que todo aqué! gue haya contraido deuday a la
fecha de la expedicion de la orden el duefo dejase en libertad al sirviente,
sin repetirle cosa alguna de lo que quedéd debiendo, y en caso de no hacerio

se haria acreedor a una pena de cien pesos.

2.2 EPOCA DE MEXICO INDEPENDIENTE

2.21. DOCTRINA ALEMANA

3

“..se inclino por la contractualidad del poder
disciplinario; se apoyaba esta idea en una ausencia de un procedimiento
que permitiera, cuando no hubiera acuerdo entre trabajadores y patrones,
que el patron impusiera medidas disciplinarias; Sin embargo la doctrina
reconocia que la existencia del poder disciplinarioc del patrono era

congruente con la naturaleza de la relacion de trabajo”.(f7)

* DE LA CUEVA,Mario. Ob Cit. p.586.
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2.2.2. DOCTRINA ITALIANA

“..sostuvo que el poder disciplinario correspondia al
patrono sobre sus trabajadores, por mandato de la ley y se apoyaba en la

declaracion XIX de ia carta de ia voro”. { 18)

2.2.3. CONSIDERACIONES DEL MAESTRO LLODOVICO BARASSI.

El maestro Lodovico Barassi, ha considerado que el
término poder disciplinario puede entenderse con un sentido amplio y en uno
restringido; en e primer aspecto, comprenderia la faculiad de crear
sanciones y aplicarlas; en la segunda acepcion, el poder disciplinario seria,
exclusivamente, la facultad de aplicar las sanciones. Barassi limita su
estudio a la segunda cuestion, pues la primera, tiene gque resolverse en las
convenciones colectivas de trabajo o en los convenios que celebran cada
trabajador y su patron. Ei empresario no disfruta de una potestad publica
semejante a la que le asiste el Estado, debe verse en ¢lla la potestad de
imponer sanciones de caracter privado y como contrapartida, por la violacién
a las reglas y principios que integran la relacidon de trabajo. El poder
disciplinario tiene un doble {imite: por una parte puede Unicamente ejercer
durante la vigencia de la relacion de trabajo y por otra parte esta

estrictamente limitado a las infracciones de ios deberes del trabajador. {12)

- Idem
* Idem
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2.3. EPOCA POS - INDEPENDIENTISTA

El movimiento iniciado por Don Migue! Hidalgo y Cosiilla
, se dio con el movimiento de gque México fuera independiente, y el
movimiento de liberacién de México se le atribuye esencialmente a Don
José Maria Morelos y Pavon este Gltimo gesta una revolucién democrética y
antiimperialista, la bandera del caudilic michoacano fue combatir el
colonialismo y el romper con sistemas esclavistas, es decir luchar por una

libertad integral.

El primer actio tracendental de los insurgentes fue la
abolicion de la esclavitud decretada por el insigne cura de Dolores por medio
del bando del 19 de octubre de 1810, en una parte de éste dectreto el efecto

de nuestro trabajo se considera:

“Bajo la misma que igualmente se impone no compraran
en lo sucesivo ni venderan esclavo alguno, ni los escribanos, ya sea de
nimero o reales, extenderan escrituras concernientes a este género de
contratos pena de suspensién de oficio y confiscacién de bienes por no
exigirlo la humanidad ni dictario la misericordia. Es también animo piadoso
de su exma. Quede abolida totalmente para siempre la paga de tributos para

todo género de castas...”"( ).

SANCHEZ ALVARADO, Alfredo. Instituciones de Derecho Mexicano del

trabajo. Seminario de Derecho del Trabajo. U.N.A.M. México D.F.
1567.p.65,
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2.3.1. CONSTITUCION DE 1857

Presidente interino de la Republica Mexicana, el 16 de
octubre de 1855 Don Juan Alvarez convoct a un Congreso Constituyente,
misma que después de varios debates fue aprobado el 5 de febrero de

1857, y empezaria a regir el 16 de septiembre del mismo afo.

Esta constitucién fue un cuerpo ordenado de principios
rectores para la nacion que imperaba en la época del individualismo y la

época del liberalismo.

ignacio Ramirez al referirse al proyecto de constitucion,
al respecto de nuestro tema: “ El jornalero hoy no sélo sacrifica él a sus hijos
v los degrada esclavizandolos para saciar la avaricia de los propietarios’.

)

De lo anterior nos percatamos que como sancion
inmunda llegaba al grado de que la prestacion del servicio e inclusive el
comportamiento de los jornaleros se veia condicionado a que éste (ltimo
empefara inclusive a sus familiares, desconocimiento de la garantia de

libertad y liberalismo tal y como la conocemos actuaimente.

* Ibidem p.69.
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2.3.2. CODIGO CIVIL. DE 1870

Por cuanto hace al Cadigo Civil que encabeza éste tema
en breve referencia diremos que conforme al Maestro Magallan [barra Jorge,
resume la creacidn y trascendencia de esta Insfitucion de la siguiente

manera:

“El Doctor Jusio Sierra fue encargado por el gohiermno de
Juérez de la preparacion de un Proyecto de Cddigo Civil, que fue el
anfecedente del que se definid en 1870, con la influencia directa del
proyecto espafol de Garcia Goyena. Para su analisis se turnd a una
comisién que lo estudiara, la que se integré con el concurso de Jesls
Teran, quien era Ministro de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién,
José Maria Lacunza, Fernando Ramirez, Pedro Escudero y Luis Méndez.
Este grupo encontrd la Intervencién Francesa durante su labor, misma que
continué sus trabajos bajo el imperio de Maximiliano, quien flegé a

promulgar sus dos primeros libros, que carecieron de vigencia al caer su
régimen,

Con la restauracién de la Repulblica, se instalo una
nueva comisidén, compuesta por Mariano Yanez, José Maria Lafragua, Isidro
Montiel y Duarte y Rafael Dondé, cuyo proyecto fue sometidc a la
consideracién del Congreso de 1a Unién, el cual lo aprobé el 20 de diciembre
de 1870, mandandolo poner en vigor a partir del primero de marzo de 1871

en el Distrito Federal y Territorio de la Baja California.
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Este ¢odigo esta constituido por cuatro libros: personas,
cosas, contratos y sucesiones y consta de 4,126 articulos gque fueron
basicos para establecer una nueva ley civil primaria en la Republica, cuyas

entidades siguieron notablemente sus mismos lineamientos.”( 22 )

Esta institucién contempia el contraio de aprendizaje
desde el punto de vista civil como antecedente, entre otros el contrato de
frabajo, ias sanciones eran ilimitadas para las jerarquias al Maestro, pues

eran éstos tltimos quienes potestaban el poder directivo y sancionador.

2.3.3. CODIGO CIVIL DE 1884,

De igual manera que el Codigo Civil gue antecede, el
razonamiento del contrato de aprendizaje entre otras instituciones se dio en
este codigo una singular apreciacion sobre su evolucidn la trata el

E)

mencionado Maestro Magalién.

“Trece afos después de haber iniciado su vigencia el
primer codigo de la materia -breve en verdad-, vio la luz un nuevo Cédigo
Civil que se promulgd por el presidente Manuel Gonzalez e inicid su vigencia
en primero de junio de 1884 y que, sin embargo, sigue los lineamientos
generales de la ley anterior y la Unica modificacion basica es aquella que

derogé la obligacién de formular testamento; convirtiendo esta disposicion

© MAGALLON IBARRA, Jorge Mario. Instituciones de Derecho Civil Tomo I.
Porrua S.A. México 1%87.p.81-82.
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en una férmula libre; dejando al interesado la libre voluntad de hacer o no un
testamento. A la vez, redujo el articulado a 3,823 preceptos; suprimiendo
303 disposiciones que la Ley abrogd. Se convirtié de hecho en una formula
unitaria en nuestra Federacidn, al grado de haber sido la imagen de la

codificacion civil en todo el pais.”( 23)

2.4. EPOCA DE LA REVOLUCION MEXICANA

Refiriéndose de nueva cuenta al maestro Sanchez
Alvarado nos sefiala que los afios de 1908 y 1908 en diferentes lugares del
pais se advirtieron las primeras manifestaciones de la coalicion obrera,

movimiento ulguisticos conocidos coma ¢l de Rio Blanco y Cananea.

En 1910 fue afio propicio para deirocar la dictadura,
anunciaron la caida del Porfitismo y la encabezarfa con su lucha armada
Don Francisco y Madero, en el plan de San Luis el 5 de octubre de 1910, el
articulo cuarto refirid la no reeleccion del Presidente y vicepresidente de la
Republica.

Para el efecto de nuestro tema el de singular
importancia, es el que se refiere al que crea decreto encontra de agitaciones
obreras, expedida por Don Venustiano Carranza el primero de agosto de
19186, las sanciones impuestas a [os obreros se limitaban exclusivamente a

la pena de muerte.

- Ibidem p.82.
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Los articulos primero y segundo informaban a los
trabajadores que se castigarian con pena de muerte a los trastornaran el
orden publico, sin embargo. También en el segundo apartado del primer
articulo se les aplicaria dicha pena a los que con motive de suspension de
trabajc en las fabricas o empresas, trastornaran y las agravaran

destruyéndolas o deterioran, seria acreedores a la pena de muerte.

Denotamos con ioda claridad que el actuar de 10s
trabajadores como derecho natural de la relacion de trabajo, es decir
suspension del mismo permitia al patrén hacer valer la legalidad del decreto
encontra de agitaciones obreras, nosofros pensamos que si bien el decreto
argumenta situaciones por demas extremosas, dicha situacién no deja de
hacer prevalecer la idea de supremacia de ia norma natural que nace del

Derecho del Trabajo.

2.5. CONSTITUCION POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS
MEXICANOS.

En el constituyente de Querétaro, naci¢ a la luz en 1917
la constitucion politica de los Estados Unidos Mexicanos, y con ella el
articulo 21, referente entre otras cosas, a que la “...autoridad administrativa
es quien le compete la aplicacion de las sanciones por las infracciones de
los reglamentos gubernativos y de policia, las que Gnicamente consistiran en

muita o arresto hasta por treinta v seis horas. Pero si el infractor no pagare
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la multa que se le hubiere impuesto, se permutara ésta por el arresto

correspondiente, que no excedera en ningdn caso de treinta y seis-horas.

Si el infractor fuese jornalero, obrero o trabajador, no
podra ser sancionado con multa mayor del importe de su jornal o salario de

un dia.

Tratandose de trabajadores no asalariados, ia multa no

excedera del equivalente a un dia de su ingreso”™.(24).

Refiérese especiaimente a la clase trabajadora
argumentando multas, se desprende de dicho articulo,  que no
esencialmente coincide con las infracciones de tipo laboral, sin embargo es
el antecedente propio de las sanciones mas acercadas en materia
relacionada con los frabajadores, ya que inclusive ni el propio articulo 123 se
refiere a sanciones estrictamente que debienen de una relacién contractual,
sin que esto implique el desconocimiento de su normatividad general

reqguladora de la relacién de trabajo.

2.6. EN LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO DEL ANO DE 1931.

Asi continud el desenvolvimiento del derecho del trabajo,
vy el 18 de agosto de 1931 entrdé en vigor la Ley Federal del Trabajo que

como tal la conocemos hoy como antecedente de la actual ley de 1970. Los

* Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos comentada por

ANDRADE SANCHEZ,Eduarde {(et. al). Instituto de investigaciones juridicas.
México 1985.p.54.
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antecedentes proximos de esa lLey del 31 comenzaron por la reforma
constitucional del articulo 73 fraccién X y parrafo introductorio del 123, por la
cual se federalizaba el derecho del trabajo, reforma ésta Uliima que data del
15 de noviembre de 1928,

Fue asi como en el afio de 1929 segan antecedente que
nos da el maestro José Davalos Morales “... el Presidente Emilic Portes Gil.
Una vez publicada la reforma constitucional, envié al Congreso de la Unién
un proyecto de Coddigo Federal del Trabajo..." y continua diciendo "... y
encontré fuerte oposicién en el Congreso, por contener en principio de
sindicalizacidn (nica y debido a que acentuaba la tesis del arbitraje

obligatorio de las huelgas, también llamado arbitraje semiobligatorio; ..." ( 25).

Fue asi como posterior a ese hecho y en el afio de 1931,
la Secretaria de Industria, Comercio y Trabajo, redacté un nuevo proyecto al
que se le dio el nombre de Ley Federal del Trabgjo, que como vya

mencionamos fue promulgado y aprobado el 18 de agosto de 1931.

Los capitulos IV y V del Titulo Segundo de la Ley
Federal def Trabajo reglamentaria del arficulo 123 Constitucionat abarcaron
en un total de trece articulos; el concepto de salario su pago minimo; la
fijacién de su monto; el tiempo de pago; lugar de pago; la forma de pago; la
prohibicion de multas y aceptacion de descuentos o deudas contraidas con
el patron por voluntad propia del trabajador; la jornada extraordinaria de
trabajo; dias de descanso obligatorio; la prohibicion de embargarse el

salario; la nula cesion de salarios a favor de terceros: la no necesidad de

+ DAVAT.05, José. Derecho de}l Trabaje I. Porrua S.A. México 1985. p.72.
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entrar a quiebra los trabajadores; la obligacidon de cualquier convenio para

tener validez ante las autoridades de trabajo y el salaric minimo.

Como podemos observar ya del contenido de la Ley
Federal del Trabajo que ocupa nuestra atencién, podemos decir que el
articulo més trascendental para los efectos de las sanciones a que hemos
hecho referencia se encuentran integradas en el articulo 91 mismas que a la

letra de 1o que nos interesa expresa:

“El salario no debera retenerse en todo o en parte por
concepto de multas. Cuando el trabajador contrae deudas con el patrén por
concepto de anticipo de salarios, pagos hechos con exceso al trabajador,
errores, pérdidas, averias, compra de articulos producidos por fa misma
empresa, o rentas de cualquier especie, el patrdn podré descontar la parte
del salario que de acuerdo con el trabajador convenga para éste efecto, la
que nunca podra ser mayor del 30 por ciento del excedente del salario

minimo..." ( 29)

Este antecedente es muy preciso al convencernos de
que en el peor de los casos, se deja a la disposicién y libre albedrio de las
partes para acordar en que cantidad que no sea contraria al porcentaje
citado se le descuente al trabajador por uno o alguno de los conceptos que

aht se expresan.

* LEY FEDERAL DEL TRABAJTO. Comentada por Trueba Urbina, Alberto. Sexta
edicidén. 1943, p. 45.
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Pero de {a sola lectura podemos abservar no se habla
absolutamente nada sobre la aplicacion de sanciones por faltas
injustificadas, tampoco se habla de sanciones traducidas en descansos
obligatorios impuestos por el patrén por retardos en la jornada de trabajo,
pero si por el contratio hay sanciones digamosio asf de tipo pecuniario,
porque a final de cuenias el trabajador al recibir su salario se le descuenta
un porcentaje determinado del excedente del salario minimo por otros

conceptos.

Como en la actualidad sucede, y tomando como ejemplo
los pagos hechos en exceso al trabajador en la Ley del 31, hoy en dia les es
muy sencillo a los patrones cobrarselo con tiempo, e imponer sin existir
mutuo acuerdo, que el trabajador labore de tal a cual horario con exceso a la
jornada ordinaria sin que por ello implique pago de tiempo extraordinario

alguno, por sélo citar un ejemplo.

ijEsto solamente nos muestra, que los patrones a fravés
del tiempo han actuado no con mucha coherencia ni respeto a lo conducido
por los articulos que comentamos y que por el contrario aprovechan la
situacion de emergencia de los trabajadores para cobrarse lo que el
articulo 91 ha dado a llamar "deudas", y que ademéas y en un momento
determinado no aplicaron adecuadamente el contenido del articuio 101 y
102 fracciones 1l, IX y X en que conforme a nuestro tema, de especial

interés son las medidas disciplinarias.

Es un castigo que se les impone a los trabajadores,

segin el ordenamiento legal citado con la intervencion def delegado sindicai
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y a falta de éste un representanie de los trabajadores. Estas fracciones
tienen intima relacién con nuestro tema porque la sancién que como
suspencién del trabajo como medida disciplinaria afecta al trabajador vy en
un momento dado se cae en la problemética de su aplicacion, sobre todo en

el lugar, el modo y el tiempo en que deba de hacerse.

Ei Reglamento Interior de Trabajo segln el propio
articulo 101, sefiala que "...es el conjunto de disposiciones obligatorias para

trabajadores y patrones en el desarrolio de 1as labores de una negociacion.”

Esta disposicion concluye una figura juridica, que como
obligacién del patrén tiene que cumplir para que las relaciones de trabajo se
den de mutuo acuerdo y se reglamenten de conformidad a las necesidades
del patron. De importancia para nuestro estudio, porque en él también
deben de reglamentarse como va seflalamos las disposiciones disciplinarias
y la forma en que deban de ser aplicadas (faltas injustificadas, descansos

cbligatorios, sancionegs pecuniatias, efc.).

El reglamento deviene, segln ésta ley de 1931, de un
acuerdo de igual nimero de representantes de los trabajadores que el de
los patrones, entonces sus normas no son impositivas por cuenta del patron
hacia los trabajadores sino que, por ser considerada como una figura que
nace con la venia de ambos sectores, también su legalidad esta conforme

las partes que en elia convisnen.

Asi, la presencia de una comisién mixta avala la

intervencidon de sus sectores en la empresa o su establecimienio, de ani
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que, de haberse pactado las disposicicnes disciplinarias sobre faltas
injustificadas, descansos obligatorios, etc., y aprobadas por la Junta de
Conciliacion y Arbitraje competente entonces, su aplicacion no estaria en
contra de las normas del derecho del trabajo, y si por el contrario se
entenderia que pueden ser legalmente aplicadas porque previamente a ese

acto ya fueron acepiadas por dicha auloridad.

Entonces el antecedente gue encontramos en la Ley
Federal de 1931, permite pensar que el pairén conforme a ésia legistacion
Gnica y exclusivamente estaba faculiado para aplicar tal o cual disposicion
disciplinaria o sancion siempre y cuando se hallara inserta en el reglamento

interior de trabajo ya citado.

También es pertinente tomar en cuenta la segunda parte
del articulo 101 misma que sefala "... para los efectos de éste capituio no se
considerara como Reglamento Interior de Trabajo el cuerpo de reglas de
orden técnico y administrativo que directamente formulen las empresas para

la ejecucion de los trabajos."

Debe de interpretarse, que toda esa reglamentacion
interna en el establecimiento o la empresa que no sea convenida por
trabajadores y patrén, que esté depositada ante la Junta de Conciliacion y
Arbitraje ain cuando tenga el nombre de reglamento interior, simple y
sencillamente no surte ningun efecto legal, y por tales motivos tampoco
surte ninglin efecto las disposiciones disciplinarias que en ellas aparezcan

insertas.
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En dicha orden, las normas gque aparezcan en {as reglas
técnicas vy administrativas impuestas por el patrén son nulas de pleno
derecho, aln y cuando se les apliquen o se les traten de aplicar a sus

trabajadores conforme a ese orden.

Ahora bien, el contenido de la fraccion | def articulo 102

de la ley en cita, dispone expresamente:

" .- Horas de entrada y salida de los trabajadores,
tiempo destinado para las comidas y periodc de descanso durante la

jornada.”

Esta reglamentacién es la base para definir cual es la
obligacion principal de los trabajadores de ingresar y concluir la jornada de
trabajo, pero también les da base para determinar si el frabajador asistié o
no a sus labores de conformidad a lo pactado en el reglamento interior,
también los dias de descanso que le corresponden de, conformidad a lo
pactado con el patrdn. Y todo ells trae como consecuencia que los
trabajadores se sujeten ya a una reglamentacion previamente acordada y
convenida por sus representantes, en éste caso las sanciones por el no
cumplimiento de lo pactado en el reglamento intetior de trabajo se entienden

legalmente aplicadas y no causan prejuicio a los trabajadores.

Y respecto de la fraccién X de ese articulo considero
“En los casos en que las empresas impongan la suspensién de trabajo como
medida disciplinaria, no deberan exceder de ocho dias y nunca se harén

anotacicnes malas a los irabajadores sin la previa comprobacién de las
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faltas cometidas, debiendo intervenir en ambos casos el delegado del

sindicato y a falta de éste, un representante de los trabajadores..."

En el orden del contenide de ésta fraccion, su primera
parte pareceria ser que indicd una facuitad correlativa a una obligacion de
naturaleza impositiva a los trabajadores, pues sefala que quienes tienen el

poder y el mando de aplicar esa sancién lo es exclusivamente la empresa.

Limitante es el hecho de que en beneficio de los
trabajadores, no se autorice a los patrones suspender como causal de
sancidn por mas de ocho dias, entendiéndose que éstos deben ser
considerados como dias habiles con respecto a los dias que como
trabajados le corresponden cubrir al trabajador. La comprobacién de |a falta
no puede tener segin esta fraccidn ninguna sanciéon como efecto, en tanto
no se desvirtGe el sefialamiento del patrén y en tanto no se confirme y
compruebe la falta del trabajador, implicitamente indica que el trabajador
afectado siempre debe estar asistido de una persona, y maneja el supuesto

de la presencia o no de un sindicato.

Finalmente la disposicion disciplinaria sobre la aplicacion
de suspension de labores a los trabajadores, puede ser aplicable seg(in esta
ley no unicamente a las faltas injustificadas o retardos, sino que también
puede ser aplicado inclusive a faltas conexas a la relacion de trabajo, como
puede ser tan s6lo para citar un ejemplo el supuesto de no levantar ni hacer

el lugar de trabajo después de haber concluido su jornada de trabajo.
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Los restantes articulos del 103 al 105 implican una
nulidad, pues independientemente de que en el Reglamenio Interior de
Trabajo se circunscriban disposiciones contrarias a la ley, y que ain asi la
autoridad las apruebe, simplemente dichos acuerdos ya sancionados "se
tendran por no puestos”,

Obligacién del pairébn de poner en lugar visible del
establecimiento o empresa el Reglamento de Trabajo ya citado,
precisamente con la intencidon de que los trabajadores sepan a que
sanciones se pueden hacer acreedores, en que medida, en que tiempo y en
que forma, dependiendo de la transgresién a la norma correlativa a esta
altima a una obligacion convenida por la comisién mixta de formulacion del

Regtamento Interior del Trabajo.

Et dltimo articulo dispone gue para que sean obligatorias
fas normas de una y otra parte estampadas en el reglamento interior, y en
especial conforme a nuestro iema las sanciones y disposiciones
disciplinarias es requisito fundamental que dicho proemio sea depositado
ante fa Junta de Conciliacién y Arbitraje, existiendo en esta ley la revisién

por parte de la junta a peficidn de partes.

En resumen la Ley Federal del Trabajo de 1931 vino a
estipular una serie de ordenamientos por virtud de los cuales, los
trabajadores estaban protegidos para repeler la facultad de los patrones
para imponer sanciones, no lo podian hacer sino era de conformidad a lo
que ya estudiamos, tampoco podian descontar pecuniariamente adeudos de

los trabajadores, sin observar previamente a su aplicabilidad los parametros
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que ya estudiamos, y finalmente se le impuso legalmente a los patrones
realizar conjuntamente con una representacion de los trabajadores el
reglamento interior de trabajo para que con base a ello las disposiciones
disciplinarias convenidas por ias partes estuvieran plenamente solventadas

ante una autoridad y coincidentemente a ello el pacto de ambos sectores.

Un antecedente es obvio no podriamos dejar pasar por

alto, pues forma en un momento dado parte de nuestra legislacion.

Pero de elio no es nuestra intencién abundar, puesto
que lo haremos en el capitulo siguiente. Lo trascendental consiste en
mostrar al lector que las sanciones en materia de irabajo son de tipo
pecuniario © de tipo personal con respecto a la refacién de trabajo y que esto

viene desde la Ley del 1931, es decir aproximadamente 64 afios atras.

2.7 EN LA LEY FEDERAL DEL TRABA:!O DE 1970

La Ley Federal del Trabajo gue ahora ocupa nuestra
atencion es la que actualmente nos rige la que utilizamos diariamente, con
la que podemos deducir controversias fuera de conflicto en cualquier punio
de discusion que tenga origen en la relacién contractual y en un momento

determinado que tenga origen en el contrato individual de trabajo.

Llamesele individual o colectivo, también ya en un

procedimientc ante las Juntas de Conciliacion y Arbitraje, la solucion de elias
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_ se hace conforme a ésta Ley, aduciendo su aplicabilidad conforme a un
orden légicojuridico propio de la naturaleza de la ley y de los conceptos

contenidos en ella.

Tuvo dos anteproyectos como antecedentes de su
creacion, atendiendo al respecto al maestro José Déavalos Morales,

argumenta y iratamos de resumir 1o que al respecto nos presenta:

"Un primer anteproyecto de 1962, por la Comision
nombrada por el presidente ADOLFO LOPEZ MATEOS y que quedé
integrada entre ofros por el Lic. Salomdén Gonzélez Blanco, Cristina
Salmoran de Tamayo y Ramiro Lozano, que en su orden son Secretario de
Trabajo y Previsién Social, Presidenta de la Junta Federal de Conciliacién y
Arbitraje y Presidente de la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje; exigia el
anteproyecto entre otras cosas, una mas justa y eficaz reglamentacion del
establecimiento de los salarios minimos; la estabilidad de los trabajadores

en su empleo etc." (27) !

Y fue en noviembre de ese afo cuando fueron

aprobadas en el aio de 1962.

Y el segundo anteproyecto fue el que se concluyé en el
afio de 1968 iniciado por una comision "... nombrada por el presidente

GUSTAVO DIAZ ORDAZ y formada por las mismas personas que integraron

* DAVARLOS, José, Derecho del Trabadjo I.Porrua S.A. México 1985. p.73.
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la primera comisién, agregando al Lic. Alfonso Lopez Aparicio, profesor de la

Facultad de Derecho de la Universidad Nacional Autonoma de México." (28)

Después de que los sectores interesados hicieron sus
observaciones, en diciembre de 1988, el Ejecutivo present6 a la Camara de
Diputados una iniciativa de nueva Ley Federal del Trabajo. Se efectué una
segunda discusién y posteriormente el congreso invitd a un cambio de
expresiones con la comision, y al cabo de la misma y no sufrir modificacion
alguna fue publicada el 1° de abril de 1970 en el diario oficial de la

federacién y entrd en vigor hasta el primero de mayo del mismo afo.

Asi fue como surgié y se cred la Ley que ahora nos rige
y fue en el capitulo V del Titulo Tercero que bajo el titulo de condiciones de
trabajo, del articuio 82 al 116, se habla sobre e salario, el salario minimo y

las normas protectoras y privilegios del salario.

Al igual que en ia Ley de 1931 pero ahora en el articulo
107 de la Ley que explicamos sefala "Esta prohibida la imposicion de
multas a los trabajadores, cualquiera gue sea su causa ¢ concepto." y
reformado el articulo 110 sefiala "Los descuentos en los salarios de los
trabajadores estan prohibidos", salvo en los casos y con los requisitos

siguientes:

Hace una enumeracion de siete fracciones en las que

una a una indica:

- Ibem
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l.- Pago de deudas coniraidas con el patrén, por
anticipos de salarios, pagos hechos con exceso al trabajador, errores,
pérdidas, averias, adquisicion de articulos producidos por la empresa o
establecimiento. La cantidad exigible en ningiin caso podra ser mayor del
importe de los salarios de un mes y el descuento serd el que convenga el
trabajador y el patrdn, sin que pueda ser mayor del 30 por ciento del

excedente del salario minimo;

il.- Pago de rentas de habitaciones, de conformidad con
lo que dispone el articulo 750, fraccidn Il inciso a) que no podra exceder del

15 por ciento del monto del salario;

{ll.- Pago de cuotas para la adguisicién de habitaciones,

libremente aceptado por el trabajador;

V.- Pago de cuotas para la constitucion y fomento de
sociedades cooperativas y de cajas de shorro, siempre que los trabajadores
manifiesten expresa v libremente su conformidad y gue no sean mayores del
30 por ciento del excedente del salario minimo.

V.- Pago de pensiones alimenticias en favor de la
esposa, hijos, ascendientes nietos, decretado por la autoridad competente;

y

VL.- Pago de las cuotas sindicales ordinarias previstas en

los estatutos de ios sindicatos.
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Vil.- Pago de abonos para cubrir créditos garantizados
por el fonde al que se refiere el articulo 103-bis de esta ley, destinados a la
adquisicion de bienes de consumo o al pago de servicios. Estos deberan
haber sido aceptados por el trabajador y no podran exceder del 20 por

ciento del salario.

De todas y cada una de éstas fracciones se desprende
que el patrén si esta facultado para hacer descuentos a sus trabajadores,
pero especificamente debe quedar encuadrado dentro de alguna de ias
fracciones antes citadas, pues de no ser asi la ley lo considera como

"prohibido”.

En el primero de los casos los anticipos salariales y
pagos hechos en exceso al trabajador, errores, pérdidas, averias o
adquisicion de articulos producidos por la empresa de, su establecimiento,
son circunstancias propias y que nacen estrictamente de la relacién de
trabajo, por tales motivos la cantidad o cantidades exigibles al frabajador por
fales conceptos, deben ser precisos, especificos, y intercalando por
supuesto circunstancias de modo, tiempo, forma y lugar para ubicar en el

tiempo v en el espacio las deudas contraidas.

Nétese que no se encuentra especificada ninguna
circunstancia que permita al patrén, cobrarse con tiempo como
indebidamente muchos patrones lo hacen con sus trabajadores, no obstante
ésta prohibicién en la practica se da. Y especialmente conforme a lo

deducido scobre faltas injustificadas, fa notoria improcedencia de una sancion
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como medida discipiinaria y o descuento del salario de los trabajadores es

inoperante.

La fraccidbn 1 se refiere al pago de renta que
independientemente de todo, es una circunstancia gue no tiene relacién
directa con las sanciones que en materia del trabajo se aplican a los

trabajadores por faitas injustificadas, retardos, etc.

De la fraccién Bl a la VIl en iguales circunstancias a la
anterior no son consideradas como una sancion sino por el contrario se
consideran como una justificacién por la aplicacion de cada una de las
directrices que en ella se contienen. Enfonces pago de abono-INFONAVIT,

pago de cuotas-caja de ahorro, pago de cuotas-sindicato, etc.

De igual manera que la ley de 1931, la presente ley de
1970 en su articulado insertd en el capituic V el fitulo séptimo, lo
concerniente al Reglamento Interior de Trabajo, en un total de articulos que
va del 422 al 425, y que es casi una copia de lo que existié en la del 31,
desapareciendo el contenido de los articulos 103, 104 y 105 de la primera
ley, mismos que resumidos pero sin perder 1a escénica de su contenido que
va observamos quedé encuadrado en la nueva ley precisamente en la ley

nueva articulo 424.

Asi consecutivamente se llegd al articulo 112, por virtud
de la cual los salarios de los trabajadores no podian ser embargados,
teniendo dnica y exclusivamente como excepcion la relativa al pago de

pensiones alimenticias que ya referimos en el articuio 110 fraccion V.
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Como podemos observar en todas y cada una de éstas
fracciones, se habla de descuentos que van acordes a la retencion de una
parte dei salario del trabajador por alguno de los conceptos que en ella se
indica, podria decirse que no se trata en estricto derecho de una sancién o
castigo por et incumplimiento en el caso de asistir ¢ de no tener retardo
alguno a las labores de trabajo.

Sin embargo es bien sabido de todos nosotros, que ain
y cuando la ley es expresa en cuales casos se le autoriza al patrén a dar los
multicitados descuentos, eflos sin aparecer alguna de las causas a que
aduce el articulo 110, le imponen de mutuo propio el castigo de que
inclusive les descuentan de sus salarios cuando faltan injustificadamente o
cuando ilegan retrasados a sus empleos, situacién que obviamente no esta
contemplada en el articulo que comentamos, de ahi la importancia de
nuestro tema para determinar cuando son o no justificadas las sanciones en
materia de trabajo.
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CAPITULO TERCERO

LA PROBLEMATICA DE LA APLICACION DE LAS SANCIONES EN
MATERIA DE TRABAJO ARTICULC 110 DE LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJO.

3.1 LAS SANCIONES CUANDO PROCEDEN.

En materia de trabajo, las circunstancias de modo,
tiempo, forma y lugar en que se desenvuelven tales o cuales hechos,

siempre traen aparejado circunstancias de modo, tiempo, forma y lugar.

En general podemos decir que todos los actos de
nuestra vida se rigen por cada uno de éstos principios, y a falta de uno de
ellos o de la precision en alguno, nos hace caer en cuestionamientos de que

si el hecho o acto fue veridico o no.

De igual manera sucede con las sanciones de que
hablamos en éste trabajo, debemos de definir en que momento, en que
lugar de que manera y con fundamento en que se apoya el patrén para

aplicarselas a sus trabajadores.



72

Si alguno de éstos requisitos liega a faltar diremos que
entonces la sancion fue indebidamente aplicada por el patrén en éste orden

de ideas la respuesta nos la da ef articulo 110 de la Ley Federal del Trabajo.

3.2. OPORTUNIDAD PARA LA APLICACION DE LAS SANCIONES
PECUNIARIAS.

Lo concerniente a la aplicacion de las sanciones en
Materia de Trabajo refiere un campo de aplicacion juridico y real, el juridico
se esiablece conforme subsecuentes temas del presente capitulo y del

hecho cuando fisica y materialmente se le impone al trabajador.

La oportunidad y el momento conducente segin la falta
de precision del derecho del patron para hacerla valer es inminente.

La extemporaneidad en su aplicacion releva de cualquier
responsabilidad al trabajador, sin animo de abundar y tocar el siguiente

tema.

3.2.1. ANALISIS DEL. ARTICULO 110 DE LA LEY FEDERAL. DEL
TRABAJO

Lo pecuniario implica lo que se traduce en moneda de

a

-
w

curso legal, y que por consecuencia el patron esta facultado para aplica
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sanciones en éstos términos siempre y cuando queden encajadas en las

que especifica el articuio 110 de [a Ley Federal del Trabajo.

Este precepto se refiere a descuentos en los saiarios de
los trabajadores, y en principio los prohibe como regla general, pero

enunciativa y limitativamente permite los siguientes:

l.- Pago de deudas coniraidas con el patron por anticipo
de salarios, pagos hechos con exceso al trahajador, errores, perdidas,
averias o adquisicion de articulos por la empresa o establecimiento. La
cantidad exigible en ningin caso podra ser mayocr del importe de los salarios
de un mes y el descuento serd el que convenga el trabajador y el patrén, sin

que pueda ser mayor del 30 por ciento del excedente del salario minimo.

Atento a ésta primera fraccion comentemos lo siguiente:

1 En primer lugar y de los cuatro principios que como
circunstancias de modo, tiempo y lugar aducimos al principio de éste
capitulo, ésta fraccion nos lleva a definir, que efectivamente debemos saber
de que modo pueden los patrones descontar o hacer exigible el pago
pecuniario de las cantidades que resulien a su favor, esto dependiendo del

origen del descuentio.

Aunque no se diga expresamente, el tiempo esta
inmerse en esa fraccion, es decir, de una sana interpretacién se
sobreentiende que el descuento vélidamente puede realizarse en el periodo

inmediato posterior a aquel en ei gue se haya dado ia causa, a menos que
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por supuesto las partes convengan de mutuo acusrdo el tiempo o periodo en
el que deberan hacerse dichos descuentos. Hablamos también de que éste

precepto legal con respecto la principio del tiempo es tacito y no expreso.

La forma como tercer elemento mencionado, también se
formaliza en tanto que el patron con fundamento en dicho precepto puede
hacer conforme a derecho los descuentos enumerados, es decir fundamenta
y motiva la actitud de su hecho y que aln y cuando pareciera un perjuicio al
trabajador, el articulo 110 le permite no transgredir el derecho del trabajador,

sino por el contrario hacer cumplir su facultad como trabajador.

Finalmente éste precepto nos sefiala algo que ha de
ocurrir expresamente, la circunstancia del lugar, sin embargo interpretandolo
debidamente consideramos que lo trae implicito, ya que st la relacion de
trabajo como ya vimos en el capifulo primero es un nexo causal entre
patrén y ftrabajador, y éste Ultimo desarrolla un trabajo personal y
subordinado en un lugar determinado es obvio que la sancion o descuento
debe de realizarse fisica y materiaimente donde se localiza ta fuente de

trabajo e inherentemente a elio la prestacion del servicio.

En éste orden analicemos entonces l0s conceptos a que

se refiere esa fraccion.

ANTICIPO DE SALARIOS.- Es obvic que éste rubro no
es ninguna sancion porque no fue ni se dio a causa de una negativa del
trabajador de prestar el trabajo con el cuidado, esmero y dedicacion

apropiada, convenida o legalmente conacida conforme al trabajo pactado.
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PAGOS HECHOS CON EXCESO AL TRABAJADOR.-
Este apartado en muy raras ocasiones suele suceder, pero cuando llega a

darse, el exceso en el pago llega a ser minimo.

Nosotros creemos que éstos pagos pueden ser

considerados como sancidn y también como no sancion, es decir:

.a). - Como Sancidn.- Cuando se registra un exceso en
el pago del salario de los trabajadores o en alguna de sus prestaciones
(vacaciones, aguinaldo, prima vacacional, etc) ya sean legales o
coniractuales y en slla intervino directa o indirectamenie la voluntad del
propio trabajador, debe decirse que el descuento es producto de una

sancion por la sola intervencion de un interés del trabajador hoy afectado.

El maestro Mario de la Cueva opina al respecto: " E
termino multa se emplea por la ley, para referirse a la sancién, que puede
imponerse al trabajador como consecuencia de la falta de cumplimiento a
sus obligaciones.” y "... no toda violacion a las obligaciones del trabajador,
produce la rescisiéon de la relacidon de trabajo pero como tampoco era
posible dejar esas faltas sin sancién, permitia la ley la aplicacién de unas

medidas disciplinarias."( 29)

b). - Como No Sancion.- Cuando se registra un exceso
en el pago del trabajador, donde no interviene ni directa ni indirectamente la

voluntad de! afectado, es decir, no interviene su d4nimo de procurarse para si

- DE LA CUEVA, Mario. Derecho Mexicanoc del Trabajc.Tomo I. Décima
edicidén. Porrua S.A. México. 1967. p. 709.



76

un beneficio propio en perjuicio de la economia del patron, entonces se dice
que se esta simple y sencillamente ante un descuento y no asi ante una

sancion .

ERRORES.- De igual manera que la situacién anterior,
los errores pueden ser voluntarios e involuntarios, en otras palabras cuando
el frabajador consiente de si y del perjuicio que causa con el error se dice
que fue con acto de conciencia, en sentido contrario el error donde no
interviene el animo del trabajador para cometerlo se dice ser involuntario y

no frae aparejado consecuencia en forma de sancion.

a).- Voluntario e Involuntario.- El primero indica que el
trabajador escudandose en un acto que desea pasar como error, tras de él
se encuentra el movil de cometer un acto contrario a la probidad y honradez
caracteristica genérica del ser humano entonces a éste acto si se le aplica
la sancidn y como tal debe quedar registrada. Sin embargo la actitud
involuntaria del trabajador donde no existe el animo de causar perjuicioc a los
intereses del patrén, se manifiesta como error involuntario y debe calificarse

simplemente como descuento.

PERDIDAS.- De caracteristicas similares, las perdidas
son el deterioro en los bienes muebles o inmuebles que puede sufrir una
persona determinada, y que pueden tener su origen hablando de la relacion

de frabajo, con la intension de cometerlas o no por parte del trabajador.

En el primer caso si aparece el aspecto intensién, este

es el calificativo para determinar la actitud del trabajador, consecuenciade la
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pérdida sufrida es imputable a éste ultimo, y en sentido contrario si no
aparece el animo o intencién de cometerla, la pérdida se califica como

descuento y no como sancion.

AVERIA O ADQUISICION DE ARTICULOS
PRODUCIDOS POR LA EMPRESA O ESTABLECIMIENTO.- Para evitar
repeticiones, la averia sigue a nuestro juicio ias rmismas consideraciones
que con las perdidas y los errores, es decir la sancién se determina por la

intervencién o no de la voluntad del trabajador para determinar el acto.

La adquisicion de articulos es netamente un descuento y

a nuestro juicio no cabe la posibilidad de que sea traducida como sancién.

Finalmente la parte final de esa fraccion | trae aparejada
la respuesta hasta donde el patrén puede pecuniariamente descontar a sus
frabajadores cantidad determinada y liquida para hacerse cubrir algin o

algunos de los conceptos aducidos en esa fraccidn.
Respecto de la fraccién |l el articuio 110 dice:

Il.- Pago de la Renta a que se refiere el articulo 151 que

no podré excedsr del 15 por ciento del salario.

Obligacion de! patrén es descontar al trabajador cantidad
liquida determinada y en dinero para cubrirse concepto de renta cuando
previo a ello ambas partes consintieron e! primero dar en arrendamiento bien

inmueble determinado y 8! segundo pagar por ello.
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Ya que en éste caso la voluntad del trabajador si
intervier;e perc el acto de arrendar un bien del patrén no trae aparejada
intension de causar perjuicio alguno conforme a la naturaleza de ese acto,
es por ello que en éste casc no se puede sefalar de una sancion

esfrictamente hablando y como la hemos dado a conocer en éste trabajo.

Las fracciones il y IV del articulo 110 referente a pago
de abonos para cubrir prestamos provenientes del Fondo Nacional de la
Vivienda para los Trabajadores y Constitucion y Fomento de Sociedades
Corporativas respectivamente. Estos aspectos tampoco pueden decirse que
fraen aparejada la calidad de sancién, pues no existe tal intensién del

trabajador para causar un dafio, perjuicio o error al haber del patron.

Fraccién V.- Pago de pensiones alimenticias en favor de
la. esposa, hijos, ascendientes y nietos, decretados por la autoridad

competenie.

En éste caso nosc;tros creemos que adn cuando deviene
el descuento de una situacion de naturaleza civil como rama del derecho,
también es cierto que compagina en materia faboral en tanto que se
perfecciona por el hecho de que el trabajador preste sus servicios, entonces
la actitud del trabajador con respecto a las personas que menciona ésta
fraccion es perjudicial a sus intereses de cada uno de ellos, y la fuente de
trabajo asf como el salarioc que percibe ei trabajador es pieza clave para

definirla como sancion a una actitud negativa del trabajador.
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V1.- Pago de las Cuotas Sindicales Ordinarias Previstas

en los Estatutos de los Sindicatos; Y.

Por el sblo hecho de que juridicamente el descuento
citado se haya pactado en el conirato colectivo vigente celebrado entre la
empresa y/o establecimiento y sindicato titular, por éste sélo hecho antes
que todos y cada uno de los trabajadores se encuentra la persona del
sindicato, es decir que como ente tiene preferencia sobre sus agremiados
para éste tipo de acto, entonces nosotros creemos que ésta no es una
sancion estrictamente hablando porque no interviene la voluntad del
{frabajador para causar dafio o perjuicio en conira de los intereses ni del

sindicato ni dei patrén.,

En iguales circunstancias se encuentra la fraccion VI
para cubrir créditos garantizados por el fondo de fomento y garantia para el
consumo de los trabajadores, ademas de causar un perjuicio al trabajador le
trae beneficios consistentes en facilidades para adquisicion de bienes de ‘}

consumo y pagos de servicios

Finalmente ia fraccidn VIl del articuio citado especifica
que " Pago de abonos para cubrir créditos garantizados por el fondo a que
se refiere el articulo 103 bis de esta ley, destinados a la adquisicion de
bienes de consumo, o al pago de servicios. Estos documentos deberan ser
aceptados libremente por el trabajador y no podran exceder del veinte
porciento del salario." Y especificamente el articulo 103 se refiere a las

normas protectoras y privilegios del salario, especificamente por cuanto a

LSTATESIS NO SALE
DE LA BIBLIOTECA
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los almacenes y tiendas en que se expenda ropa, comestibles y articulos

para el hogar. Como ejemplo podemos poner FONACOT.

En resumen la oportunidad para la aplicacién de las
sanciones pecuniarias en materia de trabajo, se da segin nuestro real

entender de la siguiente forma:

1.- Toda vez que del articulo 112 de Ley Federal del
Trabajo se desprende la figura de la inembargabilidad del salario, dicho
precepto no lo autoriza como excepcion: en caso de pensiones alimenticias.
Entonces el patréon tiene que aplicarla inmediatamente a la semana o
quincena que corresponda el pago, previa resolucion y mandato que asf o

requiera.

2.- Respecto del pago de ias deudas contraidas con el
patron el tope del treinta por ciento del excedente que ya vimos y que a falta
de disposicion expresa no sefala el momento oportuno para hacerio
exigible, debe interpretarse en el sentido de que las partes debieron
pactario expresamente y a falta de ello la aplicacién de un reglamento
interior de trabajo, y a falta de este Gltimo la utilizacién de los principios

generales del derecho y de [a costumbre.

3.- Respecto del pago de abonos para cubrir prestamos
del INFONAVIT, la oportunidad para retenerlos es aquella inmediata a que
el trabajador perciba su primer salario y asi consecutivamente, de igual

manera sucede por el pago de cuotas para sociedades cooperativas.
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4.- Las cuotas sindicales deben retenerse al trabajador
s0lo en el caso de que exista sindicato que represente sus intereses y por
supuesto contrato colectivo de trabajo, la oportunidad para retenerlos es

aquella en la que se haya convenido sindicato y empresa y a partir de cual

semana.

Con todas estas apreciaciones y estimaciones sobre la
problematica scbre la aplicacién de las sanciones, creemos necesario
comentar la ineficiencia de nuestra ley con respecto a ese apartado,

pareceria ser que se deja en desamparo total y a propésito al trabajador.

3.3. APLICACION DE LAS SANCIONES CON TIEMPO,

La jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el
trabajador esta a disposicion del patrén para prestar su trabajo, asi lo sefiala
la fey, sin embargo también dentro de esa normatividad da opcién a
patrones y trabajadores de convenir liboremente la reparticion de las horas de

trabajo, pero ponen de manifiesto algunas limitantes, a saber:

1.- Permitir el reposo de los trabajadores los dias
sébados por la tarde.

2.- Permitir al trabajador el reposo de los dias domingos.
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3.- Permitir al trabajador el reposo cualquier dia de la

semana cuando se convenga laborar sabados y domingos.

Ahora bien, el articulo 60 define los parametros de la
jornada diurna, nocturna y mixta: La primera comprende de las 6 de la
mafana a las 8 de la noche, la segunda de tas 8 de lanoche alas 6 de la
mahana del dia siguiente y Ia (ltima es la que comprende periodos de
tiempo de jornadas de diurna y nocturna, pero también establece una

limitante respecto a esta:

1.- Siempre que el periodo nocturno sea menor de 3
horas y media, pues si comprende 3 y media 0 mas, se reputara jornada

nocturna.

Ese contenido del articulo 60 nosotros lo interpretamos
como las jornadas de trabajo que en principio sugiere la ley, pero no
dbstante de ello la intencién del precepto indica en el primer caso no
rebasara 48 horas semanales, en el segundo 42 horas semanales y el
tercero 45 horas semanales. Esto quiere decir que amén de que se hable
por dia, la interpretacion debe ser por semana, pero a qué se debe esto. La
respuesia es que, se dejo a salvo la conveniencia de las partes para cubrir
determinado horario de trabajo ejemplo: ordinario de las 6 de la mahana a
las 16 horas y descansando de las 11 a 12 p.m. es decir 9 horas diarias, de
lunes a viernes de cada semana. Pareceria ser que se viola el principio
rector, pero en escénica se esta respetando porque multiplicando 9 horas
diarias por 5 dias de trabajo da un total de 45 horas que es inferior al

permitido semanalmente el analisis del articulo 60.
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_Entonces, ia jornada de trabajo debe ser respetada por
ambas partes, el trabajador debe entrar y salir a la hora pactada. Pero por
situaciones determinadas, la ley contemplo la figura de la "prolongacion de
la jornada de trabajo”, misma que trae aparejado segin el massiro Luis
Chavez Orozco que en su obra "los salarios y el trabajo en México durante

el siglo XVl estima:

1.-"El de un mayor desgaste del obrero.

2.-En la disminucion de su salario total y,
3.-En la disminucién de su empleo." (30

Efectivamente, el primer supuesto implica un esfuerzo
mayor que €l trabajador tiene que impactar por salir de su jomada ordinaria;
la segunda se refiere cuando el trabajador labora en exceso sin recibir
remuneracion alguna por fa proporcién trabajada vy la dltima se refiere a que

se contrarresta la posibilidad de crear mas puestos de trabajo.

En resumen, la jornada de trabajo es una y la prolongacién de esa misma
figura es otra, pero no podemos dejar de tomar en cuenta que la
prolongacién de la jornada puede ser "forzosa", y como atinadamente o dice
el maestro Chavez Orozce* esta forma es relativa a la forma de trabajo.
Consiste en obligar al trabajador a entrar y/o salir antes 0 después dei
horario filado en_ el conirato de trabajo sin compensacion.” y continua
dicigndo " Aungue es un mecanismo mas que sutil que las horas exiras de

- CHAVEZ CROZCO, Luis. Los Salarios_y el Trabajo en México durante el
siglo XVIII, Tercera edicidén. Secretaria del Trabajo y Previsién Social.
México 1988, p. 79.
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trabajo en algunos casos normalmente aceptado por los trabajadores,
también constituye motivo de prolongacién de la_jornada de trabajo. con
incidencia negativa en el salario v en el empleo ctuando es uiilizada de

manera sistematica vy extensiva como elemento normal del proceso de
produccidn.” (%)

Con todo esto queremos decir que si la prolongacién de
{a jornada de trabajo no se toma en su extensa acepcién, como tiempo
extraordinario y por consecuencia se le paga al trabajador entonces el
patrén esta violando los articulos 66, 67 y 68 de la ley federal del trabajo,

pues recordemos el contenido de este ultimo:

"Los frabajadores no estan Obligados a"

la violacion de estas acepciones pueden traer
aparejados conflictos de frabajo a inicio del trabajador, y como el maestro
Mario de la Cueva afirma seg(n cita del maestro Leoncio Lara dice "Los
conflictos de trabajo componen uno de los factores que expresan ia crisis de
nuestras sociedades." ( 32)

Entonces aparejado a ello se puede también caer en el
supuesto del articulo 604 en el sentido de que referente al tiempo, el
conflicto de trabajo se da como resultado de {a relacién de trabajo individual

y por supuesto se presentan entre el capital y el trabajo.

- Ibidem p. 80.
- LEONCIQ LARA, Cuestiones laborales. Procuraduria de la Defensa del
Trabajoc y Secretaria de previsién Social. Méxicc. p- 104,
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Si el trabajador decidi¢ jurfdicamente hablando no
accionar al drgano iurisdiccional para que conozca del conflicto, se presume
en principio que el trabajador si recibi6 el pago del tiempo exiraordinario que

dejo de reclamar.

3.4. ANALISIS DEL ARTICULO 67,68 Y 104 DE LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJO.

Aparejado a todo lo anterior enconframos un conflicto muy
interesante, que ademas de que no debiera estar presente si lo estd por
desconocimiento del patrén, las horas extraordinarias o prolongacién de la jornada
de trabajo, que en los juicios ordinarios ha dado muchos dolores de cabeza a los
patrones que son condenados al pago y cumplimientio de las mismas, tan tienen
trascendencia gue lo que parecia el cumplimiento de la jornada de trabajo se

puede convertir en un problema econémicamente superior en perjuicio del patrén.

Analicemos detenidamente esta figura, el patron segin el
articulo de la Ley Federal del Trabajo tiene la obligacién de conservar en su poder
ta documentacién relativa a: pago de salario, contrato individual de trabajo, pago
de prestaciones, jornada de trabajo entre otras mas, es decir, se resumen en las

condiciones de trabajo pactadas por ambas partes.

Pero en varios casos, las empresas o establecimientos micro
0 pequenhas empresas que, de nueva cuenta al desconccimiento de la Ley y

preceptos citados, no llevan en Ia fuente de trabajo esa documentacion. Con ese
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ordenamiento puede concluirse que el patron que no exhiba ante la autoridad la
documentacion exigida para demostrar esos extremos, entonces se entendera
consentidos tAcitamente ante su rebeldia de exhibirlos procesadamente hablando

en su oportunidad.

Sin embargo, traténdose de la prolongacion de la jornada de
trabajo, tiempo extraordinario, diversas ejecutorias han venido a aclara un poco

mas esta situacion.

"HORAS EXTRAORDINARIAS, CORRESPONDE AL
PATRON PROBAR LA DURACION DE LA JORNADA DE TRABAJQ.- Si el patrén
sostiene que durante la relacion laboral que tuvo con &l trabajador no se labord
tiempo exiraordinario, de conformidad a lo que dispone el articulo 784 fraccion Vil
de la Ley Federal del Trabajo, te corresponde acreditar la duracién de la jornada
de trabajo, vy por consiguiente si no lo demuestra que sélo se trabajo la jornada

legal, deberé cumplir el iempo extraordinario que se le reclama.

PRIMER TRIBUNAL COLEGIADO DEL SEXTO CIRCUITO."( 33

De lo anterior podemos deducir que efectivamente le
corresponde ya en juicio al patron demostrar la jornada de trabajo, sin embargo,
ya ha quedado delimitada la obligacién de probar, y corresponde al trabajador que
argumenta hacerlo demosirar la existencia, Esta situacién viene relacionada con

nuestro tema porque aln mas la posibilidad del patrdn para aprovechar la

' GACETA DEL SEMINARIO JUDICIAL DE LA FEDERACICN. No. 72 diciembre de
1993. p. 80 JUNTA FEDERAL DE CONCILIACION Y ARBITRAIJE. Informe de labores de la cuarta
sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién. México.1993 p. 1149.
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situacion de esa interpretacion tratandose de la prolongacion de la jornada de

frabajo.

3.5. FALTAS INJUSTIFICADAS.

Si partimas del hecho de que la relacion de trabajo irae
aparejada la obligacion del trabajador de asistir puntualmente al horario del
trabajo que convino con el patrdn previo a prestar un trabajo personal y
subordinado, es obvio que €l patrén tiene que respetar la hora de entrada v
la hora de salida de labores. Si alguno de ellos incumple esta obligacion,

fraera aparejada detrimento en sus intereses.

3.5.1. ANALISIS DEL ARTICULC 47 DE LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJO SOBRE FALTAS INJUSTIFICADAS

a.- Respecto del trabajador: Si esta persona falta a sus
labores y llega a incurrir en el supuesto de la fraccion X del articulo 47 de la
Ley Federal del Trabajo, esto es “Tener el trabajador mas de tres faltas de
asistencia en un periodo de treinta dias, sin permiso de! patrén o sin causa
justificada”; claro esta que, el patrén puede rescindir la relacion de trabajo
sin responsabilidad para él, por que el trabajador incumplié ias condiciones

de trabajo pactadas desde un inicio.
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Para el efecto de nuestro tema en ningin precepto se
estipula facultar al patrén para "cobrarse con tiempo", que en la realidad se
da v de distintas maneras. Inclusive el capitulo Il del titulo tercerc aue bajo el
rubro de jornada de trabajo de la Ley Federal del Trabajo nos explica que
esta figura es el tiempo durante el cual el trabajador esta a disposicién del

patrén para prestar su trabajo.

Del total de los articulos de este apartado del 58 af 68 no
se desprende en ninguno de ellos que se le autorice al patrén obligar al
frabajador a seguir trabajando, con posterioridad al términc de su jornada
legal, bajo el supuesto que el patrén se cobre con tiempo, pero si existe la

figura del tiempo extraordinario que son situaciones totalmente distintas.

b.- Respecto del patron: Si e! patron no respeta el
horario del trabajador, se puede decir que las condiciones de trabajo estan
siendo modificadas unilateralmente, perjuicio este trae aparejada la ruptura
de la relacion de trabajo cuando asi lo haga valer el trabaj'_ador. Y también si
no se respeta ia hora de la conclusién de la jornada Jlegal, conforme a
derecho debiera caer en el supuesto del articulo 66 de la Ley Federal del
Trabajo, es decir tiempo extraordinario en cuyo caso este supuesio debe
aplicarse como tal correlativo a los articulos 67 y 68, y por tanto el tiempo
extracrdinario no puede exceder de tres horas diarias ni de tres veces en
una semana, las mismas se pagaran con un 100 por ciento mas del salario
que le corresponda al trabajador por hora y si excede de las nueve horas

citadas se pagara con el 200 por ciento.
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Entonces la conducta del trabajador que se entienda no
haber asistido fisica ni materialmente a la empresa o establecimiento, sin
mediar causa justificada presupone que el trabajador de mutuo propio dejo
de asistir, y la misma se entiende como negativa a cumplir con el trabajo
pactado, entonces el patrén tiene ia facultad de pagar a ese los dias en que
dejo de asistir, y para el caso de que llegase a tener mas de 3 faltas en un

periodo de treinta dias se aplicara la rescisién a que ya aludimos.

Cabe sefalar que en ningiin precepto encontramos aigo

como esto:

1-"El trabajador que falle a sus labores
injustificadamente podra recuperar ese tiempo, iaborando horas excedentes

a su jornada ordinaria de trabajo”" ¢

2.-"El patrdn esta facultado para requerir al trabajador
que labore tiempo anticipado o tiempo posterior al inicio y conclusion de su
jornada de trabajo, argumentando motivo de pagar con tiempo las faltas

injustificadas previas." 6

3.-"El trabajador tiene la obligacién de asistir a trabajar
los dias que le correspondan como dia de descanso semanal, si en esa

semana falto injustificadamente a sus labores."

Estos son algunos de los maliiples casos que en la
realidad se dan en una relacién de trabajo, situaciones que por ninguna

circunstancia estan contempladas en la Ley Federal del Trabajo. en &l
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primer caso no se puede hacer pacto de esa naturaleza obligando al
trabajador labore con posterioridad a la conclusién de su jornada de trabajo

aungue previo a ello haya faltado injustificadamente.

La injustificacion no queda a ia merced de la
interpretacion del patron, si falta el trabajador se le sanciona, esto de
conformidad a lo que disponga el Reglamento Interior de Trabajo. Y en su
caso con mas de tres faltas prosperaria la rescisién, pero ambas figuras

Reglamento Interior y rescision si estan contempladas por la ley.

En el segundo de los supuestos, la distorsién de la
jornada de trabajo es clara. Esta figura no se desenvuelve en la forma y
términos que unilateraimente decida el patrén, pues una vez convenida con
el trabajador al inicio de la relacién de trabajo, podra ser modificada siempre .
¥ cuando este de acuerdo el trabajador. En ese orden, el patrén no puede
juridicamente hablando y sin consultar al trabajador requerirle a este aitimo
que en virtud de que falio injustificadamente dos dias apartir de tal o cual dia

llegara y saldréa con una hora antes y después de su jornada.

En el tercero de los casos ni la Constitucion ni tampoco la
Ley Federal del Trabajo facultan al patron para disponer del tiempo que
como dia de descanso le corresponde al trabajador, es obvio que si en
determinados casos el trabajador acepta expresamente trabajar ese 0 esos
dias, se le debe de cubrir hasta con un doscientos por ciento de su salario,
independientemente de que queda a salvo el derecho en caso de que haya

Reglamento Interior de Trabajo.
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Esta relacidn en los tres casos citados se refiere a lo individual, pero
también las relaciones pueden ser de naturaleza colectiva, solo como
referencia el maestro Manuel Reyna Mufioz en su libro denominado “El
obrero mexicanc", organizacién y sindicalismo advierte que "En términos
generales podriamos decir que los patrones prefieren resolver los conflictos

capital-trabajo sin la intervencién de gente extrana a la fabrica." (34)

Esta referencia nos hace reflexionar en el sentido de que,
si bien es cierto que la costumbre a sobrepasado a la legalidad, con
respecto a que la conveniencia entre trabajador y patrén (y ain mas fa del
patrén) los lleva a convenir modalidades de la relacién de trabajo, como el
pago por parte del trabajador "con tiempo® para recuperar a favor del patrén
retardos o faltas injustificadas.

Estas modalidades normalmente son en detrimento del
trabajadaor, son impaositivas y traen aparejada un castigo en perjuicio fisico o
moral de quien presta su servicio personal y subordinado. El contrato
colectivo de frabajo no viene a solucionar del todo este problema, sin
embargo es més propio que el mismo contrato individual. Son impositivas en
tanto que oprimen la dignidad del trabajador y lo someten a pena de perder

el trabajo en caso de descbediencia.

Traen aparejado el castigo, en tanto que no es una

situacién contemplada por la Ley.

* REYNA MUNOZ, Manuel. QObrerc Mexicaroc Siglo XXJ. Editores e Instituto de
Investigaciones Sociales de la UNAM. México 1985. P. 100.




92

Esta negociacidon a todas luces desproporcionada en
perjuicio del trabajador se da por un claro desconocimiento de la Iey,ﬁsea
cual sea el tipo de prestacion de que se trate. El maestro Reyna Muioz se
refiere de nueva cuenta pero en la negociacion colectiva aplicable a nuestro
caso '"La negociaciébn colectiva es una actividad que requiere
necesariamente del conocimiento de cuestiones técnicas, indispensables,
por ejemplo, el manejo de la Ley Federal del Trabajo, la informacion de
aumento salarial, e! conocimientc de la capacidad econdmica de la
empresa,..."(35) y nosotros podemos agregar: el desconocimiento de las
normas constitucionales sobre descansos semanales, el desconocimiento
de la Ley Federal del Trabajo sobre el capitulo de obligaciones de los
patrones y trabajadores, [ y II del titulo cuarto de la Ley, el desconocimiento
de las normas protectoras y privilegios del salario y por si fuera poco el
desconocimiento de las jornadas de trabajo y de los dias de descanso, y

para el caso de que exista, el desconocimiento de su reglamento interior.

3.6. RETARDOS.

En complemento a los apartados anteriores, los retardos,
como parte de la relacion de trabajo, son la desobediencia tacita del
trabajador con respecto al horario pactado. Estas consideraciones deben

quedar establecidas en el contrato individual de trabajo, sin embargo el lugar

Ibidem
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ideal de conformidad a la Ley Federal del Trabajo, donde debe ubicarse

estas circunstancias es el Reglamento Interior de Trabajo.

Las sanciones pecuniarias por retardo de los frabajadores
no tienen sustento fegal alguno, no se encuentran establecidas en las 8
fracciones del articulo 110. Y si por el contrario se puede aplicar en
coordinacién el contenido del articulo 107 de la misma ley, es decir, estd
prohibido al patrén imponer una sancidén pecuniaria, en especial nos
referimos a un descuento imputado al salario, por el sélo hecho de que el
trabajador llegue con postericridad a la hora de entrada a sus iabores, 0 con
posterioridad a la hora de entrada del tiempo que le corresponda por

concepto de tiempo para comet.

Mas aun, la figura del retardo adn cuando muchos
patrones pretenden hacerio patente antes de que concluya definitivamente
la jornada de trabajo, es obvio que la misma nho prospera porque esa figura

es inherente a la iniciacién de la jornada de trabajo.

El retardo y el tiempo de tolerancia no es lo mismo,
figuras éstas que pueden confundirse en detrimento de los intereses por
supuesto del trabajador. La primera figura juridica se refiere a el tiempo que
las partes de comun acuerdo coinciden en integrar a los elementos
constitutivos del contrato individual, como parte accesoria de la duracion de
la jornada de trabajo y se apoyan también en la parte final del articulo 25 de

la Ley Federal del Trabajo que a la letra sefiala:
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“Otras condiciones de trabajo, tales como dias de

descanso, vacaciones y demas que convengan el trabajador y el patrén.”

Si alguno de elios no esta de acuerdo en el tiempo de
tolerancia, que se entiende es el periodo que tiene el trabajador de poder
ingresar a la fuente de tfrabajo sin que el retardo se considere falta
injustificada, entonces, ia voluntad de las partes se entiende que no esta de
conformidad al precepto citado, y por tanto no debe formar parte integral
de las condiciones de trabajo.  Esta particular situacién es de suma
importancia, porgue como ya dijimos le corresponde al patrén imponer las
sanciones respectivas, siempre y cuando las mismas estén pactadas, es
decir, silos tiempos de tolerancia no estan pactados, el patrén no puede
imponer de mutuo propio la sancion que &l decida pertinente y que en su

caso no haya sido pactada.

Todo ssto se viene a resumir y como el maestro Mufoz
Ramén Roberto se frafa de una jornada incompleta, él dice que aquélia es
en la cual “...el trabaja&or presta sus servicios en un lapso de tiempo menor
del correspondiente a la jornada ordinaria. O sea que, aun cuando en la
empresa esté establecida la jornada maxima legal o una jornada reducida, el
trabajador solamente presta sus servicios en un lapsc de tiempo menor al

de la jornada maxima o jornada reducida." (36)

En resumen, ef frabajador que Ilabora una jornada

incompleta, es decir que ya se le ha reducido el tiempo de tolerancia, se ve

- MUNOQZ RAMON, ROBERTO Derecho de] trabzio. Tomo Il Porrua $:A:. México 1983. p.1i6
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mermado en la recepcion de su salario, ya que tendra derecho al pago del

mismo pero dnica y exclusivamente por el tiempo proporcional trabajado.

Bajo este principio, el patrén no esta facultado para
cobrarse con ‘tiempo" el tiempo de tolerancia que haya tomado el
trabajador, 0 en otras palabras, hacer laborar al trabajador con posterioridad
a su jornada ordinaria hasta el momento de cubrir el tiempo que utilizé como

tolerancia.

Por otro lado, la figura del "retardo" supone imputable
estrictamente al trabajador, no justificable ni tampoco previamente
convenido con el patron para considerarlo como tolerancia, en éste caso si
se pacté como ya sefialamos en el contrato individual o en reglamento
interior de trabajo, le asisie al patrdn el derecho de sancionar de hecho al
trabajador, figura que comunmente se da bajo pena de suspender al
trabajador hasta por el terminoc de 8 dias habiles sin goce de sueldo,

dependiendo de la tabla y pardmetros que hayan convenido las partes.

3.7. REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO

Bajo el supuesto contenido en el articuilo 422, 423 y 424 de la
Ley Federal del Trabajc e! Reglamento Interior de Trabajo resuelve
colectivamente hablande [a aplicabilidad de los retardos. En el orden de los

aparfados tenemos:
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“Articulo 422 - Reglamento interior de Trabajo es el conjunto
de disposiciones obligatorias para {rabajadores y patrones en el desarrollo de los

trabajos en una empresa o establecimiento."

Este articulo contiene para el efecto de nuestro trabajo varias
novedades. En principio supone que las disposiciones, gue en el reglamento se
contengan deben ser obligatorias, es decir correlativas a un derecho, y
dependiendo de {a naturaleza de la misma, por supuesto la obligacién de cumplir
el horario pactado le corresponde precisamente al trabajador, al efecto el maestro
Mario de la Cueva nos ilustra de la siguiente manera: "Del texto mexicano en
armonia con las ideas que hemos sustentado sobre la naturaleza del derecho del
trabajo y sobre fa funcidn que corresponde a la ley como fuente del derecho
deriva gue la jornada en el articulo 123 sea Unicamente un méximo gue no puede
ser sobrepasado; el pacto que fijara en nueve horas la jornada diaria no tendria
valor alguno y no obligaria al trabajador a prestar sus servicios sino durants ocho

horas." (97)

Si analizamos en sentido contrario el razonamiento del
maestro de La Cueva, podemos afirmar que es obligacién del trabajador cumplir
con sus ocho horas diarias, a menos que exista causa justificada y motivada que
le permita validamente al trabajador retardarse en su ingreso o retirarse
anticipadamente de la fuente de trabajo. Es decir que si la constitucién y la ley
obligan al patrén a respetar como méxime una jornada diaria de ocho horas
también justifica tacitamente al patron para imponer medidas disciplinarias al

trabajador que no cumpla con lo pactade en materia de jornada de trabajo.

* DE LA CUEVA, Mario. Derecho Mexicano del Trabaio. Tomo Y. Décima
edicién. Porrua S. A. México 1966. P. 605
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Entonces el Reglamento Interior de Trabajo trae implicita la
facultad del patrén para obligar al trabajador a desarrollar su trabajo bajo las

condiciones pactadas al inicio de la relacion contractual.

"Articulo 423 el reglamento contendra:

[.- Hora de entrada y salida de los trabajadores, tiempo

destinado para las comidas y periodos de reposo durante la jornada;

Ii.- Lugar y momenio en que deben comenzar y terminar las

jornadas de trabajo;

IX.- Sin permisos y licencias.

X.- Disposiciones disciplinarias y procedimientos para su
aplicacion. La suspencidén en el trabajo como medida disciplinaria nc podra
exceder de ocho horas. El trabajador tendréd derecho a ser ofdo antes de que

aplique la sancién; v..

De este articulo enunciado determina cuales son los
elementos que debe contener un Reglamento Interior de trabajo, referente a la
primera fraccién es especifico y determina una obligacidn de hacer consistente en
llegar puntualmente a su trabajo y una obligacién de no hacer consistente en
abstenerse de retirarse anticipadamente al termino de la jornada de frabajo. Y una

obligacidn de tolerar para el patrén en permitir un periodo para alimentos.
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Hasta estos momentos el dispositivo pareceria ser que no
permite a las partes convenir sobre sanciones disciplinarias. La fraccion H de igual
manera que la primera trae implicitas las obligaciones a que nos referimos en el
parrafo antericr, precisa el iugar en donde deban comenzar y terminar las
jornadas de trabajo, pues de ese elemento accesorio que es el donde, se podra
definir con toda precisién si le es aplicable o no el dispositivo disciplinaric a que
alude la fraccién X. El retardo no esta contemplado expresamenie en la fraccion |
y ll, sin embargo implicitamente en ellas esta porque si el trabajador no cumpie

con su jornada de trabajo caeria en el supuesto del retardo.

El retardo como figura juridica no puede ser estrictamente
aplicable cuando concluye la jornada de trabajo porque si es anticipado entonces
se contrapondrian, nosotros pensamos que podria ser utilizado como un retardo

negativo, segln nuestro particular punto de vista.

Finalmente la fraccion X refiérese & disposiciones
disciplinarias: Estas deben ser consideradas como las medidas po-j( virtud de las
cuales patrén y trabajadores conviven armoniosamente y hacen factible el
desenvolvimiento de las condiciohes de trabajo. La responsabilidad del trabajador
es en principio netamente de caracter civil, el fundamento de este principio se
encuenira contenido en &l articulo 5° de La Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos. En consecuencia el patrén si puede aplicar sanciones
tratAndose de retardos de sus trabajadores a la jornada de trabajo pactada, pero
en ningdn caso es valido, ni tiene sustento legal el hecho de hacerlo en forma
unifateral y sin que previamente haya observado el contenido del Reglamento

Interior de Trabajo.
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Al respecto de esta situacion el maestro De la Cueva estima "... Ia responsabilidad
es una sancion poco eficaz y, sobre todo, de dificit aplicacién: Por una parte,
resulta indispensable acudir a los Tribunales para probar la falta cometida por el
trabajador y la existencia del dafio o perjuicio y ocurre frecuentemente que e
monto del dafo o perjuicio es de tal manera insignificante gue su reparacion no
compense las molestias y gastos que implica un proceso, independientements, en
muchos casos no se encontrarias bienes del trabajador en que hacer efectiva la
esencia que decreta el pago" (%) nosotros consideramos que tratandose de los
retardos en materia de trabajo, si caerian en el supuesto de ser relativamente
insignificantes, sin embargo proponemos no dejar de tomar en cuenta que elio va
a depender de la actividad e inherentemente de la importancia que desarrolle el
trabajador: Pongamos el ejemplo de un encargado, que por sus funciones le es
propia la facultad de abrir y cerrar diariamente la fuente de trabajo. Si este
trabajador llega cuarenta minutos tarde, el incumplimiento de su obligacion de
llegar & tiempo irae aparejado que todos y cada uno de los trabajadores no
puedan laborar a tiempo, lo que obviamente se impacta en la produccion de

bienes o servicios de la empresa o establecimiento.
i

"Puede también suceder que no se haya causado un dafio o
perjuicio aparente y que, no obstante la falta cometida impligue un principio de
desorden y un relajamiento a la disciplina que debe existir en todo centro de
trabajo. Quedaria en estos casos, la rescision del conirato, pero la Ley Mexicana
como la mayoria de las legislaciones extranjeras, a considerado, por razones que
expondremos en su oportunidad que no toda falta amerita dicha rescision
precisamente por las graves consecuencias que acarrea al trabajador. Pero como

tampoco serfa posible dejar esas faltas sin castigo, por el apuntado peligro del

Ibidem p. 584 y 585.
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relajamiento de la disciplina se ha reconocido la necesidad de organizar un
sistema de medidas disciplinarias que corrijan el inconveniente de la
responsabilidad civil, y a la vez, eviten ia dureza de la rescisién del contrato. Es a

este sistema al que denomina poder disciplinario del patrono."(39)

Esa medida disciplinaria de que habla el maestro De la Cueva
es precisamente la que hoy en dia conocemos como Reglamento Interior de
Trabajo, que ademds de contener las disposiciones, es necesaric gque contengan
también un procedimiento para su aplicacién, en otras palabras nos resueive el

como debernos aplicarias.

Con este procedimiento y disposiciones, las partes convienen
en definir en que medida vy sobre que formula se aplicaran en relacion a los
retardos y en relaciona todas las demas modalidades que den pauta a
incumplimiento que como obligacidn tengan los trabajadores. Este poder
disciplinario esta limitado en todos los aspectos hasta con la medida de la
suspension en el trabajo gue no podrd ser superior a ocho dias, pongamos un

ejemplo:

A - El trabajador que tenga un retardo en el periodo de cinco
dfas se le aplicara una sancién consistente en la suspencion de dos dias de

trabajo sin goce de sueldo.

B.- E! trabajador que tenga dos retardos en el periodo de ocho
dias, se le aplicara una sancion consistente en |a suspension de cuatro dias de

trabajo sin goce de sueldo.

Idem



C.- El trabajador que tenga tres retardos en un periodo de
doce dias se aplicara una sancién consistente en la suspension de seis dias de

trabajo sin goce de sueldo.

D.- El frabajador que tenga entre cuatro y cinco retardos en un
periodo de treinta dias se le aplicara una sancion consistente en la suspencion de

hasia ocho dias de trabajo sin goce de sueldo.

De la tabla que antecede podemos concliuir que el factor
comuin son los retardos; que también lo es el trabajador; que la sancién va
incrementandose con relacién al incremento de los retardos; que
independientemente de que no se diga nos referimos a retardos injustificados; y
gque los mismos no son superiores a ocho dias en cumplimiento a la fraccion X

que transcribimos del articulo 423.

“La potestad disciplinaria, en realidad, forma parte del poder
directivo del empresario, pues, si no existiera una sancién por el incumplimiento
de las ordenes recibidas el poder de direccidon tendria un caracter precario. Su
fundamento es, por tanto, el mismo que corresponde al poder de direccion, esto

es deriva de la relacién de trabajo."{ 40)

Asi las cosas tenemos que, la potestad disciplinaria se
convalida con la existencia del Reglamento Interior de Trabajo, sin el patron que
gjercite sancidn alguna de su o sus trabajadores se considera viclatoria de los

derechos inherentes a la refacién de trabajo que le asiste a los prestadores del

* Profesor de la Universidad del Sagrado Corazdn citado por De la Cueva
Mario, Idem.
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servicio. Traténdose de los retardos la potestad disciplinaria atin cuando sea
convenida por los trabajadores no fiene fundamento alguno para hacerlo sobre fa
prolongacion de la jornada de trabajo, pues como hemos precisado, estariamos

en este caso en la presencia de tiempo extraordinario.

Los ocho dias a que se refieren la fraccidn X,
independientemente de que en la misma no se preciss si se trata o no de dias
habiles, debe seguirse el principio atento a la condicion que guarda el trabajador
en su jornada laboral. En ofras palabras, la sancidn debe aplicarsele en dias
laborables para él, porgue con ello se le causa un "lingamiento” a su

comportamiento y aunado a esto en esos dias dejaria de percibir su salario.

Si no existe procedimiento disciplinario, la sancién por si
misma seria violatoria, pues la fraccidn X indica la disposicidn seguida del
procedimiento y no solamente la una o la otra. Es importante como elemento
constitutivo del procedimientc que el irabajador sea oido antes de dictar la
sancién, presupuestt? constitucional de que, en cualquier tipo de petjuicio futuro
que le afecte al trabajador cuyo nacimiento sea inclusive el de su comportamiento
en la fuente de trabajo, se le debe permitir hacer valer las justificaciones en que
se fundamenta para considerarse inocente y no sujeto de la aplicacion de la

sancion.

El desconocimienio del articulo 423 no exime al patron de su
cumplimientb, y si por el contrario le da la respuesta para que su comportamiento
en la aplicacion de sanciones tratandose de retardos a la jornada de trabajo por

parte del trabajador, sea conforme a derecho.
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Para concluir ¢l presente apartado, diremos que en formacion
del Reglamento Interior articulo 424, la Ley Federal del Trabajo le indica al patrén
cuales son los pasos que tiene que seguir para que quede plenamente formado,
que tenga obligatoriedad entre las partes y surta todos sus efectos legales con
respecto a fodos y cada uno de los trabajadores al servicio de la empresa o

establecimiento de que se trate.
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CAPITULO CUARTO

LA JUSTIFICACION DE LAS SANCIONES EN MATERIA DE TRABAJO.

4.1. MATERIA JURIDICA DE LAS SANCIONES PECUNIARIAS.

Para iniciar el desarrollo de éste tema crefmos importante
referirnos al contenido del articulo 21 de la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, que en su parte esencial respecto al particular
dice: '

“‘La imposicion de las penas es propia y exclusiva de la
autoridad judicial” y més adelante dice “... Si el infractor fuese jornalero,
obrero o trabajador, no podra ser sancionado con multa mayor del importe
de su jornal o salario de un dfa. Tratandose de trabajadores no asalariado,

ia multa no excedera del equivalente a un dia de su ingreso."

Pero ;qué relacion tiene con nuestro tema? Revisemos
por parie cada uno de sus elementos y daremos respuesta a nuestro

cuestionamiento. La primera parte se refiere a que es la autoridad judicial la
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(inica que puede imponer la "pena" juridicamente hablando. La pena no es
lo mismo que la sancién en maieria de frabajo, sin embargo pareceria ser
que al trabajador se le protege con el precepto constitucional a que
cualquier sancién pecurniaria que se le imponga deba ser no superior a un
dia de salario y si no es asalariado la multa equivalente a un dia de su

ingreso.

El articulo 21 debemos analizario como un todo, nosotros
creemos gue no debe caerse en tal confusion, y que éste ditimo precepto no
viene a contravenir lo dispuesto por el articuio 110 de la Ley Federal del
Trabajo que ya analizamos en el capitulo anterior. Todo esto porque si al
trabajador se le aplica cualquiera de ios supuestos de las 7 fracciones es un
hecho que el monto rebasaria al que se refiere el precepto constitucional

{deuda contraida con el patron, pago de renta etc.)

Otra diferencia mas es que, en principio le corresponde al
patrén la aplicacion directa de las sanciones a que afude ef articulo 110 de
la Ley Federal del Trabajo, es decir, es clara la diferencia que existe en la
persona que aplica una sancién pecuniaria o econémica al trabajador, con la

autoridad judicial que aplica una pena pecuniaria o no.

Ahora bien, la autoridad jurisdiccional que conoce de la
inconformidad del trabajador a quien se le aplica una sancién fo es la Junta
de Conciliacién y Arbitraje. Autoridad que no queda encuadrada en el &mbito
del poder judicial, es decir que no tiene facuitades para imponer penas o
inclusive "sanciones® o también mulias, pero que estas dltima tengan su

origen no en las consecuencias de o desempefic de la relacién de trabajo
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sino que tengan su arigen en el comportamiento de determinada persona en
un lugar, tiempo, forma y modo determinado tales que constituyan en su

orden: una prohibicion o una infraccion.

Las Juntas de Conciliacion y Arbitraje "... desde el punto
de vista estrictamente formal no pueden quedar incluidas en el poder judicial
porque no dependen ni administrativa ni jerarquicamente de dicho poder de
acuerdo con las leyes de ia materia que la rigen, pero, por lo contrario desde
el punto de vista material, las juntas de Conciliacion y Arbitraje son
verdaderas autoridades jurisdiccionales, desde el momento mismo de que
se encargan de resolver todos y cada uno de los conflictos laborales que se
someten a su jurisdiccion, en ejercicio de la facultad jurisdiccional en la

imparticién de la justicia." ( +1)

Entendemos que la Junta de Conciliacién y Arbitraje
como autoridad, que aunque no pertenezca estrictamente al poder judicial,
esto no va en detrimento de que ia misma tenga calidad jurisdiccional, que
sus resoluciones las haga cumplir con su imperio y capacidad coercitiva. Su
facultad jurisdiccional tratdndose de sancionss que como descuentos

contempla el articulo 110 de la Ley Federal del Trabajo.

* ROSS GAMEZ, Franciscoe. Ob. Cit. P. 128
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4.2. CONSIDERACIONES PERSONALES SOBRE LAS SANCIONES QUE
ESTABLECE EL ARTICULO 21 CONSTITUCIONAL Y EL 110 DE LA LEY

FEDERAL. DEL TRABAJO.

Infraccion --- Pena = Autoridad Judicial

infraccion -— Sancidn = Autoridad Administrativa.

Infraccién --- Multa = Autoridad Administrativa.
CONSTITUCIONAL

Deudas -~ Descuento = Auloridad Jurisdiccional.

Renta -- Descuento = Autoridad Jurisdiccional.
ARTICULO

Abonos -- Descuentos = Autoridad Jurisdiccional

Cuotas -- Descuentos = Autoridad Jurisdiccional.

C. Sindicales -- Descuentos = Autoridad Jurisdiccionajl

ARTICULO

21

110

L.FT.



En resumen, la relacién que existe entre el articulo 21
constitucional y la Ley Federal dei Trabajo, no corresponde al correlativo
articulo 110 ya estudiado, sino que corresponde al articulo 729 de esa ley
secundaria. El hecho de que el articulo 21 se refiera a sanciones, en ningtn
caso se esta correlacionando con los supuestos del articulo 110, notese
qgue se frata de correcciones disciplinarias pero que no devienen
estrictamente de la relacién de trabajo, efectivamenie son sanciones,
porque van en conira de la persona o personas que caigan en el supuesto
de conducirse con indisciplina en el local de la Junta de Conciliacion y

Arbitraje.

La amonestacién; la multa que no podré exceder de siete
veces el salaric minimo general vigente en el lugar y tiempo en que se
cometa la violacién; y la expulsidn del local de la Junia; a la persona que
se resista a cumplir la orden; siendo desalojada del local con el auxilio de la
fuerza publica, no son hechos que le sean imputables al trabajador en el
desempefio de su trabajo, ni tampoco en el cumplimiente de su horario de
trabajo, ni mucho menos inherente a la categoria asignada. Adn cuando se
tratan de sanciones, las que habla el articulo 729 pueden ser aplicadas a
cuaiquier persona inclusive trabajadores que caigan en algunc de los

supuestos aludidos.

Entonces la materia juridica de donde deviene la figura de
la sancién es de indole constitucional, le asiste conforme al articulo 21 a la
autoridad judicial y administrativa, en sus respectivas competencias. Y a
nivel de norma secundaria, las sanciones correlativas al articulo 21 son las

que se refieren en el articulo 729 de la Ley Federai dei Trabajo, y las que se
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refieren en el articulo 110 de esa ley son también sanciones, perc que
derivan juridicamente hablando de la relacién coniractual entre trabajador y

patrona.

4.3. SANCIONES PECUNIARIAS

A través del capitulo tercero, delimitamos Io que eran las
sanciones pecuniarias, mismas que quedan encajadas dentro del articulo
110 de la Ley Federal del Trabajo, sancién ésta entendida como la
posibilidad facultaliva que tiene el patron de imponer al frabajador una
retencion de una parte de su safario, y por el ofro lado la no facultad de
poder cobrarse con tiempo o con dinero las faltas cometidas por el

trabajador en el desempefio de su trabajo.

El punto medular de la sancién pecuniaria es que se
encuentre establecido y pactado por las partes el documento escrito y del
cual ambas tengan un ejemplar para ella. Y ademas es indispensable que
no estén en contra del derecho o en otras palabras que no contravenga la

normatividad constitucional, ley secundaria y/o reglamentaciones.

E! contrato individual y el reglamento interior de trabajo
son ﬁguraé que normativizan la relacion contractual, la actuacién de quienes
se ostentan como patrones debe estar delimitada en dichos instrumentos, y
a falta de ellos las disposiciones inherentes en la Ley Federal del Trabajo.

Como ya dijimos, ia parte patronal es la facuifada para imponer sanciones



pecuniarias en los limites que ya quedaron establecidos en el capitulo
anterior, sin embargo, se puede pasar por alio dichos dispositivos y
entonces quien se encontraria en el supuesto de una sancién administrativa

serian los que sustentan el capital.

4.4. CONSIDERACIONES ESPECIALES SOBRE EL REGLAMENTO QUE
ESTABLECE EL  PROCEDIMIENTO PARA APLICACIONES
ADMINISTRATIVA POR VIOLACIONES A LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJO.

Existe un ordenamiento mas, denominade “"Reglamento
que establece el procedimiento para la aplicacién de sanciones
administrativas por violaciones a ia Ley Federal del Trabajo, expedido el 17
de junio de 1983 en el Diario Oficial de la Federacidn y correspondiente al
marco de la Secretaria del Trabajo y Prevision Social’, dentro de sus
considerandos, la intencién de ese reglamento, e; la realizacion integral del
individuo como trabajador y Ja aplicacién de multas por viclaciones a las
normas de irabajo, teniendo como principal finalidad la de conseguir el cabal
cumplimiento y observancia de tales normas y ademas el desarrollo de los

factores de la produccién.

Ese reglamento "...rige en todo el territorio nacional y
tiene por objeto establecer el procedimiento para la aplicacion de sanciones

administrativas por violaciones a la Ley Federal del Trabajo, sin perjuicio de



los procedimientos especificos establecidos en otros ordenamientos

derivados de la propia ley. " (42 )

Ese que fue el primer articulo, pertenece al capituio de
disposiciones generales, y delimita por territorio la aplicacién del mismo, su
objetivo y relacionado a que existe, y algo de suma importancia es el hecho
de que, el procedimiento que en él se concede es independiente del que

exista en la Ley Federal del Trabajo.

Ese reglamento, ademas habla de la radicacion y el
emplazamiento, en su Capitulo I, que se refiere a que una vez recibida el
acta por cualquiera de las autoridades competentes de trabajo, procederan
a su valoracién y calificacion, asimismo, el articulo 7 del mismo reglamento
sefiala que el emplazamiento para comparecer a audiencia debe contener

los siguientes requisttos:

i

a}.- Nombre del consignado.

b).- Domicilio del centro de trabajo.

¢).- Autoridad consignante.

d).- Nombre del inspector que levanto el acta y fecha.

e).- Circunstancias o hechos que consten en el acta y que se

hayan tipificado como violatorias.

* REGLAMENTC QUE ESTABLECE EIL PROCEDIMIENTO PARA LA APLICACION DE
SANCIONES ADMINISTRATIVAS POR VIOLACIOQWES A LA LEY FEDERAL DEL TRARBAJO.
Diario Oficial de la Federacidn 17 de Jjunio de 1983. Secrezaria del
Trabajo v Previsidon Social.



f).-Fundamenic legal de la competencia de la autoridad
emplazante.

g).- Preceptos legales que tipifiguen las violaciones.

h).- Fecha y hora de la celebracion de la audiencia o en su
caso término de dias habiles concedidos para comparecer, a
partir de la fecha de la notificacion.

i).- Apercibimiento de gue si no se comparece a la audiencia
de ley, se seguira el procedimiento en rebeldia, teniéndose por

ciertos los hechos materia de la consighagion.

El capituto 1l habla de la Audiencia.

El capitulo IV habla de tas resoluciones.

El capitulo V habla de [as notificaciones. " (4 )

Este reglamento en consecuencia, norma las relaciones
de trabajo en cuanto a que, el patrén pueda en un momento determinado
afectar por su decision, el equilibrio de fos factores de la produccién, en
particular el reglamento en su articulo 10 se refiere a los actos u omisiones
en que pueda incurrir ¢l patrén, es decir un hacer o un dejar de hacer, en el
case de las sanciones pecuniarias, caen en el primer supuesto cuando de
mutuo propio lo aplican en perjuicio del trabajador y no sujetandose a las

leyes, reglamentos y/o cualquier otra disposicion legal aplicable al caso

- Tdem,



concreto, y respecto de la omision en tanto no realicen los descuentos que

en su caso estén autorizados por ia propia ley.

Las pruebas que puede ofrecer el patron respecto de las
inspecciones realizadas por la autoridad, para el efecto de acreditar que no
estuvo en los supuestos de actos y omisiones en perjuicio del trabajador por
descuentos de tipo pecuniario, estas pruebas deberan ser relacionadas con
los hechos u omisiones, y en particutar refiriéndose a infracciones que no
son susceptibles de reparacion posterior, séOlo se admitiran las que estén

destinadas a demostrar que no se cometian los hechos u omisiones.

Celebrada la audiencia y desahogadas las pruebas, se
turnard el expediente a resolucién, [a que contendra entre otras cosas,
fodos los datos identificables para con el patrdn, la relacién de las
actuaciones, las disposiciones legales en que funde su competencia, la
descripcion de las pruebas admitidas y desahogadas, puntos resolutivos y

apercibimientos para el cumplimiento de las normas violadas.

De conformidad al articulo 18 del citado reglamento, la
existencia del procedimiento enunciado es aplicable por actuaciones o
omisiones con cargo a patrones o trabajadores. Finalmente, Ilas
resoluciones que dicten las autoridades administrativas del tfrabajo se
complementaran por medic de la autoridad fiscal competente en términos
del articulo 1010 de la Ley Federal del Trabajo, quien impondra la multa
respectiva atento a que la autoridad del frabajo previamente le haya

remitido copias necesarias con firmas autégrafas.



De todo este reglamente, podemos concretar, que en
materia de sanciones pecuniarias, la Ley Federal del Trabajo autoriza en el
articulo 110 la posibilidad de que el patrén realice los descuentos al salario
de los trabajadores, pero no asi lo contrario, situacion ésta que es obvig,
porque el poder del capital radica en el patron. Este Gltimo puede en un
momento determinado incurrir en actos u omisiones gue vayan en contra
de los supuestos a que se refieren las fracciones de la | a la Vil del articulo
110 vya citado, en cuyo caso la aplicabilidad del procedimiento a que se
refiere el reglamento a que hicimos referencia anteriormente, debe seguir su

curso.

Nosotros pensamos que a falta de estipulacion expresa por parte de la Ley
para determinar standard para la aplicacién de sanciones pecuniarias con
motivos diversos & los que establece el articulo 110, es por ello, que las
partes patrdn y trabajador, ante el desconocimiento dei contenido de la Ley
y de los reglamentos, es que verbalmente acuerdan tas sanciones que en
su caso estimen pertinentes, de acuerdo al principio de los usos y
costumbres, pero sin tomar en cuenta que en jerarquia, por arriba de éstos
se encuentran los reglamentos, la fey y la constitucién, donde encontramos
respuesta a la multifacética insercidn de modalidades en las obligaciones de

las partes en tratandose de sanciones pecuniarias.

4.5. FALTAS DE ASISTENCIA INJUSTIFICADAS. (CONSIDERACIONES
PROPOSITIVAS)

Este punto, pareceria ser que ya fue tratado en el punto

anterior, la intencion de éste tema pero en el capitulo que ocupa nuestra
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atencién, es en ¢l sentido de allegarnos un criterio por virfud del cual, las
miltiples modalidades, que por razones que a continuacion
mencionaremos, los patrones y trabajadores acuerdan les sean aplicadas a
estos dltimos en materia de sanciones pecuniarias cuando el trabajador falta
sin justificacion a sus labores, y en el entendido de que no existe en la
fuente de trabajo reglamentacién alguna para normar la omisién del

trabajador.

Las circunstancias que a nuestro juicio afectan y en un
momento dado determinan el no acuerde conforme a la ley sobre las
sanciones pecuniarias, en perjuicio de los trabajadores en la relacién de

trabajo, enunciativamente y no limitativamente las siguientes:

1.- El nimero de trabajadores con que cuenta la empresa
0 establecimiento.

2.- El lugar especifico donde reside la empresa ©
establecimiento.

3.- Las costumbres propias del lugar de trabajo.
4.- El reflejo de los mecanismos juridicos aplicables a

empresas o establecimienios de mayor auge econdémico que el de la

empresa o establecimiento de que se trata.



5.- El pensamiento politico-econdmico del sindicato, o
del grupo de trabajadores que encabece las relaciones colectivas de trabajo,

y

6.- El desconocimienio propio de la Ley Federal del
Trabajo, en tratandose no de sanciones pecuniarias, sino de faltas de

asistencia injustificada.

Respecto del primer punto, tomemos en cuenta que
cuando es un numero considerable de trabajadores, normalmente las
relaciones ya son colectivas de trabajo, porque existe en la defensa de sus
intereses un sindicato. Y cuando no sucede asi, y se trata de un nimero

reducido de trabajadores, cada uno de ellos aboga por su interés.

Debemos aclara desde estos monumentos, gue el numero de
agremiados mayoritario no constituye necesariamente el interés profesional, sino
que lo constituye la esencia de la inconformidad que afecte intereses genéricos y

correlativamente los especificos.

Con esa aclaracion, diremos que el nimero de trabajadores
en la empresa afecta indiscutiblemente la prosperidad del acuerdo sobre la
aplicabiiidad de las sanciones pecuniarias por faltas injustificadas. Es importante
senalar gue adn y cuando las partes no se pongan de acuerdo, cuaiguier
trabajador que falte a sus labores injustificadamente y por ese sélo hecho, el
patrén esta facuitado para descontar de su pago semana o quincenal la parte
proporcional que corresponda, sin necesidad de que estas especificaciones

queden contenidas en el reglamento interior de trabajc.



El desconocimiento de los dispositivos legales determina la
conducta de quien no las aplica, es decir, si desconozco tal ley y se me presenta
un caso por faltas injustificadas, luego entonces sean muchos © pocos
trabajadores, la decision ta tengo yo como patrén, lo gue por supuesto es errores,
pero en la préctica se da a menudo. El comportamiento del patrén en varios casos
ante ia presencia de un sindicato o trabajadores es la de defender su capital a
toda costa, y en materia de sanciones por falta injustificadas sabe que mientras
mas trabajadores agremiados o sin sindicato mas trabajadores solos por si solo
sean, es probable gue no haya un arreglo en ese rubro, pero esta apreciacion no
es generalizada ejemplo claro son las empresas fransnacionales que de sus
reglamentos interiores se define esa situacion y se trata de varios trabajadores.
Pero siempre si es un elemento que tarde o temprano afecta en la convencion de
ja figura de las faltas injustificadas y su repercusion por cuanto a ia sancién

econdmica que trae aparejada.

Es importante recalcar que la educacion con que cuenten
finalmente uno u otro trabajador, forme o no parte de un sindicato, a él le
interesa defender sus derechos y cuidar que no sean mermados al amparo
de la ley. Entonces, ¢l problema de que el patron de mutuo propio imponga
una sancidn pecuniaria al trabajador por faltas injustificadas, nosotros
pensamos que el problema y culpa es de origen del propio patrén. "Los
recursos con fines educativos no suelen definirse al presente como un gasto
improductivo, sino como un activo que es asimilado al desarrolio del hombre
en todas sus facetas y que se manifiesta en la actividad econémica." { 4 )

Asf o entiende la maestra Gloria Gonzalez Salazar, y coincidimos con ella

- GONZALEZ SALAZAR, Gloria. Problemas _de la mano de otra en México.
U.N.A. M. México 1981. pag. 95.




en el sentido que amen de que haya una contraposicion de ideas entre
trabajador y patrdn, éste Gltimo tiene la posibilidad de guiar educativamente
al trabajador y en su caso ayudarle a proporcionarie los medios para una
superacion personal, dentro de la cual se encuentra precisamente el
entendimiento, razonamiento y comprensién de que si el trabajador faita es
logico, justo y ordenado que debe hacerse acreedor a una sancién, pero

aqui lo importante, de orden administrativo y no pecuniario.

Esta maestra nos continGa diciendo al respecto que "La
educacion asi entendida tiene una proyeccion individual y otra social
expresadas, respectivamente, en la realizacion piena del ser humano
particular-aspecto consuntivo, y por su impacto en la eficiencia de la

produccion-inversion econdmica, " (45)

Efectivamente, esa proyeccion a que se refiere, coincide
con lo que nosoiros decimos, porgue la proyeccidn social se referiria al
resto de los trabajadores no afectados, vy la individual al trabajador

k)

afectado por la sancién pecuniaria

El segundo punto tiene trascendencia social, es decir, el
lugar de ia ubicacién del centro de irabajo, determina en cierta medida el
comportamiento de los trabajadores. los lugares conocidos como de tierra
caliente hace a la gente en general caracteristica de remediar los problemas
Prevaleciendo su potencial expresion de comportamiento, en cambio los de
tierra o Iugares frios hacen a la gente ser mas pacificos en su

comportamiento, sin que en ambos casos sea una regla general, nosotros

- Idem.



que hemos tenido la oportunidad de conocer algunos de esos lugares nos
percatamos de esas condiciones. Esto no deberia ser motivo para variar o
no el comporiamiento humano, sin embargo en la practica o es y por
supuesto influye de manera decisiva en tratandose de las sanciones
pecuniarias que se e imponen a los trabajadores al grado de gue el propio
patrén confunde la naturaleza de éstas con las sanciones pecuniarias y es

ahi donde se origina el conflicto.

Las costumbres propias del lugar de trabajo son
importantes, debieran prevalecer sobre las politicas y decisiones
implaniadas por el patrén en su empresa o estabiecimiento, pero la realidad
a demostrado que los trabajadores amén de sujetarse a determinadas
ordenes prefieren cuando existe controversia sobre algun punto, el caso
puede ser el de las sanciones pecuniarias, allegarse a sus costumbres para
saber cudl es lo justo 0 més correcto de aplicar. Situacién esta que no debe
dejarse de tomar en cuenta por el patron para tratar pero con tutela de la ley,

solucionar los conflictos que por faltas injustificadas se traten.

Al respecto de este punto el maestro Castillo Farreras, sefiala
lo siguiente: "E} derecho idealmente justo resulta en verdad inexistente. Y o
propio se puede decir de la afirmacién positivista acerca de los requisitos formales
del proceso legislativo, entendidos como condicién sine qué non para que haya
autentico derecho. Un derecho (natural o positivo) que no se cumple va sea
porque no se le conoce, porque las obligaciones que impone son
sistematicamente transgredidas o porque las facultades que confieren no son

ejercitadas, no existe. Tan ideal y es la justicia absoluta como las formalidades



120

legislativas, cuando ambas son consideradas, por si solas, requisitos necesarios

para que una norma sea derecho." { 46)

Es factible pensar que el derecho v la costumbre, tratandose
del impacto que tienen con referencia al comportamiento de los trabajadores para
gue estos falten injustificadamente a su trabajo, se relacionan indiscutiblemente, y
gue aun cuando exista normatividad que cumpilir, la costumbre en un momento

determinado llega a sobrepasario.

El derecho puede ser justo para unos y para otros no, de igual
manera sucede con la costumbre, asi como las faltas de asistencia a la fuenie de
trabajo pueden ser justas para unos y para otros no, la respuesta final la tenemos
en la naturaleza de la figura juridica que tratemos de estudiar. Ya hemos visto que
las faltas de asistencia injustificadas son imputables en principio al trabajador, y
aunado a ello es justo que el patrdén reclame su derecho para que el trabajador
asista a sus labores en los términos pactados. Puede ser que se trate de un
derecho natural ¢ positivo y desde el punto de vista de las faltas injustificadas, en
el primero cuando el trabajador deja de asistir pero siempte v cuando haya una
justificacién legal 0 no legal a juicio del patrén que respalde esa infraccion. Pero
serd positiva cuando en estricto derecho no se siga al contenido de la Ley,

Reglamento o Contrato Individual.

“Justificada © no justificadas las obligacicnes de cualgquier
sistema de derecho vigente se cumplen en cierta medida, puesto que son fa

consecuencia normativa de un régimen de produccién social determinado que se

* CASTILLO FARRERAS, José. Las_Costumbres v el Derecho. Biblioteca S.E.P.
México 1973 p. 128.
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una maquinaria coactiva que las impone." (47)

La parte coactiva de que habla el maestro Castillo, muy
posiblemente es desconocida en todo o en parte por los patrones, guienes
ademéas de no cumplir con el registro del reglamento interior, celebracién de
cohtratos individuales de trabajo etc., incurrir por supuesio en una conducia
negativa en contra de los interese del trabajador. Es obvio que la costumbre aln y
cuando tiene que observarse en un momento determinado y cuandec ya se haya
agotado la normatividad existente, también es cierto que no se puede asf resolver
fo relativo a las sanciones que tengan su origen en los retarda a la jomada de

frabajo.

Mas gue coactivo, nosolros creemos sea disciplinario, esto no
siempre es coactivo y podria ser que si al contrario, pues en lo coactive va
implicita un determinado comportamiento. Existe alge importante que vale la pena
transcribirio atn y cuando nosotros no estemos del todo de acuerdo, pues a
contrario de lo que acabamos de precisar, el maestro castillo opina:

" La coaccidn no se efectia sélo per los drganos
concretamente sefialados en el mismo sistema de normas juridicas, ni a través de
los medios especificos también mencionados en ellas, sinc con los recurses de
todos los estimulos que aparecen en el seno mismo de la sociedad, ya sean

espontaneos o conscientemente dirigidos." ( 48)

- Idem
- Ibidem. p. 130
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Ciertamente la sociedad llega intervenir, pero es obvio que
tratdndose de relaciones individuales y colectivas de trabajo la actividad se limita
al centro de trabajo, lo que merma la posibilidad de que la costumbre influya
directamente en la determinaciéon de aplicacién de sanciones por retardos, esto
sin que implique que desconozcamos su aplicabilidad por concreto, es decir si

influye pero en un grado minimo.

Ahora bien, ia ¢coaccion de la autoridad respecto de los retardos en
materia de trabajo deben previamente haberse contemplado con el procedimiento
para su existencia, de no ser asi serian totalmente improcedentes. Pero por €l
contrario de prosperar su aplicacion, el trabajador tiene la posibilidad de recurrirlos
ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje, ya sea como accidén principal o

accesoria.

El pensamiento politico econdmico de los trabajadores o
sindicato es trascendente, puesto que ta politica de produccién sobre la gue
descansa el pensamiento del patrén es su norma suprema, no asi de los
trabajadores y sindicato cuar;do ven en la fuente de trabajo una inacabable
fuente de ingresos por cualquier medio, las faltas injustificadas pueden en
un momento determinado ser punto de discusién y modalidad de las
relaciones de frabajo a beneficio del interés de los dirigentes y dejar fuera el
verdadero sentir de la ley con respecto a que se trata de una obligacién
propia del trabajador individualizado. No entendido esto asi se cae como en
muchos casos mas en una ideologia distorsionada de lo que el cumplir con

la jornada de trabajo pactada.



Y alin mas se tormnan las faltas injustificadas como un reto
a las politicas de la empresa, y lo que es mas perjudicial a la relacion de
trabajo, el hecho de que los trabajadores anteponiendo ta figura sindical
pierdan de vista gue no por el hecho de que estén representado eso los
exime de que el palron le asista la facultad de castigarios ante su
inasistencia injustificada al trabajo, pero es importante sefialario lo puede
hacer peroc no asi con una medida pecuniaria es decir en moneda de curso

legal.

Finalmente el punto seis creimos importante incluirlo
porque es obvio que los patrones v trabajadores no quedan eximidos de la
responsabilidad de que las sanciones aplicables al segundo estan en
principio contempladas en el articulo 110 de la Ley Federal del Trabajo. vy
que su desconocimiento no es causa de inexistencia. vy si por el contrario los
obliga en conjuncién con otros preceptos come ya vimos; el caso del

Reglamento Interior; el caso del Contrato individual de trabajo etc.

En resumen el patrén no esta facultado por ninguna
circunstancia a imponer a sus trabajadores sanciones econémicas por faitas
que tengan un origen de faltas injustificadas o inasistencias al trabajo
tambien injustificadas. Tampoco le asiste la facultad de "cobrarse con
tiempo" es obvio que se trate fuera de la jornada de trabajo convenida so
pena de cualquier represalia de indole personal, fisica o administrativa y ain

mas pacuniaria o en dinero.

La educacion medio idéneoc perfecciona en los

trabajadores el verdadero sentir de la clase patronal, y correlativamente
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educarios para conseguir en elios entre otras muchas cosas mas, el sentir
de que forman parte de la estructura productiva, pero ello los conlleva como
frabajadores a fener ademas obligaciones con esa produccién y que la

misma tiene intima refacién con la asistencia regular al trabajo.

Situacién que se viene a corroborar con 1o que piensa la
maestra Gonzélez, al decir " Ahora bien, ia fuerza de trabajo en atencion a
sus caracteristicas de formacion, especialidad y esfuerzo que exige tal

formacién, puede ser contemplada en un perfil educativo-profesional.” (49)

4.5.1. DEUDAS CON TERCERAS PERSONAS.

El trabajador tiene la necesidad como cualquier persona
de interrelacionarse con otras mas, llamesele para su calificacién con
trabajadores, jefes superiores, con su comité ejecutivo de su sindicato, con
autoridades etc. Esta conexién nadie se la puede prohibir incluso ni el patrén
mismo anteponiendo éste (ltima el razonamiento de su condicion de

empleado.

En términos generales se dice que el trabajador es libre
de hacer lo que convenga a su persona siempre y cuando no influya su
comportamiento en la relacion y contrato de trabajo que previamente pacto.
En cierto modo es dificil definir lo anterior pero para su comprensién lo

dividiremos asi:

* Ibidem. p.32
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1.- Desenvolvimiento como persona y como trabajador

dentro de la jornada de trabajo.

2.- Desenvolvimiento como persona y como trabajador

fuerade la jornada de trabajo.

El primer punto se refiere a que el trabajador sin dejar de
Ser por supuesto una persona como ial, se desenvueive normalmente en el
desempefo de su trabajo, es decir que este o0 no consienie que en esos
momentos trabajador, por ley tiene la obligacién de conducirse asi: cumplir
con las condiciones de trabajo pactadas, y dentro de ellas es claro que no se
tiene sujecién con la relacion que tenga con otros trabajadores en cuanto al
aspecto pecuniario y relativo esto al conttol de pago de salario de sus

trabajadores por parte del patréon.

Si bien el patrén tiene que "soportar" el desenvolvimiento
del trabajador como persona en su trabajo, también es cierfo que no tiene
ninguna obligacion laboral con respecto a la relacién que exista de ese
trabajador con otra persona mas, es decir no esta facultado respecio a
nuestro tema de retener, descontar, aplicar en perjuicio de su trabajador
imponiéndolo en su salario, las deudas que éste (ltimo fenga con esa
persena. La falta de legitimacion del patrén es notaria y por ende la Ley ni
los reglamentos lo facultad para ese movimiento, de hacerlo asf estaria

privando al trabajador de su salario.
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Los descuentos al salario del trabajador se justifican con
la existencia de ia relacion contractual, pero los descuentos al salario del
trabajador por deudas de un tercero con éste dltimo no la justifica ninguna

figura juridica.

En el sequndo de los supuestos es notoriamente claro
que no tiene nada que hacer el patrén, si dentro de los esquemas de la
relacion de trabajo el patron no puede realizar descuentos al salario del
trabajador cuanto mas fuera de la relacién contractual, no lo faculta a uno y

no lo obliga a otro.

4.5.2. DEUDAS CON EL PATRON.

El articulo 110 que hemos descrito en varias ocasiones
nos es indispensable para desarroflar este tema. Diremos que la fraccion
primera contiene ia respuesta de los inicos casos en que el patrén puede
descontar a sus trabajadores por deudas contraidas con él.

No debemos confundir su division.

1.- Deudas por anticipos de salarios.

2.- Pagos hechos con exceso a los trabajadores.
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3.- Errores, perdidas, averias o adquisicion de articulos

producidos por la empresa o establecimiento.

Recordemos que cada une de estos casos ya los analizamos en el capitulo
segundo, sin embargo el primero de ellos que es el que ocupa nussira
atencién, la intencion de la presente es determinar juridicamente hablando
cémo es que debe de normarse para que se entienda que el patrén no ha
violado el articulo 110 al momento de descontar a sus trabajadores las

deudas contraidas por estos Gltimos.

Nosotros consideramos el siguiente orden:

i.- Desde el inicio de la relacién de trabajo, la misma
debe quedar convenida con ia suscripcion del contrato individual de trabajo,
en el cual por supuesto es necesario hacer alusion por lo menos al articulo
110 de la Ley Federal del Trabajo, porque de no ser asi puede entenderse
su inexistencia aunque todos conocemos que el hecho de que no se sefale
la norma estc no es motivo suficiente para considerar inexistente o

inaplicable al punto concreto.

2.- Si Ia relacién de trabajo se inicié en forma verbal, las
partes deben referirse también a la posibilidad de casos futuros donde el
patrén pueda adelantar tal o cual cantidad al trabajador por concepio de
salarios. En ambos casos uno y dos, fa limitante es clara en la parte final de

la fraccion aludida, es decir, primer supuesto: El que convengan las partes vy
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el segundo: Como maximo el 30 por ciento del excedente del salario

minimo.

El patrén de mutuo propio no esta facultado para imponer
en detrimento de ios intereses del trabajador ef descuento pecuniaric que
mejor le convenga, y los convenidos por las partes rompiendo con el tope
det 30 por cienio citado se consideran nulos aunque se encuentren
pactados. El legislador decidié con ese precepto reconocer en primer iugar
que efectivamente el trabajador habia adquirido una deuda, pero ademas
quiso darle la oportunidad para cubrirla de tal manera que no mermara en
demasia el Gnico objetivo que tenia el trabajador para iaborar, es decir su

salario.

Los duenos del capital tienen una visidbn mas ¢ menos
errénea de lo que sucede con los prestamos y/o adelanto de los salarios a
los trabajadores, porque ven en ello una perdida con respecio a la
produccidon y en un momento dado a las utilidades d‘e S$u empresa o
establecimiento, nosotros creemos que ahi existe el problejma puesto que no
existe disposicion alguna que obligue al patrdon a convenir con sus

trabajadores un programa para prestamos acuenta de salarios.

No existe tal programa y por consecuencia logica el
trabajador no puede requerir en base reglamentaria, legal o de convenio el

cumplimiento del citado préstamo.

La maestra Margarita Camarena Luhrs opina que “...el

primerc de los indicadores (aspectos relacionados con la magnitud de los
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recursos disponibles) resulta de la relacion entre las utilidades o pérdidas
habidas en cada ejercicio anual, asi como los incrementos absoluics del
capital social de la empresa. Si se toma en cuenta que estos recursos son el
resultado neto de los ejercicios anuales, se puede establecer que en
términos de la inversion correspondiente al inicio de dichos ejercicios se
expresa la cantidad de dinero disponible por la empresa para reiniciar los

ciclos de actividad con recursos incrementados.” (30)

En este orden de ideas, coincidimos con la maestra, los
empresarios tienen sumo cuidada para conservar sus utilidades, y contratan
a los trabajadores para que produzcan mas no para que estén en los
supuestos de pedir prestamos a cuenta de salarios, sin embargo la realidad
de las cosas es que por la misma siuacion econdémica que vive €l pais, los
trabajadores se allegan inciuso anticipadamente medios econdémicos

provenientes de su salario para su supervivencia y la de su familia.

Es por todo lo anterior que nosotros creemos el articulo
25 de la Ley Federal del trabajo debiera tener una fraccién VI debiera

continuar:

"La forma y el monto del salario. ASI COMO LAS
ESTIPULACIONES DE PRESTAMOS A CUENTA DEL SALARIO Y LOS
DESCUENTOS QUE EN CADA CASO SEAN APLICABLES."

* CAMARENA LURHRS, Margarita. Aspectos econdmicos de politicas

empresariales. Universidad Nacicnal Auténoma de México. México 1984. p.
207.




Con esta breve referencia, las partes contratantes pueden
con relacion al articulo 110 determinar y convenir los prestamos que sobre
todo debemos decirlo asi conviene al trabajador por ser un adelanto en sus
salarios, pero también se contempla el descuento, la facultad de la ley para

hacerlo mismo que deviene del contrato individua! de trabajo fijado por las
partes.
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CONCLUSIONES

PRIMERA .-La sancién establecida en el articulo 21 de la Constitucién Politica de
los Estados Unidos Mexicanos, en su parte referente a los jornaleros o
trabajadores es de naturaleza distinta a la estipulada en el articulo 110
de la Ley Federal del Trabajo, porque en este dltimo precepto le
corresponde fisica y materialmente al patrén aplicar la sancién

pecuniaria a sus trabajadores.

SEGUNDA.-Las disposiciones sefialadas en el articulo 110 de la Ley Federal del
Trabajo,deben ser consideradas como "sanciones” desde un punto de
vista etimoldgico v legal, para todos los efectos legales constitutivos v
participes de las de las obligaciones y derechos que trae aparejada la

relacién de trabajo.

TERCERA.-E! articulo 110 de la Ley Federal del Trabajo omite incluir en forma
expresa descuentos o sancién come descuentos al salario del trabajador
por faltas injustificadas o retraso a la jornada de trabajo previamente

pactada.
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CUARTA. - Las sanciones establecidas en los articulos 1001 y 1002 de la Ley
Federal del Trabajo, en perjuicio del trabajador por violaciones a las
normas de trabajo, son distintas a las sanciones que los patrones
aplican en especifico a sus trabajadores por violacién no a las normas
de trabajo sino a las condiciones de trabajo pactadas en la relacidn de

trabajo.

QUINTA.-Ya que el articulo 110 de la Ley Federal del Trabajo omite sefialar, ¢l
tiempo para que el patrén descuente a sus frabajadores lo relativo al
salario por faltas de asistencia, dicho tiempo debe entenderse aplicable
en el periodo que corra la falta correlativa a la obligacién del patrén por

pagar semanal o quincenalmente.

SEXTA.-Debe desaparecer la pra'ctica viciosa de los patrones , para obligar a sus
trabajadores a laborar en excedente de su jornada ordinaria de trabajo, en
argumento infundado de ser esta prolongacién "sancidén”, y por el contrario
el recomocimiento que fisica, y material y legalmente es y serd el

denominado "tiempo extraordinario”.
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