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En el presente trabajo de investigacion hablaremos de la formalidad 

legal del despido, siendo esta la obligacion por parte del patron de dar 

aviso por escrito a1 trabajador, sefialhndole fecha y causa o causas que 

rnotivaron el despido, asi como las consecuencias generadas por la 

omision del mismo. 

Para ahondar en este tema es necesario conocer alguno de los 

conceptos generales que son utilizados en nuestra materia, tales como 

patron, trabajador, relacion de trabajo, duracion, suspension termination y 

rescision de la misma denho de esta ultirna se encuentra la figura del 

despido, parte importante de nuestra tesis, porque para surtir 10s efectos 

corno tal, necesita el patron cumplir con la obligacion de presentarle por 

escrito al empleado un aviso dandole a conocer el dia y 10s hechos 

ocunidos y por 10s cuales fue despedido, sin este aviso pierde su eficacia y 

se considerara como injust~ficado. 

De tal suerte analizaremos el articulo 47 de la Ley Federal del 

Trabajo, fundamento legal dc la rcscision, ya sea por partc del patron o - 



bier. por e! hlhzjador, despido y retiro respectivamente 

Es importante sefialar que para poder rescindir un vinculo laboral es 

necesario incurrir en alguna falta grave haciendo imposible la 

continuation del mismo. 

Sin embargo, nos enfocaremos mis a1 tema del despido, sobre todo 

cuando este ha sido considerado injustificado por haber omitido la 

formalidad de dar por escrito el aviso a1 trabajador del mismo, dadas las 

consecuencias generadas por el mismo, siendo estas el ejercicio de una de 

las dos acciones a que tiene derecho el trabajador, es decir. le brinda la 

opomidad de optar entre la indemnizacion o bien la reinstalacion en sus 

labores. 

Por ello, es importante analizar 10s alcances generados pot un 

despido declarado injustificado, al haber omitldo la fonnalidad de dar un 

aviso por escrito a1 empleado, porque le ~rnplde al patron probar las 

excepciones que pudiese haber hecho valer, toda vez que la Junta de 

Conciliacidn y Arbitraje por disposition legal esta ilnposibilitada para 



realizar un estudio de fondo de 10s iiliil-eumentos expuestas por las partes, tal 

como lo dispone el ultimo pha fo  del articulo 47 de la Ley Federal del 

Trabajo. 

Tambien estudiaremos la posibilidad que existe de presentar el aviso 

de rescision ante la Junta de conciliation y Arbitraje, siempre y cuando el 

trabajador se haya negado ha recibirlo, hecho que le corresponde a1 patron 

probar, si este no c o m p ~ e b a  ante la autoridad laboral la negativa por 

parte del empleado a recibir el mismo, este no surtira sus efectos y 

automaticamente se declarara injustificado el despido. 

Se pretende demostrar que las consecuencias legales, que se le da al 

omitir una formalidad, son excesivas, porque pareciera dale mas 

importancia a1 aviso de rescidon que 1% causas mismas, es decir, se 

considera injustificado el despido cuando el patron par alguna causa no 

cumple con el requisito de dar aviso pot escrito a su empleado, 

independientemente de que existan [as causas por [as cuales fie separado de 

su ernpleo. 



1. CONCEPTOS GENERALES 

Para una mejor comprension de este trabajo de investigation, es 

necesario referimos a algunos conceptos relacionados con el derecho del 

trabajo, tales como, trabajador, patron, relacion de trabajo entre otros, por 

ser figuras centrales de nuestra materia. 

1.1 SUJETOS DE LA RELACION LABORAL. 

Toda relacion de trabajo tiene dos partes, por un lado a1 patron, y por 

el otro, a1 trabajador; asi a1 haber una persona fisica que preste sewicios en 

forma personal y subordinada, a otra, ya sea fisica o juridica, se estara en 

presencia de un vinculo laboral. 

Por tanro. ista existiri siempre y cuando haya un trabajador, 

prestador de ssrvicios personales y subordinados, y un patron entendiendo a 

este colno aquel que utiliza o se beneficia de 10s servicios de 10s 

trabajadores a cambio de una remuneration. 



1.1.1 PATRON. 

Uno de 10s elementos subjetivos de la relacion de trabajo, es el 

patron, quien es la persona que utiliza 10s s e ~ i c i o s  personales y 

subordinados de uno o varios trabajadores a cambio de una remuneration, 

esta persona puede ser fisica o bien juridica. 

La Ley Federal del Trabajo vigente, en su articulo 10 establece: 

"PATRON es la personafiiica o nroral que utiliza 10s servicios de uno o varios 
trabajadores". 

Como podemos observar, este precept0 legal, no establece que para 

tener la calidad de patron, deba mediar alguna formalidad, como la 

existencia de un contrato, simplemente basta con utiliar 10s servicios de 

una o varias personas, siendo estos 10s trabajadores, sin embargo. este 

supuesto no fue regulado de esa fort~ia; en la ley laboral de 193 I, en la cual 

se exigia la existencia de un contrato previo con el trabajador, para que este 

pudiera scr considerado co~no tal, dicho ordenamiento establecia: 



Tatron es toda persona fisica o juridica, que emplee el servicio de otra, 6n 
virtud dc un contrato de trabajo". 

Esta disposicion en la actualidad ha sido superada, y se ha 

demoshado que a h  y cuando no exista un contrato de trabajo, se puede dar 

una relacion juridica entre trabajador y patron, dando lugar sin lugar a duda 

a una relacion de trabajo. 

La Ley vigente ha superado el supuesto contractual, ai desaparecer 

por completo tal presuncion y reconociendo la relacion de trabajo la cual va 

mhs alla de un simple contrato, bastando ~ c a m e n t e  la persona prestadora 

de servicios en forma personal y subord'inada, y otra beneficiada con 10s 

mismos. 

Por tanto. podemos decir que el patron es cualquier persona, ya sea 

fisica o juridica que utiliza, a cambio de una remuneration, 10s servicios de 

una o varias personas. 

El Dr. Nistor de Buen, define a1 patron como: "In personu quie11 puede 
dirigir la acfividad laboral de rm tercero quc trabaja en su bcneJcio medianfc una 
refrihuci611 *'.I 

' I)E UUEN 1-OLANO. NL'sror. Derecl10dcl '7'rnbsjg~'r. 11, dCcirna cd.. Porri~a. Mcvim I'NJ Pjp. 116 



Por otra parte, el profesor Sinchez Alvarado en su citedra sefiala a1 

Patron como: "la persona fhica o juridic0 colectiva qne recibe de otra 10s servicios 
materiales, intelectuules o de ambos gdneros en f o r m  personal y subordinada". 

En la enciclopedia Juridica Olneba se define: "PATRON0.- Acepcion 
legislafiva, juridicamente hablando epafrono", es uno de 10s elementos del contrato 
de trabajo" 

Por su parte e l  estudioso en derecho Guillermo Cabanellas, 
considera que el  'pnfrono es toda persona tanto natural como jwidica, bajo cuya 
dependencia continua y por cuya cuenfa se ejecuta la obra o sepresta el servicio que 
ha sido materia &I contrato celebrado con el trabajador. De serior absolufo y duerio 
sin limiie de la empresa, el pafrono ha pasado a ser el director, el jefe principal de 
&a, un colaborador en la produccidn en la que estdu representados otros iniereses, 
porque juntamente con 10s del trabajador, figuran 10s del estado y 10s del consumidor, 
aunque &e liltimo no juegue un papel determinante para el derecho del trabajo".' 

TratAndose de conflictos laborales, el trabajador no tiene que conocer 

todas las caracteristicas juridicas del patron para poder demandarlo, basta 

solamente con identificar centro o lugar de trabajo para que el titular de iste 

asuma la responsabilidad patronal, tal como lo sefiala la Suprema Corte de 

Justicia de la Naci6n. 

"En cuanto a Ins reclamaciones obreras, /as que establecen, que para 
demandor a1 patron, no iiene el irabajador que conocer las caracterhiicas juridicas, 
basiando sdlo conque sea identifirado, desfocandu que nuesiro ordenamienfo jaridico 
laboral, considera representantes del pafrdn a 10s directores, adminisfradores y 

' ENClCl OPEDIA JIJRIDICA OMERA. TXXI.S'LYI. R~hl~ognificaOmcha. Buenm A i m  1982. Pig. 919. 
' Ihidcnl. Pig 921. 



gerenies, as; como a1 personal que ejerza tales funciones, aunque en sus 
designaciones y nombramienfos no aparezca con /as denominaciones o categoria 
citadas, por lo que obligan a1 patrdn en todo lo relacionado con sus trabajadores, asi 
mismo el patrdn tendri ese caricter con respecto a 10s trabajadores que sean 
contratadospor aquel':' 

Ahora bien en relacion con la figura de la representacion patronal, 

cabe citar el texto del articulo 11 de la Ley Federal del Trabajo, misma que 

establece: 

"Los diredores, administradores, gerentes y dent& personas que ejerzan 
funciones de direccidn o administracidn en la empresa o establecimientos, sercin 
considerados representantes del pafrdn y en tal concepto lo obligan en sus relaciones 
con sus irabajadores" 

Atento a lo antes expuesto, es importante indicar que junto a la 

figura del pawon, encontramos la del representante patronal y la del 

intermediario, las cuales es necesario diferenciar, respecto del concepto 

"patron", por tenet repercusiones distintas dentro del campo del derecho del 

trabajo. 

Como ya analizamos la Ley Federal del Trabajo, tantbien reconoce 

como patron, a las personas juridicas, por lo que la tigura del representante 



patronal es necesaria en estos casos. debido a las hc iones  desempeiiadas 

dentro de la rnisrna, estas deben ser realizadas por personal directive, tales 

como directores, adrninistradores, gerentes y en general todas aquellas 

personas que ejerzan fimciones de direccion o admiistracion en ernpresas o 

establecimientos, de tal suerte que 10s actos realiados por estos obligan en 

todo rnomento a1 patron, porque acttian en su nombre y para beneficio de la 

propia empresa, sin confund'ise con el patron. 

En cuanto a la figura del intermediario, es precis0 analizar lo 

establecido en el articulo 12 de la Ley Federal del Trabajo. 

"Es la persona que contrata o interviene en la contratacidn de otras u otrm 
para que presten servicio a1 patrdn ': 

Asi pues, el intermediario es aquella persona que interviene en la 

contratacion de otra u otras, siendo ademas indispensable que esta no cuente 

con 10s medios suficientes para cumplir con las obligaciones para lo que 

fueron contratados, es decir el intennediario solo contrata o interviene en la 

contratacion de uno o varios trabajadores, peso no se beneficia en fornia 

directa de 10s servicios prestados por aquellos. 



El articulo 13 del mismo ordenamiento dispone que: 

"No serdn considerados intermediarios sino patrones, las empresas 
establecidas qne contraten frabajos para ejecutarlos con elementos propios y 
suficienfes para cumplir /as obligaciones que deriven de /as relaciones con sus 
trabajadores. En caso confrario sercin solidariamenre responsables con 10s 
beneficiarws directos de las obras o sewicios, por /as obligaciones contraidas con 10s 
trabajadores " 

Para concluir con este inciso, podemos definir a1 patron como toda 

persona fisica o juridica, sea sociedad de caricter mercantil o civil, que 

utilua 10s sewicios personales y subordinados de una o varias personas, a 

cambio de una remuneration, independientemente del origen de la relacion 

de trabajo sea o no originada por un contrato de trabajo. No debemos 

confhdir 10s terminos de sociedad con empresa, ya que en materia laboral 

en el articulo 16 de la ley en materia hace referencia a este concepto: 

"A la unidad econdmica de produccidn, o distribucidn de bienes o senjicios, y 
por esfablecimiento a la unidad ticnica que como sucursal, agencia u otra forma 
semejanie, sea parte integrante y conlribuya a la reolizaci6n de 10s fines de la 
empresa " 

Resulta totalrnente distinto hablar de empresa y patron. debido a que 

el concepto de empresa en materia laboral se enticnde coma la unidad 



formada por 10s sectores de produccion, y el concept0 patron hace 

referencia a la persona sea fisica o juridica que ocupa uno de 10s sectores de 

produccion, como lo es la prestacion de servicios personales y subordinados 

de 10s trabajadores. 

1.1.2 TRABAJADOR. 

La comprension del vocablo trabajador, resulta interesante, ya que 

es precisamente 6ste quien esta protegido por la Ley Federal del Trabajo, 

ello por pertenecer a un sector en desventaja, asi para ser considerado como 

trabajador, es necesario que una persona fisica reirna ciertas caracteristicas: 

a)Que se preste un servicio 

b) Que ese servicio sea desarrollado en forma personal, y 

C) De manera subordinada. 

El aniculo 8 dc la Ley Federal dcl Trabajo dispone: 

"Trabajador cs la per.sona fisica qrrr prcsla a olrn, ficirn o moral, im trnbajo 
personal? subordirtado. 



Para 10s efectos de esta disposicidn, se entiende par trabajo coda actividad 
humana, intelectual o material, independienternente del grado de preparacidn 
t6cnica requerido par cada profewn u ojicio " 

A mayor explication, el servicio que presta el trabajador, debe 

realiiarse en forma personal, es decir, que sea 61 mismo quien realice la 

actividad a desarrollar y no por medio de otra, ya que son las cualidades y 

caracteristicas del sujeto lo que va a deterrninar si es el, el indicado para 

realizar dicho trabajo. 

La subordiaci6n es otro elemento de la relacion de trabajo y radica 

en el poder juridico de mando que tiene el patron sobre sus nabajadores, 

quienes estin obbgados a obedecerlo, con la Siitacion de ser hicarnente 

dentro de su jomada y de acuerdo a1 trabajo pactado. A1 respecto, la 

Suprema Corte de Justicia ha establecido jurispmdencia en el siguiente 

sentido: 

"Subord{nacidn. Elemento esmcio/ de la  relocidn de 1rabajo.- La sola 
circunslancia de que un profesional preste servicio a un patrdn .v reciba una 
remuneracidn par ello, no entratia necesariamehte que entre ambos erista una 
relacidn laboral, pues para que srrrja ese vittculo es necesaria la erislencia de la 
subordinacidn, que es el elemento que dislingue el contrato laboral de otros contratos 
de prestacidn de senicios profesionales, cs decir, que d s l a  por pane del patrdn un 
poder juridico de mando correlativo a un deber de obediencia par parle de quien 
presta un semicia, de acuerdo con el articulo 134 fraccidrr 111 de la Lq, Federal del 
Trabajo, que oblign a desempetiar el scrvicio bajo la direccidn del patrdn o de su 



representante a cuya autoridad estard subordinado el trabajador en todo lo 
concerniente a1 trabajo". Informe de la Cuaria Sala de 1984, prig.21. 

Como podemos observar, la subordinaci6n se encuentra prevista en el 

articulo 134, fiaccion 111 de la Ley Federal del Trabajo, que a la letra dice: 

"Son obligaciones de los tmbajadores... III desempEar eL servicio bajo la 
direccidn dd pairdn o sn representante, a cuya autoridad esfardn subordinados en 
todo Lo concerniente a1 trabajo. .. '" 

La subordiaci6n, es pues el derecho que tiene el patr6n para poder 

ejercer cierto poder de mando sobre sus trabajadores, e imponi6ndole a1 

trabajador a su vez la obligaci6n de obedecerlo a 61 o a su representante, 

ese poder de mando debe tener relacion obviamente con el trabajo pactado 

entre ambas partes, en este sentido la Corte ha emitido el siguiente criteria. 

"Subordinacidn, concept0 de SUBOROINACION signifca por pane del 
patrdn un poder juridic0 de mnndo, correlativo a un deber de obediencia por parte de 
quien presto un seNiCio. Esto tiene su apopo en el ar i~kdo 134, Jraccidn III, de la 
Ley Federal del Trabajo, que obliga a desenrperiar nn servicio bajo la direccidn del 
patrdn o de su representante en todo lo concerniente a1 trabajo". Amparo direct0 
686/79. Salvador Medina Soloaclre y ofros. 13 de junio dc 1979. Unanimidad de 4 
votos. 

El Dr. Josc Davalos da su opinion al respecto y seiiala: 



"Tambiin puede observarse la subordinacidn, en la limitacidn de la 
capacidad de irticiativa en el servicio que se presta, ya que el trabajador, cualquiera 
que sea el servicio que presia, ya qae el frabajador, c u a I q u h  que sea su categonb o 
grado, siempre se encontrami sujeio a cierias resfricciones en lo concerniente a su 
Iiberladpara determinaciones, por si, con relacidn al trabajo que desemperia y que 
son impuestas por o a favor del patrdn, de aqui que seriale Sanchez Alvarado que, 
cuando una persona prestu un servicio delegando su iniciutiva hacia el que lo recibe, 
sera trabajador, sujeio a1 estatuto lab~ral".~ 

Por tanto, podemos considerara como trabajador, a toda persona 

fisica, prestadora de un servicio personal y subordinado, a otra persona 

(fisica o juridica) a cambio de una remuneraci6n. 

Las leyes mexicanas son de caracter general y protegen a1 trabajador, 

sin hacer ninguna distinci6n al respecto, esto es no hace distinciones de 

raza, sexo, credo religioso o preferencia politics, otorgandole un minim0 de 

derechos. 

Sin embargo, hace una clasiticacion de 10s trabajadores atendiendo a 

la duracion de la relacion, al respecto seguirnos 10s lineamientos 

establecidos por el Dr. Nestor de Buen, quien sefiala que hay trabajadores 

de planta y eventuales, asi como reconoce otra clasificacion que no es 



propiamente atendiendo a la duracion de la relacion laboral, sino a :as 

actividades que realiza, quedando de tal rnanera: 

I. Trabajadores de planta: 

A) Permanentes 

B) De temporada. 

11. Trabajadores Transitorios: 

A) Eventuales 

B) Ocasionales o accidentales 

C) lntermitentes 

D) Sustitutos o interinos. 

1.1.2.1 TRABAJADORES DE PLANTA. 

A) Los Trabajadores de permanentes, son aquellos que desempefian 

un trabajo en forma continua de Inanera normal y necesaria, su 

caracteristica esencial es prestar sus servicios en forma perrnanente por 10 

general por ticmpo indefinido, siendo Csta, la regla m h  frecuentc en el 



imbito laboral, siempre y cuando no se manifiesten circunstancias legales 

en contrario. 

B) Los trabajadores de temporada son aquellos que desempeiian su 

trabajo en determinada epoca del aiio, pero tambiin de forma permanente, 

es decir, son 10s empleados que realian sus actividades en determinada 

6poca del afio, tal es el caso de 10s que se dedican a cortar la cafia de 

azccar, quienes trabajan exclusivamente dwante la zaea, son 

considerados trabajadores de planta, no obstante la periodicidad de su 

trabajo. 

1.1.2.2 TRABAJADORES TRANSITORIOS. 

Por otra parte. 10s trabajadores transitorios, son denominados asi 

porque no ejercen sus funciones o desempeiian su actividad en forma 

permanente dentro de la empresa, es decir, se reduce a lapsos cortos de 

tiempo. 

A) Los Trabajadores eventuales: "Son aqueflos 9ue realizan 
lemporalmenfe una labor fonfinua Con ello dcsfeca lo circunstancialntmte dc st1 



permanencia en el trabajo y al mismo tiempo se pone de relieve que la tarea que 

realimn es habitual en la empresa ,P 

El Dr. Borrel Navarro explica que 10s trabajadores eventuales son 

trabajadores que realizan labores diferentes a las que normalmente se dedica 

la empresa. 

B) Los trabajadores ocasionales o accidentales, son aquellos 

trabajadores que realiian cierta actividad por una sola vez, y por regla 

general Qta no vuelve a repetirse. 

C) El trabajador intermitente "Es aquel cuya labor se realua con 
intervalus de tiempo, sin uniformidad, caracterizada aqac!lla por la eventualidad 
propia del trabajo"'. 

Son trabajadores que prestan sus servicios en forma discontinua, 

generalrnente solo se presentan en un dia, un ejernplo de estos son 10s que 

se dedican a realizar maniobras, cargadores o que prestan un servicio a una 

ernpresa en una sola ocasion. 

" I>E UUEN IUZANO. Nfccar. Op. Ci l  Pig. 67 
' DE UUEN l.O%ANO. NL'sior.Op. Cil, Pig. 67 



D) Los Trabajadores sustitutos o Interinos; son aquillos que prestan 

sus semicios en lugar de otro trabajador, por un tiempo determinado, es 

decir, realizan su trabajo o actividad en forma provisional. Por lo general 

10s trabajadores sustitutos desempeiian sus lahores temporalrnente en lugar 

de otro trabajador que realiza fimciones de caracter permanente. 

La Ley Federal del Trabajo a pesar de realizar esta clasificacion de 

trabajadores, les otorga 10s mismos derechos, tratando de establecer una 

igualdad entre ellos. Solamente hace una distincion en cuanto a tratamiento 

juridic0 se refiere, por la naturaleza de las labores que realizan, teniendo un 

apartado especial dentro de la ley, deno~ninado TRABAJOS 

ESPECIALES, teniendo como primer punto a 10s TRABAJADORES DE 

CONFLANZA, inclusive les da una connotation distinta; el articulo 9 de 

nuestro ordenamiento laboral sefiala: 

"La cafegoria de frabajador de confianza deperrde de la naturaleza de Ins 
funciones desemperiadas y no de la  designacidn que se le d i  alpuesfo. 
Son funciones de confianza las de direccidn, inspeccidn, vigilancia y fisc~lizacidn, 
cuando fengan cardcfer general y las que se relacionen con trabajos personales del 
patrdn denfro de la empresa o esfablecimiento. " 



Por ello, decimos que el trabajador de contianza tiene distintas 

obligaciones y diferentes derechos en relacion con 10s demis trabajadores, 

principalmente por las hnciones que desempeiian ya que estin en estrecha 

relaci6n con el patron y de cierta manera velan por sus intereses. 

En tkrminos generales, podemos concluir que independientemente de 

las clasificaciones que se efec'nleen, el trabajador es aquella persona que 

presta un servicio en forma personal y subordimada a otra sea fisica o 

juridica mediante el pago de una remuneration, se a h a  lo anterior, ya que 

lo importante es, precisamente, la prestacion del servicio y por supuesto 

que este se realice bajo la direction y mando del patron o en su caso de sus 

representantes. 

1.1.3 VINCULO LABORAL. 

Este concept0 es quiza el mas importante del derecho del trabajo, ya 

quc en esencia lo quc protege el derecho laboral es el vinculo que surge 

cntre trabajador y patron, rratando de lograr un equilibrio tanto juridico 



como economico, entre ambos sectores colocindolos en un plano un poco 

mas igualitario. 

Por tanto, la relacion de trabajo nace desde que el trabajador presta 

sus servicios de manera personal y subordiiada, a otra denominada patron, 

que es quien 10s utiliza, es decir, el vinculo juridic0 - economico, que nace 

entre estos sujetos se le denominart5 relacion de ti-abajo. 

Para comenzar, analizaremos lo que establece la Ley Federal del 

Trabajo a1 respecto, en su precept0 20: 

"Se enfiende por relacidn de trabajo, cualquiern que sea el acto que le d i  
origen, la prestacidn de un trabajo subordinado a una persona medianfe elpago de un 
salario. 
Conlrafo individual del trabajo, cualquiera que sea su forma o denonti~~acid~t, es 
aquel por virtud de la cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal 
y subordinado mediante el pago de UH salario. 
La prestacidn de un irabajo a que se refiere el primer parrafo y el contrato celebrado 
producen 10s mismos efectos': 

Por tanto, lo unico necesario para el surgimiento de una relacion de 

trabajo es una persona prestadora de un servicio personal y subordinado a 

otra que 10s utilice, inclusive sin la existencia dc un contrato previo, la 



relaci6n subsiste surtiendo todos sus efectos, siendo asi innecesaria la 

celebracion de un contrato. 

De esia manera, "Basta conque se preste el servicio para que nazca la 
relacidn laboral, esto quiere decir que puede existir relaridn de trabajo sin que exista 
previamente nn contrafo de trabajo, per0 no al contrario, Aun cuando nordmente 
se da por anticipado un contrato escrifo, verbal o tiicito, es decir, el hecho de que 
erista un contrafo de trabajo no supone & mod0 necesario la relacwn 1nboraL 
Puede haber contrato de frabajo y nunca relacidn 1abora1" 

En cuanto a este punto, todos 10s autores coinciden que la relaci6n 

laboral nace en el precis0 momento en que se comienza a prestar el servicio, 

no importando la causa que le d6 origen. 

El maestro Baltasar Cavazos seiiala: "la relacidn laboral es sinalagmdlica, 
ya que supone derechos y obligaciones rec+rocas; y es a titulo oneroso, pues la 
retribucidn convenida, llamada salario, forma parte de su esencia; es conmutativa 
pues las partes conocen de anfemano todas sus obligaciones y derechos y es de fructo 
sucesivo, en virtud de que se da para el futuro y sus efectos no terminan en el acto 
mismo de su celebracidnn9 

Por su parte, el Dr. Mario De La Cueva indica que la relaci6n de 

trabajo 

"Es uua situacidn juridicu objetiva que se crea entre un trabajador y un 
pafrono por la preslacidn de un trahajo subordinado, cualquiera que sea el acto o 

* UAVALOS MOKALES. Jose. Op c11. Pag.105. 
a CAVAZOS FIXIKES, [bllasnr. Causal- dcl I)q>idg. cuvnr ~~ . .~ l ' i ~ l l a r . .  Mexiw. 1996. P68.23. 



causa que le dio origen, en virtud de la cual se nplica a1 trabajndor un estudio 
objetivo, integrado por 10s principios, instituciones y normos de la Declaracwn de 10s 
derechos sociales de la Ley del Trabajo, de 10s convenios internacwnales, de 10s 
contratos colecfivos, contratos ley y de sus normas s~~letorias"'~ 

Pot lo anterior, estaremos en presencia de un vincula laboral, cuando 

se estk prestando un sewicio personal y subordinado, exista o no un 

contrato, ya que la relaci6n de trabajo no esta sujeta a la voluntad de una de 

las partes. 

Asi el vinculo laboral es una situaci6n de hecho, por surgir de la 

simple prestaci6n de un servicio, sin revestir de alguna formalidad o 

requisite legal para su existencia, pero si acarrea consecuencias juridicas en 

el hmbito del derecho. 

1.1.4. OBLIGACIONES INHERENTES EN LA RELACION 

LABORAL 

Como toda relacion juridica, 10s elementos subjetivos de esta van a 

poder ejercer derechos, pero a su vez, tienen que cumplir con ciertas 

'' DE LA CUEVA, Mario. lit Nuew l>cmeho M e u c ~ n o  del 1)ahnio. ' 7 '  I. dcclnlo lcrcera cd.. Pomia. Mexial. 
1993. Wg. 187. 



obligaciones, es decir, el vinculo laboral que nace entre trabajador y patron, 

trae consigo el nacimiento de ciertos deberes y el ejercicio de derechos 

correlatives a 10s mismos, del cumplimiento y obsenrancia de Qtos, 

depende que se de una relacion de trahajo apta y armoniosa tanto para el 

trabajador como para el empleador. 

Es por ello que la Ley Federal del Trabajo le da una especial 

importancia a1 sefialamiento de obligaciones que 10s patrones y asalariados 

deben cumplir, toda vez que su inobsenrancia en muchos casos trae 

consigo el despido o el retiro s e g h  sea el caso. 

La doctrina en general ha clasificado las obligaciones en: de dar, 

hacer, no hacer y de tolerar, lo cierto es que nuestra ley laboral, tiene un 

titulo especial, donde se establecen las obligaciones de 10s patrones y de 10s 

trabajadores, encontrindose en el articulo 132, mismo que me limitare a 

mencionar, sin ahondar en cada una de ellas, por no ser 6ste el punto 

central de nuestra tesis. 

"Son ohligacione.~ de 10s potroncs: 



M. 

vm. 

MII. 

LY. 

CumpIir con las disposiciones de /as n o r m  de trabajo aplicables a sus 
ernpresas o establecimientos; 
Pagar a 10s trabajadores 10s salarios e indemnizaciones, de conformidad con 
las normas vigentes en la empresa o establecimiento; 
Pmporcionar oportunamente a 10s trabajadores 10s titiles, insfrumenfas jl 
materides necesarios para la ejecucidn del trabajo, debiendo darles en bnena 
calidad, en buen estado y reponerlos tan luego conu, dejen de ser eficientes, 
siempre y cuando aquhllos no se hubieren comprometido a mar herramienta 
propia El patrdn no podrri exigir indemnuacidn alguna por el desgaste 
natural que sufran 10s ritiles, instrumentos y materiales de trabajo; 
Proporcionar local segwo para la guards de los instrumenfos y ritiles de 
trabajo perfenecientes a1 trabajador; siempre que deban permanecer en el 
lugar que se presten 10s servicios, sin que sea Iicito alpafrdn retenerlos a filulo 
de indemnimcidn, garanfia o cuolquier otro. El regisfro de instrumentos o 
titiles de trabajo deberri hacerse siempre que el trabajador lo solicite; 
Mantener el nrimero suficenfe de asientos o siflas a disposicidn de los 
trabajadores en 10s casas comerciales, ofiinas hoteles, resfaurantes y otros 
centros de trabajo anlilogos: La misma disposieidn se observara en 10s 
establecimientos indusiriales cumdo lo pernumufa la naiuraleza del trabajo. 
Guardar a 10s frabajadores la debida consideracwn, absteniindose del ma1 
trato de palabra o de obra; 
Expedir coda quince dim a solicitud de 10s trabajadores, una constancia 
escrita del nimero de dias trabajados y del salario percibido, 
Expedir a1 trabajador que lo solicite o separe de la empresa, denfro del thrmino 
de tres dim, una consfancia escrita relativa a sur servicios; 
Conceder a 10s trabajadores el tiempo necesarw para el ejercicio del voto en 
las elecciones populares y para el cumplimiento de 10s servicios de jurado, 
electorales o censales, a que se refire el articulo 5"de la Consfitucidn, cuando 
esas actividades deban c u ~ l i r s e  denfro de sus horas de trabajo. 

X Permitir a 10s frabajadores falfar a su trabajo para desempeiiar una comisidn 
accidental o permanenfe de su sindicato o del~sfado, siempre qrie avisen con 
la oooriunidad debida v aue el nrimero de trabaiadorer comisionados no sea fa1 - .  
que perjudique, la buena marcha del establecimiento. El tiempo perdido podrd 
descontarse a1 trabajador a no ser que le compense por un tiempo igual de 
trabajo efectivo. Cuando la comisidn sea de carricfer permanente, el trabajador 
o frabajadores podrrin volver a1 puesto que ocupaban, conservando fodos sus 
derechos, siempre y cuando regresen a su trabajo dentro del thrmino de seis 
aiios. Los subsfituros tendrrin el cardcter de interinos, considerrindolos de 
plan fa despuis de sets aiios; 

XI. Poner en conocimiento del sindicato titular del contrato colectivo y de 10s 
trabajadores de la categoria inmediafa inferior, 10s pueslos de nireva creacidn; 
las vacantes definitiras ). las temporales que deban cubrirse; 

XII. Establecer y sostener Ins escuelas Arficulo 123 Constitucional, de 
conformidad con lo que di.~pongan lac leyes y la Secretaria dc Educacidn; 



XZK 
a y el patrdn. Cuando tengan a su servicio mds de mil trabajadores deberdn 
sostener tres becarios en el curso de un aiio o cuando observe mala conducta; 
per0 en estos casos se substituirri por otro. Loas becarios que hayan terminado 
sus estudios deberdn prestar sus servicios a1 patrdn que 10s hubiese becado, 
durante un ario por lo menos; 

XV. Proporcionar capacitacidn y adiestramiento a sus trabajadores, en 10s tirminos 
del capitulo II Bis, de este titulo. 

XVI. Insfalar de acuerdo con 10s principios de seguridad e higiene, las fdbricas, 
tallerer oficinas y de& lugares en que deban ejecuiarse ins labores, para 
prevenir riesgos de trabajo y perjuicios el trabajador, asi corn para adoptar 
la medidas necesarias para evitar que 10s contaminantes excedan 10s 
nuiximos permiiidos en 10s reglamentos e instructivos que erpidan las 
auioridades compeentes: Para esos efecios deberbn modz#icar en su caso, 6as 
instalaciones en 10s Srminos aue serialen las oro~ias auioridades: . A 

XYIZ. Cumplir las disposicwnes de seguridad e higiene que fjen las leyes y 
reghmentos para prevenir 10s accidentes y enfermedades en 10s centros de 
tribajo y, en-general, en 10s lugares en que deban ejecutarse las labores; y 
disponer en todo tiempo de 10s medicamentos y mnteriales de curacidn 
indispensables que serialen 10s instructivos que se expidan, para que se 
presten oportuna hay efcavnente 10s primeros auxiIios; debiendo dar, desde 
luego, aviso a la autoridad competente de cada accidente que ocurra; 

XVIII. Fijar visiblemente y dvundir en 10s lugares donde se preste el trabajo, las 
disposiciones conducentes de 10s reglamentos e instructivos de seguridad e 
higiene; 

Xi% Proporcionar a sus trabajadores 10s medicamentos profiicficos que 
determine la autoridad saniiaria en 10s lugares donde existan enfermedades 
tropicales o endimicas, o cuando erista peligro de epidemia; 

XX Reservar, cuando la poblacidn fijn de un centro rural de trabajo erceda de 
doscientos habitantes, un espacio de terreno no menor a cinco mil metros 
cuadrados para el establecimiento de mercados priblicos, edifcios para 10s 
servicios municipales y centros recreafivos, siempre que dicho centro de 
trabajo estP a una d h n c i a  no menor de cinco kildmetros de la poblacidn ma9 

prdxima; 
W. Proporcionar a 10s sindicatos, si la solicitan, en 10s centros rurales de trabajo, 

un local que se encuentre desocupado para que instalen sus oficinas, con las 
condiciones indicadas, se podrri emplear para ese f in  cualquiera de 10s 
asignados para el alojamiento de 10s trabajadores; 

,WII. Hacer las deducciones que soliciten 10s sindicatos de las cuotar sindicales 
ordinarias, siempre que se compruebe que son las previstas en el arficula 110. 
Fraccidn IV; 

.LYIII. Hncer las deducciones de 10s cuotev para la constitucidn y foment0 de 
sociedades cooperativas y de cajas de ahorro. de conformidad con lo dispuesto 
cort el arficulo 110, fraccidn IV; 



AXlK Permitir la Inspeccidn y vigilancia qne las autoridades del trabajo practiquen 
en su estabIecimien10 para cerciorarse del cumplintiertto de las norm- de 
trabajo y darles in fo rm que a este efecto sean indispensables, cuando lo 
soliciten Los patrones podran exigir a 10s inspectores o comisionados que les 
muestren sm credenciales y les den a conocer las instrucciones que tengan; 

XXV. Contribuir a1 fomnto de /as aciividades cultwales y del deporte entre sus 
trabajadores y proporcionarle 10s quipos y rifilos indispensables; 

XXVI. Hacer las dedncciones previstas en las fracciones IV del articulo97y WI del 
110 y enterar de 10s descuentos a las Instituciones Bancarias acreedoras 0 en 
su caso al Fondo de Fomento y Garantia para el consumo de trabajadores. 
Esta obligacidn no convierte a1 patrdn en deudor solidorio del cr&o qae se le 
haya concedido a1 trabajador; 

XMI. Proporcwnur a las mujeres embaramdm la proteccidn qne establezcan 10s 
reglamentos y 

XXVIII. Padcipar en la integracidn y funcionamiento de /as Comisiones que deban 
formnrse en cada centro de trabajo, de acnerdo con lo establecido con esta ley" 

Por otra parte, las obligaciones de 10s trabajadores se encuenrran 

establecidas en el articulo 134 de la Ley Federal del Trabajo. 

"Son obligaciones de 10s trabajadores: 

L Cum@ las disposiciones de las normac de trubajo que le sean 
uplicables; 

II. Observar las medidas preventivas e higienicas que acuerden las 
autoridades competentes y [as que indiquen 10s patrones para la 
seguridady proteccidn personal de 10s irabajodores; 

111. Desemperiar el servicio bajo la direccidn del patrdn o de srr 
representante, a cuya autoridad estarian subordinados en todo lo 
concerniente a1 trabajo, 

IV. Ejecutar el trobajo con la inlensidad, cuidado y esmero apropiados p en 
la forma, tiempo J. lagar conuenidos; 

V. Dar aviso inmediato a1 patrdn, salvo caso fortuito o fuerza ntayor. de 
las causa? just~ficodas que le impidan concurrir a su trabajo; 

VI. Restituir a1 patrdn 10s materiala no usados.)' conservar en baen estado 
10s instrumenrosy titiles que les ltayan dado para el trabajo, no siendo 
rosponsables por e l  deterioro qae origitreel  so de estos objelos, ni del 



ocasionado por caso fortuito, fuerza mayor o par mnla calidad o 
defectuosa construccidn; 

VII. Observar buenas cosfumbres durante el servicio; 
VIII. Prestar auxilios en cualquier tiempo que necesiten, cuando por 

siniestro o riesgo inminenie peligren Ias personas o 10s intereses del 
patron o de sus compaiieros de frabajo; 

iX Infegrar los orgMismos que esfablece esta ley: 
X. Someterse a 10s reconocimientos medicos previsfos en el reglamento 

Interior y d e d  normas vigentes en la empresa o establecimiento, para 
comprobar que no padecen ninguna enfermedad de trabujo, contagiosa 
o incurable; 

XI. Poner en conocimienfo del patrdn las enfermedades contagiosas que 
padezcan, tan pronto coma tengan conocimiento de [as mismm; 

MI. Comunicnr a1 pairdn o a su representante Ias deficiencias que 
advieiian, a f in de evitar daiios o perjuicios a 10s intereses y vidas de sus 
compaiieros de trabajo o de Ios pafrones; y 

MIL Guardar escrupulosamente 10s secrefos fecnisos comerciales y de 
fabricacidn de 10s productos a cuya elaboracwu concurren directa o 
indirectameute, o de los cuales tengan conocimiento par razdn del 
trabajo que desempeiien, as; coma de 10s asuntos administrativos 
reservados, cuya divulgacwn pueda causar perjuicio a la empresa" 

Cabe sefialar que, no todo incumplmiento a estas obligaciones son 

consideradas graves y consecuentemente generadoras de un despido, sino 

que en algunas ocasiones s61o produce a l g h  tip0 de sancion de tipo 

administrativo, en el caso del patr6n o alguna amonestacion por parte del 

Dentro de nuestro tema a investigar, las obligaciones a analizar son 

aquellas cuyo incumplirnicnto si generaria un despido inminente o en su 

caso un retiro. 



1.1.5 DURACION DE LA RELACION LABORAL. 

La relacion laboral por regla general es por tiempo indeterminado, a 

menos que exista disposici6n expresa en contrario, atendiendo a1 principio 

de estabilidad en el empleo, esto es el derecho que tiene todo trabajador a 

permanecer en su empleo. 

El Dr. N6tor del Buen dice que el elemento fundamental para 

determinx la duraci6n de la relacion de trabajo consiste, precisamente. en 

la subsistencia de las condiciones que le dieron origen. 

Sin embargo, nuestra legislaci6n permite que la duraci6n de la 

relaci6n de trabajo sea por obra detenninada, tiempo determinado y por 

supuesto por tiempo indeterminado. 

A1 respecto la Ley Federal del Trabajo dispone en el articulo 35 que: 

"La relaciones de trabajo pueden ser para obra o 1ienrl)o determinado o por 
tiempo indeterminado. A falla de estipulaciones erpresas, lo relacibn sera por licmpo 
indeterminado': 



Por lo tanto, podemos decir que la relaci6n de trabajo en cuanto a su 

duracion puede ser: 

A) Por tiempo determinado 

B) Por obra determinada 

C) Por tiempo indeterminado. 

D) Por capital de inversi6n determinada. Articulo treinta y ocho de dicho 

ordenamiento. 

Lo m b  conveniente para el trabajador es por tiempo indefinido o 

indeterminado, atendiendo a1 principio de estabilidad en el empleo, que 

tiene las siguientes excepciones: 

.A) TIEMPO DETERMINAD0.- La relacion de trabajo por tiernpo 

determinado, tiene su fundamento legal en el articulo 37 de la Ley 

Federal del Trabajo, que a la letra dice: 

"El seriolamienlo de un licmpo delcrminndo prrede unicamente eslipularse en 
10s casos si&wientes: 

I. Cuando lo a i j a  la nolurnleza dcl frabajo quc se va a prcslor; 



ZI. Cuando tenga por objeto substituir temporalmente a otro trabajador; y 
111. En 10s demlis casos previstos por la ley". 

En cuanto a la naturaleza del trabajo prestado, tenemos que es un 

contrato el cual debe estar sujeto a un plazo previamente establecido 

debiendose expresarse de manera clam y precisa en el contenido del rnismo. 

De este modo, tenemos que: 

"Serd por tiempo determinado aquel contrafo que se sujeta a un plazo, o sea a 

un acontecimiento futuro y cierfo. Asi serd por tiempo determinado, el contrato 

celebrado por una cooperativa de produccidn pesquera con un trabajador que va a 

prestar servicios en la captura de camardn durante la zafro, a1 establecerse la veda 

concluye elplazo pacfado, y el contrato concluye"." 

La I1 fraction del citado articulo, establece como supuesto el de la 

sustitucion de otro trabajador, es decir, este contrato esta sujeto a una 

condicion resolutoria, como ejemplo, seria la enferrnedad de un trabajador. 

y dicha condicion terminaria hasta que este trabajador regrese a su trabajo, 



por lo que el contrato con el trabajador sustituto concluiria. 

El tercer supuesto en el que se da una relaci6n laboral por tiernpo 

determinado, como lo seiiala el Dr. Mario de la Cueva a1 cornentar la 

fiaccion IV de articulo 195 de la Ley Federal del Trabajo, donde se autoriza 

la relaci6n de trabajo de 10s rnarinos para uno o vanos viajes; en relaci6n a 

este punto el Dr. Nistor De Buen manifiesta que: 

"Este es uno de 10s casos dudosos ya que dada la incertidumbre, caracier6tica 
de 10s viajes mari?imos, bien pudiera pensarse que la terminacidn del contrato 
depende de una condicidn y no de un plazo, aljn incierto. Pero a&& podrja 
estimarse que se frata, no de una contratacidn a plazo, sfno de la realizaci6n de una 
obra determinada, ya que m& que el tiempo, lo fundamental consiste en la tarea que 
se va a reali~ar"'~ 

B) POR OBRA DETERMINADA.- La relaci6n de trabajo por obra 

detenninada, se encuentra regulada en el articulo 36 de la ley, el cual 

consiste en que: 

"El sciialamiento dc una ohra determinada pueddr ljnicamenfe estiprrlarse 
cunndo In exija su rtnruralezn". 

' I  111: I lOCN I.OXANO. Nr'rlor. Op. Ci! I'.is. 64 



El Dr. J o d  Davalos manifiesta a1 respecto, "Este tipo de contrafos 
otiende a la tempordidad del objeto de la relacidn laboral. el que, una vez realizado, 
produce la extincidn de la relacidn laboral y no se entendera como despido cuando la 
empresa deje de ocupar d trabajador, y tampoco incurrira en responsabilidad, 
ejemplo: un patrdn contrata a varios trabajadores para que levanten una casa 
habitacibn. Una vez construida dicha casa, la relacidn laboral se erfinguc "I3 

Cuando se establezca una relacion de trabajo por obra determinada, 

debe expresarse de manera clara y no dejar lugar a dudas de la duraci6n y 

del tipo de trabajo que se va a desarrollar, porque una vez transcurrido el 

tiempo estipulado y la materia objeto del contrato no ha concluido, dste se 

prortogara hasta la total conclusi6n de la obra. 

La Suprema Corte ha emitido tesis, a1 respecto, la cual a la letra dice: 

"CONTRATO DE TRABAJO, TERMINACION DEL, POR CONCLUIR LA OBRA 
QUE CONSTITUYA SU OBJETO. A1 concluir la obra objeto del contrato termina 
iste, y en tal supuesto, la empresa que deja de empleor a un trabajador, no lo despide, 
ni incurre en responsabilidadpropia de 10s casos de separacidn injustipcada Amparo 
directo 4427/71. Aurelio Moreno Uribe. 9 de m a w  de 1972. 5 votos. Ponente: 
Salvador Mondragdn Guerra 
Amparo directo 795Rl. Jesis Magaria villa 9 de marzo de 1972. 5 votos. Ponente 
Salvador Mondragdn Guerra Amparo directo 2066/71. Tomas Hernandez 
Hernhndez 23 de marzo de 1972. Unanimidad de 4 votos. Ponenfe Euquerio 
Guerrero Ldpez. Amparo directo 3432/71. Ruperto Gutiirrez Marie. 3 de marzo de 
1972. 5 votos. Ponente: Ramdn Canedo AIdretc Amparo direct0 5043flI. Jorge Reyna 
Maqueda y coag 20 de abril de 1972. Unanimidad de 4 voros. Ponente Manuel Yariez 
Ruiz " 

I' I),\VAL,OS MORALES, Josd. Op. Cil Plg. I 18. 



Podemos concluil; en cuanto a la relacion de trabajo por obra 

detenninada, que su existencia depende de la naturaleza del trabajo que se 

va a desarrollar, esto es, cuando el trabajo asi lo requiera, es por ello que 

tiene que expresarse de manera clara el tipo de obra que se va a realizar. 

C) RELACZON DE TRABAJO POR TZEMPO ZNDETERMINADO. 

Cuando no se estipule la duraci6n del vinculo laboral, ya sea por 

tiempo u obra determinada, estaremos en presencia de una relacion de 

trabajo por tiempo indeterminado, la duracion seri indefinida. 

"Es aquel que no eonsigna condicidn, firmino o evento alguno que determine su 
duracidn, ertableciendo o dando entender que el trabajador prestard sus servicios de 
mnnera permanente af in de satisfacer una necesidadfija, normal o constante de la 
empresa y que en atencidn precisamente a esta naturaIeza de la prestacidn de servicios 
el irabajador tiene la posibilidad, salvo 10s casos que erpresamente serialados en la 
ley, dc permanecer o mantenerse indefinidamente en su trabajo, lo que viene a 
rat15car el principio de la estabilidad en el empleo, en tanto cumpla con sus 
obligacioner laborales"" 

Esta relacion de trabajo atiende pues a1 principio de estabilidad en el 

enipleo, considerandola eomo regla general, en cuanto a la duracion de la 

"IK~KIICL NAVARKO. Migucl. Op. Cit l ' i ~ .  168 



relacion de trabajo, protegiendo la permanencia que el trabajador debe 

gozar. 

D) RELACION DE TRABAJO POR CAPITAL DE INVERSION 

DETERMINADO. 

Este tipo de vinculo laboral, es otra de las excepciones a la regla 

general, en cuanto a la duration de la relacion de trabajo por tiernpo 

indeterminado, la cual se encuentra prevista en el articulo 38 de la ley, el 

cual establece: 

"Las relaciones de trabajo para la explotacidn de minas que carezcan de 
minerales costeables o para la restauracidn de minas abandonadas o paralizadas, 
pueden serpor tiempo u obra determinada opara la inversidn de capital determinado" 

Corno podernos observar, el precept0 antes mencionado solo hace 

rnencion a 10s trabajadores dedicados a la explotacion de minas, las cuales 

carezcan de ~nateriales costeables, o bien carecen de recursos para su 

restauracion. 



Esta hipotesis legal atiende principalmente a cuestiones econClmicas, 

Cada la dificultad para determinar que 10s minerales de una mina se han 

agotado. siendo mh facil determinar que el capital destinado para la 

explotaci6n de la misma se agoto. 

Otro aspect0 importante que se da en las relaciones de trabajo, es la 

suspension de la misma, las circunstancias por las cuales se presenta y por 

supuesto las consecuencias que de ella se desprende, siendo necesario 

realizar un breve anilisis de esta figura laboral. 

1.1.6 FORMAS DE SUSPENSION DE LA RELACION LABORAL. 

Para una adecuada comprension de esta figura juridica, resulta 

interssante recordar la definition de ella, de tal manera que: 

"La suspensidn de la relacidn de trabajo, consliluye una siluacidn de 

cxcepci411 en virtud del cual Psla deja de ejecularse drrrarrlc cierlo lienrpo, seglir~ 

nfitro Cabanellas. .. Lo caraclerislico de la suspensidn es que nfecfa a 10s derechos 

j8 obli~ncione.~ fundamenlales de la relacidn de trabajo, pcro nrnntmiindola viva, 



trayendo coma consecueucias secundarias, como el derecho a la antigiiedad " I5  

La Ley Federal del Trabajo regula la figura de suspension de la 

relaci6n de trabajo en el articulo Cuarenta y dos, que a la letra dice: 

"Son causas de suspensidn femporal de las obligacwnes de prestar servicio y 
pagar el salario, sin responsabilidad para el frabajador y el pairdn"; 

I. La enfermedad confagiosa del trabajador; 
11. La  incapacidad temporal ocasionada par an accidenfe de trabajo o 

enfermedad que no consfr'fqa un riesgo de trabajo; 
111. La prisidn preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria: 

Si el trabajador obrd en defensa de la persona o de 10s intereses del 
patrdn, tendrii iste la obligacidn de pagar 10s salarios que habiese 
dejado de percibir aquil; 

Iv. El  arresfo del trabajador: 
v. El  cumplimiento de 10s servicios y el desempeiio de 10s cargos 

mencionados en el artfculo So de la Consfifucibn .s el de 10s 
obligaciones consignadas en el articulo 31, fraccidn III, de la misma 
Consfitucidn 

VI. La deignacidn de 10s trabajadores coma represenfanfes ante 10s 
organismos esfatales, Juntas de Conciliacibn, Conciliacidn J' arbitraje, 
comisidn Nacional para 10s Salarios Minimos, comiswn Nacional para 
la participacidn de 10s trabajadores en /as utilidades de /as empresas J' 

otros semejantes; y 
VII. La falta de documenfos que exijan /as leyes y reglamenfos necesarios 

para la prestacidn de senicios, cuando sea inrputable a1 frabajador. " 

Cuando se da la suspensihn no existe la obligation de presrar el 

servicio, por parte del trabajador; y el patron no tiene el deber de pagar el 

- 
" DC BlJEN LOZANO, N6stor. Op. Cil, Pig. 73 
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salario, esta figura tiene como caracteristica especial, la temporalidad, es 

decir se suspende la relacion de trabajo por un tiempo determinado, si no 

cumple con esto estariamos en presencia de terminacion o rescisibn de 

aqu6Ila. 

La importancia de la suspension de la relacibn de trabajo en el 

derecho laboral, es que a pesar de que no se cumple con las obligaciones 

principales por 10s sujetos de aquella, las cuales son: prestar un servicio 

personal y subordinado por parte del trabajador y pagar el salario por parte 

del patron, la relacion de trabajo sigue viva, sin que ninguna de las partes 

incurra en responsabilidad. 

Una de las consecuencias mas importantes de la suspensibn es que el 

trabajador continua generando antigiiedad laboral, salvo algunas 

excepciones establecidas en la propia ley, con relacibn a kste derecho la 

Suprema Corte de Justicia ha establecido: 

"13 iiempo efectivo de irabajn, no es igual a1 fien~po efc~tivamcnte trabajado, 
pues mientray csie concepio comprende erclusivamente Ins dim que materialmente 
laboro el trabajador, aquil sc integra no solo con este lip0 de dim sino iambiin con 
10s festiso.~, 10s de incapacidad por enfermedad o riesgo de irabajo, 10s comprendidos 
en 10s periodo,~ ~mcocionale.~, 10s de descansn lcgales y contractuales y 10s dins que el 



trabajador se encuentra a disposicidn del patrdn, aiin J ruando no trabaje, todo lo 
cuul permite concluir que para 10s efectos de pago de la prima de antigiiedad no e- 
posible que se compufe unicamente 10s dias efediamente laboradospor el trabahdor, 
s i m  quese aplique en todo cmo, el concepfo de tiempo efertivo de servicios.. ,,,d 

Es importante sefialar que la suspension puede ser aplicada como una 

medida previa a la rescision laboral, esto es, cuando el trabajador no cumple 

dentro del plazo legal, la obligaci6n contenida en el articulo 42 hcc ion  

VII. 

Una vez superada la causa de suspension que se haya presentado, el 

trabajador tiene la obligation de reincorporarse a su trabajo, el dia siguiente 

o en su caso dentro de 10s quince dias siguientes de concluida la causa de 

suspension de lo contrario si puede incurrir en responsabilidad, tal como lo 

establece el articulo 45 de la Ley Federal del Trabajo: 

"El trabajador deber6 regresar a su trabajo: 

I. En 10s casos de /as fracciones I, II, I V  .r VII del articrrlo 42, a1 dia 
siguiente de la  fecha en que !ermine la causa dc ss,rspensi(jn; J 

11. En 10s casos de /as fracciones 111, V y  V I  del aniculo 42, dentro de 10s 
quince dias siguientes a la terminacidn de la rarrsa de srrspensidrr " 

"'I3OKRlil. NAVARRO. Migucl. Op. Cit. Pjg. 171. 



Es irnporta~te mencionar, que 10s quince dias que otorga la ley, para 

que el trabajador se reincorpore a su puesto de trabajo, se da hicamente 

cuando la causa de suspension sea prision preventiva, seguida de sentencia 

absolutoria para el trabajador, que obro en defensa del propio patron o de 

sus intereses o cuando esta no impida el cumplimiento de la relacion de 

trabajo, es decir; que permita a1 trabajador seguir desempefiando sus 

servicios; asi corno el ejercicio de un cargo phblico y por hltimo, si b t e  fue 

desigado como representante ante 10s 6rganos estatales, J m s  de 

Conciliacion, Juntas de Conciliacion y Arbitraje, Comisi6n Nacional de 

Salarios Minknos y Cornision Nacional para la Participation de 10s 

Trabajadores en las Utilidades de las Ernpresas. 

Pol- tanto, la suspension es una figura juridica especial, es una forma 

de mantener viva la relacion de trabajo, aun y cuando no se cun~pla con las 

obligaciones esenciales de toda relacion, y para que se de la suspensi6n, se 

debe cstar en uno de 10s supuestos previstos en el articulo 42, de la Ley 

Federal del Trabajo. 

t:xislcn formas convencionalcs de suspensi6n. es decir, son causas 

36 



convenidas por las partes, las cuales estan establecidas en 10s contratos 

colectivos de trabajo o en 10s estatutos de 10s sindicatos; entre ellas e s t h  

10s dias economicos, las licencias, licencias sindicales, sanciones 

sindicales. entre otros. 

Los dias economicos son concedidos por el patron, sin que prive a1 

trabajador de su salario, se caracteriza por ser periodos muy cortos de 

tiempo. 

El Dr. Divalos sefiala que las licencias se dan cuando se autoriza a1 

trabajador a separarse de su puesto de trabajo por un period0 de tiempo 

considerable, que generalrnente es un G o .  

Las licencias sindicales, se dan cuando se le otorga el trabajador un 

pelu~iso para ausentarse de su empleo, para desempeiiar actividades o 

hnciones dentro de su sindicato, lo cual no afecta su derecho a seguir 

percibiendo su salario. 



Las sanciones sindicales, se establecen en los contratos colectivos 

de trabajo, como una medida de disciplma impuesta por su propio 

sindicato, en este supuesto el patron no tiene el deber de seguir pagando el 

salario. 

Podemos concluir, que la suspension puede darse de manera 

convencional o bien sujetarse a las disposiciones establecidas en la Ley 

Federal del Trabajo, pero en ninguno de 10s dos supuestos se puede hablar 

de extincion de la relaci6n laboral, sino que Qta se mantiene viva, hasta 

que no desaparezca dicha causa. 

1.2 EXTINCION DE LA RELACION DE TRABAJO. 

Dentro del derecho del trabajo vamos a encontrar dos formas de 

extincion de las relaciones de trabajo, las cuales son terminacion y 

rescision. Inismas que no se deben confundir ya que la terminacion es una 

forma "natural" de extinguir o de finiquitar una rslacion de trabajo, y la 

rcscision cs una figura malsana que se da par una falta grave o un 

incumpiimiento a las obligaciones dc las partcs. 



1.2.1. TERMINACION DE LA RELACION LABORAL. 

Siguiendo con el orden de este trabajo, primero analizaremos la 

terminaci6n de la relacion de trabajo. 

La doctrina ha clasificado las causas de terminacion en dos -mpos: 

A) Por el mutuo consentimiento de las partes. 

B) Por causas ajenas a la voluntad de las partes, lo que hace 

imposible continue existiendo la relacion de trabajo. 

La Ley Federal del Trabajo, en el capitulo V, articulo 53 seiiala las 

causas de termination de las relaciones de trabajo: 

"Son causns de terminacidn de /as relaciones de trabajo: I El mutuo 
consentimiento de las partes; II. La muerfe del trabajador; III. La lerminacidn de In 
obra o vcncimiento del lirmino o inversidn del capital, de conformidad con los 
articulos 36, 3 7 y  38; IV. La incnpacidad fisica o mental o inlrabilidad nranifieta del 
lrabajador, quc haga imposible la prestacidn del trabajo; y I : Los casos a que se 
refiere el arliculo 434. '" 

Co~no podelnos observar las causas de terminacion no implican en si 

una h l t a  o un incuniplimicn~o por algunas de las partes, por lo que algunos 



autores denominan "causas naturales" por las cuales la relacion de trabajo 

llega a su tennino. 

A mayor explication y en primer lugar, el mutuo consentimiento, se 

da cuando el trabajador y patron estin de acuerdo en que se concluya con la 

relacion de trabajo, es deck, el trabajador no desea seguir laborando y el 

patron lo acepta, en 6ste caso, se hace un convenio donde el trabajador, 

decide renunciar a su empleo y el patron acepta y queda conforme con tal 

renuncia. 

"Esta causal de terminacibn individual de la relacidn de trabajo, consikte en 
la voluntad o determinacidn man~Jiesta y convenida de ambas p a w ,  patrdn y 
trabajador, de dar por terminado el contrato o relacidn laboral existente entre 10s 
mismos"" 

En segundo lugar, la ley sefiala como causa de termination, la muerte 

del trabajador, debido a que una de las caracteristicas de la relacion laboral, 

es precisamente, realizar la labor encornendada de forma personal, es 

decir, el trabajador es quien directamente debe prestar dicho servicio, por 

las cualidades y caractcristicas que como persona reunia, y es evidente que 

" ROKREI. NAVAIIRO. Migucl. Op. Cil. I'ig. 172. 



a1 morir este; la relacion de trabajo concluye 

El tercer supuesto a que hace referencia la ley, es en cuanto a la 

relaci6n de trabajo que se da por obra o tiempo detenninado, una vez 

concluida la obra o vencido el plazo a1 cual estaba sujeta la relacion de 

trabajo,. esta se extingue y solo puede ser prorrogada cuando, la obra no se 

haya concluido o a h  dindose el termino sefialado, subsista la materia de la 

relacion de trabajo, y una vez terminada o concluido la misma, la razon de 

ser de  la relacion deja de existir, es deck, es un plazo o condicion pactado 

de antemano por 10s sujetos de la relacion de trabajo. 

Otro de 10s supuestos que marca la ley, es la incapacidad fisica o 

mental o la inhabilitacion manifiesta del trabajador que haga imposible la 

prestacion del trabajo. 

El Dr. Nestor De Buen, sefiala que en este caso hay dos hipotesis, la 

primcra se da cuando el contrato de trabajo termina cuando el estado de 

salud del trabajador le haga imposible seguir desempeilando su trabajo; y la 

segunda surge, cuando el trabajador deja de ser apt0 para realizar la tarea 



"En el cam de la incapacidad, si hsta no deriva de un riesgo profesional, el 
trabajador podra exigir que se le proporcione un trabajo compatible con sus 
aptitudes, independientemente de cualquier otra prestacwn a que tenga derecho o 
bien. o su eleccidn, que se le indemnice con el irnporie de un mes de salario y doce 
dins por cnda ario de servicios a titub de prima de antigiiedad':" 

En otras palabras surge una causa ajena a la voluntad de las partes 

que impide la continuation de la relacicin de trabajo. 

Coma podemos observar este supuesto es un caso de excepcibn, ya que es a 

election del trabajador el continuar con la relacion de trabajo o no, y se 

encuentra previsto en el articulo cincuenta y cuatro de la Ley Federal del 

Trabajo, que a la letra dice: 

"En d caso de la fraccidn IV del ariiculo anterior, si la incapocidadproviene 
de rm riesgo no profesional, el trabajador tendrd dereclro a que se le pague un mes de 
salario y doce dim por cada ario de servicio, de conformidad con lo dkpuesto en el 
ariiculo 162, o de ser posible, si m i  lo sesea, a que se le proporcione otro trabajo 
contpatible con sus aptitudes, independie~~temenle de Ins prestaciones que le 
correspondan de conformidad con Ins leyes. " 

"DE BUEN I.O%ANO. Nktoi. Op. Cil. Pdg. 141 



Para concluir con el tema de las causas de termination de las 

relaciones de trabajo, podemos decir, que estas surgen ya sea con el 

acuerdo de voluntades o por causas ajenas a la rnisma, sin incurrir en 

incumplimiento de algunas de las obligaciones de las partes y que hacen 

imposibls la continuation de la relacion de laboral. 

Muchos autores serialan la figura de la JUBILACION, como una 

forma de terminacibn de las relaciones de trabajo, ubican &a, como un 

logo de 10s trabajadores a travb de la contratacion colectiva, s e w  el Dr. 

Davalos debe buscarse en las clausulas de 10s contratos colectivos de 

trabajo, porno estar prevista en la ley. 

"Siendo la jubilacidn una institucidn de vital importancia en la actualidad, no 
er comprensible que no se encuentre establecida en la legislacidn Iaboral mericana 
Sdlo algunos destellos aparecen en el copitulo de trabajadores especiales de 10s 
ferrocarrileros y en 10s contratos colectivos de /as empresas mds poderosas del pais 
como Petrdleos Mexicanos, Comkidn Nacional de Electricidad, Tele~onos de Mk i co ,  
etc Ojald y muy pronto gracias a lo inacabado del derecho del trabajo, podamos ver 
consagrado este benefieio para todos 10s trabajadores, sin discrzminaciones 
indignas " I 9  

Por otra parte, la jubilation, es una prestacion otorgada a 10s 

trabajadores, como reconocimienro a 10s servicios prestados, durante 

'" DAVAI.OS MOKAI,ES. JosLL. Dp. Cit Pas. 171. 



muchos aiios y efectivamente si termina con la relaci6n de trabajo, ya que 

se deja de realizar uno de 10s elementos esenciales de la relacion de 

trabajo, como lo es la prestacion de servicio, por lo que seria un avance 

legislative su reconocimiento en la Ley Federal del Trabajo. 

Es par ello que la jubilacion es un tema por demas extenso e 

importante para el derecho del trabajo, sin embargo kste no es objeto central 

en el presente trabajo de investigacion. 

Por razones metodol6gicas, ahora debernos analizar otra de las 

figuras juridicas que dan por terminada la relacion laboral, sin que medie 

responsabilidad para las partes, siendo esta la rescisi6n del vinculo laboral. 

1.2.2 RESCISION DE LA RELACION LABORAL. 

La rescision es una de las formas de extincion de la relacion laboral 

y se da cuando una de las partes incurre en incumplirtiiento grave de una 

de sus obligaciones. 



GramaticalmeOnte Rescisi6n significa "Accidn I. efecto de rescindir. Der. 
Resolucidn de un acto 'uridico a peticidn de una de las paites, en los casos 
dPferminadospor la 1 9  ,a' 

Podemos decir que esta figura supone siempre un incumplimiento 

grave de alguna de las obligaciones de las partes, y tiene que reunir ciertas 

caracteristicas, las cuales son: 

A) Es un act0 unilateral, ya que es una de las partes quien 

incurre en incumplimiento es una de las partes. 

B) Es potestativo, ya que una vez que surge la causa de 

rescisibn, el que tiene ese derecho, es libre de ejercitarlo o 

no, Y 

c) Por ultimo es un act0 formal, esto es, debe de cumplir con 

ciertos requisitos para que no se incurra en 

responsabilidades para las partes, un ejemplo claro de esta 

formalidad, es el aviso que se le tiene que dar por escrito at 

trabajador s e g h  lo previsto en el articulo 47 de la Ley 

Federal del Trabajo. 

" !>l('CIONN~RIO ENCICl~OPliDlCO QIJII,I.ET. T. VII, decima cd., Cumhrc. Mes~co 1980. I'iS 508. 



"La re~cividn de 10s contrafos es una forma patoldgica de terminacidn de 10s 
mismos, ya que implica siempre y en todos 10s casos, el incnmplimiento de lo pactado 
par aZguna de las partes. Cuando alguno de 10s contratantes incumple lo convenido, 
la contraparre tiene opcidn de exigir su cumplimiento 0, en su dcfecto, la terminacidn 
del contrato, con todas las conrecuencias legales que derivan de fa1 inc~m~fimiento'~'  

Al respecto la Ley Federal del Trabajo dispone en el articulo 46: 

"EI trabajador o el patrdn podrd rescindir en cualquier tiempo in relacidn de 
trabajo, par causa justificada, sin incnrrir en responsabilidad" 

La rescision de la relaciou de trabajo puede ser invocada por cualquiera de 

10s sujetos de la relacion laboral, es decir puede ser invocada por el patron, 

cuando el trabajador incurre en una de las causales del articuIo 47 de la Ley 

Federal del Trabajo, o bien, puede ser invocada por el uabajador cuando el 

patron incurre en uno de 10s supuestos enumerados en el articulo 51 de 

dicho ordenamiento. 

a)RESCISION DE LA RELAClON LABORAL IMPUTABLE AL 

PATRON SIN RESPONSAB[LIDAD PARA EL TRABAJADOR. 

Al derecho que ejerce el trabajador, cuando el patron incumple-con 

" CAVAZOS FI.ORI:S RAI.TA7.AR. Op. Cit, PAg. 30 
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sus obligaciones, se le denomina retiro y tiene su fundamento en el articulo 

52 de la ley, atorgindole un plazo de treinta dias al trabajador para que 

ejerza su derecho, una vez que este haya incurrido en alguna de las causales 

enurneradas en el articulo 5 1 del misrno ordenamiento 

El Dr. De Buen, a1 respecto nos indica "A pesar de lus difeentes 
denominaciones ufilizadas, para denominarle a1 retiro, hay coincidencias 
subsiandes en reconocer que la separacidn consiitye an acto rescisorio que le 
ponefin a la relacidn laboral, por decisidn unilaieraldel trabajadory con fundamenlo 
en unn conducta patronal, cierta o supuestu de violacidn a las normas de la 
convivencia IaboraL De acuerdo a lo anterior tenemos a1 retiro como un ado juridic0 
en sentido estricto unilateral o consensual qneproduce como consecuenciu la ruptura 
de la relncidn laboral y deja sub iudice la defemntunneidn de lm responsabilidades que 
p u h n  resultar, ya que si se produce antes de que el trnbajador cumpla un afio de 
servicios, este puede incarrir en re~~omabilidad civil':'' 

El articulo 51 de la ley laboral, hace un enlistado de las causas par 

las cuales un trabajador puede rescindir la relacion laboral, las cuales son: 

"Son causas de rescisidn de la relacidn de trabajo, sin responsabilidadpara el 
trabajador: 

1. Engafiarlo cl patrdn o, en sa caso. la agrapacidn patronal a1 
proponerle el trabajo, respecto de Ins condiciones del mismo. Esta 
causn de rescisidn dejnra de tener cfecto despuPs de treinta dim de 
prestar sus servicios el trabajador; 

11. Incarrir el patrdn, sus fnmiliares o su personal directive 0 

adminisfrativo, dcnfro dcl servicio en faltas de probidad a honradez, 
.acfos de violencio, amenazos, injuriar, malos tratamienfos u otros 
on6logos, en contra del trabnjndor, cdnyugr, padres, hijos o hermanos; 

" DDE RUEN 1.0ZANO. NCtor. Op. Cil. Pig. 124 

47 



111. Incurrir el patrdn, sus familiares o irabajadores, fuera del servicio, en 
10s acfos a que se refiere la fraccidn anterior, si son de fa! manero 
graves, que hasan imposible e/cumplimienio de la re/acidn de trabajo; 

IV. Reducir el pafrdn el salario a1 trabajador. 
V. No recibir el salario correspondiente en la fecha o lugar convenidos o 

acostumbrados; 
VI. Sufrir perjuicios causados maliciosamente por el patrdn, en sus 

herramientas o ufiles de trabajo; 
VII. La existencia de un peligro grave para la seguridad o sdud del 

trabajador o de su familia, ya sea por carecer de condiciones higiinicas 
el establecimiento o porque no se cumpla las medidas preventivas y de 
seguridad qae las leyes establezcan; 

VIII. Comprometer el pahdn, con su imprudencia o descuido inercusable, la 
sezuridad del esfablecimiento o de lar personas que se encuentren en 

LX Las anaogas a las establecidar en Ias fracciones anterior-, de igunl 
manera graves y de consecuencias sernejanfes, en lo que a1 frabajo se 
refiere" 

Como podemos observar estas causales de retiro, llevan consigo un 

deber, el cual fue incumplido en este caso, por el patron, sin embargo el 

incumplimiento debe ser considerado grave, para poder ejercitar la acci6n 

del retiro 

El Dr. Nkstor De Buen, nos explica que en ocasiones, la simple 

violation a Cstos, no autoriza a los trabajadores a rescindir 

justilicadamente la relacion laboral, sino que trae consigo una sanci6n 

administrativa, mediante la imposicion de multas. Apoyandose en un 



precedente jurispradencial, que a continuacion se reproduce: 

"CONDICIONES DE TRABAJO. VAROlCION DE LAS, POR EL 
PATRON, SIN CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR, ES CAUSA DE 
RESCISZON DEL CONTRATO DE TRABAJO. El contrato laboral es un confralo 
sina/agmificoy bilnteral, por lo que elpatrbn no puede en forma unilateral cambiar 
el frabajo contrafado; por eso el ariiculo 134, froccibn N, de la ley Laboral, establece 
que el trabajador esta obligado a ejecuiar el trabajo con Io infensidad, cuidndo y 
esmero apropiados, y en form, fiempo g f o r m  convenidos; por fanfo, el frabajador 
puede legalmenfe rescindir el contrato de trabajo con apoyo en lo dispuesfo por Ia 
fraccidn LX deI artikulo 51 de la Ley Labornl, pups se trata de causas graves y de 
consecuencias semejantes a las causnles esfablecidas en Ias denuis fracciones, en lo 
que of trubojo se refire, si le es cambindo el trabajo contratodo sin su consentimiento, 
y sin haber demosfrado Ia ernpresa que le habia ofrecido un trabajo similar, pues debe 
tomame en considemciiz qup el contrato de frubajo oMiga a lo eq,resamentepadado 
y a la.% consecuencias que sean conforme a las normas de frabajo, a la buenafe y a la 
equidud, segrin lo mando el urticulo 31 de Ia Icy citado (Ampnro direcfo 1251/87, 
rnsriruo Mexicano delsegum SociaL 30 de sepfiembre de 1987)" 

De tal manera, el retiro siempre va ha traer consigo un 

incurnplirniento del patron, a lo que se habia pactado y por ende ese 

incumplirniento va a traer consecuencias, tal como el derecho que tiene el 

trabajador de ejercer la accion rescisoria de acuerdo con lo establecido en 

el articulo 52 de la ley, la cual estara integrada en terminos del articulo 50 

del misrno ordenarniento. 

"Las indemnizaciones consisten: I Si la relacidn de trabajo Juerc por fiempo 
dctcrminado menor de un atio, en una canlidad igual a1 imporfe de 10s salarios de la 
mifad del liempu de servicios prcslado; si cxcedicra de un aiio, en una carzlidad igual 
ol ir~~port~, de 10s .salnrio.s de seiv mesespor el primer atio y de 0 dias por coda uno dc 
1o.v nrios siguienles err que hrrbiese prcstado su.7 servicios; 11. Si la relocidrt de frabajo 



fuere por tiempo indeterminado, la indemnizacidn comisiiri en 20 dias de salario por 
cada 11no de los afios de serviciosprestados; 111. Adenuis d2 las indemnizaciones a que 
se refieren /as fracciones anteriores, en el importe de tres meses de salarw y en el de 
los salarios vencidos desde la fecha de despido hasta que se paguen las 
indemnizacionrs. " 

El ejercicio de esta accion rescisoria esta sujeto a un plazo, y una vez 

transcurrido este, el trabajador no la pociri ejercitar, por haber prescrito es 

decir, su ejercicio se ve limitado por un plazo prescriptive, el fimdamento 

legal de lo antes aseverado lo encontramos en el articulo 52 de la Ley 

Federal del Trabajo: 

"El trabajador podrd separarse de su trabajo dentro de 10s treinta dias 
siguientes a la fecha en que se def cualquiera de /as causas mencionadas en el 
articulo anterior J, fendri derecho a que se le indemnice en tPrmino del articulo 50" 

El retiro no reviste formalidad alguna, sin embargo algunos autores 

opinan que es conveniente que el trabajador lo haga por escrito, para que no 

se pueda argunientar en su contra alguna situaci6n que encuadre en alguna 

de las causas de despido, dejando en fonna clam y expresa que se trata de 

un retiro por causas imputables a1 patron, sirviendo como una prueba 

indubitable, situation con la que estamos de acuerdo, porque de esa fonna 

no se podra argumentar por ninguna de las partes que hub0 un despido, 

evitando asi ias conscci~cncias quc dc este se deriven. 



b) RESCISION IMPUTABLE AL TRABAJADOR SIN 

RESPONSABILiDAD PARA EL PATRON. 

Esta figura conocida como despido, y surge cuando el trabajador 

incumple gravemente en uno de sus deberes, lo que le da a1 patron la 

posibilidad de rescindii el contrato sin que incurra en responsabilidad, es 

una figura muy importante y de  consecuencias trascendentales, es por ello 

que su a ~ l i i i s  requiere una explicacion mis amplia, la cual abordaremos 

m h  adelante un capitulo especial. 

Por ahora vamos a sefialar que el fundarnento legal lo encontramos en 

el articulo 47 de la ley, en donde se dan una serie de supuestos, 10s cuales 

son considerados como faltas graves, que dan lugar a concluir con la 

relacion laboral. 

Si alglin trabajador incurre en alguna de las hipotesis previstas en 

dicho articulo, el patron puede en cualquier momento rescindir la relacion 

de trabajo, si tener la obligacion de indemnizarlo. 



Por oira parte, es importante seiialar que cuando un trabajador 

incurre en alguno de 10s supuestos establecidos por el articulo 47 de la Ley 

Federal del Trabajo, el patron tiene la obligacion de dar un aviso por escrito 

seiialando la fecha y las causas de la rescision, esto atiende al principio de 

estabilidad en el empleo y le otorga a1 trabajador la oportunidad de 

defenderse y a la vez el patron puede probar que se despido 

justificadamente; por okra parte debe acteditar fehacientemente ante las 

autoridades laborales, la causal invocada para poder llevar acabo esta 

forma de rescision, lo que significa que para que tenga plena validez un 

despido sin responsabilidad para el patron, debe ser declarado como tal, por 

la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje de lo cual hablaremos mas 

adelante. 

1.2.3 DIFERENClAS ENTRE RETIRO Y DESPIDO. 

Como sabemos las dos figuras son acciones rescisorias de la relacion 

de traba.jo; las dos presuponen un incumpiimiento por una de las partes en 

sus obligacionts, quizi, la principal diferencia entrc ellas, cs el sujeto quien 

la puedc ejerccr. csto es el retiro unicamente puede set ejercitado por el 



trabajador y el despido por el patron 

Otra de las diferencias que existe entre ellas es la formalidad que 

revisten, ya que el retiro no necesita de ninguna formalidad para tener 

validez, y el despido si; el articulo 47 en su ultimo phirrafo establece la 

obligation del patron de dar por escrito aviso a1 trabajador del despido. 

%..El pntrdn deberci dar al trabajador aviso por escrito de la fecha y causa o 
causas de la resciswn. 

EI aviso deberi hacerse del conocimi~nto del trabajador, y en caso de que iste 
se negare a recibirlo, el patrdn dentro de 10s cinco dim siguientes a la fecha de la 
rescisidn, deberd IracerIo del conocirnienfo & lo Junta respediva, proporcionando a 
ista el domicifio gue tenga registrudo y solicitando su nottficacibn al trabajador. 

La falta del aviso a1 trabajador o a la Junta, por sisola bastara para considerar 
que el despido fue injusf~ficado" 

Como podernos observar la formalidad que reviste el despido, es de 

vital importancia porque el simple hecho de omitir el aviso, trae como 

consecuencia que el despido sea considerado como injustificado y por 

consiguiente el trabajador tend6 derecho a ser indemnizado o en su caso a 

exigir el cuntpiimiento del contrato, es decir, tiene dcrecho a ser reinstalado 

cn su puesto, a h  y cuando la causa por la que fuc dcspedido existiera, de 

tal manera que esta formalidad, se convierte cn un requisito de validez del 

dcspido JUSTIFICADO. 



Es importante ahondar un poco sobre la figura del retiro, siendo la 

accion rescisoria que tiene el trabajador para separarse de su empleo sin 

responsabilidad para 61, tal como lo sefiala el articulo 5 1 de la Ley federal 

del Trabajo, el cual da un listado de las causas por las cuales se puede dar 

por terminada la relaci6n de trabajo, en relaci6n del articulo 132 del mismo 

ordenarniento. 

Cuando se presenta uno de 10s supuestos enurnerados en el articulo 

5 1, el trabajador tiene derecho a ser indemnizado en t6rminos del articulo 

50 de la Ley Federal del Trabajo, tal como lo estipula el articulo 52 del 

mismo ordenamiento. 

" El trabajador podrri separarse de su trabajo dentro dr 10s freinta dim 
siguientes a la feclta en que se d i  eualquiera de lar causm mrncionadas en el 
articulo anterior y tmdrti derecho a que el patrdn lo indemnice en tirminos del 
orticu!o 50" 

Otra difircncia importante entre el despido y el retiro, de la cual ya 

hablamos, es que iste tiltirno no revistc formalidad alguna para su 

cxistencia, sin cmbargo es importante realizarlo por escrito de tal suerte 

que el patron no pucda adueir en juicio que cn rcalidad no Fuc retiro sino 



despido, dhdose estc aviso al patron por escrito, b t e  tendra una prucba 

fehaciente del retiro 

Finalizando, siempre que exista una persona prestadora de servicios 

personales y subordiiados a otra la cual se beneficia con 10s mismos 

estaremos en presencia de una relacion de trabajo, misma que estara 

protegida por el derecho laboral. 

Como toda relacion juridica va estar sujeta a una serie de derechos 

y obligaciones el tiempo que ksta dure , pudiendo ser por tiempo 

indefinido, por obra o tiempo determinado, o bien por capital de inversion 

variable. 

Por liltimo, cuando existe un incumplimiento por alguna de las partes, 

la parte afectada podra pedir la rescision de la relaci6n laboral sin 

responsabilidad alguna, siempre y cuando se compmebe la existencia dc 

una falta grave impidicndo de tal manera la continuation de la misrrla; 

tema del cual abordarenios mas adelante. 



CAPITULO 2. 

ANTECEDENTES DEL DESPIDO. 

Con el objeto de alcanzar una mayor conlprensi6n de lo que es el 

despido, y la forrna en que se encuentra regulado en la Ley Federal del 

Trabajo, es preciso efectuar un estudio retrospeciivo del mismo, o b s e ~ a n d o  

sus origenes y destacando 10s aspectos que dieron paso a su evolucion hasta 

su inclusi6n en la legislacion vigente, aspectos que componen el proposito 

fundamental de este apartado. 

En tal virtud haremos referencia a1 surgimiento del derecho del 

trabajo como una rama importante de reciente formation autonoma, cuyo 

proposito fundamental es proteges a la clase trabajadora quc sc encuentra en 

desventaja fienti' a 10s detentadores de 10s medios de produccion, buscando 

en el espiritu dc sus normas equilibrar esa desproporcion, en sus inicios 

surgio del derecho privado y mis recientemente del dcrecho pi~blico y social, 

coino consecuencia de la lucha de clasc y cuyos origenes en el  nund do se 



remontan desde varios siglos, pues existen antecedentes concretos 

anteriores a las Leyes de Indias que datan desde 1550. 

Asi pues, podemos afirmar que el derecho del trabajo es una rama 

reciente, que como tal nace a principios del siglo XIX, cuyo primer 

antecedente lo encontramos en las disposiciones contenidas en las Leyes de 

Indias, las cuales pretendian dignificar el trabajo asi como Ias condiciones 

de vida de 10s indios, que eran explotados por 10s encomenderos, esas 

normas protegian a 10s mismos mediante la prohibition de las tiendas de 

raya, pago de un salario minim0 en efectivo, la reducci6n de ia jonlada de 

trabajo hasta un miximo de 8 horas diarias, prohibiciones anteriores que 

resultan avanzadas para su epoca. 

Sin embargo, y a pesar del logo que se obtuvo con esas 

reglamentaciones, tendientes a mejorar las condiciones de trabajo y de vida 

de 10s indios, istas no se llevaron a cab0 quedando solamente como un 

antecedente, para las bases de lo que hoy conocerinrnos como Derecho del 

Trabajo. 



Un precedente importante para el derecho laboral, lo encontramos en 

el parrafo 12' de 10s Sentimientos de la Nacion, escritos por Jose Maria 

Morelos y Pavon, en 1813: 

" Que como la buena ley es stqerior a fodo hombre, [as que dicte nueslro 
congreso deben ser tales que obliguen a constancia y patriotisnto, moderen la 
opulencia y la indigencia, de P a l  suerte que aumenfe el jornal del pobre, que mejore 
sus costumbres, aleje la ignorancia, la rapiiia y el Itrulo" 

Pese a 10s esfuerzos pot mejorar las condiciones de trabajo de las 

personas, no fue posible reglamentar sus derechos, por lo que se seguia 

aplicando las leyes espafiolas. 

Posterionnente, en el afio de 1857, con la Constitution Politica de ese 

aiio se establece la libertad de la industria y del trabajo, pero sin que se 

reconociera la intervention del Estado corno un ente proteccionista de 10s 

derechos laborales; razon por la que puede atirmarse que aim no se habia 

dado una legislacion del trabajo propia~nente dicha. 



En los aiios de 1856 y 1857, en la Ciudad de Mbxico, se 

reunio a1 Congreso constituyente y en sesi6n del 8 de agosto de 1856, en 

un debate sobre las libertades de profesion, industria y trabajo, Ignacio 

Vallarta deja en descubierto, la explotaci6n de la cual eran objetos 10s 

trabajadores y la manera de c6mo evitarla, se pensaba que reconoceria 

constitucionalmente 10s derechos del trabajo, sin embargo, solo se l i t 6  a 

declarar que las libertades de trabajo e industria no permitian la 

intervention de la ley. 

Por otra parte, con m a  mentalidad avanzada y m a  vision humanitaria 

de las personas que vivian de su trabajo el archiduque Maximiliano de 

Habsburgo, pensaba que el progreso de una naci6n no podia basarse en la 

explotacion del hombre, raz6n por la cual expide un ley en defensa de 

campesinos y dc jomaleros, el 10 de abril de 1865, llamado Estatuto 

provisional del Imperio, documento en el que los articulos 69 y 70 se 

prohibian 10s trabajos gratuitos y forzados. 

Mas adelantc, cl lo de Noviembre de 1865. sc espide la ley del 

I'rabajo dcl Ill~perio, donde sc rcglamcntaba entre otras cosas. el dcscanso 
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hebdomadario, un salario en efectivo, una reglamentaci6n de deudas de 

campesinos, la supresion de circeles privadas, las sanciones pecuniarias 

por violacion de las normas antes mencionadas, etc. 

En el C6digo Civil de 1870, se procur6 dignificar el trabajo, 

declarando que la prestacion de sewicios no podia tener un trato igual a1 de 

arrendamiento, ya que 10s hombres no podian ser equiparadas como cosas, 

sin embargo y pese al esfuerzo que se realuaba por mejorar la calidad de 

vida de 10s trabajadores, sus condiciones no mejoraban. 

Es hasta principios del siglo XX cuando nace el derecho dei trabajo 

como consecuencia de grandes movimientos sociales, tales como la Huelga 

de Cananea de junio 1906, cuando la clase rninera suspende labores para la 

obtenci6n de rnejores salaries, mejores condiciones de trabajo y la no 

existencia de privilegios para 10s norteamericanos y discrirninacion para 

ellos. 

Otro movimiento importante para el derecho del trabajo es el de Rio 

Blanco, cn Puebla. mismo quc surgc por la imposition de un rcglamento dc 
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fibrica, el cual destruia la libertad y dignidad de 10s hombres, por lo que 

10s trabajadores se declaran en huelga, sin embargo por desgracia, lo h i co  

que lograron 10s trabajadores h e  la prohibician de trabajo a 10s menores de 

siete afios. 

En 1906, el Partido Liberal public6 un manifiesto el cual contenfa un 

documento a favor del derecho del trabajo, en el se encontraban delineados 

alguno de 10s principios que se instituyen en la Declaraci6n de 10s de 10s 

Derechos Sociales, analizando la situaci6n asi como las condiciones de la 

clase trabajadora, siendo &stas la campesina y obrera. proponiendo reformas 

trascendentales en 10s problemas politicos, agrario y por supuesto de trabajo. 

"El  partido liberal recnlcd la  necesidad de crear bases generales para una 
Iegislacidn humana del trabajo: mayoria de trabajadores mexicanos en todas las 
empresas e igualdad de salarios para nacionales y extranjeros; prohibicidn del trabajo 
de 10s menores de eatorce aios; jornada ntlirinta de ocho horas, descanso 
hebdomadario; fijncidn de salarios minimos; reglamentacidn del irabajo a desfajo; 
pago de salario en efectivo, pago semanal de la reiribucidn, prohibicidn de las tiendas 
de raya, anulacidn de deudas, anulacidn de /as deudas de 10s campesinos; 
reglamentacidn de la actividad de 10s medieros, del servicio domtktico, del trabajo a 
doniicilio, indemnizacidn por accidente de irabajo, higiene I. segurillnd en las fdbricas 
y talleres. '" 

" DE 1.A CIJEVA. Mario. Op. Cit Pig. 42 



La revolucion Constitucionalista protagonizada por Venustiano 

Carranza, es la que sienta la primera piedra en la construction del Derecho 

del Trabajo en Mixico, aunque debe reconocerse que a este incipiente 

derecho tambien contribuye en forma destacada las leyes promulgadas en 

1904 y 1906, por 10s Estados de Mexico y Nuevo Le6n, que reconoce y 

establecen 10s avances y beneficios importantes a favor de 10s trabajadores 

yen forma significativa en cuanto a prestaciones y asociaciones obreras. 

Dadas las condiciones inf?ahumanas por las que atravesaba el pueblo 

de Mkxico por .la explotaci6n desmedida de la clase trabajadora y 

campesina, en la dictadura de Diaz, Francisco I. Madero expidi6 el 5 de 

octubre de 1910, el Plan de San Luis, desconociendo el rkgimen porfirista y 

convoca a1 pueblo a restablecer la Constituci6n y a1 principio de no- 

reelection. Este gobierno defraud6 la confianza de 10s campesinos, 

{notivando a una nueva rebelion encabezada por Emiliano Zapata. 

Por su partc. Venustiano Carranza gobemador de Coahuila, expidid 

cl I'lan de Guadalupe restableciendo la vigencia de la Constituci611, y 



naci6 la nueva Constitucion de 1917, la primera declaration de derechos 

sociales de la historia del Derecho mexicano del Trabajo. 

Dehemos sefialar que el movuniento de la clase trabajadora tambien 

se vio reflejado 10s Estados de Veracm y de Jalisco, entidades en que se 

dictan normas beneficiando a1 sector obrero en cuanto a condiciones 

generales de trabajo; asi como la creacion de Tribunales del Trabajo en el 

Estado de Yucatrin, situacion que transform6 en forma significativa su 

rigimen socioeconomico existente hasta esa fecha. 

A finales del afio 1916, el reconocimiento que hace el Congreso 

Constituyente de 10s derechos de la clase trabajadora, se cristaliza en la 

creacihn de un precept0 en la ConstituciCln Politica de 10s Estados Unidos 

Mexicanos en su articulo 123, el cual entro en vigor en 1917, teniendo un 

rango de norma fundamental. 

Este articulo reestahlece, reconoce y protege en forma signiticativa al 

trahajado, especialmente con lo relacionado a la jornada de trabajo, horas 



extras, descansos. riesgos profesionales y protection al salario, asi coma el 

trabajo para tnujeres y nifios. 

Es importante seiialar que nuestra Constituci6n Politica de !917 es la 

primera en el mundo que reconoce y consagra 10s derechos de los 

trabajadores. 

2.1 DECLARACION DE LOS PRINCIPIOS SOCIALES DE LA 

CONSTITUCION 

Esta declaracion de principios nacio como consecuencia de la rebeldia 

de trabajadores y campesinos dado a la gran injusticia en la que vivian, 

debido a que la regulacion de las relaciones laborales estaban consagradas 

en el derecho civil, siendo este eminentcmente privado, no reconociendo de 

tal manera 10s derechos fundamentales de 10s trabajadores como seres 

humanos, posteriormente nace el derecho del trabajo como un derecho 

nuevo, con valores diferentes y como un derecho proteccionista de una clase 

dctenninada, tendiente a dignificar la calidad y condicion de vida de 10s 



trabajadores, estableciendo un ordenamiento con un trato mas humano y se 

reconoce que el trabajo no es un articulo de comercio. 

Podemos decir que con el triunfo de la Revolucion Mexicana. se 

origin6 la concepcion del derecho del Trabajo, como un derecho protector 

de la clase trabajadora; en efecto, el 15 de julio de 1911, el general Huerta 

abandon6 el poder, reconociendo con este hecho el triunfo de la revolution, 

casi inmediatarnente despues 10s Jefes de las tropas constitucionalistas 

comenzaron con la creaci6n de la normatividad laboral. regulando puntos 

esenciales dentro de esta materia, tales como la reduccion de la jomada de 

trabajo, descanso dominical, fjaci6n de un salario; situation que se dio de 

manera mh clara en 10s Estados de Aguascalientes, San Luis Potosi, 

Tabasco. 

Dos de 10s movimientos estatales mas importantes para la creaci6n de 

normas protectoras de 10s derechos de 10s trabajadores. se dieron en Jalisco 

y Veracruz; asi en Jalisco Manuel M. Dikguez se expide im decreto sobre 

la jornada de trabajo, descanso dominical 5. vacacionss; el 7 de octubre 

Aguirre Berlanga publica un decreto, mismo que se conoce conlo primera 



ley de trabajo de  la revoluci6n Constitucionalista, el cual h e  substituido 

por el decreto del28 de diciernbre de 1915. 

Otro suceso importante para el Derecho del Trabajo, es la creacion de 

10s Tribunales del derecho del trabajo. 

Por otra parte, en el Estado de Veracruz en el afio de 1914 se 

promulga la Ley del trabajo del Estado, entre sus puntos mas importantes 

tenemos jornada maxima de nueve horas, descanso semanal, salario 

minimo, teoria del riesgo profesional, inspecci6n del trabajo, entre otros. 

Asi mismo, en el Estado de Yucatan en el afio 1915, el general 

Salvador Alvarado expide leyes conocidas como las cinco hermanas, con 

el fin dc rcforlnar cl ordcn social y economico, estas leyes son la agraria, de 

hacienda, del catastro del municipio libre y del trabajo. La ley del trabajo 

contiene algunos de 10s principios sociales, que mas tarde integrarian la 

normacion maxima en materia del trabajo, en el articulo 123 de la 

Constitucion dc 1917, dc i ~ u a l  fonna se reglamenta cuestiones colectivas 

como el derecho de asociarse. cl dc liuclga, asi colno tambikn cuestiones de 
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MI. 

MII. 

E 

su salario integro y comervar su empleo y los derecbos que hubieran 
adquirido por su contrato. En el period0 de lactancia tendrcin dos descansos 
ertraordinnrios poi- dia, de media horn cada uno, para amamantar a sus 
ltijos; 
El salario mininto que deberci dkfrutar el trabajador serci el que se 
considere suficiente, atendiendo Ins condiciones de cada regidn, para 
satisfacer /as nececidades normales de la vida del obrero, su educacidn y 
s m  placeres honestos, considerandolo coma jefe de familia En toda 
empresa agrirola. comercial, fabril, o minera, 10s trabajadores tendrrin 
derecho a una parlicipacwn en Ias utilidades, que serci regulada como 
indica la fraccidn n; 
Para trabajo igual, debe corresponder salario igual, sin tener en cuenta 
sexo ni nacionalidad; 
El salario rninimo, queda exceptuado de embargo, compensacidn o 
descuento; 
Lafjacidn del tipo de salario minimo y de la participucidn en /as utilidades 
a que se refiere la fraccidn VI, sc harci por camiswnes especiales que se 
formarcin en cada municipio, subordinadas a la Junta Centrnl de 
Conciliucidn que se estahlecera en cada Estado; 
El salario debera pagarse precisamente en moneda de curso legal, no siendo 
permitido efetivo con mercancias, ni con vales,fiehas o con cualquier otro 
signo representativo con que se pretenda substituir la moneda; 
Cuando por circunstancias extraordinarias, deban aumentarse /as horas 
de jornada, se abonari como salario, por el tiempo ereedente, un ciento 
por ciento nujs de lo fjado para [as horas normal-. En ningrin car0 el 
trabajo ertraordinurio podri exceder & tres horas diarias, ni de tres veces 
consecutivas. Los hombres menores de diecisiis aiios y las mujeres de 
cualquier edad, no seran admitidos en esfo clase de irabajos; 
En tosla negociacidn agricola, industrial, minera o cualquiera otra clase 
de trabajo 10s patronos estan obligados a proporcionados a 10s trabajadores 
habitaciones cdmodas e higiinicas, por /as que podran pagar rentas que no 
excederan del medio por ciento mensual de su valor catastral de las fincas. 
Igualmente deberin establecer escuelas, enfermerias y dent& servicios 
necesarios a in comunidad Si /as negociaciones estuvieron situadas dentro 
de /as poblacioncs y acuparen un ntimero de trabajadores mazsor de cien, 
tendran la primera rle /as obligaciones mencionadas; 
Ademcis, en eslos mismos cenlros de trabajo, cuando su poblacidn exceda 
de doscientos habilantes, debera reservarse un espacio de terreno que no 
sera menor de cinco mil metros cuadrados, para el establecimiento de 
mercados pliblicr,~, instalaci6n de edijicios destirrados a 10s servicios 
municipales y centros recreativos. Queda prohibido en todo centro de 
trabajo el esr~~hlccinricnto dc e~pendios de bebidas embriagantes y de casas 
de juego dc a;ar: 



Los empresarios serin responsobles de 10s accidentes del trabajo y de las 
enfermedades profesionales de 10s trabajadores, sufridas con motivos o en 
ejercicio dz la profesidn o trabajo que ejecufen; por lo tanto, 10s patronos 
deberan pagar la indemizacidn correspondieme, segrin que haya traido 
como consecuencia la muerfe o simplemente incapacidad temporal o 
permanente para trabajar, de acuerdo con lo que 10s ley- determinen. Esta 
responsabilidad subsistir& arin en el caso de que el pafrono contrafe el 
trabajopor un intermediario; 
El patrdn estari obligado a observar en la instalacidn de s w  
esfablecimientos, 10s preceptos legales sobre higiene y salubridad y adoptar 
Ias medidas adecuadns para prwenir accidentes en el uso de las nuiquinas, 
insfrumentos y moteriales de trabajo , asi como a organizar de tal manera 
&e, que resulte para la salud la vida de 10s trabrrjadores la mayor garantia 
compatible con la naturaleza de la negociacidn, bajo laspenas que el efecto 
esfablezcan las leyes; 
Tonfo los obreros como los empresarios tendrin derecho para coaligarse en 
defensa de sus rapectivos intereses, formando sindicafos, asociaciones 
profesionalq, etc, 
Las leyes reconoceran como un derecho de 10s obreros y de 10s pafronos, 
las huelgas y 10s paros; 
Las huelgas seran licitas cuando tengon por objeto conseguir el equilibria 
entre 10s diversos factores de la produccidn, armonizando 10s derechos del 
trabajo con 10s del capitaL En 10s servicios priblicos serti obligaforio para 
10s trabajadores dar aviso, con diez dias de mticipncidn a la Junta de 
Conciliacidn y Arbitraje, de la fecha serialada para la suspensidn del 
trabajo. Las huelgas serbn consideradas como ilicitas dnicamente cuando 
la mayoria de 10s huelguistas ejerciere actos viokntos contra las personas 0 

propiedades, 0, en caso de guerra, cuando aquellos perfenezcan a 10s 
establecimientos y servicios que dependan del gobierno. Los obreros de 10s 
establecimientos fabriles milifares del gobierno de la Repdblica, no estartin 
comprendidos en las disposiciones de esfa fraccidn, por ser asimilados a1 
Ejhcito nacional; 
Los paros serin licitos hicamenre cuando el erceso de produccidn haga 
necesario suspender el trabajo para mantener 10s precios en un limite 
costeable, previa aprobacidn de la Junta de Conciliacidn y Arbitraje; 
Las diferencias o conflictos entre el capital y el trabajo se sujetaran a la 
decici6n de una Junta de Conciliacidn y arbitraje, formada por igual 
ndmero de representantes de 10s obreros y de 10s patronos, y urto de/ 
gobierno; 
Si el palrorro se negare a someter sus drerencia\. a1 arbitraje o aceptar el 
laudo pronrrnciado por la Junta, se dari por terminado el contrato de 
trabajo y quedari obligado a indemrrizar a1 obrero con inrporte de tres 
meses de salario, adenrk de la responsahilidad qrrr Ie resulte del coortflicto. 



Si la negativa fuere de 10s trabajadores, se dark por terminado e: contrato 
de trabajo. 

XWI. El patrono que despida a un obrero sin causa justificada o por Itaber 
ingresado a una asociacidn o sindicato, o por haber tomado parte en urta 
haelga Iiciia, estard obligado, a eleccidn del trabajador a cumplir el 
contrato o a indemrtizarlo con el importe de tres meses de salario. 
Igualmente tendrd esta obligacidn cuando el obrero se retire del servicio por 
f d a  de probidad de pa& delpatrono o par recibir de i l  maios tratamientos, 
ya sea en su persona o en la de su cdnyuge, padre, hijos o hermanos. El 
patrono no podrd eximr'rse & ista respomabilidad, cuando 10s malos 
tratamientos provengan de dependientes o famziares que obren con el 
consentimiento o tolerancia de 61; 

m I I .  LQS criditos a favor de 10s trabajadores por salario o sueldos devengados en 
el riltimo aiio, y por indemnizaciones, tendriin preferencia sobre cuolquiera 
otros en 10s casos de concurso o de quiebra; 

XrW. De las deudas contraidas por 10s trabajadores a favor de sus patronos, de 
sus asocindos, familiares o dependientes, sdlo serii responsable el mismo 
trabajador, y en ningrin caso ni por ningrin motivo se podrd erigir a 10s 
miembros de su familia, ni seriin aigibles dichas deudas por la cantidad 
excedente del sueldo del trabajador en un mes; 

W. El servicio para lo colocacidn de 10s trabajadores serd gratuito para Pstos, 
ya se efecttrie por ojicinas munic@aIes, bokas de trabajo o por cualquiera 
otra institucidn oficial o particular; 

XWl. Todo contraio de trabajo de trabajo celebrado entre un mexicano y un 
empresario extranjero, deberii ser legalizado por la autoridad municipal 
competente y visada por el.cdnsul de la nacidn a donde el trabajador tenga 
que ir, en el concepto de que, adenuis de [as cliiurular ordinarias, se 
especifiearii claramenfe que 10s gasfos de repatriacidn quedan a cargo del 
empresario contratante; 

X W l I .  Serdn condiciones nalas y no obligaran a 10s contrayentes a, aunque se 
expresen en el contrato: 
a)Las que estipulen trna jornada inhumnna por lo notoriantente ercesiva, 
dada la indole del trabajo. 
b)Las quefijen un salario que no sea remunerador, a juicio de las Juntas 
de Conciliacidn J. Arbitraje 
c)Las que estipulan un plazo mayor de una semana para la percepcidn del 
jornal. 
d) Las que setialen un lugar de recreo, fonda, cafi, taberna, carttino o 
ticnda para cfectuar el pago de salario, cuando no se trate rle empleados en 
esos esfablecimierrtos. 
e) Las que entratien obligacidn directa o indirecta de ndquirir 10s arfictilos 
de 10s constrnlos en fiendas o lugares deferminados 
alas que perntitan reterter elsalorio en concepto de ntulta 



g) [as que constiuyan renuncias heclzac por el obrero de las 
indemnizaciones a que fenga derecho por accidenfe del trabajo y 
enfermedades profesionales, perjuicios ocasionados por el incumplimienio 
del confrafo o despedirsele de la obra; 
h) Todas las dem& esfipulacioner que impliquerr la renuncia de algain 
derecho consagrado a favor del obrero en las Iqm de profeccidn y alcrilio a 
10s trabajadores; 

X X K Z I .  Las leyes determinorin los biena que conmiuran el pafrimonio de la 
fainilia, bienes que serdn inalienables, no podmn sujefarse a gravamenes 
reales ni embargos y serd transm&ibler o fitulo de herencia con 
simplz@cacidn de lasformalidadps de 10s juicios rucesorios; 

X X X  Se consideran de ufilidad social: el establecimienfo de cajas de seguros 
populares, de invalidez, de vida, de cesacwn involunfaria de trabajo, de 
accidenfes y ofros filer ancilogos, por lo cuoL, fanio el Gobierno federal 
corn el de cada Estado, debercin fomeniar la o~anizacidn de instituciones 
de esfa indole, para infundir e inculcar la prevencidn popular; 

XXX Asi rnismo, serdn consideradas de &dad social /as sociedades cooperafivas 
para la construccidn de casas baratas e higiinicas, desfinadas a ser 
adquiridas en propiedadpor 10s trabajadores en flazos deferminados 

Como podemos observar, el derecho del trabajo, es proteccionista y 

por consiguiente es eminentemente social, consawdo en el contenido de 

este precepto 10s derechos sociales de 10s trabaj~dores, para asi lograr 

rnejorar su calidad de vida. 

Alg~~nos de 10s principios sociales consagmdos en este plrcepto 

constitutional son: 

"El frabajo no puede ser considerndo como una nrercancia; las normas 
co~~fef~idas en la lev s im f?  para facilitar la a c d n  dc 10s nabojadores orgonizados en 
sir lrrchn con 10s enrpresarior, las rr0rnra.v 1c~ale.s coatiozen rirricnnrenfe 10s befrrficioz 



minimos gue deben disfrutar 10s trahajadorr~ J se desarrollarcin y complementaran 
10s coatratos colecfivos de trabajo y en 10s laudos del Tribunal de~rhitraje'~' 

Es importante mencionar que tarnbikn el Estado de Coahuila, tuvo 

avances importantes en nuestra materia, en el aiio de 1916, el gobemador 

Gustavo Espinosa Mireles, dentro de sus departamentos crea m a  seccion 

del trabajo, en octubre de ese mismo a60 public6 una Ley donde su inter& 

principal el reglamentar la participation de 10s obreros en las utilidades de 

las empresas. 

La declaration de 10s derechos sociales, contiene 10s principios que 

regirian al derecho del trabajo, tales como jomadas justas, m a  retribution 

mas apropiada en cuanto a 10s salaries, una estabilidad en el empleo, entre 

otros; haciendo del derecho del trabajo un derecho de clase eminentemenre 

proteccionista. 

Por otra parte el 14 de septiembre de 1916, Carranza convoca al 

pueblo para elegir representantes de la asamblea constituyente, para 

elaborar un proyecto de Constilucion, en el cual solo hablaba del articulo 73 
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fraccion X, donde se limitaba a autorizar a1 poder Leyislativo a reglamentar 

en materia de trabajo, y en el articulo 5 limitaba obligatoriedad del contrato 

de trabajo a un afio. 

2.2 LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1931 

Antes de !a Ley Federal del Trabajo de 1931, la Constituci6n 

facultaba al Congreso de la Uni6n en su articulo 73 hcc ion  X, a legislar en 

materia de trabajo, en toda la Repfiblica Mexicana, dado a que cada 

Estado tenia sus propias necesidades de normas laborales, se modifica el 

parrafo introductorio del articulo 123, quedando de tal manera: 

4' El Congreso de la Unidn y la7 Legislaturas de los Estados deberdn erpedir 
/eyes sobre el trabajo, fundadas en las necesidades de coda regidn sin confravenir 
las bares siguientes. " 

Es asi como 10s Estados de la Rep~iblica, legislan en inateria de 

trabajo sus propias [eyes de acuerdo a sus neccsidades, as: tenemos: 

Vcracruz expide su ley del trabajo en 191 8 siendo esra la primera en nuestro 



pais y Continente, sirviendo de base para muchas otras leyes y mas a h  para 

la ley de 193 1. 

La Ley Federal del Trabajo fue expedida por el Congreso de la Union 

y promulgada por el Presidente de la Repfib!ica el 18 de agosto de 193 1 ; es 

publicada en el Diario Oficial de la Federaci6n el 28 de ese mismo mes y 

afio, entrando en vigor el mismo dia de su publicaci6n. 

"Esta Le?, Federal del Trabajo de 1931, fue ef rerz~Ifado de un iniensoproceso 
de elaboracidn, la cual esfuvo precedida de algunos proyectos. 

El 15 de noviembre de 192% se convoca a una asamblea y se presenta un 
proyecto de cddigo Federal del Trabajo, este constituye el primer anfecedente en la 
elaboracidn de la ley. 

El 6 de septiembre de 1929, se publicb la reforma Comfiiucional, se envid a1 
poder legislafivo un proyecto de Cddigo Federal del Trabaja, elaborado por 10s 
juristas enrique Delhumeau, Praredis Balboa, y Alfreo iiiarritu, pero encontrd una 
fuerte oposicidn en las ccimaras y el movimiento abrero, porque establecia el 
principio de la sindicalfzacidn dnica en el municipio se frataba de sindicatos 
gremioles, yo en la empresa para 10s del regundo tipo, y porque con~igno la tesis del 
arbitraje obligaiorio en /as huelgas" ** 

Este proyecto es rechazado debido a 10s errores que presentaba en 

materia sindical y de huelga. 

25 Dl; 1.A CVBVA. Mario. Op Cit. Pdy.54 



Dos aiios despues, la Secretaria de Industria Comercio y Trabajo, 

redact6 un nuevo proyecto, en el cual interviene el Licenciado Eduardo 

Suirez, Aquiles Cruz y Cayetano Ruiz, tuvieron en consideracion una 

convention obrero-patronal, ilevada a cabo por la Secretaria de la Industria, 

en este proyecto se adopta el nombre de LEY no de Codigo, fue sometido 

ante el Consejo de Ministro y remitido a1 Congreso de la U ~ o n ,  fue 

promulgada por el Presidente Pascual Ortiz Rubio, el 18 de agosto de 193 1. 

En la exposicion de motivos, de esta Ley, se establecio el hecho de 

formular una ley normando la actividad del capital y del trabajo, era en un 

sentido ampliamente proteccionista para el trabajador, siguiendo las bases 

sefialadas en el articulo 123 Constitutional. 

"La legisIaci6n de/ trabajo con caracteres marcadamenfe proteccionisfa es 
una de 10s particularidades esenciales de nuestro fiempo. A la concepcidtr 
irrdiv~dualista. que funda la relaci611 de trabajo en el contrato libre, nutorizando en 
realidad bnjo la apariencia dc la igualdad en ambus paws, el sisfema de la 
servidumbrr, ha sucedido una concepcidn que se niega a considerar en la relacidn del 
trabajo, el simple combio de dos bienes igualmenfe patrimoniales, frabajo y salario; ). 
por el contrario, concede todo sslr valor a 10s derecltos huntanos del frabajador'"" 

- . 
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Esta ley estuvo vigente hasta el 30 de abril de 1970, i2ue reformada y 

adicionada en varias ocasiones, hasta ser substituida por la ley de 1970. 

2.3 LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1970. 

Despuks de la ley Federal del Trabajo de 193 1, se tuvo la necesidad 

de crear otra ley que cunpliera con satisfacer las necesidades por las cuales 

atravesaba en ese momento el pais, conteniendo adernis todos 10s 

principios y derechos que otorgaba el articulo 123 de la Constitution 

Politics, para la creacion de esta ley, fueron realizados varios proyectos. 

En 1960, el presidente Adolfo Mpez Mateos designa una cornision 

para la preparacion de un anteproyecto de la ley del Trabajo, la cual fur 

integrada por 10s Secretarios de Trabajo y Prevision Social, Lic. Salom6n 

Gonzilez Blanco, con 10s presidentes de las Juntas de Conciliacion y 

Arbitraje Federal y local dcl distrito Federal, Licenciados Maria Cristinit 

Salliloran de Tamayo y Iiamiro 1,ozano y Mario de la Cueva, 10s cuales 

debcrian estudiar las posibles rel'ormas cluc deberia contener la nueva ley 

dcl trabajo, sin crnbnrgo sc dicron cucnta que para llcvar acabo dichas 



refomas iba ser necesario reformar las fracciones 11, 111, V1, IX, XXII y 

XXXI del Apartado A del articulo 123 de la Constituci6n, armonizando y 

adicionando la legislacion, de tal suerte que se pudieran mejorar ias 

condiciones del trabajador de acuerdo con la realidad social qlie se vivia en 

esos momentos. 

En dicie~nbre de 1962 el Presidente de la Republics present6 al Poder 

Legislativo la iniciativa para la consecuente reforma de la ley Federal del 

Trabajo de 193 1. 

En 1962, Gustavo Diaz Ordaz , design0 una segunda Comisi6n, a fin 

de que preparar un segundo proyecto, el cual se concluyo en el aiio de 1968. 

Con ese fin, envia a todos 10s sectores interesados en ese proyecto 

para que expresaran su punto de vista, 10s representantes del sector patronal 

adoptaron una postura negativa, dando argumentos coma el de la jornada de 

trabajo, la cual aseguraban no correspondian a la realidad de esos 

momentos. entre otros. 



"En resumen, ex un doc:ocurnento de 8 de julio de 1968, expresaron que la 
proyecfada rqrorma no debia refirirse a Ins pa- suslanfivas de la /ey de 1931, sino 
unicamente a 10s ospectos procesales. "' 

POI su pane 10s trabajadores con una postura totalrnente opuesta, 

sefialaron que si bien la ley de 1931, reflejaba la conq-uista de la justicia 

social correspondiente a esa kpoca, era necesario elevar las condiciones de 

trabajo adecuimdoias a la nueva situacion por la que atravesaban. 

Con las observaciones de ambos sectores, la Comisi6n redact6 el 

proyecto final, en el mes de diciembre de 1968 el Presidente de la Republica 

envia la iniciativa de ley a1 Poder Legislativo. Nuevarnente se dieron cita a 

ambos sectores para intercambiar opiniones, de igual manera se cito a 10s 

que form6 la cornision redactora, la iniciativa de ley no sufri6 ninguna 

inodificacion en sus principios, instituciones y normas fimdamentales, pero 

si se analizan las modificaciones que en su conjunto introdujo el Poder 

legislative, se log6  una armonia entre preceptos y la precisi6n de algunos 

conceptos. 
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"La lq nueva no es ni quiere, ni puede ser, todo el derecho del trabajo, es 
soIamente WIU fueria viva y actuante, que debeguiar a 10s sindicetos en s~r  Iuchapor 
mejorar las condiciones de prestacidn de 10s servicios, y 10s patrones para atemperar 
la injusficia que eriste en sus fd3rica.v. Tampoco es una obraJinalpor lo que debera 
madificarse en la  medida que lo a i j a  el proceso crecienfe del progreso nacwnal, 
pam acoger los grupos de trabajadores, anrin marginados ), para snperar 
constantemente, hasta la meta final, las condiciones de vida de 10s hombres sabre 
cnyos cuerpos esta construida la civilizacidn. '" 

2.4 REFORMAS DE 1980, INTRODUCCION DEL ULTIMO 

PARRRAFO AL ARTICULO 47 DE LA LEY. 

En la justificaci6n de principios de la ley 1931, referente a1 capitulo 

del derecho civil se acepto que la disoluci6n de las relaciones de trabajo y 

consecuente el despido de 10s trabajadores de sus empleos se ejecutara 

mediante declaration unilateral de la voluntad del patrono, que no 

requeriria ir acompaiiada de explicaciones, si bien, en caso de inconformidad 

del trabajador, podria este reclamar la ausencia de una causa legal para la 

separation y del pago de las indernnizaciones. La jurisprudencia determino 

que en su caso el patrono deberia cotnprobar la causa legal del despido. 
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'a declaracicin de 1917 aprobo el principio opuesto: cualquiera que I 

sea la forma de la relacion, a plazo fijo o sin Q, la relaci6n de trabajo no 

puede disolverse par el empresario sin causa justificada, sefialada en la ley y 

debidamente comprobada. 

La exposicion de motivos de la Ley Federal del Trabajo de 1970, en 

cuanto a la estabilidad de 10s trabajos en sus empleos sefiala: 

"El derecho mericano ha reconocido la estabilidad de Ios trabajadores en suc 
empleos. Las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo, derivadm de [as r e f o r m  
delarticulo I23 en 1962, se consenvan en elproyecto de una mnnera general" 

Por lo que el articulo 47, de este mismo ordenamiento, no se le hace 

modificaci6n alguna dejando dicho precept0 de la siguiente manera: 

"Son causas de rescisidrr dr la relacion de trabajo, sin responsabilidadpara el 
pntrdn: 

I. Engaharlo el frabajador, o en su caso, eI sindicato que lo hubiese 
propuesto o recornendado con cert~Jicados falsos o referencias m 10s 
que se atribuyan al rrabajador capacidad, aptitudes o facnlfades de que 
carezca: Esta causa de resci.sidn dejard de fener efecto despuis de 
freinta dias de presror .s.u.v servicios el trabajador 

II. Incrrrrir el trabajador, durante su.9 labores m J'ulfas de probidad 11 

honradez, en acfos dr violencia, amagos e injurjas o malos 
tralan~icnto.~ en ro l~ t rn  del patrrjn, sur familiarcs o del personal 



VZII. 
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XII. 

XIII. 

directivo de la empresa o establecimiento, salvo que medie provocacidn 
o que obre en defnsa propia; 
Cometer e l  trabajador contra algunos de sus compaiieros cualquiera de 
10s actos e n u m d o s  en la fraccidn onferior, si como consecuencia de 
d o s  se dtem /a discipfina dei lugar en que desentperie el trabajado, 
Cometer el .Irabajador, fuero del servicio, contra el pafrdn, sus 
familiares o personal directivo o adnrinisfrativo, alguno de 10s actos a 
que se refice la fmccidn II, si son de manera graves que hagan 
imposible el cumplimiento de la relacidn de trabajo. 
Ocusioptar el trabajador, intencionalnreute, perjucios materia/= 
durante el  desempeiio de [as labores o con motivo de ellas, 10s edificios, 
obrus, maquinoria, instrumentos, materim primm y denuis objefos 
relacionados con el trabajo; 
Ocaswnar el trabajador 10s perjuicios que habla la fraccidn anterior 
siempre que sean graves, sin dolo, per0 con negligencia tal, que ella sea 
causa h i m  del perjuicw; 
Comprameter el trabajador, por su imprudencia o descuido 
inexcusable, la seguridud del establecimiento o de las personas qne se 
encuentran en P1; 
Cometer el trabajador actos inmorales en el establecimiento o lugar de 
trabajo: 
Revelar el trabajador 10s secretos de fabricacidn o dar a conocer 
asuntos de cardcter resewado, con perjuicio de la empresa; 
Tener el trabajador mhs de tres faltas de asistencia en un period0 de 
treinta dias, sin p e r m  delpatrdn o sin causa jrrstficada; 
Desob@decer el trabajador af patrdn o a sus representantes, sin causn 
just~Jicada, siempre que se trate del trabajo controtado; 
Negarse el trabajador a adoptar los medidas preventivas o a seguir 10s 
procedimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades; 
Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez o bajo la 
influencia de algin n~rcdfico 0 drogu enervonte, safvo que, en este 
i lt inw caso, exisfa prescripcidn midica. Antes de iniciar su sewicio, el 
trabajador debeni poner el hecho en conocimiento del patrdn y 
presentar la prescripcibn suscrita par el midico; 
La sentencia ejecutori~da que imponga una pena de prisidn, que le 
impida el cumplimiento de la relacidn de trabajo; ?. 
Las andfogas a los est~blecidas m Ins fracciones anteriorcs, de igua/ 
maners graves y de consecuencias semejantes ert lo que 01 trabajo se 
refiere. 

El patrdrr deberd dar aviso escrito de loficlrrr y mrr,so o calrsas tie resckidn. 



Tal y como se puede apreciar las causales por Ias que se podia 

despedir a un trabajador, siguen vigentes, y so10 pueden despedii o 
i 
I 

rescindir la relacion de trabajo cuando los trabajadores incurren en las I 

causales ya enumeradas, teniendo la obligation el patron de dar un aviso por I 
I 

escrito hicamente, y en caso de omision del mismo, se le imponia una 

multa, la cual esta prevista en el articulo 886 del mismo ordenamiento, que a 

la letra dice: 

" Las violaciones a [as nornras de fm6ajo no previrtas en esfe capiffdo o en 
alguna otra disposicidn de esta ley se sancionaran con multa de cien a diez milpesos, 
tomando en consideracidn la gravedad de la falta y las circunstancia del caso. 

Cuando la multa se aplique a un trabajador, esin no podrd exceder a1 
imporfe seaalado en el rihimopdrrafo del ariiculo 21 Constitutional." 

Antes de la refoma de 1980 a este articulo, la falta de dicho aviso no 

invalidaba el dcspido, y el patron esta en posibilidad de esgrimir la causal 

o causales que estime pertinentes en la audiencia de demanda y excepciones 

ante las Juntas de Conciliation y Arbitraje. 

Algunos autores como Baltazar Cavazos, serialaton que este precepto 

podria dejar cn cstado de indefcnsion a 10s trahajadores, ya que podian 



haber despidc al trabajados alegando Lma causal deterrninada, y en el 

momento de la audiencia se podria esgimir o m .  

En el a50 de 1973, el Tribunal colegiado del Siptimo circuit0 

consigna jurisprudencia obligatoria en la que a f m o  que el patron0 si estaba 

obligado a cumplir el mandato legal y en caso de omision, las excepciones 

hechas valer en la contestation a la demanda resultaban inoperantes, pues de 

lo contrario el demandado se escudaria en el incumplimiento de un precepto 

imperativo, para originarle a1 trabajador desventaja en el juicio laboral. La 

cuarta sala de la Suprema Corte de Justicia de la Naci6n se apresur6 a 

destmir esa juisprudencia, a cuyo fin decret6 que el precepto no imponia 

ninguna sancion a quien lo incumpliera, por lo que no produciria efecto 

alguno. 

"Posteriornrente, la ley de 1970 sufrid considerables reformas sobre todo en 
1980, donde se adiciona el capif1110 XVII, que comprende 10s articrrlos 353-1 a 353- 
U, destinado a1 trabajo en las Universidades c Instituciones de Educacidn Superior 
Autdnonzas por la Icy, a su vcz se modifico err su integridad tl  capitulo Catorce, 
Quince j l  Diecisiis, adicionundo un ultimo pirrafo aal articulo 47. r.~tablece un nuevo 
dzfecho ~FOCL'SRI p precisor ins consecuencios juridicas para el potrdn por la falfa de 
aviso de rlespido a1 trabajad~r."~~ 



Estas reformas heron publicadas en el Diario Oficial del 4 de enero 

de 1980, entro en vigor el lo de mayo de ese mismo ruio, de tal forma que el 

precept0 quedo redactado de la siguiente manera: 

"El aviso deberci hacerse del conocimiento del trnbajador, y en caso de gue 
este se negare a recibirlo, elpatrdn denfro de 10s cinco diaSsiguienfes a lo f e c h  de In 
rescisibn, deberci hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva, proporcionando a 
&a d domicilio que tenga regisfrado y solicitando su nofrficacidn a1 frabojodor. 

La faIra de aviso al trabajador o a Ia Junta, por si sola bmtarcipara considerar 
que el despido fue injusbficado. " 

A partir de esa adhesion al ultimo parrafo del articulo 47 de la Ley 

Federal del Trabajo, el otorgar el aviso de rescision a1 trabajador por parte 

del patron resulta obligatorio a partir de es e momento, y en caso de 

incumpliiento se estari en presencia de un despido injustificado. 

2.5 JURISPRUDENCIA APLlCABLE AL DESPIDO. 

La jurisprudencia que a continuation describimos hace referencia al 

ultimo parrafo del ya mencionado articuio 47 de la Ley Federal del Trabajo, 

el cual establecc la obligation del patron de dar aviso por escrito al 



trabajador, sefialando la fecha y causa o causas por las cuales es separado de 

AVISO DE LA RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO, OMZSZON EN 
EL. La falta de cumplimiento que a1 patron impone el articulo 47 de la Ley 
Federal del Trabajo, de dar a conocer el aviso de rescisidn del contrato del trabajo de 
la causa o c a u m  de tal rescisidn, no produce la consecuencia de que la Junta debe 
estimar injustzficado el despido del trabajador. En primer !ugar porque la Ley de la 
Materia.no castiga con esa sancidn alpatrdn incumplido aiento a lo dispuesto por el 
arti'culo 47 de didta Ley; en segundo lugar, porque en materia laboral subsiste el 
principio general de derecho de que el actor en juicio estli obligado a y probar [os 
hechos fundamento de su accidn, y el demandado hacer lo mismo con sus 
ercepciones y defensas atento al lo estabkcido en 10s artikulos 752 y 753 fraccidn V 
de la Ley invocada; o sea que de confirmar con tales preceptos, en el juicio Iaboral la 
parte demandada estd oblignda a oponer sus excepciones J. defenssas, precisamente en 
Ia audiencia de demanda y excepcianes, en el caso de que no hubiera Negado del 
precitado amado 753; y, en iercer lugar porque la justzficacidn o injustzficacidn del 
despido no dependen del avisa o falta del mismo, sino que 10s hechos que lo 
originaron Sean o no co12~titniivvos de alguna o algunas de Ias c m a s  setialadaspor el 
mencionado articulo 47, en virtud de las cuales puede el pafrdn rescindir el contrato 
o relacidn de trabajo, sin responsabilidad (Art. 47, 873 y 878 fraccidn IV). 
Jurisprudencia: Znforme 1975, Zeparte, 44"Sala, pp40 y 41. 

Como podemos observar antes de la adhesion a1 articulo 47 de la ley 

laboral, la omision del aviso de rescisibn, no era causa suficiente para 

decretar el despido injustificado, porque de este no dependia la existencia 

del rnismo, sin embargo se consideraba a1 trabajador en desventaja o en 

estado de indefension, debido a que el patron podia argumentar o aducir otra 

u otras causales distintas a las quc supucstamente sc origin0 tal despido y el 



trabajador lhgicamente no podia defenderse durante el juicio, r u 6 n  por la 

cual se decide reformar dicho articulo. 

AVISO DE RESCZSZON SIN ESPECIFICAR LAS CAUSAS QUE LA 
MOTIVAN. Conforme al articulo 47 dr la Ley Federal Del Trabajo, ei aviso de 
rescisidn debe confener la fecha y causa o causas que la motivan a fin de que el 
frabajador tenga conocimiento de ella o e h ,  y pueda preparar su defensa, siendo 
indispensable la especificacidn de los hechos que se le imputan para que no se 
nwdi~quen [as causas de despido dejlndolo en eslado a2 indefensidn y victim de la 
seguridad jaridica, pues de acuerdo con 10s articdos 873 y 875 de la Ley Federal del 
Trabajo, sdlo &te una audiencia con fres efapas; de conciliacidn, demanda y 
excepciones y ofreciminfo y admiswn de pruebas y, de no conocer el trabajador los 
hechos de la causal rescisoria con la debida oporiunidad, queda imposibiliiado de 
preparm las adauadav probanzarpam demostrar su accidn. Jurisprudencia: infonne 
1983, Znparte, 4'Sala, Tesk 3,pp 6 y 7. 

AVISO DE LA CAUSA DE LA RESCZSION LABORAL POR EL PATRON, 
FALTA DE Elpatrdn, al rescindir el contrato individual de trabajo no cumple con lo 
dispuesro en el prirrofo final del orti~ulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, dicho 
despido estari afectado de ndidad, por lo que curece de efectos la excepcidn que el 
patrdu pudiera aducir al contestar la demanda 
Ejecutoria: Informe 1984, Tparfe, 4aSala, Tesk 27, p. 29. 

Despues de las reformas, que entraron en vigor el primer0 de mayo de 

1980, se subsana esta deficiencia imponiendole a1 patron una sancion en 

caso de omisibn al aviso, y esta es darle la categoria de despido 

injustificado, sin embargo cabria preguntarsc si realmente se soluciona el 

problcma o si fue demasiado lejos al legislador, al imponcr tal sancion, ya 



que si bien es cierto protege una vez mis a1 trabajador, tambien lo es que el 

patron puede quedar en estado de indefensi611, a1 no permitit probar durante 

el procedimiento la justificaci6n del mismo. Problema del cual hablaremos 

en el desarrollo del presente, ya que es el tema central de nuestra tesis. 



CAPITULO 3. 

GENERALIDADES DEL DESPIDO. 

La rescision de la relacion de trabajo es un derecho que le asiste a 

anlbas partes, con el ejercicio de ella se pretende dar por terminado el 

vinculo laboral con causa justificada y sin ninguna responsabilidad de 

acuerdo a lo establecido por el articulo 46 de la Ley Federal del Trabajo; sin 

embargo, esto implica que uno de 10s sujetos de la relacion comete alguaa 

falta grave o incumpla con sus obligaciones pactadas, resultando imposible 

la continuaci6n de la misma, las causales de rescision esta prevista en 10s 

articulos 47, 5 1 y 134 de la Ley Federal del Trabajo. 

El vocablo rescisi6n en sentido gramatical significa: 

"Resciridn para e l  diccionario de la lengua equivale a deshacer o anular una 
cosa g pora el diccionario del derecho, de Rafael de Pina, es el procedimiento dirigido 
n kacer ineficaz un contrato vilidantcnte celebrado, obligatorio m condiciones 
normales. .. Para nosotros es simplrmente la extincidn de las obligaciones y 
dmchos derivadus de una relacibn o contrato individual dc trabajo v6Iidnmenfr 
cclebrfldo, a la que puede dar motivo ranto d trabajodor conto elpatr6n. "" 

i o  RORREI. NAVARRO. Miguel. Anilisir pricrico v ~orisprudcncial Dci Dcrecho M . g m e 1  
l?+aq. quinla cd., Sisla. ML:xlca 1996. Pig. 32'1. 
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Esta forma de extinci6n del vinculo laboral, puede ser invocada por el 

trabajador, lo que conocemos coin0 el retiro (Articulo 5 1 de la Ley Federal 

del Trabajo) y por parte del patron, se le denomina, despido (Articulo 47 

del mismo ordenamiento), del cual nos ocuparemos en el presente capitulo. 

El tema del despido es muy importante, porque rompe con un 

principio hdamental  del derecho del trabajo, como lo es LA 

ESTABILIDAD EN EL EMPLEO, este como sabemos consiste en la 

certeza juridica del trabajador de permanecer en un empleo el tien~po que 61 

lo desee, mientras no de causa para la ruptura de la relacion laboral, y 

precisamente el despido, es una forma de separar a1 empleado de su 

trabajo, teniendo su razon de ser, en una falta grave o incumplimiento de 

las obligaciones, consecuentemente, este es separado de su empleo 

justificadarnente. 

Podemos seiialar a1 despido como una forma de extinguir el vinculo 

laboral que se da entre patron y trabajador. sin rcsponsabilidad para el 

primero, siempre y cuando este sea justificado. por tanto ?s un act0 



unilateral del patron para dar por ter~iiinada la relacion de trabajo. teniendo 

su fundamento en el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo. 

Se insiste, el despido es una forma de rescisi6n de la relaci6n de 

trabajo, que se da cuando el patron ejerce su derecho de dar por extinguida 

la relacion de trabajo, cuando el trabajador incurre en una de las causales 

enumeradas en la propia ley Federal del trabajo, esta figura es unilateral y 

voluntaria, es decir el patron puede decidii si ejerce ese derecho o no. 

Cuando el patron despide a su empleado, y dste lo demanda, aquel 

esti obligado a probar fehacientemente la justificaci6n del despido, en caso 

contrario, se estari frente a una rescision de la relacion laboral injustificada, 

trayendo como consecuencia el ejercicio de acciones por parte del 

trabajador, permititkdole asi resarcirse de 10s dafios que se le hayan 

causado, lo cual explicaremos en el transcurso de este capitulo. 

Por otra parte, tambien hablaremos de las formalidades que debe 

cumplir el despido, para que kste no genere responsabilidades al patron, a 

Inanera de introduccion podelnos adclantar que el despido debe avisarse por 
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escrito, sefialando la fecha y la causa o causas que dieron su origen, y en 

caso de omision del aviso, el despido se entendera cnmo injustificado; lo 

que sera objeto de estudio de nuestro proximo capitulo. 

El fundamento legal del despido lo encontramos en el articulo 47 de la 

L,ey Federal del Trabajo, el cual da un listado de las posibles causas de 

incumplimiento en las que puede incunir el trabajador, si se acreditan 

dichas causales, el despido sera justificado, y como consecuencia de ello no 

existira responsabilidad patronal. 

3.1 NATURALEZA JURIDICA DEL DESPIDO. 

Para iniciar el desanollo de este punto, es importante recordar 

que la figura juridica del despido, atenta, como ya se dijo en contra de un 

principio fundamental del derecho del trabajo, el cual es LA 

ESTABILIDAD EN EL EMPLEO, y su consecuencia inmediata es la 

separacion del trabajador de su empleo. 



"El kspido catalogado por la ley como una forma de rescision, esto es, un 
acto unilateral en virtud del cual el pafrbn da por terminada la relacidit laboral 
invocando una causa grave de incumplimieuto imputable a1 tr~bajador. Lo hemos 
clasiJicados como un acto: unilateral, potest~ztivo, formal, sf bien a propdsito de su 
car&cter formal claramente enunciudo por la ley, la Code llega a sentar un criterio 

que lo dejo sin efecto'" 

Entendemos a1 despido como un act0 por el cual el patron da por 

extinguida la relacion laboral, por mediar una circunstancia catalogada 

como grave, resultando imposible la continuation de la relacion de trabajo, 

misma que esta prevista en la propia ley. 

Ahora bien, cabe precisar que la rescision invocada pot el patron no 

temina por si misma con la declaracion unilateral del rnismo, siendo 

necesario la confimacion de su validez, por el tribunal laboral; existiendo de 

tal suerte, un plazo entre el despido y su confulnacion, a1 cual se le 

denomina suspension de la relacion de trabajo. 

El Dr. N6stor de Buen, apunta quc si el Tribunal del trabajo confirma 

la justificacion del despido cl laudo operara como cumplimiento de una 

condicion resolutoria de la relacion laboral, si por el contrario el laudo es 



favorable para el trabajador, todos 10s derechos que este gozabs se 

actualiarin en ese momento y en este caso se dice que el laudo definitive 

realiza una condicibn suspensiva de la que depende el reactivamiento de la 

relacibn, dependiendo de la voluntad del trabajador, si este pide la 

reinstalacion o si exige la indemnizacion constitutional, se data por 

concluida la relacion 

"Segcin Mario de la Cueva el despido ha sido defnido por la hctrina como el 
acto por virtud de la cual hace saber el patrono a1 trabajador que rescinde o darpor 
terminada la relacidn de lrabajo, por lo que, en comecuencia, el trabajador q ~ e d n  
separado de su trabajo. 

E l  despido es el acto por el cual elpatrdn le hace saber al trabajador que 
prescinde de sus servicios, re equipara a1 despido la circunstancia de que el 
trabajador impida por cunlquier medio que el empleado ejerciie su derecho que le 
otorga su contrato para desempeiiar su trabajo, o se rehuse a minisirarse el irabajo; 
si en determiado caso no se acredita ninguno de tales supuestos, no puede existir 
desPido O"' 

El despido es un derecho que le asiste a1 patron cuando el trabajador 

incumple gravernente con sus obligaciones, es decir, solamente el puede 

ejercer o no ese derecho, sin embargo, la rescision de la relacion debe estar 

confirmada por una autoridad laboral, esto con el fin de proteger el derecho 

de todo trabajador en la permanencia de su ernpleo. dicha autoridad debe 

,I 1)AVALOS MOIIAI.ES. JOB& !)_erccho del Trabaio I .  quinta ed.. Porraa. MCsico iWl4 l'ag. 145. 



corroborar si efectivamente se c~unplieron con 10s requisites y formalidades 

que el despido implica, y sobre todo si efectivamente el trabajador incurre en 

una de las causales que enumera el precepto legal correspondiente, 

confirmando asi la justificacion del despido y con ello, hasta ese momento 

da por concluido la relaci6n de trabajo. 

Podemos concluir que el despido es un act0 unilateral, potestativo y 

formal, el cual depende en cierta manera de la confumaci6n de un Tribunal 

Laboral, protegiendo asi la estabilidad del trabajador en su empleo y 

dhdole  oportunidad al patron de acreditar la justificaci6n de la causa que 

da por terminada la relaci6n laboral. 

El Dr. Davalos hace referencia a la soluci6n que da el Dr. Mario de la 

Cueva a favor del principio de estabilidad en el empleo, quien colno todos 

sabemos es un fie1 defensor de 10s derechos de 10s trabajadores cuando 

afirma lo siguiente: 

" Las insliluciones y nornras laborales, se ban repelido en millones de 
ocasiones, huscan con.~taaten~e~zle su perfeccinnan~ienlo, y el precepto 47 de la  Ley 
Federal del Trahajo que comenlamos, esra todovia en escena, par que alin no se lta 
alcanza~lo el ideal de la eslabilidad, la idea (/el despido debe dsaparecer, para ser 



substiiuida por un juicio breve, no m& largo de diez o quince d k .  en el cual 
cumplid~tdose (as forntaiidades esenciales dei procedimiento se solicite la 
terminacidn o rescisidn de la relucidn de frabajo, en ese tiempo el trabajador podrci 
continuar prestnndo sus servicios y percibiendo su ~alario."~ 

Esta idea que da el Dr. Mario de la Cueva, parece un tanto erronea, 

porque si bien defiende en principio el derecho a la estabilidad en el empleo 

del trabajador, tambien trunca el derecho del patron, obligilndolo a continuar 

con una situacion que puede resultar perjudicial para la relacion de trabajo, 

porque si se da la figura de un despido justificado es por mediar una falta 

grave, impidiendo de tal mod0 la continuacion de la misma. 

A su vez el Dr. De Buen, refiere a1 despido como un remedio contra 

una violacion grave de las obligaciones del trabajador, constituyendo un ma1 

necesario, poniendo fin a una situation que con el tiempo, pudiese resultar 

nociva para ambos. 

Por su parte, el Dr. Davalos expresa que el despido es un act0 nocivo 

para el derecho del trabajo atendiendo a la naturaleza del mismo, sin 

embargo, tambien puede ser considerado como un ma1 necesario. porque 



previene consecuencias que pueden resultar a h  mas nocivas y perjudiciales 

para la misma relacion laboral, resultando imposible su continuation. 

Ahora bien, cuando se ha incurrido en una de las causales que 

establece la ley, es logic0 establecer alguna consecuencia, siendo ista la 

separacibn del trabajador de su empleo, sin media responsabilidad alguna 

para el patron, siempre y cuando kste cumpla con 10s requisitos impuestos 

por la ley, para que el despido surta sus efectos como causa de rescision. 

De lo antes expuesto, podemos derivar las caractensticas del despido 

y kstas son: UNILATERAL dado que su ejercicio depende de la voluntad 

del patrbn, esto es, el patrbn es quien ejerce el derecho de separar a1 

trabajador de su empleo, porque aquel incurrio en alguna de las causales 

enumeradas en el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo; 

POTESTATIVA porque es decision del patron si separa o no al trabajador 

de su empleo, es decir si lo despide o no, y es FORMAL porque debe 

cumplir con ciertos requisitos para surtir efectos, es decir, el patron no 

incurre en ninguna responsabilidad si cumple con las formalidades exigidas 

por la ley, como cl dar aviso a1 trabajador dcl despido de manera escrita, 
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sefialando claramente la causa o motivo por el cual h e  despedido, asi como 

la fecha en que se suscitaron 10s hechos, el mismo ordenarniento tambien 

prev6 el supuesto de que el trabajador no acepte el aviso, teniendo el 

patron la obligacion de darlo a la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje. 

Por oba parte, analizaremos lo que sucede cuando el traba.iador esta 

sujeto a un Contrato Colectivo; sobre el particular, el Dr. Nestor De Buen 

explica, las consecuencias del despido las cuales se derivan de lo pactado en 

la convenci6n colectiva, y se impone la obligacion, a cargo del patron, de 

investigar la conducta del trabajador con intervention del sindicato, antes 

de despedirlo, cuando el patr6n omite tal investigation tambien se entendera 

la separation como un despido injustificado. 

En este sentido la Suprema Corte de Justicia sostuvo que siendo 

irrenunciable la facultad disciplinaria, de nada valian esos pactos. por lo que 

el despido seria valido independientemente de dicho acuerdo, sin embargo 

este criterio ha sido cambiado totalmente por el siguiente precedenre: 



"Si un Contrato Colectivo de trabajo exige como requisitopara la validez de la 
rescisidn de la relacidn laboral que se hago una invesligacidn, no puede ofniiirse fa1 
investigacidn, ya que careceria de objeto la existencia de la cldmula respectiva del 
CONTRATO Colectivo que rige las relaciones entre el patrdn y trabajadores, si su 
observancia quedara a[ prudente arbitrio del patrdrt, pues el espiritu de dichas 
disposiciones, es precisamente dar oporta~~idad a1 trabajadur de defenderse de /as 
faltas que se le imputan Consecuentemente si e! patrdn no lleva a cab0 la 
investigacidn a que se ha cumprometido par medio del confrato Colectivo antes de 
rescindir el Contrafo Zndiv*lual que lo liga con sus trabajadores esto basfarri para 
considerar que el despido injmt~pcado". (Znforn~e 1982, p. 12.) 

Por lo tanto, en ese caso, el despido esta sujeto a que el pah6n de 

cumplimiento a la clausula impuesta en dicho contrato colectivo de trabajo, 

dandole una vez m6.s esa caracteristica protectora a favor del trabajador, 

otorgandole la oportunidad de defenderse. 

3.2 CAUSALES DEL DESPIDO. 

Son aquellas circunstancias por las cuales se puede dar por tenninada 

la relaci6n de trabajo, sin que haya responsabilidad para el patrbn, cuando 

se ha conietido alguna de las faltas consideradas como graves previstas en la 

ley, y consecuenteliielite impiden que la relaci6n de trabajo se siga dando de 

nianera armoniosa. dandole a Cste la posibilidad de dar por terminado el 



vinculo laboral, estas causas o circunstancias las encontramos en el articulo 

47 de la Ley Federal dei Trabajo, asi como en los articulo 134 dei mismo 

ordenamiento, por lo cual procederemos a realizar un pequefio analisis de 

cada una de ellas. 

Asi pues, tenemos la primera causal de rescision de la relacion de 

trabajo: 

". .. I EngaEarlo el trabajador, o en su cmo, el sindicato que lo kubiese 
propaeslo o recomendado con cert~~cadosfaLsos o referencia en 10s que se atribuyan 
a1 trabajador capacidad, aptitudes ofacufiades de que carezca. Esia causa de rescisidn 
dejari de tener efecto despuis de freinta dins de prestar srrs servicios el trabajador" 

Para que se de esta causal de despido. debe mediar un engafio, ya sea 

por parte del trabajador o bien por el sindicato, sobre 10s docurnentos que 

amparen las aptitudes de la persona que va ingresar a laboral, por ejemplo, 

el trabajador que se ostenta con documentos de tener cierta preparation, 

sin ser esto cietto, el patron goza de un termino de trcinta dias para poder 

ejercitar su accion, si transcui-rc ese tiempo y el patron no ejercita su 

derecho, se entiende que esta de acuerdo con la capncidad y aptitud de su 



trabajador, poi- lo cilal no podri despeciir a1 trabajador argumentando dicha 

causai. 

"Si no hay engaiio, el patrdn no podri rescindir ei contrafo por miis 
incompetente que resulte el trabajador. 

Para poder probar el engaiio se requiere que el patrdn lo acredite con las 
c a m  de recomendacidn que 10s trabajadores le hubieren presentado a1 solicitar el 
empleo, y en donde se manifesle apresamenle que poseen cualidades o capacidades 
necesarias para desempeiiar el trabajo en cuectidn De esta manera, si el trabajador 
no es capaz, con estas cartas se prueba el engorio, causal de res~isidn''~ 

El patr6n estA obligado a probar el engafio, para lo cual tiene 10s 

medios siguientes: 

"A) Las cartas de recomendacidn o certiificados que el trabajador le 
hubiera presentado a1 solicitar el trabajo. En  fas que aparezca que tiene 
las aptitudes o capacidades de las que carezca 

B) Las referencias o recomendaciones del sindicato o de terceros a1 
proponerlo, en el primer caso en el primer caso en base a1 contrato 
colectivo de trabajo; y. 

C) Tambidn puede probar el patrdn el engatio del trabajador con el 
Contrato Individual de trabajo, donde bajo protesta de decir verdad, el 
trabajador haga constar que poser la capacidad, erperiencia y 
conocimientos de 10s que carece para rlesempetiar el trabajo pactado o 
c ~ n t r a t a d o ' ~ ~  

"' CAVAZOS FI.ORES. Raltasar. J;,auslcs de defpido. cunrm ud. Trillas. MLixlco 1996. 1'6s. 34. 
" BORKEI. NAVAKKO. Migocl. Op. Cir. l ' i ~ .  335 
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Coino y2 se dijo con anterioridad, el patron tiene 30 dias para ejercer 

este derecho, y por s~ipuesto tiene que probar ese engafio. 

Finalmente esta causal ha sido ma1 interpretada en la practica, y la han 

utilizado como hdamento para llevar acabo 10s llamados contratos a 

prueba, 10s cuales estin expresamente prohibidos en nuestro pais, se utiliza 

esta causal con mucha ftecuencia y se despide a1 trabajador con el 

argument0 de no poseer las capacidades necesarias para desempefiar el 

trabajo para lo que fue contratado, cuando esta causal hace referencia a 10s 

documentos presentados por el trabajador o sindicato, amparando cierta 

preparation o conocimientos adquiridos y asi poder desempeiiar el trabajo 

solicitado. 

En conclusion esta causal hace referencia al engafio suffido por el 

patron de parte del trabajador o sindicato, cuando le inuestra documentos 

10s cuales avalan cierta capacidad y conocimientos que tiene para poder 

desempefiar ciertas actividades, estos documentos pueden ser cartas de 

recomendacion, certificados falsos, entre orros. Es importante remarcar que 

no procede esta causal cuando el trabajador no demui.stra tener la capacidad 



necesaria para el desempefio de sus labores, ya que acredito y e  si posee 

10s conocimie~~tos dc acuerdo con 10s papeles presentados en el momento de 

la contratacion, procediendo hicamenre cuando 6stos son falsos, esra 

fraccion tiene como finalidad erradicar el contrato a prueba, e! cual atenta 

en contra de 10s derechos de 10s trabajadores, por no atender a! principio 

hdamental  de la estabilidad en el empleo, y el cua! esta prohibido en 

Mexico. 

La segunda causal del ya mencionado articulo 47, establece lo 

siguiente: 

"...ZZ Zncurrir el trabajador, durante suc labores, en falta de probidad u 
ltonradez, en actos de vialencia, amagos, injurias, o d o s  fraiamientos en contra def 
patrbn, suc familiares o del personal directivo o administrativo de :a empresa o 
establecimiento, salvo que medie provocacidn o que obre en defensa propie.." 

Es importante aclarar que esta fraccion hace referencia a varios 

supuestos, la falta de probidad y honradez, actos de violencia amagos, 

injurias o malos tratamientos, sin ernbarso para invocar esta causal no se 

exige la existencia de todos 10s supuesros para poder invocarla, es decir, 

basta con la presencia de uno de cllos para la procedencia del despido 



justificado, esro es solo puede presentarse la falta de probidad, o que ha;\-a 

sufrido actos de violencia por parte del trabajador, entre otros; es in~portante 

seiialar que esta kacci6n se hace extensiva a familiares del patron y a1 

personal directivo de la empresa. 

Para seguir con el analisis de esta causal, haremos referencia a alguno 

de 10s supuestos que establece esta kaccion, tales como falta de probidad; 

A1 respecto La Suprema Corte de Justicia de la Nacion, en el amparo direcro 

4453155, estirna que probidad significa rectitud de inimo, hombria de bien, 

integridad y homadez en el obrar. 

uDebemos entender por probidad como rectitud de principios, 
sentimientos de responsabilidad y honeslidad en el ncluar, hombria de bien e 
integridad moral y personal; debemos tener prsente que los ermres infmscerrdenfes 
cometidos por el trabajador en sus laborales no es fallas de probidad justificadoras 
del despido, segrin criferio sustentado por el Alto Tribunal de Ju~Iicia 'j6 

La Suprema Corte de Justicia nos da una relacion muy variada de lo 

que pueden constituir las faltas de probidad, tales cotno el roho, ingerir 

hebidas alcoh6licas dentro dc la jornada de trabajo, leer y abrir la 

i<, BORREL NAVARRO. Miyucl. Op. Ctl, Pig. 336 



correspondenciz del patrjn, realizar actividades no destinadas o propias a1 

desarrollo de la empresa, retiiarse de la empresa aunque sea por un 

Illomento dentro de la jomada de trabajo, utiliar ]as herramientas en 

actividades o en heneficio del habajador. sin consultar a1 patrbn, dormirse 

dentro de la jomada de trabajo, entre otras 

Entonces, siguiendo el criterio de la Corte, debe entenderse como 
Falta de Probidad y Honradez la causal de rescision de la relacion de 
trabajo, .el no proceder rectamente el trabajador en las funciones encornendadas, 
con mengua de recfitud de dnimo, o sea, aportame de las obligaciones a su cargo, 
procedimiento en contra de las m i s m ,  dejando de hacer lo que tiene encomendado 
o haciPndolo en contra, tambiin constituye faka de probidadpresenfar documentor 
faIsm alprYrdn, pprefendiendo con &s jusfificar falfas alpatrdn '" 

Ahora bien la falta de probidad y honradez en derecho laboral no 

aduce a la cornision de a l g h  delito, dado que 6ste requiere ser probado y 

acreditado, es decir, se debe probar la existencia de a l g h  ilicito, de 

colnprobarse que si hub0 apoderanliento de un bien mueble sin 

consentimiento del duefio y ademas esiste una sentencia definitiva y 

ejecutoriada manifestando tal hecho; en c;?mnbio en materia laboral el patron 

despide sin responsabilidad a su trabajador. invocando esta causal y solo se 

prueba la existencia de la misma, aduciendo que la conducta del trabajador 

:' ROI?RI<I. NAVARRO. Migucl. Op. Cli. IYg. 337 



dentro de la empresa no es un recto proceder, como seria leer ,un peri6dico 

dentro de la jomada de trabajo. 

Otro de 10s supuestos sefialados por esta fraccion, es la violencia o 

amagos que puede sufru el patron, sus familiares o personal diiectivo por 

parte del trabajador, esto es el patron puede rescindii en cualquier momento 

la relacion de trabajo cuando ha sufiido violencia fisica por parte de su 

empleado, ya sea en su contra o en contra de a l g h  familiar o duectivo de la 

empresa; trathndose de amagos o amenazas; son considerados causales de 

despido porque llevan la intencion de causar a l g h  dafio, sin embargo, para 

algunos autores como el Maestro Baltasar Cavazos hace diferencia entre 

amenazas y amagos; la prirnera si lleva una intencion de causar d e o ;  

mientras en la segunda s61o tiene la intencion de intimidar al  patron en este 

caso, y cuando este se toma grave, deja de ser amago y se convierte en 

amenaza. 

En cuanto a las injurias, son expresiones dichas por del nahajador 

las cuales resultan ofensivas para el patron; cabe sefialar la dificultad de 

probar istos supuestos, dada su naturaleza, debiindose considerar ranto el 



&?bit@ especial como el territorial en el que aquellas van dichas, siendo 

imprescindible la expresion detallada, clara, precisa y textual de 10s insultos 

o injurias de las que fue ohjeto. 

La ley exige otra cuestion para la procedencia de esta causal, es 

decir, no debe mediar provocation alguna el trabajador no debe obrar en 

defensa propia, esto es, aunque el trabajador haya confesado haber 

cometido 10s supuestos invocados, puede argumentar que ohro en defensa 

propia, lo cual mojaria la carga de la p ~ e b a  en su contra, sin embargo 

puede eximir su culpa presentando dos testigos que declaren en su favor, y 

asi fincarle responsabilidad a1 patron por haberlo despedido. 

En conclusion; para invocar esta fraccion solo basta que se de uno de 

10s supuestos enumerados por la misma, dsbiendo prohar su existencia, y 

no solo opera cuando es en contra del patrbn sino que se hace extensiva a 

sus farniliares o al personal directivo de su empresa. 

La fracci6n tercera del ya mencionado articulo establece: 



". .. ZII Cotneter el frabajador contra aigunos de sus comparieros, cualquieru 
de 10s actos enumerados en In fraccidn anterior, si como consecrcencia se altera la 
disciplina del lugar en que se desempeiie el trabujo ... " 

Para poder invocar un despido justificado invocando esta causal, 

debe tomarse en cuenta el supuesto IegaI: mismo que seiiala dos hipotesis, 

en primer tkrmino tenemos la falta de honradez, probidad, actos violentos, 

injurias; malos tratos, en contra de alguno de sus compafieros de trabajo; y 

en segundo tkrmino encontramos a 10s malos tratos, injurias, actos violentos 

que traen como consecuencia la alteration de la disciplina del lugar en 

donde se desempefian las labores. 

"Carlos Antonio Ruiz Berzunur, nos dice que seghn el maestro Cabanellas: es 
injust~pcado eel despido del trabajador que se concreta a defenderse de la agresidn de 
un coqaitero o que se limita a repeler la injusta agresidn de que es objeto, y afrma 
que segrin Alfredo Ruprecht: la riiia, para que autorice el despido justifcado, debe 
reunir 10s siguientes requisiios: que el allercado haya sido provocado por el 
trabajador despedido, que este tomara la iniciativa en cuestidn .s que el escdndalo 
haya tra.wendido fuera del dmbifo de trabojo"18 

Para el estudioso en derecho Baltazar Cavazos, basta con darse una 

rifia, dentro de la empresa para que opsre el despido justificado, sin ser 

-- 
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necesario un escindalo, y obviamente se altere la discivlina del centro de 

trabajo. 

Al respecto la Suprema Corte SeRala: 

" R I ~ ~ A ,  LA PARTICIPACION EN UNA , EN EL CENTRO DE TRABAJO Y 
HORAS DE LABORES ES CAUSAL DE RESCISION DEL CONTRATO DE 
TRABAJO. El sdlo hecho de una riiia entre trabajadores, a la hora de labores en el 
centro de trabajo, co~stituye una alteracidn de la disciplina y es suflcientepara que se 
configure la causal de rescisfin del contrato de trabajo prevista en laJ8racciid,l 111 del 
articulo 47 de Ia Ley Federal del Trabajo. SSea Epoca, quinta parte, volumen LAXI, 
p. 29. Amparo Directo 7284163. Fernando de Ios Rcyes SLncltez 5 Votos. Volumen 
CXVIII. P.2I.Amparo Directo 8479/65. Felipe Gdvan Lozano. Unanimidad 4 votos. 
VoIumen CXrW, P.21. Amparo directo 6096/67. Miguel Gonzdle V i l a  5 votos. 
Siptima Epoca, quinta parte: Volumen =I, P.25. Amparo directo 3139/70,. Josh 
Pineda Escobar. Uuanimidad de 4 votos. VoIumen m, p. 19. Amparo directo 
5706/66. Bddemar Olivarec Ruvalcaba . 5 votos. 

Por lo tanto, para invocar esta causal basta, haber un 

enfrentamiento entre 10s trabajadores, y romper con la disciplina del 

establecimiento o del lugar donde se Labora. procediendo el despido con 

justa causa, debido a la alteration del orden en el cual se venian 

desarrollando las actividades cotidianas de la empresa. 

Praccion cuarta del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo: 

" ... IV Conzeter el tmbajador, fuera del servicio, contra el patrdn, sus 
/anriliares o personal directive o admitristrativo, oljirrno de 10s actos a que se refiere 



lafrcccidn 11, si son de tal manera graves que hagan imposible el cumplimie*to de 
la relaciln de frabcjo" 

Esta causal como lo podemos observar, implica que 10s actos de 

violencia, entre otros, se den fuera de servicio y ademis ser considerados 

como graves a tal gad0  que hagan imposible el cumpl ien to  de las 

relaciones de trabajo, de lo contrario no procede el despido. 

El Maestro Baltazar Cavazos, afirma que el termino imposible, es en 

donde radica el problema y le corresponde al patron probar 10s actos o las 

imputaciones efectuadas por el trabajador, 10s cuales hacen imposible la 

continuacion de la relacion laboral, cuesrion por demas acertada, porque 

depende de una apreciacion un tanto subjetiva, si para el juzgador 10s 

insultos inferidos, no hace imposible la continuacion de la relacion de 

trabajo, el despido seri injustificado, y el patron debe probar 

fehacientemente 10s hechos imputados, debido a que el trabajador puede 

admitir 10s hechos imputados, no asi considera a bstos como graves, a1 

gad0  de hacer imposible la continuacion de la relacion juridic0 - laboral. 



Comc ya meniionamos 10s hechos deben acontecer kera  del 

centro de trabajo, e incluso procede cuando la relacion de trabajo ha sido 

suspendida o se realizan fuera de la jomada de trabajo y tambikn es 

extensiva a los farniliares del patron y a 10s directives o administrativos de la 

empresa. 

La kaccion quinta del ya multicitado articulo establece: 

" ... V ~casionar el trabajador intencionalmente, perjuicios mnteriales 
durorlte el desempeiio de las labores o con motivo de ellas, en 10s edificios, obros, 
muquinaria instrumentos, materias primas y demris objetos relacionudos con el 
trabajo. .. " 

Esta causal de despido irnplica dos supuestos importantes, por un 

lado el trabajador debe de actuar con dolo, es decir tiene la plena intencion 

de causar un daiio al patron. Por el otro, ese dafio debe ser material, es 

decir, ocasionar el perjuicio en el establecimiento, herramientas, maquinaria, 

matetias primas, entre otras. 

Pot lo tanto, el patron debe probar fehacientemente el dolo con el 

cual actuo el trabajador para causar ese dafio patrimonial, dando lugar a 

dzspcdir al trabajador con una causa por delnas justiticada y sin mediar 
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ningGn tipo de responsabilidad sin embargo cabe resaltar, que en este 

supuesto el patron si tiene la posibilidad de reclamar civil y penalmente la 

reparation de daiio y perjuicios ocasionados por el empleado, pero en la 

practica generalmente no se lleva acabo dado la insolvencia de 10s 

trabajadores y solo se procede laboralmente despidiendo a1 trabajador. 

Tambien consideramos prudente aclarar que dentro de esta causal no 

se seiiala un tiempo en el cual se deban cometer estos dafios, es decir, no 

expresa que el trabajador ocasione 10s daiios rnateriales dentro de la 

jornada de trabajo o no, quedando irnposibilitado el trabajador de aludir el 

no estar dentro de su horario de trabajo, lo importante es causar 

intencionalmente un dafio patrimonial a1 patron. 

En conclusion procede el despido del trabajador cuando causa daiios 

por parte del trabajador en 10s bienes relacionados con el trabajo, y esos 

daiios deben causar un perji~icio a1 patron, es decir lo que Pste dejo de 

pcrcibir cotno consecuencia de 10s actos intencionales del trabajador en 10s 

bienes o herralnientas propias del trabqjo. 



negligencia fa1 que &ta sea la causa h i c u  delperjuicio. Por funto, a contrario sensu, 
si an trabajador negligmte ocasiona perjuicios graves a1 pafrdn, pero su negligencio 
no es la causa inica ddperjuicio, e l  despiio resulfard injusf~pcado"~ 

Por lo tanto, el patron debe acreditar 10s daiios causados, 10s cuales 

son el resultado de una negligencia por parte del trabajador y ademas esa 

negligencia debe ser grave y causa h i c a  del perjuicio. 

La fiacci6n skptima de la Ley Federal del Trabajo establece: 

". .. VTI Comprometer el trabajador, por su imprudencin o descuido 
inercusable, la seguridad del establecimiento o de /as personas que se eneuentren en 
dL.." 

En este supuesto, basta Gcamente poner en riesgo o peligro la 

seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentran laborando 

en el mismo, debido a un descuido inexcusable o imprudencia del trabajador. 

"Aunque la negligencia del trabajador no traiga consecuencias infolerabfes, si 
procede la accidn del despido, aunque sdlo se hubiere conlprometido la seguridad de 
/as personas o del lugar, ya que esta fraccidn no se refiere, para nada, a que se 
causan consecuencins, por la imprudencia del Irabajad~r."~ 

7,) CAVAZOS FI.OKES. Baltasar. El Nucvo Dciecho dd-. primcia cd. 'Trillas. bIL'~ico 1997. Pas 
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S61o basta con poner en riesgo el estabiecimiento o las personas que 

se encuentren en el, debido a un descuido inexcusable, para invocar esta 

causal, un ejernplo de este descuido inexcusable que form6 parte del 

criterio de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, es el fmnar dentro de 

al@ lugar donde existieran rnateriales inflamables: 

"Fumar en el centro de trabajo, resciswn riel contrato de frabajo por. Cua~do 
un trabajador fnma en el taller u ofcina en que prestn sus servicios y en el lugar 
existen rnateriales inpamables, &a obrando con una manifiesta imprudencia que 
pone en peligro el centro de trabajo, por lo que su actitud constituye an motivo de 
resciiidn del m n M o  de tmbajo" Amparo directo, Instttufo de Seguridad y Servicios 
Socia1e.v de 10s Trabajadores del Esfado. 

Corno podemos apreciar, no se seBala que hubiesen consecuencias de 

ese descuido inexcusable, solo importa poner en riesgo el establecimiento 

y a las personas que laboren en el, protegiendo asi la integridad fisica del 

inrnueble y de 10s trabajadores, autores corno el Dr. Nestor de Buen 

seiialan, la negligencia en algunos casos es tolerable, deja de serlo cuando 

provocan consecuencias intolerables. 

La ftacci6n octava establcce: 

". .. VIII Cnmeter el trabajador actos inmorales en el establecirniento o lagar 
de trahajo ... '..." 



Es importante, empezar con el anilisis de esta causal, dando un 

concept0 de lo que llamamos moral, entendiendo ksa como las reglas o 

normas impuestas por el hombre en relaci6n con Dios. la sociedad y consigo 

mismo; resultando un tanto subjetivo; por lo cual el juzgador debe atender 

las caracteristicas de cada supuesto y determinar la inmoralidad de 10s 

mismos 

"Los actos inirtomles, para que operen como causal de despido, no tienen que 
realizarse forzosamente dentro de la jornada de labores, basta solamente qne se 
cometan en el centro de trabajo para queproceda la aplicacidn de ista 

El caracter de esta hipotesis es subjetivo, y depende del juzgador el 

analizar el supuesto y determinar si es o no en act0 inmoral que traiga como 

consecuencia un despido injustificado. 

El Dr. Borrel Navarro dice "Los actos inmorales, son inmorales por srr 
propia naturaleza y que ni en la via p~iblica ni 10s camiones comerciales del patrdtr 
son 10s propios y adecuados para hacer el amor, sin que eUO obste que 10s actos 
tildados de inmorales se realiraran fuera de la jornada de trabaj~.~" 

La fraccion Novena del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo 

" BORRBL. NAVARRO. M~gucl. Op, Cit. Pbg 342. 
'' Idem 



". .. CY Revetar el rrahajador los rrcretos de fabricacidit o dar a conocer 
asunlos dr carcirter reservado, colr ~icrjrricio de la empresa.. " 

Todo traba.jador tiene la obligation de guardar 10s secretos de 

fabricacion, de una empresa, por un deber de tidelidad que tiene hacia con 

su patron, este supuesto implica doble probanza, por una parte la existencia 

de esa revelaci6n de secretos y por la otra que debido a ello, produjeron 

perjuicios para la empresa o para el pab.611: el patron tiene la obligacibn de 

cuantificar 10s perjuicios, probando fehacientemente lo que dejo de percibii, 

debido al secreto revelado. 

Para ahondar en este tema, diremos que la tidelidad prestada por un 

empleado a su patron es esencial, siempre y cuando se  trate del trabajo 

pactado, abarcando desde el trabajador mas humilde hasta personal 

directivo de la empresa, por lo tanto la revelacion de secretos de fabricacion 

o astlntos de caracter reservado, trae consigo una falta grave, sin embargo la 

ley exige se de otro supuesto, para la existencia del despido con justa 

causa. y cs que de esa revelacion se le causen perjuicios a1 patron, rnismos 

que debe acreditar y cuantificar en el juicio. 



Es por ello que resulta un tanto complicado invocar esta kaccitn, por 

lo que se podria reforzar la misma, invocando a su vez la falta de honradez 

y probidad con la cual debe conducirse el t~bajador,  debido que esta no 

exige causar dafios o perjuicios al patron. 

La fiaccion decima del articulo que se analiza, establece: 

". ..X Tener el trabajador mcir de fres faltas de asisfencia en un periodo de 
treinta dim, sin permiso delpatrdn o sin causa justicada.." 

A1 respecto de esta causal la Suprema Corte ha establecido 

precedentes, 10s cuales a la letra dicen: 

"FALTAS DE ASISTENCU, COMO CAUSAL DE RESCISZON DEL 
CONTRATO DE TRABAJO. Es justpcada la rescisidn del contrato, cuando el 
trabajador falle por mas de tres d;as en un mes sin causa jmtt>cada y no es 
violatorio de garantias el laudo que absuelve a1 patrdn de la demanda formulada en 
su contra, por este motivo. Quinta porte: Toma XLM, p. 1626. R2088/32. Montiel 
Esther. 5 votos. Tomo W, p. 4372, Amparo directo 4489/39. Cia Hotelera de la 
Costa OccidentaL Unanimidad 4 votos. Tomo LXIII, P. 1955. Amparo directo 
8426/39. Garcia Genaro 5 votos Tomo LXIX, P. 2810. Amparo direcfo 3226/41. 
Garcia Luno Josd. Unanimidad de 4 votos. Tomo LXXIZI, P. 1489. An~pam directo 
2275/42. Mdrquez Manuel, 5 votos. 

Dentro de esta causal existe un problenia, ya que hay trabajos donde 

la jornada es discontinua; por ejemplo, el inicio dc la misma es a [as nueve 

dc la mariana y la primera culmination de esta cs para salir a corncr a la una 
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de la iardc: y se regresa a laborar a las dos de la tarde, constituyendo un 

nuevo inicio de jornada para salir a las seis de la tarde, es decir un segundo 

momer~to de culmination de jomada laboral. Luego entonces, ~ Q u e  pasa si 

el trabajador, nada mas labora medio dia?. Obviamente tendrfi media falta, 

sin ernbargo, algunos estudiosos del derecho opinan que la ley establece 

m b  de tres faltas para considerarla como causal de despido, dando cono 

resultado cuatro faltas, sin embargo estamos totalmente de acuerdo con el 

Dr. Baltasar Cavazos, el cual refiere que si procede el despido cuando se 

han computado tres faltas y media en treinta dias, y las cuales se pueden dar 

precisanlente en las Jomadas de trabajo discontinuas, inclusive La Suprema 

Corte de Justicia ha establecido el siyiente criterio: 

"Cuando la jornada se desarrolla en etapas discontinuas, la falia Be 
existerrria en urza de esas partes debe computarse media falta, que puede sumarse a 
o t m  medias falfns o a otras enteras, para integrar la causal de resciridn" Amparo 
direcfo 5.3 79/69 de la radiodifusora XEFI. " 

Asi pues creemos que es procedente rescindir la relacion de 

trabajo. cuando el trabajador haya acumulado tres faltas y media, en un 

periodo dc trcinta dias, dada la naturaleza de SLI jornada (discontinua); 

obvialnr.ntc cuando se trata dc jornadas continiras las faltas acutnuladas 
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deben ser cuatro. Para la procedencia de esta causal es necesario la 

existencia de mas de tres faltas injustificadas en un plazo de treinta dias 

naturales, pudiendo o no darse estas en el mismo mes ca!endario. 

La fiaccion dkcimo primera del articulo, objeto de analisis establece: 

". .. XI Desobedecer el trabajador a/ patrdn o a sus represenfantes, sin causa 
justifcoda, siempre que se frafe del trobajo coprtratodo. .. " 

Esta fracci6n hace referencia a uno de 10s elementos esenciales de la 

relacion de trabajo, siendo 6ste la SUBORDINACION, recordemos esta 

como el poder de mando que tiene el patron sobre el trabajador, y este a su 

vez tiene la obligacion de obedecerlo, sin embargo so10 se otorga este 

derecho y obligaci6n en relacion al trabajo para el cual se h e  contratado. 

Esta causal opera siempre y cuando la desobediencia dei trabajador 

se de en relacion con el trabajo pactado, es decir, un trabajador no puede ser 

obligado a desernpefiar otra actividad distinta a la conrratada, obviamente 

el patron tiene la obligaci6n de probar, prirnero, la existencia de la 

desobedicncia por park dcl trabajador y segundo, que la ~iiisma cs con 



re!aciirn a! trabajo para el cual h e  contratad.0, de otro n~odo, no podri 

aludirse colno un despido injustificado. 

Es irnportante aciarar que la desobediencia del trabajador es en 

relaci6n tanto con el patrbn como 10s representantes del mismo, es decir, 

cuando un Gerente manda a un trabajador a desempefiar detennhada 

actividad relacionada con el trabajo que esta obligado a realiar, este no 

puede desobedecerlo objetando no ser el patrbn, porque esta causai abarca a 

su vez a 10s representantes del patr6n. 

Asi mismo, la desobediencia por parte del trabajador, debe darse en 

horas de sus labores, es decir s61o esta obligado a prestar obediencia siempre 

y cuando la orden se la hayan dado dentro de su jornada de trabajo y siempre 

con relacibn a1 trabajo ya estipulado, en este sentido la Corte establece: 

"Dcsobediencia, rescisibn d d  contrato de trabajo, independientemente de la 
gravedad de la fa/&, basta que un trabajador desobedezca, sin cazrsa justzpcada, /as 
ordenes d d  patr~in, en relacidrz con el trabajo contratado, independientemente de que 
la daobediencia en que btcrrrra dicho trabajador prreda o no considerado grave, para 
que justificadamente el patrdn pueda rescindir Ins relariones laborales Amparo 
direclo 273772. Carlos de Luna Navarro" 



De tal suede que la desobediencia no debe ser grave, para la 

procedencia de dicha causal, basta ~610 el hecho de desobedecer para poder 

dar por tenninada la relacion de trabajo. Sin embargo, se ha hablado de las 

desobediencias ticnicas, las cuales son aquellas que irnpiden se le causen 

daiios a la empresa o a1 propio patron. 

".Ye han dado ceros de "desobedienuas ticnicer", romo cuando el trabajador 
estimu que /as drdenes que se Ie dieron son equivocadas o perjudiciales para la 
propia empre.sa Esta desobediencia no es causaL de despido, pero debe ser 
cuidadosumente vdarada por las autoridades del trabqio, .v el trabajador debe probar 
Ias consecuencias nefastas a 10s perjuicios que se habrinn producido en caso de que 
hubiera obedecido dichas drdene~"~ 

DBcimo segunda causal del articulo 47 de la Ley Federal del Trabaio: 

". .. X I I  Negarse el trabajador a adoptar [as medidas preventivas o a seguir 
10s procedimienlos indicados para evitar accidentes o enfermedades. .. " 

En este caso lo primordial, es salvaguardar la integridad y salud 

fisica de 10s trabajadores, y de las personas que se encuentren en el centro 

de trabajo. 

"Esta fraccidn tiene rrna estrecha vinculucidrt corr la fraccidn X'V del 
apartndo "A" del articulo 123 de nuestra Constitucidn, qrre t~vt~ralmente dispone: El 
patrdn estd obligado observar, de acuerdo con la naturaleza de su negociacidn, 10s 
preceptos legales sobre lrigieney seguridad en las instalaciones de sir establecimiento, 
y adoplar [as medidas adecuodas para prownir acciden/c.v en cl IISO de /as rnaquinas, 



ins?ru.wmtos JJ materialc's dc traSajo, ad como a organizar de tal manera Pste, que 
resulte la mayor garantia para la salud y la vida de 10s frabajadores, y del producto 
de la concepcidn, cuando se trate de mujeres embarazadas. Las leyes confendrin a1 
efedo, las ucciones procedentes en cada caso. TambiCn se vincula con la fraccidn 
XI, XVII, WIZ I ,  del articulo 132, asi como la fraccidn II del articulo 134 y la 
fraccidn I del articulo 135 de la Ley Federal del Trabajo, consignindose en el 
primer0 de 10s casos, la obligaci611 de los trabajadores a observar las medidas 
preventivas e lrigidnicas que acnerden /as autoridads competentes y [as que indiquen 

10s patrones para la seguridad y proteccidn personal de 10s trabajad~res."~ 

Asi pues, la prioridad del legislador es proteger la vida de 10s 

trabajadores y de todas las personas que se encuentren en el establecimiento, 

por ello irnpone a1 patrirn la obligaci6n de brindar a 10s trabajadores el 

equipo y la instruction necesaria, para salvaguardar la vida de 10s mismos, 

evitando o reduciendo las posibilidades de que se  presente un accidente de 

trabajo. 

Cuando a l g h  trabajador se rehirsa a adoptar las medidas de 

seguridad necesarias tendientes a proteger su vida y la de 10s d e m h  

compafieros de trabajo, es plenamente justificable su separacion, debido al 

riesgo de sufrir accidentes, por ser kste mayor, y precisamente se pretende 

cvitar todo t'sc tip0 de situaciones. 



Fraccion decimotercera del artkulo 47 de la Ley Federal del Trabajo: 

". ..XIII Concurrir el trabajador a sus Iabores en estado de embriaguez o bajo 
la infuencia de algun narcdtico o droga enervanfe, salvo que, en esfe ultimo caso 
exisfa prescripcidn mddica. Anfes de iniciar su servicio, el frabajadorponer el heclro 
cn conocimiento delpafrdn y presentar la prescripcidn suscrifa por el rnidico; 

Esta fracci6n impone la obligacion al trabajador de presentarse en 

condiciones normales a1 centro de trabajo, esto es para poder desempeiiar 

correctamente sus labores, sin tener riesgos de su6ir un accidente, debe 

presentarse, como coloquialmente se dice en sus cinco sentidos. 

Ahora bien, el simple aliento alcoholico no es causal de despido, tal 

como lo ha sustentado la Suprema Corte de Justicia: 

Ebriedad, el alieuto alcohdlico no es srrfcienfemente indicative del estado de. 
El alienfo alcokdlico no puede por si solo ser suficcientepara concluir que hay es tah  
de ebriedad en la persona que lo tiene, menos arin cuando exista una opinidn 
auforizada de midico que seiroe que erirte esfado de conciencia J, lenguaje 
articulado clue no posee un ebrio. Amporo direcfo 6326179. Ferroearriles nacionales 
de Mexiro. 

Sin embargo, cuando se presente un trabajador cn estado de ebriedad, 

basta co~istatarlo a traves de una prueba tcstimoninl, cuando anteriomente 



se xcesitaba acreditar por medio de una prueba pericial medica, ahora 

por io evidente que resulta este estado para ios demb, bicamente es 

necesario una testimonial, asi pues tenemos el criterio sustentado por la 

Corte, que a la letra dice: 

"Ebriedad, estado de apreciacion. La embriaguez es un estado quepuede ser 
apreciado a traravss de 10s sentidos con la sola observacidn del hecho; esto es que es 
pusible percatme que una persona se encuentra infoxicada por haber cons~~mido 
bebidas alcohdlica~, cuando su aspect0 y conducfa son distintas de las que 
normdmente siguen los dent& personas; para lo cual no son necesarios 
conocimientos especiales, como tampoco son necesarios que se d d e n  todos 10s 
sintomas que presente ese estado para llegar a esa conclusidn. Amparo direct0 
4594/77. Servicio de Coches Dormitories y Coneros, S.A de C. V .  " 

Cuando se trata de narc6ticos, droga o enervante, la ley hace una 

exception a esta regla, siendo ksta, la prescripcion mkdica a la que este 

sujeto el trabajador, desde luego, este hecho debe darlo a conocer a1 patron 

o a sus representantes antes de prestar sus servicios, de lo contrario resulta 

ineficaz. 

Hay casos especiales, donde la prescripcion medica se hace posterior 

al ingreso ai trabajo, lo cual se tendra que acreditar. 

La dccimocuarta causal dc dcspido exprcsa: 



Y..XIV La sentencia ejecuforiado que irnponga a1 trahajador una prisidn, 
que le impida el cumplimiento de la relacidn de trabajo; y... " 

La Sentencia a la cual hace referencia esta fraction, debe ser una 

sentencia ejecutoriada, la cual no se puede recurrir o bien la Sentencia 

dictada pot el Tribunal Colegiado o bien por la Suprema Corte de Justicia 

de la Nacion. 

Ademb, esta sentencia debe ser en sentido condenatorio, dado que 

esta circunstancia irnplica la imposibilidad del trabajador para continuar 

desempeiiando sus labores, no precisarnente por una imposibilidad fisica, 

sino juridica, esto es, el trabajador es una persona a la cual se le priv6 de su 

libertad. 

Cuando la sentencia no es firme o no es ejecutoriada, produce efectos 

diferentes, en nuestro imbito, ya que en estas circunstancias s6lo se 

suspende la relaci6n de trabajo, no asi de terminaci6n. 

Es importante sefialar que el fundamento legal dc lo que 
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anteriormente sefialamos, lo encontramos en el articulo 42 fraccior. 111 y IV 

de la Ley Federal del Trabajo, el cual establece que una sentencia que nu ha 

causado ejecutoria, produce so10 suspensi6n de la relaci6n de trabajo y no 

asi la rescision de la misma: 

"&12 Cardsas de suspensidn temporal de /as obligacionrs de prestar el servicio 
J' pagar el salario, sin responsabilidad para el trabajador y el patrdn: III La prisidn 
preventive del frabajador seguida de sentencia absolutoria Si el trabajador obrd en 
defnsa de la persona o de los intereses del patrdn, tendri isie la obiigacwn de 
pagar 10s salarios que Irubiese dejado & percibir aqua; y N El arrest0 del 
frabajador" 

Para invocar esta causal, forzosamente debe de tratarse de una 

sentencia ejecutoriada y en sentido condenatorio, impidiendo asi a1 

trabajador privado d e  su libertad que no pueda presentarse a trabajar, cuando 

se trate de un arrest0 o de una Sentencia absolutoria solo producira 10s 

efectos de una suspension de la relacion de trabajo. 

La dccimoquinta y illtima fiaccion del articulo 47 de Ley Federal del 

Trabajo establcce: 

"... I' Las onc5loga.s a /as eslablecidas en lasfracciones anlcriores, de igud 
mane'ra gr0z.ttq.1' dr consccr,encias semejontrs en lo que a1 frabajo se rcjierc. " 



Fs!a causal, incluyc todas aq~~ellas causas las cualcs no dcscribi6 el 

legislador, pero igualiiicnte son consideradas gravcs ) con consecucncias 

sernejantes en lo que a rnateria del trabajo se refiere. 

L' Con la irzclusidn de esta hipdtesis, sc deja abierta lo posibilidad de que 10s 
patrones argumentetz causas que en su concept0 sean igualmente graves a ins 
mencionadas anteriormente. A dgerencias de /as causales qresamente ciladas, 
ademds de cornprobar el incunzplimiento de la obligacidn, la Junta deberri constator 
la  gravedud de la misma y que las consecuencias sobre el trabajo sean sernejantes a 
/as causas erpresas para que no se emblezcan precedentes que perjudiquen a1 
irabajad~r."~ 

Por lo que la analogia presuponz dos cosas, la similitud en cuanto a la 

gravedad las causales expresas por el legislador y segundo las 

consecuencias derivadas de Mas, deben ser sirnilares a 10s efectos en 

cuanto a1 trabajo se refiere. 

Se invoca esta causal cuando el patron considera que el trabajador 

incurti6 en una falta grave dando !ugar a un despido justificado, ese 

incumpliento  debe ser comprobado ante la Junta de Conciliacion y 

-- 
'* E4VALOS MORALES. IosC. Op CII Pig. l 58 



Arbilraje, si 6s1a considera que cikcrivanicntc cl 1r;:ba.indor ha incilrrido en 

ulia falta quc liace imposible la continuaci6n de !a rekacion de trabajo, 

proccdera el dcspido con justa causa sin responsabilidad para el patron. 

Ahora bien el articulo 134 de la Ley Federal del Trabajo seiiala las 

obligaciones de 10s trabajadores, por lo cual si estos incumple con alguna 

de ellas, puede el patron despedir a1 trabajador justificadamente 

relacionando este articulo. con la fracci6n XV dcl articulo 47 del mismo 

ordenamiento. 

El Dr. Celestino Porte Petit, manifiesta en cuanto a la analogia 
consiste en "la analogia legis coisiste en aplicar una norma jurfdica, rrefrentea un 
caso concreto a ofro semejante no regalado por la I ~ . " ~ ~  

"Otra de las camas por las que puede despedirse jllrtifcudamente a un 
trabajador, es cuando esie abandona subitamente su empleo. 
"El abandono de empleo conu, causal de rescisidn de la relacidn laboral nopuede ni 
debe esfimarse en sentido genirico, pues tal tirmino puede tener diversas acepciones 
especr$icas y la unica concreta de rescisidn es el abandono que impfica rupfura 
volunfaria del contrato por parte del trabajador, o sea, por eypresa manifsiacidu o 
por hechos e,jidentes que hngan presumir la ticita acepfacidn de la rescisidn de 
trobajo'" 

" C.4VAZOS FLOES, Baltaslr Op Cif. P68. 69 
'' LJAVALOS MORALES, JosC. Op Cit. Pig. 158 



Esto ES la ausencia voluntaria del trabajador de su centro de trabajo, 

trae como consecuencia la rescision de la relacion laboral, sin embargo esta 

circunstancia debe ser acreditada y probada por el patron, utilizando 

diversos medios probatorios tales como documentos o testimonies 

Al respecto tenemos la siguiente jurisprudencia. 

ABANDON0 D E  LABORES COMO C A U M  D E  DESPIDO. N o  solo es el 
factor t i e q o  o el deseo de darpor concluida la  relacidn laboral, lo que determina la 
existencia o ineristencia del abandono de labores, pues para precisarlo como causa 
just~#icr?Iiva del despido, basta con que se desatiendan, aunque sea por breve Iapso /as 
labores inherentes a1 pnesio que desempefia Amparo direct0 3816174, Silvino Cruz 
Maqueo. 8 de mayo de 1975. Unanimidad de 4 votos, Ponente: Jorge Sarachc 
Alvaret 

Otra ejecutoria emitida pot la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, 

expone mb claramente el abandono de empleo, dado que esta figura no esta 

prevista expresamente en la ley, es la siguiente: 

"E l  abandon0 de empleo puede consisfir en que el trabajador desatienda mtis 
menus prolongodo sus funciones, es decir, que se abstenga de ejercitarlas u de 
rcalizar 10s actos que /as constituye, bien en la  ausencia momentlinen o por rin breve 
periodo, s i  en estc caso y en virtud de la naturaleza de tales funciones, se causa un 
perjuicio a1 patrdn o a terceros en la inteligencia de que el segundo caso debe 
probarse la existencia del perjuicio concreto que se ocasiona en tanto que en el 
primero, dicho perjuicio es genirico y no requiere prueba estando constituido por la 
no - realizacidri de la f u n c i h  encomertdada, por lo que se paga a1 empleado ulza 
retribrrcidn" Amparo direclo Y58Y/ 67 Institute de Seguridady Servicio Social de 10s 
trabajadorcs del Estado, 8 de Julio de 1968. 



El ahandono de err.pleo: le da la posibilidad a1 patron de Oar por 

terminada la relacion de trabajo sin responsabilidad para el patron, dado a la 

separation voluntaria del trabajador de su empleo, ya sea por un tiempo 

breve o prolongado. 

Ahora bien una vez que se ha dado una causal de rescision, el patron 

debe cumpliu con ciertos requisites o formalidades para llevar acabo el 

despido y este sea considerado como justificado, lo que sera objeto de 

estudio en nuestro siguiente apartado. 

3.3 FORMALIDADES DEL DESPIDO. 

Por ser el despido una figura que va en contra del derecho del 

trabajador de permanecer en su empleo, la ley le exige a1 patron cumpliu 

con ciertas formalidades, y iste pueda tener plena validez. raz6n por la cual 

el despido se considera como una figua de caracter fomial. 

Por endc la Ley Federal del trabajo establece las fbr~nalidades que 

revisten al dcspido, consistcnte cn irr~poncr la obligation a1 palrhn de dar 
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un aviso al trabajador, sefialando las causas y la fecha en las cuales ocunio 

el despido, ademas ese aviso debe darse por escritc; tiltando kste, y a h  

cuando las causales puedan ser probadas y acreditadas el despido sera 

considerado automaticamente injustificado, tema del cual hablaremos en 

nuesho siguiente capitulo. 

El articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, en su segundo parrafo 

sefiala: 

"...el patrdn deberh dar a1 trabajador aviso escrito de la fecha y c a m  0 

cuusas de la rescisi6n " 

Para el Dr. Mario de la Cueva, la finalidad de esta obligation es 

doble, primer0 debe constar por escrito la causa o causas de despido 

debiendo ser del conocimiento del habajador las causas por las cuales fue 

despedido; de tal manera que pueda defenderse, si el patron omite dicho 

aviso, este no tendra derecho a probar que despidio de manera justificada, 

teniendo como consecuencia la obligaci6n de indemnizar o reinstalar al 

trabajador, segfin sea el caso. 



El Dr. R'Psfor de Buen, expone "La falta de aviso constituve la o.misi6n de un 
requhito de forma. POI tanto, faltando la f o r m  a1 acto, a t e  deviene nulo, es cierfo 
que la ley deciara la nulidad, ista se desprende de la declaration genirica delproemio 
del arf.5" que ofribaye a Ins dirposiciones de ley el ser "de orden publico". Por lo tanto 
se aplica eI prinripio general deI derecho de que los actas contraries a Ins leyes de 
orden priblico, sou nulos, expresado en el ariiculo 8" del Cddigo Civil aplicable al 
derecl~o laboral"' 

Podemos concluir que el despido para que tenga plena validez 

requiere de satisfacer dos requisitos: primer0 otorgarse por escriro, segundo 

debe sefialar la causa o causas asi como la fecha en la cual se suscito el 

hecho del despido. 

Aqui cabe mencionar que si el trabajador se niega a recibii ei aviso, 

el patr6n debe dar ese aviso a la Junla Local de Conciliaci6n y Arbitraje, de 

las causas y de la fecha en que se dio el despido, y para llevar acabo esta 

hipotesis la ley un plazo de cinco dias siguientes a la rescisibn, debiendo 

presentar el dornicilio del trabajador, para que este sea notificado. Sin 

embargo de este tema hablaremos mis a fondo en el capitulo 

correspondiente al aviso de rescisicin, tema central de nuestra tesis. 

'' I>(: BIIEN I.OlANO. N&stor. Op. Cil. 1'93. 118 



El despido reuuiere de ciertos elernentos formales para su eficacia: 

dar un aviso por escrito; el cual debe contener la fecha y Pas causas que 

ocasionaron que el patron haya dado por rescindida la relacion laboral. 

Cabe mencionar que antes de las reformas de 1980, la ley no preveia 

consecuencias o sanciones a 10s patrones por ornitir el aviso en cuestion 

sin embargo la Suprema Corte de Justicia, manifestaba que la omision de 

dicho aviso no traia corno consecuencia el despido injustificado, dado que 

la ley no imponia esa sanci6n y de este no dependia la existencia de las 

causales q<e si eran motivo por el cual se despedia al trabajador. 

Sin embargo el aviso que se debe dar a1 trabajador. es un requisito de  

fotma, y tomando en cuenta un razonamiento juridico, sabemos que si a un 

act0 juridico le hace falta un requisito de forma, kste se vera afectado de 

inexistencia, en conclusi6n si el aviso es un act0 formal, su omision trae 

corno consecuencia la ineticacia del mismo. 

Posteriormente la Cortc establscio un precedznte donde ya se 

cnfocaba a cstc sentido: 



"Si el patrdn, a{ rescindir el contrato individual deI trabajo no rumple con lo 
dispuesto en el aillimo pdrrafo del ariiculo 47 de la Lry Federal del liabajo, dicho 
despido esta afecfado de nulidad, por lo que career d@ efecctos la excepcidn que el 
patrdn pudiera aducir a1 confertar la demanda" Amparo direcfo 3395/82. Cunrta 
Sala 1982,p.34 

Concluimos diciendo que la formalidad del despido radica pues, en 

otorgar un aviso por escrito a1 trabajador, en donde se exprese claramente 

las causas de la rescision asi como la fecha en la cual quedo despedido. 

3.4 DESPIDO INJUSTIFICADO. 

El despido injustificado, i s  aquel que se presenta cuando un 

trabajador es separado de su trabajo, sin mediar causa justa o justificada, 

que lo amerite, rompiendo con el principio de estabilidad en el empleo o de 

permanencia. 

Asi mismo, el despido injustificado se da alin y cuando no se acredite 

la existcrlcia de alguna de las causales por las cuales el patron pucda dar par 

terminada la relacion de trabajo o cuando este omite dar aviso al trabajador 

de habcr sido dcspcdido, estc liltimo supuesto sc da como sancion al 



tiabajzdor por ornitir un requisito de forma, a su vez porque se dice que el 

trabzjador queda en estado de indefension. 

Cuando el trabajador no incurre en ninguna de las causas sefialadas 

por la propia ley, y a h  asi es despedido, se esta incurriendo en un 

DESPIDO INJUSTIFICADO. 

Si un empleado h e  objeto de un despido injustificado la ley le brinda 

la posibilidad de ejercer dos acciones, ias cuales tienen como finalidad ia 

restitution del trabajador en su ernpleo o bien una retribucion economica 

dependiendo del caso, lo que se conoce como: reinstalacion e indemnizacion 

constitutional respectivamente. 

Es importante setialar que para 10s diferentcs contratos individuales 

de trabajo las consecuencias que se dan por el despido injustificado son 

diferentes, esto es, cuando se trata de un contrato por obra determinada, por 

tiempo determinado o por tiempo indetenrinado. 

Por tiempo determinado, sefiala la corte, que si al dictar la Junta 120cal 
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de Conciliation y kbitraje, su Laudo, la fecha del contrato fenece, ei 

patr6n solo estara obligado al pago de 10s salarios vencidos y las 

prestaciones procedentes desde la fecha del despido hasta la fecha de 

vigencia del contrato, aunque el trabajador opte por ejercer su derecho a la 

reinstalaci6n, como su contrato estaba sujeto un tiempo detelminado y este 

tiempo feneci6, el patron no esta obligado a reinstalarlo. 

Cuando se trata de un contrato individual por obra determinada, el 

t e h o  de la obra, marca el final de la relacion de trabajo, esto es, si el 

empresa deja de ocupar 10s servicios del trabajador por concluu la obra por 

el cual fue conrratado, el patron no incurre en ninguna responsabilidad, en 

cuanto al despido injustificado, se aplica el criterio antes mencionado. 

En cuanto al contrato individual pot tiempo indetenninado, lo eual es 

la regla general en materia de contratos de trabajo, cuando la Junta Local de 

conciliacion y Arbitraje determina que el trabajador fue despedido 

injustificadamente el trabajador tiene dos opciones, una: Indetlmizacion 

constitucional de tres rneses de salario o bien la reinstalacicin en su empleo, 

las cuales tienc st1 rundarnenlo el articulo 123 apartado "A", iiacci6n XXII, 
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relacionado con el articulo 48 de la Ley Fzderal dei Trabajo, de las cuales 

hablaremos inas adelante. 

3.5 ACCIONES ANTE UN DESPIDO IXJUSTIFICADO. 

Ya hemos hablado, que cuando el patron despida a ur. trabajador sin 

que Gste incurra en ninguna causa que jusrifique ese hecho, la ley le otorga 

a1 trabajador la posibilidad de ejercer dos acciones: a) reinsialacion y b) 

Indemnizaci6n de tres meses de salaries: teniendo su fundamento en la 

Constitution en el articulo 123, apartado "A", ffaccion XXII 

"El patrono que despida a un trabajador sin cauva just i iada o por haber 
ingresado a una asociacidn o sindicoto, o por ilaber tornado par& en una huelga 
licita, estard obligado, a eleccidn del trabajador a cumplir el contrato o indemnizarlo 
con el pago de tres meses de salario. La ley dererminari 10s casos en que el patrono 
podrd ser eximido de cumplir el contrato, mediante el pago de una indemnizacidn 
igualn~enfe tendra la obligacidn de indemniurr a1 trabajador con el  inzporte de lres 
meses de salario, cuando se retire del servicio por f a h  de probidad del patrono o por 
recibir malos tratamientos, ya sea en su persona o en la de su cdn.yuge, padres, hijos 0 

hermanos. El patrono no podrd eximirse de e m  responsabilidad, cuando los malos 
tratamienfos provengan de dependientes o fan~iliares que obrrn con conocimiento o 
tolerancia de il" 

Ahora bien corno observamos. la Cana Mag~ia lc da una seguridad a1 

trabajador, a1 clevar a un rango Constitutional sus dcrcchos, cntre 10s cuales 



sc ensl?.-~tras la iiidemnizaci6n y la reinstalacibn en su empleo. cmndo es 

separado del mirrno injustamente, asi mismo le da la oportunidad de elegir 

cualquiera de estos. 

A su vez la Ley Federal del Trabajo, reglarnenta esas disposiciones en 

su articulo 48, por lo que detalla con mas cuidado a que se tiene derecho 

cuando elige el mbajador una de las opciones; es decir, cuando opta por la 

indemnizacion, &sta soio consiste en el importe de tres meses de salario, 

mas las prestaciones que se devengaron, y a1 contrario, si opta por la 

reinstalacion, tiene derecho el trabajador a ser reincorporado en su puesto y 

con el mismo salario que veda percibiendo, ademas de lo que habia 

generado, y si hay una negativa para su reinstalaci611, tendra derecho 

adernas a las indetnnizaciones que marca el articulo 50 de la ley laboral. 

Enronces tenemos que el articulo 48 de la Ley Federal del 

Trabajo, establecc: 

"El irabajador podrd soliciiar ante la Junta de Conciliacwn .v Arbitraje, a su 
clcccidn, que se le rcinsfale en el frabajo que desempetiuba, o que se le indemflice 
c i ~ n  C/ imporlc de !re.* nrescs de salario. 



Si en ei juicio correspondienfe no cnmprueba d putrdn la cuma de la 
rescisidn, el trabajador lendr& derecho, ademis, cualquieru que hubtere sido su 
accidn intentudu, a gue se .k pnguen salario vencidos desde la fecha del despido 
hato  que se cumplimente el laudo. " 

Por ahora nos ocuparemos ha habiar de la primera accion a que tiene 

un trabajador cuando se le rescind% su contrato, sin justa causa: 

A) INDEMNIZACION CONSTITUCIONAL. 

Cuando el trabajador opta por esta accion, hicamente tiene derecho a 

4Ue se le paguen TRES MESES DE SALARIO y por SUpUeStO a 10s 

salaries y las prestaciones generadas durante el tiempo que presto sU.5 

se~icios,  sin embargo; cuando hace exigible esta accion no puede ejercer 

otros derechos corn0 serfs el case de la indemnizacion de veinte dias de 

sak i0  por cada a170 trabajado, a que se refiere la fraccion I1 del articulo 50 

de la Ley Federal d e l  Trabajo; indemnizacion que si se otorga cuando el 

patron debe ser eximido de la obligation de reinstalar a1 trabajador por 

encontrarse en 10s supuestos setialados en el articulo 49 dei rnis~no 

ordenamiento; al respecto la Suprema Cone de Justicia seiiala: 



"INDEMNIZACION DE 20 DIAS DE SALARlO POR CADA .4@0 DE 
SERVICIOS PRESTADOS, PROCEDENCIA DE LA.- En atenci6n a qae b s  
artictifos 123 fraccidn XXIl de la Constitucidn Politica de los Esiados Linidos 
Mtxicanos y 48 de la Ley Federal del Trabajo no disponen que cuando se ejercilan 
/as acciones derivadas de un despido injustc@cado procede el pago de la 
indenznizacidn consistente en 20 dins de salario por cada ario de servicios prestado, a 
que se refiere el arlirulo 50, fraccidn I1 & la lq citada, se conciuye que dicha 
presradn rinicamente procede en 10s casos que seialan 10s aiII>alos 49, 52 y947 de 
la Iq mencionada, pues sufinaiidad er la de resarcir o recompensar a/ trabajador 
del perjuicio que se le ocasiona por no poder seguir laborando en el puesto que 
desemperiaba, pol una cadsa ajena a sa voluntad, bien porqae el pairdn no querio 
reinstalarb en su trabajo, o bien, porque aqugl se vein ohligado a romper la relacwn 
laboral por una cawa imputable a1 patrdn, o sea, que tal indemnizacidn co&.trfve 
una cornperrrncidn para el trabajador que no puede continuar desemperiando su 
trabajo. 

Contradiccidn de Tesis 385. Entre [as sustentadas por ese entonces Ohicos 
Tribunales Colegiados de 10s Circuiios Sexto, Siptima, Octavo y Noveno- 7de agosto 
de 1989, unanimidnd de 4 votes.- Ponente Ufises Schimil Ordoiiez- secretario Victor 
Ernest0 Maldonado Lara 

Tesis Jurirprudencial XLI 89, aprobada por la Cuarfa Sala del Tribunul el 6 
de noviembre de 1989.- Unanimidad de 5 votos. 

Por lo tanto, el trabajador que opte por la indemnizacion 

constitutional solo puede obtener el irnporte de tres meses de salario, y las 

prestaciones que hubiese generado por antigiiedad laboral, es decir, parte 

proporcional de aguinaldo, vacaciones, entre otras; asi como 10s salarios que 

dejo de percibir dcsdc el momenta del dcspido, hasta la declaracion de la 

Junta de la injustificaci6n del mismo. 



La otra accicin por la que puede optar el trabajador, tiene su 

fundamento en el articulo antes trascrito, siendo esta, la reinstalaci6n, es 

decir, reincorporar al empleado es su mismo puesto, con las mismas 

prestaciones y percibiendo la remuneraci6n que recibia en el Inomento se su 

separacion; de lo cual hablaremos mas adelante. 

B) REINSTALACION, EXCEPCION A LA MISMA. 

Esta acci6n es un poco mas compleja que la de indemnizaci611, porque 

implica que el trabajador sea reincorporado en su puesto, para seguir 

desempeiiando sus funciones, asi como el pago de 10s salarios devengados, 

desde el momento del despido, hasta el de su reinstalaci611, asi como el 

derecho de disfrutar de las prestaciones que tenia e inclusive si durante el 

ticmpo que dejo de laboral, hub0 al& increment0 en cl salario, dste puede 

exigir tal incremento. 

"Si un trabajador ha ejercido la accidn de cumplimiento de conlrato de 
rrabajo, en el supuesto de un despido injmtzifirado y el tribunal del trabajo ha 
decidido en su laudo la reinstalacidn del trabajador, esta reinstalocion se deberii 
v e r ~ ~ c a r  en 10s mismos /&minos que se venia realizundo el trabajo. .v el trabajador 
deberd di~frutar de todos 10s beneficios que haya adquirido elpuesfo en su amencia, 
por ejenrplo, aumertto de salario, ctc. '" - 
"' DAVAl OS. Jod. Op. Cit. P3g 161 



Cuando un trabajador ha optado por exixigir el cumpliiento de la 

relacion de trabajo, el patron tiene la obligacion de instalarlo, en el mismo 

puesto y desempefiando las mismas hc iones  como venia laborando antes 

de que fuera separado de su empleo, so10 puede ser eximido de la obligacion 

de reinstala a1 trabajador, en tkrmino del articulo 49 de la ley Federal del 

Trabajo, que a la letra dice: 

"El patrdn quedara erimido de la obligacidrr de reinsfalar a[ frabajador, 
ntedianie el pago de fas indemnizuciones que se defermiinan en el articulo 50 en 10s 
casos siguientes: 

I. Cuando se trate de trabajadores que fengan unu antigiiedad inenor de un d o ;  
11. Si se comprueba ante la Junta de Conciliacidn y Arbifraje, que el frabajador, por 
razones del frabajo que desempeiia o por [as caructerihf2a.s de sus labores, e t a  en 
contaffo direct0 y permnente con el y la Junta estima, fomnndo en consideracidn las 
circumtancias del caw, que no es parible el desarrollo normal del trabajo; . 
I l l .  En 10s casos de trabajadores de confanza; 
IV. En el servicio dom&fico; y 
V .  Cuando se trufe de frabajudores eventuules. " 

Si el trabajador, ante un despido injustificado, demanda ante la Junta, 

la reinstalacion, y el patron prueba ante la mism, que se encuentra situado 

en alguno de las l~ipotesis anteriores, esta eximido mediante el pago de 

indenmizacion, a rcinstalar a su trabajador. Las cuales se encuentran 

reguladas en el articulo 50 de dicho ordenamiento. 



Es importante analbar 10s supuestos descritos, dado que representan 

la exception que de acuerdo con la ley, el patron no esta obligado a 

reinstalar al trabajador. 

La primera hipotesis de este articulo, hace referencia a la antigiiedad 

d?l trabajador, cuando es inferior a un afio, procede la excepci6n a reinstalar 

por no convenir a 10s intereses del patron o no le satisface que el trabajador 

siga laborando en su empress; el Dr. Jos6 Davalos manifiesta, que esta figura 

aparece a1 ser suprimido el contrato a prueba. 

Otro supuesto e s  cuando el trabajador tiene un contact0 directo con Su 

patron y surgen entre ellos ciertas circunstancias que hacen imposible que 

tengan un desarrollo normal y sano para la relacion de trabajo, se puede 

hablar de ciertas rencillas surgidas, y por tal motivo puede ocasionar 

fricciones posteriores, impidiendo el normal desarrollo del Iraba-io, es 

irrlportante aclarar que la Junta decidiri si estas circunstancias efectivamente 

~rnpiden el desarrollo normal de las labores. 



Ctra hipotesis se 62 efi !os casos de habajadores de confianza, el 

patron argurnenta la perdida de &a, por lo que le es imposible continuar 

trabajando con el. 

A1 hablar de trabajadores domisticos, dada a la naturaleza del trabajo 

desempefiado, y al constante trato directo que se tiene con el patrbn, es 

preferible no reinstalar y otorgar la indemnizacion a que hace referencia la 

propia ley, de lo contrario no resultaria muy sano, la continuaci6n de la 

relacion de trabajo, por el constante roce entre trabajador y patron, 

resultando un tanto perjudicial para la rnisma. 

Tratandose de trabajadores eventuales, tampoco procede la 

reinstalacion dado a que no tiene planta dentro de la empresa, procediendo 

la indemnizacion en terminos del articulo 48 de la Ley Federal del trabajo. 

Adcnias dc las indemnizaciones a las que nos hemos venido 

rcfiriendo, el trabajador tiene derecho a quc se le paguen 10s salarios que 

dcjo de percibir desde el momenta en que fue despedido, hasta el momento 



que la Junta Local de Conciliation y Arbitraje. emita su laudo, obviamente 

favoreciendo al trabajador. 

Es menester aclarar, que las indemnizaciones a las cuales tienen 

derecho 10s trabajadores, por haberseles nesado la reinstalacion dada la 

naturaleza de su empleo, se encuentran previstas en el articulo 50 de la Ley 

Federal del Trabajo; que a la letra dice: 

Art. 50 "La. indemnizaciqnes a que se refire el orticulo anterior consistirci: 

I. Si la relacidn de trabajo fuere de tiempo indeterminado menor de un 
aAo, en una cantidad igunl a a1 importe de 10s salarios de la mitad del tiempo de 10s 
servicios prestados; si ercediera de un aiio, en una cantidad igual al importe de los 
salarios de seis meses por el primer aiio y de veinte d;as por cada uno de 10s aiios 
siguientes en que hubiese prestado sus servicios; 
II. Si la relacidn de trabajo fuera por tiempo indeternzinado, la 
indemnizacidn consistirci en veinte dim de safari0 por cada uno de los aiios de 
servicios presiados; y 
ZIZ. Adem& de la.$ indemnizaciones a que se refere las fracciones 
anteriores, en el importe de ires meses de salario y el de 10s salarios vencidos desde fa 
feclza def dcspido, lzasta que se paguen fas indemnizaciones. 

De lo trascrito anteriormente se desprende la obligacion del patron de 

pagar a1 trabajador, a1 cual no se reinstalo por encontrarse en alguno de 10s 

supuestos mencionados en el articulo 49, el importe de veinte dias de 

salario por cada afio trabajado; (Cuando la relacion dc trabajo, es por tiempo 



indeterminado); adexas del importe de tres meses de salario y For supuesto 

10s salarios que dejo de percibir durante el juicio hasta el momento en que 

se le paguen la indemnizaci6n correspondiente. 

En cuanto a 10s salarios vencidos, a que tiene derecho el trabajador 

cuando es despedido injustarnente, podemos decir que son aquellas 

percepciones que dejo de percibii durante el tiempo que dm6 el 

procediento, el Dr. Nestor de Buen seiiala: Salario vencido no es mas 

que la expresion reducida de un concept0 mis amplio, equivalente a 

indemnizaci6n igual a1 importe de 10s salarios que habri devengado el 

trabajador 

"Para fjar el monto de 10s salarios vencidos hay que tomar en cuenta, 
establece la Corte, la accidn infentada por el actor - trabajador, como consecuencia 
del despido de que fue objeto por parte del potrdn. Si el trabajador ejercita la accidn 
de reinstalacwn y el pogo de 10s salarios vencidos, y se condena a1 patrdn o que lo 
reinstale, se debe considerar, para establecer el monto de 10s salurios ~'encidos, 10s 
aumenfos al salario del irabajador que haya habido drsde el momenfo del dmpido 
hayfa que se cumplimente el laudo. En cambio si el trabajador ejercita la accidn de 
indemnizacidn, en este caso, no sc toman en cuenta, para fijar el azonto de 10s 
salarios vencidos, 10.9 aunrentos que hqva habido 01 salario del trabajador durante la 
ironritacibn del procedimiento '" 

- 
"' Ihidcm. Pig. 164 



I'or lo tanto, el trabajador tiene derecho a disfrutar de todos Ins 

beneficios que se hubiesen otorgado de no haber sido separado de su 

empleo, tales como incrementos a1 salario, bonos extras, entre otros. Se le 

haran efectivos cuando sea reinstalado en su puesto; sin embargo esto no 

opera de igual manera cuando el trabajador ejercita la accion de 

indemnizaci6n, ya que en este supuesto, el importe de la misma se dara de 

acuerdo a1 salario que percibia en el rnomento de su despido. 

A continuacijn transcribuemos el criterio de la Suprema Corte de 

Justicia de la Nacion, que a1 respecto establece: 

"SALARIOS VENCIDOS, MONTO DE LOS. Si un trabajador demanda la 
reinstalacidn y el pago de 10s salarios vencidos J. el patrdn no acredita la causa 
justficada de fa rescisidn, la relucidn laboral debe continuar en 10s firminos y 
condicioncr pactadas coma si nunca se hubiera interrumpido el contrato de trabajo, 
de ahi que si durante la tramitacidn del juicio hasta la fecha en quc se reinstale a1 
trabajador hay aumentos a/ sa/ario por disposicidn de la ley o de la coritratncidrz 
colectiva, o un aumento demostrado en el juicio laboral, provenie~tte de olguna 
fuente diversa a aqaellas, isfos deben tenerse en cuenta para 10s efdos de colcular 
el monto de 10s salarios vencidos, toda vez que la prestacidn de servicios debid haher 
continuado de no haber sido par una causa impritable a1 patrdn; pero en el coso de 
quc la accidn principal ejercitada sea la de indemnizacidn constitucional, no la de 
reinstalacidn y Psta ss considere procedente, 10s salorios vencidos que se liuhicran 
reclan~ado, deben cuanti/icarse a la base del salario percibido Q la feclra de la 
rcrci.~ibn injustificnda, toda infez que a1 demandarse el pago de la indenmizncidn 
constitucional, el actor prefirid la ruptura de la relacidn laboral, la que tuvo lugar 
desdc el momcnto ntismo dcl despido injwtrpcado. Antparo directo 40/#1. Terc.~a 
Zufiiga Mulato. 27 dc agosto de 1981. 5 votos. Ponente Maria Cri~tina Salmoriii de 
Tanra.vo, Secrelario: J. Tornas Garrido M u f i o ~  Arnprm, directo .F4X/#O. EIc~~doro 



Padilla Palnto. 13 de Julio de 1951. Uninime de 4 votos. Ponenfe Marin Crisiina 
Salmorcin de ~ a k y o .  Secrefario: Hecfor Sanfa Crw Ferndndez. Amparo directo 
2827/80 Carlos Calleja 37 abril de 1981. 5 vofos. Ponente David Franco Rodrkuez 
Secretario Rore/io Sdnclzez Alcawe~ Ampro  direr0 174V80. Julio Brito Ldpez. 20 
de oclubre de 1980. 5 vofos. Ponente: Maria Cristina Snlmorhn de Tamayo. 
Secretario F. Javier Mijnnros Navarro. Amparo directo 4706/77 Joagriin Rivera 
Rodriguez y otros. 25 de enero de 1978. 5 votos. Ponente Maria Crktina Salmordn a2 
Tamayo. Secrefario: Mipel Bonilla Sol& " 

Para concluir: diremos, que el trabajador cuando es despedido 

injustiticadamente tiene dos derechos a escoger: Indemnizaci6n 

Constitucional de tres meses de salario o la reinstalacicin en su emnpleo, en 

cualquier caso, tiene derecho a 10s salarios vencidos que se hayan 

devengado desde el momento del despido injustificado hasta el momento de 

dictar el laudo la Junta Local de Conciliation y Arbitraje, es importante 

seiialar que la carga de la prueba corresponde a ambas partes; a1 trabajador 

corresponde probar que prestaba sus servieios para el patron y fie separado 

del misrno; a1 patr6n le corresponde probar la causa por la cual despide al 

trabajador o bien el ahandono del trabajador en su emnpresa. 

Ahora bien, 10s salarios devengados se van acumular hasta que el 

patr6n no le pague 31 trabajador las indemnizaciones correspondientes, ya 

sea la indemnizacion Consti~ucional o las que sc derivan de la exccpcion a 



reinstalar ai trabajador, asi lo dispone el articulo 50 de la Ley Federal del 

Trabajo. 

Finalizando, para separar a un trabajador de su empleo, es necesario 

que iste incurra en alguno de 10s supuestos enumerados en el articulo 47 de 

la ley laboral teniendo la obligacion por parte del patron de comprobar 

fehacientemente y sin lugar a dudas ante la Junta de Conciliation y Arbitraje 

la existencia de la misma, de lo contrario se estarh en presencia de un 

despido injustificado, teniendo derecho el trabajador a exigir se le 

indemnice o reinstale s e g h  sea el caso. 

Tambien se estari en presencia de un despido injustificado, cuando no 

se cumplan con Ias formalidades exigidas por la ley, esto es, el no dar 

aviso pot escrito a1 trabajador scrialando la fecha y causas o causas que lo 

generaron, de lo que bablaremos en el desarrollo de nuestro siguiente 

capitulo. 



AVISO DE RESCISION COMO UNA FORMALIDAD Y 

REQUISITO DE PROCEDIBILIDAD DEL DESPIDO 

JUSTIFICADO. 

Como ya hemos hablado con anterioridad una de ias forrnaiidades 

impuestas por la ley para llevar a cabo el despido, es dar un aviso por 

escrito al trabajador seiialindole fecha y causas Aotivadoras del mismo, 

obligacion que esta prevista en el Gltimo pirrafo del articulo 47 de ia ley 

laboral. 

Estc aviso tiene corno finalidad el dar por enterado a i  trabajador 

cuando ha sido despedido, asi como, las causas que lo n~otivaron, 

permitiendole preparar una adecuada defensa, porque no se podra alegar 

durante el procedimiento circunstancia o hecho distinto al establecido en el 

n~isino aviso, cs decir, no puede el patron aducir causa diversa. a la 

invocada en el referido aviso; permitiendole al empleado no qutdarse en 

estado de indcfcnsion. 



separado de su empleo. precisandole las causas que lo originaron y la 

fecha del mis:no; el dar un aviso por escrito no justifica el despido, pero el 

opuesto, es decir, la omision de dar el citado aviso, si provoca la 

injustificacion del mismo. 

POI otra parte, desde un punto de vista Legal es inportante seiialar 

que la expresion: La falta del aviso a1 trabajador o a la Junta, por si sola, 

bastara para considerar que el  despido es injusfifcado, es una adhesi6n 

hecha al am'culo 47 de la Ley Federal del Trabajo en 1980, presentando 

como novedad la injustificaci6n del despido cuando hay omision del patron 

de dar aviso por escrito al trabajador, cuando este es separado de su empleo; 

ya que anteriormente no se imponia sancibn alguna a1 precept0 en 

mencibn e inclusive la Suprema Corte de Justicia de la Nacibn pron~mcib 

un criterio en el cual no se consideraba despido injustificado cuando se 

omitia el dar aviso al trabajador de la causa o causas de la rescision. n~isino 

que a la lctra establecia: 

"A VISO DE LA RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO, O.VfJSION 
EN EL. Ln fnlla dc cuf~tplirnicato quc a1 patrbn impone el articulo 47 de la  Ley 
Federal d d  Trahajo, de dar a conoccr en d aviso dc racicicin de/ contra10 de rrabajo 
la carrsa o cnrrsas dc tnl re,vrisibtr, no produce la consec~rencia de que la Jrrntn dehrr 
eslimnr injrr.sli/irado el dcspido dcl rrahajadar. En primer lrrgar, porqur la LL:S dc la 



Materia no casfiga con esa sancion alpafrdn incumplido afenfo a lo dirpuestopor el 
articulo 47 de dicha ley; en segundo lugar porque en nzaferia laboral subsisfe d 
principio general de derecho de qne el actor en el juicio estli obligado a exponer y 
probar 10s hechos/undamnto de su accion a hacer lo mismo, con sus excepciotres y. 
defensas afento a lo establecido en los articulos 752 y 753 fraccion V de la Ley 
invocada; o sea que de conformidad con tales precepfos en el juicio laboral la parte 
demandada esta obligada a oponer sus excepciones y defensas precisamenre en la 
audiencia de demnnda y ercepciona en el caso de que no hubiera Negado del 
precitado articulo 753; y, en tercer lugar porque la jusf1fcaci6n o injusitifacidn del 
despido no depende del aviso o f a h  del mismo, sino que de 10s kechos que lo 
originarm sean o no constitutivos de nlguna o algunas de la causales seitaladas 
por el mencionado ariiculo 47, en virtud de [as cuales puede el patron rescindir el 
contratoo relacidn de trabajo, sin responsabilidad (ArL 47, 873y 878 frac. Ily)' 
Jurisprudencia : I n f o m  19752"p~rte, cuarta Sala. Pp 401.41. 

Antes de :as refomas hechas a la Ley Federal del Trabajo en 1980, 

la omision del aviso de rescisi~jn, no bastaba para considerar a1 despido 

injustificado, porque suponia que la causa o causas de rescisibn existian 

independientemente del mismo, criterio con el cual estamos totalmente de 

acuerdo, sobre todo en la parte donde se sefiala que la justificacibn del 

despido no reside o depende de dar aviso al traba.iador, circunstancia que 

debera ser probada durante el procedimiento y es precisamente la Junta de 

Conciliation y Arbitraje respectiva, la encarzada de determinu si 

procede o no el despido justificado. 

Es importante seiialar que cfectivamcnie. sc considera despido 

injustiticado, cuando no se notifica al trabajador el ihaber sido separado de 



sus labores, mas sin embargo, iQu& pasa cuindo hste se niega a recibirlo? , 

la ley le da !a posibilidad de reaiizar dicha notification ante la Junta de 

Conciliation y Arbitraje. notificandole &a, a1 empleado; tomando en 

cuenta el fin buscado por la ley, es el no dejar en estado de indefension a1 

trabajador. 

Art. 47. .. "El aviso &beri hacerse del conocinriento del frabajadory en caso de 
que Pste se negare a recibirlo, elpatrdn dentro de 10s cinco dics siguientes a la feclta 
de la rescisidn, deberi hacerlo del conocimiento de la Junta respecfiva, 
proporcionando a &fa el domiciIio que fengo regisirado y solicitando su notificacibn 
a1 trabajador. " 

Posteriormente a las reformas de 1980 se introduce, en el ultimo 

pirrafo, la sancion de considerar a1 despido como injustificado, si el patron 

no cumple con la obligacion de notificarle pot escrito de la fecha, asi colno 

de la causa o causas que originaron la separation del trabajador de su 

empleo; dandole al avisi~ de rescisi6n la caracteristica de ser un requisite 

formal de! cual, de entrada depende la eficacia del despido para. en 

primera instancia. acredirar la justification del mismo. 

I'or 10 anterior, re pucde atirmar que el aviso cle rescision, es un 

rcquisito formal del dcspido y sin el, no tendria eficacia estando en 

prescncia dc lo quc conoccmos como dcspido injustificado, tal conlo lo 



seiiala el citado articulo, es decir, todo act0 juridico cuando no cumple con 

10s requisitos formales, estara afectado de nulidad; sin embargo en materia 

laboral ello no sucede, sin0 que se establece que el despido pierda su 

eficacia, rnas no esta afecrado de nulidad. 

Ahora bien, las reformas al articulo 17 de las que hemos hecho 

mencibn, establecen: 

"Elpatrdn deberd dar a1 trabajador aviso escrito de /a fecha y causa o c a m s  

de la rescisi6n 

El aviso debera hacerse del conocimiento del trabajador y en caso de que este 

se negore a recibirlo, elpatrdn dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la 

recisidn, deberd hacerlo del conocimiento de la Junta repecfiva, proporcionando a 

ista el domicilio que fenga registrado y solicitando su notificacidn a1 trabajador. 

La falta de aviso a1 trabajador o a la Junta, por si sola bastard para 

considerar que el despido fur irtjustificado" 

El aviso de rescision, debe hacerse por escrito y serialando 

obviamenre la causa o causas que motivaron la separacion del trabajador de 

su empleo, teniendo cot110 finalidad u objetivo el no dejar, en estado de 

indefension al trabajador y pueda preparar una defensa adecuada seglin sea 

su caso, por lo que la ornisikn del mismo. protoca autoniaticarnente la 



iriustificacicn de! despido. COP. lo que no estamos de acuerdo, dado que la 

causa del mismo existe, independientemente si se da o no aviso al 

trabajador, dAndole a este acto, la calidad de ser formal y casi solemne, de 

esto hablaremos mas adelante. 

Otra cuestion importante son las formas en que se puede dar el  

mismo, la principal obviamente es la de presentarlo personalmente a1 

trabajador, sin embargo se previ el caso de que el trabajador se niegue a 

recibir el mismo, y en ese supuesto la Ley Federal del Trabajo le da la 

posibilidad a1 patron de presentarlo a la Junta Local de Conciliacion y 

Arbitraje respectiva, dentro de los cinco dias siguientes a la rescision. 

4.1 REQUISITOS DEL AVISO DE RESCISION. 

La Ley Federal del Trabajo al respecto es lnuy nitida y establece 

precisar claramente. la fecha en la cual se ha separado al traba.iador de sus 

labores, asi como la causa o causas que originaron el despido y obviamcnte 

debe formularse por escriro. 



La Suorerna Corte de Justicia ha dictado jurisprudencia f m e  a1 

respecto, estabieciendo de una manera mas concreta 10s requisites que debe 

contener dicho aviso de rescision, la cual a ia letra dice: 

"AVISO DE RESCISION SIN ESPECIFICAR LAS CAUSAS QUE LA 
M0TIVAN.- Confo~me con el artrkulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, el aviso de 
rescisidn debe coniener la fecha y cama o causas que la motivan a fin de que el 
trabajador tenga conocimienlo de ella o ellas, y pueda preparar su defensa, siendo 
indispensable la espec~pcacidn de los hechos que se le imputan para que no se 
modifiquen las camas del despido dejdndolo en atado de indefensidn y v i c t i m  de la 
inseguridadjuridica, pues de acuerdo con 10s articuIos 873 y 875 de la Ley Federal 
del Trabajo, sdlo existe una audiencia con tres etapas: de conciliacidn, demnnda y 
excepciones y ofrecimiento J admiridn de prupbas, y de no canocer el trabajador 10s 
hechos de la c a m 1  rescisoria con la debida oportunidad, queda imposibilifado de 
preparar ins adecuadas probanzas para demostrmr su acci6n Amuaro direct0 
6208/82, Jose Botzilla Uribe. Amparo Directo 374M2 Empresa Sincamex S.A. 
Amparo Direcio7345/82 Corduroy, SA. m7345/82 Emprern de parficipacidn eslafal 
majmritaria Minera Carbonifera Rio Escondido" 

Del texto de esta Jurisprudencia se desprende, la obligaci6n de narrar 

10s hechos que suscitaron el despido, no dando lqar a la rnodificacion de 

10s mismos y pot consiguiente el trabajador no queda en estado de 

indefension, teniendo asi La oportunidad de arsumentar una defensa 

adecuada, es decir, no pueden argumentarse que se despide a1 trabajador 

por causas distintas a ]as especificadas dentro del aviso, por lo tanto si el 

patr6n invuca otras causas. Cstas no surtk5.n efecto alsuno. 



Por otro lado, y como se apunto anterionnente, el patrhn esta 

obligado a dar el aviso de rescisi6n personalmente y solamente, ante la 

negativa del trabajador, se procede solicitar la intewenci6n cie la Junta de 

Conciliacion y Arbitraje respectiva, para que esta proceda a realizar la 

notificaci6n correspondiente 

Ahora bien, cuando el trabajador se niega a recibii el aviso, el 

patron tiene la obligation de probar ante la Junta esa negativa, siendo 

recornendable presentar dos testigos que constaten o acrediten la misma; 

al respecto, el Dr. Miguel Borrel cornenta: 

"Cuando el trabajador se rriega a aceptarlo se requiere y es conveniente para el 
patrdn en esros casos que se Ievnnfe un acta ante dos testigos en la  qrce se lraga 
constar la negativa del, trabajador a recibir dicho av& rescisorio, el que serb 
ratifirado en su momenfo procesal oportuno, por qccienes lo suscriben, pries si no t's 
ratzycada carece de valor, con independencia de qlre haya sido o no objetada por la  
parfe afectada'" 

Lo anterior con el fin de que el patr6n al dar por teninada una 

relaci6n dc trabajo, compruebe fehacientemente la negativa por palte del 

empleado a recibir el aviso del mismo, y de cse modo procede la 

notificaci6n por rnedio de la Junta de Conciliacion y Arbitraje respectiva, 



cumpliendo con todos 10s requisitos que debe contener el aviso de rescision, 

n~arcados por la ley; sin embargo, el criterio emitido por la Suprema Corte 

de Justicia establece, ia obligation del patron de sefialar el ~iltimo domicilio 

registrado del trabajador, debido que la Junta respectiva es la encargada de 

realizar dicha notificacion. 

La suprema Corte de Justicia, tambien ha emitido jurisprudencia al 

respecto: 

"AVISO DE LA RESCISION DE LA RELACION LABORAL, 
NOTIFICACZON POR MEDIO DE LA JUNTA DEL. SOLO PRODUCE EFECTOS 
CUANDO EL TRABAJADOR SE NEGO P R E W E N T E  A RECIBIRLO. Para 
que tengo efectos en todos SUF aspeetos, incluso en c~onto  la prescripciCn, el 
conocimiento que haga por escrifo a la Junta respectiva dentro de 10s 5 dim 
siguientes a1 despido de un frabajador de la fecha y causa o causas de la rescisidn 
laboral, solicitando Iu notifcacidn a1 trabajador en el domicilio que tenga registrado 
como ordena la pane relntivu del adculo 47 de la Ley Federal del Trabajo, se 
requiere que en el juicio se acredie previamenfe dio a conocer el aviso 01 frabojador 
y esfe se negd a recibirlo. 

Jurisprudencia: informe 1984, Z0parte, 4'Sala. Tesis 3, pp 6 y 7. 

Es decir, si el patron no compmeba que el traba.jador se nego a recibu la 

notificacion del despido, la presentacion del aviso ante la Junta respectiva 

no produce sus efectos, por set 6 t e  uno de 10s requisitos sefialados por la 

ley; por cl contrario si se acredita la negativa del trabajador de recibir ti 

aviso, la .Junta procede n efectuar la notificacicin a l  mismo. 



La acreditaci6n ante la Junta de Conciliation y Arbitraje, de la 

negativa del trabajador de aceptar el aviso de rescision, corresponde al 

patron, hecho que puede acreditar, levantando un acta administrativa donde 

se narre el hecho del porque se nego a recibii el aviso el trabajador, esta 

debera ser firmada por dos testigos. 

Para concluir este apartado, podemos sefialar que 10s requisitos que la 

ley exige se cumplan para llevar acabo el aviso de rescision son: 

a) Debera ser por escrito 

b) Presentarlo al trabajador. 

c) Contener la fecha de la rescision. 

d) Narrar la causa o causas por las cuales se da por terminada la relacion 

laboral. 

e) En caso de negativa del trabajador para recibir el aviso y que Qte se 

notifiquc por medio de la Junta, rambien debera indicarse el domicilio 

del trabajador, que tenpa registrado el patron, para que en ese lugar sea 

notificado. 



4.1.2 ES EL AVISO DE RESCISION REQUISITO DE FORMA O 

DE EFICACIA DEE DESPIDO. 

El despido es un hecho juridico por medio del cual se rompe con la 

estabilidad en el empleo, requiriendo un tratamiento especial, ya que para 

surtir sus efectos como act0 juridico debe media una notification por 

escrito, siendo 6ste el aviso de rescision. 

El aviso de rescision es un requisito de forma, del cual depende que 

el despido surta 10s efectos legales deseados, siendo 6stos la sepaacion dei 

trabajador que ha incwrido en alguna falta sin mediar responsabilidad 

alguna para el patron. 

Por el contrario, sino se da el aviso, el despido es injustificado y surte 

10s efectos legales como tal; es decir, el patron estaria ohligado a 

reincorporar al trabajador a sus labores o bien indemnizarlo segun sea el 

caso, atin y cuando la causal invocada existiere, no dindole oportunidad a1 

patr6n de prohar las excepciones interpuestas. 



Esio es, alin y cuando las causas que origiriaron !a separaci6n de! 

irabajador de su empleo existan, sin este requisito, el despido es ineficaz y 

carente de justificacihn, trayendo como consecuencia la indemnizacion dei 

trabajador, medianie el importe de tres meses de salario o bien su 

reinstalacihn en el mismo puesto que venia desempeiiando, a eleccihn del 

trabajador. 

La jurisprudencia ernirida por la Suprema Corte de Justicia en este 

sentido: 

'XVISO DE LA C A W  DE RESCISION LABORAL POR EL PATROX 
FALTA DE. Si el patrbn, a1 rescindir el contrato individual del frabajo no crrmple con 
lo dispuesto en el pirrafofinal del arliculo 47 de la Ley Federal del Trabajo, diclzo 
despido esta afecfado de nulidad, por lo que carece de efectos la excepcidn que el 
p a h n  pueda aducir al contestar la demanda. Ejecutoria: Informe 1984, Z'parte, 4- 
sala, Tesis 27, pig. 29". 

El telna del aviso de rescision, resulta ser un tanto complejo, hasta 

para 10s Juzyadores, tal y como lo podemos observar en la jurisprudencia 

antes transcrita, ya que ell ella se cstablece la nulidad del despido, cosa 

quc no dcbc darse en matcria laboral, porque traeria como consecuencia 

~ L I C  sc considcrara nulo cl despido. 
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El aviso de rescision es una formalidad legal, la ci~al debe cumplirse 

a: despedir a un trabajador, porque de bste depe~de  que surta efectos como 

separacion justificada sin responsabilidad patronal, siendo indispensable, 

que el patron o su representante de cumpl ien to  a lo dispuesto en la parte 

fmal de ya citado articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, y si se omite 

dar aviso a1 trabajador, el despido sera injustificado indspendientemente de 

existir una causa que asi lo acredite, quedando imposibilitado el patron de 

hacer valer sus excepciones. 

De tal suerte, esta disposition no deja de parecer excesiva en cuanto 

a sus alcances, porque en efecto, se protegen 10s d?rechos de la clase 

trabajadora, pero el patr6n pierde 10s suyos, al no acreditar 10s hechos por 

10s cuales despidi6 a1 trabajador, debido a la omision de un requisito que 

no acredita por si solo la justificaci6n del despido, es decir, del aviso de 

rescisi6n no depende la existencia o inexistencia de las causas que lo 

motivaron. 

La Junta de Conciliation y Arbitraje, es la encnrgada dc decidir la 

justificaci6n dc la rescision. analizando las prucbas qiie cada uila de las 



parks aporte, sin embargo, cuando el patron omite dar el aviso, las 

excepciones interpuestas por el este, no surtiran efectos y el despido sera 

declarado injustificado, por consiguiente el trabajador deberi ser 

reinstalado o indemnizado s e g h  sea el caso, impidiendo a1 patron 

corrlyrobar o acreditar la justificacicin del mismo 

"Si elpatrdn no da el citodo aviso, por esa sola razdn, por ese olvido u omisidn, 
por el s61o hacho de no dar el aviso y aungue erisfa causal legal de despido, se 
considerari el despido como injusiificado, con la correspondiente responsabilidad 
para el de tener qu;reinsfa~ar a1 trabajador o de pagorle t&s /as indenhizaciones.~ 
pregaciones que serialen su confrato individual del frabajo, contrato colecfivo o /a 

Una de las ventajas que garantiza el aviso de rescision. es garantizar 

a1 trabajador que, una vez hecha la notificaci611, no se podra aducir causas 

diversas a las expresadas en el mismo, dindole la oportunidad de preparar 

una defensa adecuada sin que resulten mas causales de la invocada par el 

patron. 

La suprema Corte de Justicia de la Nacion corrobora que el aviso de 

rescision es una formalidad drl despido en la siguiente jurisprudencia: 

" B0RRI:I. NAVAI<KO. Miguul. Op. Ci l  !'.is 360 



' 'RELACI~N LABOR4L, AVISO POR ESCRiTO DE LA CAUSA DE 
RESLLISIOhi DE kl. El arficulo 47 de lo Lq Federal del Trabajo establece y 
enumera las causas de rescisidn de la relacidn de trabojo, sin responsabilidadpara el 
patrdn, enseguida determina de manera clara y pi-ecisa, que el patrdn debera dar a1 
trabajador aviso escrito de la fecha y causa o causus de la rescisidn y en caso de que 
Pstp se negare a recibirlo, el patrdn deberh hacerlo de conocimienio de ia Junta 
respectiva, dentro de 10s cinco dias siguientes a la fecha de la rescisidn, 
proporcionmdo el domicilio que tenga registrado del trobajador y solicitando su 
notifcacidn a1 propio trabajador, concluye estableciendo que la falta de aviso escrito 
al trabojador o a la Junta, por si sola, basfara que para considerar que el despido 
jue injust$icodo. Dicha formalidad otorgn a1 trabajador la cerfeii de la causa o 
camus de rescisidn, permiti6ndole oponer una adecunda defensa de su.5 derechos, 
certera que no puede proporcwnarle el aviso verbal por ser esponfrineo, pasajero y 
dzpcil de retener en la memoria; de alri que la f& de aviso escrifo de la causa o 
causas de rescisidn de la relacwn laboral al trabajador o a la Jwtte, bastard para 
que el despido se considere injustz#icado, por disposicidn de la propia Lq Federal del 
Trabajo. 
Tesis de Jarisprudencia 2/93. Aprobada por la C u d  SaIa de esle alto Tribunal en 
sesirin privado del once de enero de mil novecientos noventa y tres, por cinco vofos. 
Prigina 11. 

En esta jurisprudencia, se considera al aviso de rescisi6n. como una 

formalidad y sin ella, se causa la ineficacia del despido, siendo 

indispensable el otorgamiento del aviso por escrito, por ser esta, la h i c a  

manera de encontrarse el trabajador en posibilidades de contar con una 

defensa adecuada, de tal manera que en caso de juicio no puede aducirse 

causa o causas de rescision ajenas o distintas a las establecidas en el aviso. 

El patron al rescindir una relacion laboral, puzde invocar una o 

varias causalcs de despido previstas en el arriculo 47 dr la Ley Federal del 

Trabajo, y solamentc basta con probar una di. ellas, cs decir. a i~n y cuando 



cn ei avlso de rescisibn se excresen varias causa!es, no por ello esta en ia 

obligation de probar todas, ksra  con acreditar una de ellas para considerar 

despedido al trabajador justific.idamente, y sin responsabilidad para el. 

4.1.3. PROCEDIMIENTO P.4RA LLEVAR ACABO EL AVISO DE 

RESCISION. 

Comenzaremos por declr que el aviso de rescision debe presentarse 

directamente ante el trabajador, carece de efectos si se le presenta al 

sindicato, por disposicion legal, es decir, la ley seiiala claramente que 

cuando el patron rescinda unz relacion de trabajo, este debe otorsar un 

aviso por escrito al trabajador, indicandole las causas asi como la fecha de 

la rescisi6n. 

Cuando se niega el rraba.jador a recibir el aviso de rescision es 

conveniente levantar una acta, ante dos testigos que declaren la 

negativa del trabajador a rec:bir cl mismo, procediendo asi la notification 

tr~ediante la Junta de Conciliacinn y Arbitraje. 



21 ?rab+?.dor del despido, par ello se exige a1 patron sefiale el domicilio 

que tenga registrado en su empresa, para ?a1 efecto. 

El hndamento legal dei supuesto para acudir a la Junta de 

Conciliation y Arbitraje lo encontramos en la parte final del articulo 47 de 

la ley laboral: 

"El aviro deberci de hacene del conocimiento de/ trabajador y en caso de que 
hste se negare a recibirlo, el patron dentro de 10s cinco dfas a la fecha de rescisidn 
deberi hacerlo del conocimiento de la Junfa respectiva, proporcionando a hsfa el 
domicilio que tenga regisrrado y solici/ando su nohj.icacibn a/:rabajador. " 

Una interpretation del pirrafo antes trascrito permite establecer una 

serie de requisitos que debe contener el aviso de rescision: 

"A) Que el que d i  el av&o de despido, acredite fehacientcmenfe su personalidad, por 
fanto si sr trafa de una pemona moral, habrci que adjunfar a1 aviso dpoder notarial 
correspondienfe; 
B) Acompaiiar original del acta adntinistrativa firmada por dos testigos m donde 
conste que el trabajador se negb a recibir el despido; 
C) Relatar, sucintame~rfe, en que sejundnrnento el despido afin de que el rrabajador 
no quede en esiado de indefensidn; 
D) Serialar e l  domicilio d@/ rrabajador, en donde se debe notificar ml aviso. Sobre esre 
particular, se aconscja que se d i  el domicilio con el que se dio de alfa en el Seguro 
~ o c i n l " ~ ~  



Para obse~Zir lo anterior. de una manera mas clara el Dr. Baltazar 

Cavazos F. entincia uc eje~nplo de aviso de rescision que se dehe presentar 

ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje, es el siguiente. 

C. PRESIDENTE DE LA JUNTA DE CONCiLUCiON YARBiTR4JE. 

Presente. 

Franciscu JosP Escobar en mi cardcter de apoderadu de la empresa 
ESCOGAS, personalidad que acredito en tirminos del poder notarial que erhibo, 
mnn~xesto para todos 10s efectos legales que haya Iugar que, con fecha 30 de 
noviembre de 2000, mi representada ha procedido a rescindir el contrato individual 
de trabajo, del frabajcuior ALBERT0 MARTRVEZ LOPEZ con fundamento en la 
fraccibn X N I  del arlikuln 47 de la Ley Federal del Trabajo. 

Lo anterior a consecuencia de que con fecha 28 de noviembre delpresenfe, se 
present6 a laborar en &do de ebriednd, tal como lo pudieron constatar todos sus 
compalieros de trabajo 

Por otro lado, debido a la negativa de dicho trabajador de recibir el aviso 
correspondiente segun lo acredito con la acta adminisfrativa que se [evantd. Solicifo a 
esa H. Junta nott@que lo conducente a1 respecto en la inteligencia de qne el 
trabajador manifest6 bajo protesta de decir verdad que tiene su domicilio enflor de 
Cnmelia, L 3, Ma 21, CoL Lomas de San Lorenzo. 

Por lo anteriormente erpuesfo, solicito a esa H. Junta. 

PRM!?RO.- Tenermeporpresentado en tiempo el presente aviso 

SEGUND0.- Se sirva not@car a1 trabajador el conienido del presente @icilicio. 

Ante la negativa del trabajador de recibir el aviso rilscisorio, el 

patr6n tiene la obligaci6n de cumplir con la notificacion del mismo, 

tnediante la inrervenci6n de la Junta de Conciliacio~l y Arbitraje. tal como 



lo dispoile el ultimo parrafo dei articulo 47 de la Ley Federal del 'Trabajo, 

en relacion con el articulo 982 de la Ley Federal del Trabajo, el cual 

establece la tramitacion de un procedimiento paraprocesal, es decir, de 

uno que no requiere ser promovido contenciosamente tal como lo sefiala el 

Dr. hiIiguel Borrel Navarro. 

"Con respecto a1 procedimiento que el patrdn deberd utilizar para cumplir 
con esta obligacidn legal a su cargo, cuando el trabujador no quiem recibir el avko, 
o no es hallado, es elprocedimientoparaprocesa[ o voluntario seitalado en el  capitulo 
III del Tilulo Quince del Cddigo laboral vigente. cuyo ari ia~lo 982 dispone: Se 
trumiranin conforme a lo dispusro en esfe capitulo, todos asuittos quepor mandatu 
de fa Ley, por su naturaleza o a solicitud de parte interesada, requierae la 
intervencidn de la Junta, sin que estPpromovido jurisdiccionalmenfe conflict0 alguno 
entrepartes determinadass3" 

Asi mismo, el articulo 991 sefiala: 

"En 10s casos de rescisidn previsfos en el pbrrafo final del adiculo 46, e l  
patrdn podrd acudir ante la Junta de Conciliacwn o de Conciliacidn y Arbitraje 
competente, a solicitar se notifique a1 trabajndor, por conduclo del Actuario de la 
Junta, el aviso a que el citado precepto re refiere. La Junta dentro de lo S diar 
siguientes a1 reciho de la promocidn, debera proceder a la notificacidn. 
El actuario dchera levantar acta circunstanciada de la diligcncia. " 

Es importante seiialar que cuando el trabajador se niega a firmar de 

recibido el aviso, no tiene obligation cl patron de dar aviso a la Junta de 

-~ 
5 ,  BOKI11:.I. NAVARRO. Migucl. Op. Cil. I'ig 363 
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a Coiiciliaci6n respeciiva, porque la ley s61o hace referencia a1 supuesto 

donde el trabajzdor no quiera recibir el aviso, mas no la fuma de recibido 

el mismo; sin embargo, este debe demostrar que efectivamente entree0 el 

aviso por escrito a1 trabajador, y la forma idonea de probarlo es 

precisamente cuando el trabajador firma de recibido, dicho aviso, orillando 

a1 patr6n a probarlo con otros medios de pmeba 

Otro supuesto importante, en el que la Junta puede intsmenir para 

notificar a1 trabajador que ha sido despedido, es cuando ei patron no 

localiza a1 trabajador, la Suprema Corte de Justicia de la Nacion emiti6 una 

ejecutoria de 1986 en el amparo diiecto 81 7/86 afirma que: 

"En el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo de la materia en sus latimos 
prirrafos, establece el mecanismo para que el trabajador tenga conocimiento de 10s 
hechos origen del despido y no quede en Estado de indefensidn, ari [as cosaf, de 
aceptarse que para que surta efectos legalcs la  notifcacidn del a~liso de rescisidn a 
travis de la  Junta, se requiere que se pruebe en juicio la negativa del trabajador de 
recibirlo, en caso que erirtid la  imposibilidad de darlo a1 trabajador se horia 
nugatorio el dereclto consagrado por el mismo numeral 47 de la citada ley, de que el 
patrdn pueda rescindir el contrato laboral de un trabajador que hubiero incurrido en 
alguno de la causales que el propio precept0 seirala. '"' 

Solo se puede solicitar la intervention de la Junta de Conciliation y 

.- 
''I Ibidcn,. I'6g 364 
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Arbitrsje, cuando el rrabajador se niega a recibir el aviso de rescision, ello 

implica que el patron acredite esa negativa, siendo conveniente probarlo 

por medio de una acta adminisirativa levantada el dia que se neg6 a 

recibirlo y firmada por dos testigos. 

Por otta parte, tambikn procede dar el aviso de rescision a la Junta 

Conciliation y Arbitraje, cuando el patron no localiza al trabajador, ante 

la laguna legal existente, la Suprema Corte de Justicia dispone, en 

ejecutoria transcrita anteriormenre, cuando el trabajador incurre en una 

falta grave es necesario rescindir la relacion laboral y el patron se 

encuentta imposibilitado a dar el aviso, el patron puede hacer del 

conocimiento del aviso de rescision, a la Junta de tal manera que diera 

cumplimiento con lo dispuesto en la ultimo parrafo del articulo 47 de la 

Ley Federal del Trabajo, solicitando que esta notifique al trabajador. 

.'Corn0 la Ley no se contempla la hipdtesis de in oristencia de la imposibilidad 
de dar un aviso de resciridn debe &iniarse que en IaI CRSO, es decir, cuando d 
patrdn se encuenfre imposibilitodo de enlregnr d aviso referido al frobajador, 
deberi hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva, solicitando su nolijcacidn a1 
trabnjador, con lo 9uc cumplirb con la ohligncidn impuesta por la ley. '*' 



C~nciuyendo los requisitos del aviso de rescision cuando se presenra 

ante la Junta de Conciliation y Arbitraje son 10s siguientes: 

I) Debe hacerse por escrito; 

2) Dentro de 10s 5 dias siguientes a la fecha de la rescision; 

3) Expresando de manera clara y precisa la causa o causas de 

la rescision, 

4) Como cuestion adicional debe presenh- el acta 

administrativa que acredite la negativa del trabajador de 

aceptar el aviso, y; 

5) SeRalar el domicilio que tenga registrado el patron de su 

trabajador, para la notificaci6n del mismo. 

6) Debe presentarse por la persona que acredite 

fehacientemente su personalidad. 

La Junta puede intervenir en la notificacion del aviso de rescision: 

solanlente en el supuesto de que el trabajador se haya negado a recibir el 

mismo, teniendo la obligation el patron de acreditar esta negativa, punto 

qite sera a~~alizado 1nAs adelante. 



4.1.5 CI~RGA DE LA PRUEBA, CUANDO HAY NEGATIVA DEL 

TRABAJADOR PARA RECIRIRLO (EL AVlSO DE RESCISION) 

Como ya mencionamos, la carga de la prueba cuando existe la 

negativa por parte del trabajador a recibir el aviso de rescision, corresponde 

a1 patron tal como lo seiiala el articulo 784 de la Ley Federal del Trabajo, 

el cual establece: 

"La Junta erimird de la cargu de la prueba ai trabajador cuando por otros 
medios este en posibilidad de llegar a1 cortocimiento de 10s hechos, y para tal efecto 
requerird a1 patrdn para que exhiba fos documentas qae, de acuerdo con 11s leyes, 
iiene la obligacidn legal de conservar en la empresa, bajo el apercibimiento de que de 
no presentarlos, se presumirch cierios 10s hechos alagndospor el frabajador. En fodo 
caso, corresponderd a1 patrdn probur su dicho cuando exisfa confroversia sobre: 

I. Fecha de ingreso del trabajador; 
II. Antigiiedad del trabajador; 
III. Falfas de asisfencia del frabajador; 
IK Causas de resciiidn de la rclacidn de trabajo, 
K Terminaci,in de la relacidn o confrafo de trabajo para obra o 

tiempo determinado, en 10s tirminos del articulo 37 fraccidn I y 5.3 
fraccidn III de esfa iq; 

VI. CONSTANCIA DE HABER DADO EL AMSO POR ESCRITO 
AL TRABAJADOR DE LA FECHA Y CAUSA DESUDESPIDO: 

VII. El confrato dr frabajo; 
VIII. Duracidn de la Jornoda de frabajo; 
IX. Pago de dins de desconso y obligatorios 
X. Disfrute y pago de 1a.q racnciones 
XI. Pago de las primas donrinical, vacacional .r de anligiiedad 
XII. Monto y pago del solario; 
XIII. Pago de la parfic;pac;~j~r dc 10,s trabajadores err Ins utilidades de In 

cnlprera y 
XIV I~rc,rporaci~js ,I. ap~1rfaci6rr a1 For~d~) Nacional de la Viviendala" 



Del articulo anterior se desprende que la carga probatoria 

corresponde al patron, porque estanlos frente a 10s supuestos de iescision 

de la relacion laboral y de otorzar el aviso del mnismo, es decir. el patron 

tiene la obligacihn de probar mediante constancia que efectivamente se le 

present6 dicko aviso por escrito, el cual debe contener la fecha y la causa o 

causas del despido, asi mismo, tiene la obligacion de probar mediante 

constancia cuando el trabajador se niega a recibir el aviso. 

El patron debe probar fehacientemente la existencia de la negativa 

por parte del empleado, de recibirlo, sin embargo hay ocasiones donde el 

patr6n niega haber despedido al trabajador, ofrecikndole continuar en su 

empleo en 10s mismos tkrminos y condiciones en las que se venfa 

laborando, teniendo como consecuencia arrojar la carga de !a pmeba a1 

trabajador, es decir, le corresponde a1 trabajador, probar que efectivamente 

fue despedido por el patr6n. Sin embargo, la carga de la prueba 

~eneralmnente corresponde a1 patron. 

La Suprema Corte de Justicia erniti6 el siguiente criteria: 



"CARGA PROR4 TORL4 EN EL JUICIO LABORAL. CORRESPONDE A L  
PATRON CUANDO EL TRABAJADOR DEMANDA LA REINSTALACION POR 
DESPIDO Y AQrJEL LO MEGA AD[-CIENDO ZNASISTENCUS POSTERIORES 
DEL ACTOR. De 10s articulm 784 y 804 de la Ley Federa[ del Trabajo se infiere la 
regla general de que toca a1 patrdn y no a1 trabajador la carga de probar 10s elementos 
b&icos de la relacibtt laboral, afari como la las cnusas de rescisidn; dicha cargapesa 
sobre el patron0 con mayor razdn cuando el trabajador demanda la reinstalacidn 
afrmando quefue despedido en cierto din y aquel se acepciona negando el despido 
y alegando que con posterioridad a la fecha precisada por el actor, este dejd de asistir 
a sus labores, en virtud de que fa1 argument0 produce la presuncidn de que es cierta 
fa afirmacidn del trabajador de que fue despedido en la fecha que indica, pues 
teniendo la voluntad de seguir trabajando en su puesto, no es probable que haya 
faltado por su libre voluntad, sino porque el patrdn & lo impide. Precisada como estd 
la carga pro6aioria que toca a1 patrdn en el supuedo de memeriro, debe indicane que 
si aduce como defensa el abandono. tendrd que acredirarlo y si se ercepciona 
aduciendo que el trabajador incurrid en la causal deI dpspido por las fnlas, tendra 
que probar que con posterioridad a la fecha en que i l  a f i r d  ser despedido, la 
rdacidn laboral subsistfa y que pese a ello incurrid en faltas injustificadas por ianio, 
si solo se limita a demostr~r su irzasirtencia del trabajador, ello confirmar6 el dicho 
de iste sabre que el despido tuvo lugar el dia que seiialo. 
Oaava ipoca Varws 8/88 Confradiccidn de tesir entre las sustentadas por el Primer0 
y Segundo Tribunales Coiegiados del Cuarto CircuiIo. I2 de febrero de 1990. Cinco 
Yotos, CuartaSah Tes& 4 x 1 8 ,  Gacaa numero 27,pLg. 43.Semanario Judicial de 
la Federacidn, Tomo V, Primeraparte, Pag. 279. 

De lo anterior se desprende. la obligation del patron de probar que 

efectivamente el trabajador se nego a recibir el aviso de rescision, lo cual 

dehe acreditarse previamente a1 juicio laboral. 

Tal y corno se desprende del icxto de la jurisprudencia antes citada, 

el patron debe acreditar quc el trzbajador abandono su empleo o bien, es 

despedido por faltas injustificadas. sin dcjar lugar a dudas que el trabajador 



incurrio en dichas faltas, las cuales deben ser posteriores a la fecha donde 

sc asegura h e  despedido. 

Es importante mencionar, que el patron esta obligado a acreditar 

fehacientemente, cualquier causal invocada dentro del Juicio laboral, y en 

cuanto a la negativa por parte del trabajador de recibir el aviso, debe 

demostrarla previamente ante la Junta, mediante una acta circuns~anciada 

f m a d a  por dos testigos donde se natren 10s hechos, mismos que deberrin 

ratificarse en el momento procesal oportuno, de lo contrario carecera de 

valor probatorio. 

4.2 CONSECUENCIAS ANTE LA OMISION DE DAR AVISO POR 

ESCRITO. 

Las consecuencias legales ocasionadas por la omision del aviso de 

rescisibn, son distintas tanto para el trabajador como para el patch, ya que 

a uno de ellos lo perjudica y a otro lo beneficia, en el sentido de considerar 

a1 despido injustificado, a1 trabajador le brinda la posibilidad dc ser 

rcinstalado o indemnizado segiln sea el caso, y al patron lo pi.~:ii~dica, dado 



qae pnierde :a posibilidad de oponer excepcion alguna, independientemente 

dc haber despedido a1 trabajados pot justa causa dada la trascendencia del 

supuesto en cornento, se considera pertinente ationdar sobre el particular. 

A) CONSECUENCIAS PARA EL TRABAJADOR. 

Cuando el patron omite dar el aviso de rescision al trabajador se esta 

en presencia de un despido injustificado, lo anterior por mandato legal 

ocasiona se indernnice a1 trabajador, con el importe de hes meses de 

salario, mas 10s salarios que hayan sido devengados o bien, se le reinstale 

en su mismo puesto y bajo las mismas circunstancias en las que estaba 

laborando, segun sea el caso. 

Corno ya lo mencionarnos con anterioridad, a nuestro criterio este 

Cltimo precept0 es excesivo en cuanto a sus alca~ces, dado que la 

justification o eficacia del despido y surtir sus efectos legales, corno 

rescision de la relacion laboral depende de dar cu~nplimiento a lo dispuesto 

por el illtin10 parrafo dcl articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo. 



De tal mancra que, la consecuencia inmediata drl incumplimiento a1 

citado precepto, es la ineficacia del despido o bien su injustificacion lo que 

para el trabajador significa la posibilidad de exigir una indemnizacion 

constitucional de tres rneses de salario o su reinstalacion, s e g h  sea el caso. 

B) CONSECUENCIAS PARA EL PATRON. 

Las consecuencias ocasionadas por la omision del patron de dar el 

aviso por escrito de La fecha y la causa o causas de rescision, son drhticas 

dado que el despido pierde su eficacia, es decir, no seria una rescision 

justificada, a h  y cuando la causa que haya motivado a1 patron al extinguir 

la relacion laboral haya sido grave, no obstante, por el simple hecho de 

omitir esa formalidad, el despido es considerado injustificado, impidiendo 

de tal suerte oponer sus excepciones y automaticamente se condenaria al 

pago de la indemnizacion correspondiente o bien a la reinstalacion del 

trabajador en el puesto que desempeiiaba sus funcionrs; estamos en total 

desacuerdo, porque si bien es cierto, cl aviso de rescision es una 

formalidad del despido, tcndiente a proteger a1 trabajador. no deja de scr un 

tramite administrarivo, y no puede ser considcrado rilas <rave su omision, 



que la misma falta que se supone comete el trabajador, y la cual es 

consideraaa grave por la propia Ley Federal del Trabajo, ocasionando se 

haga imposible la continuation de la relacion de trabajo. 

Con esto no se pretende dejar en estado de indefension a1 trabajador 

el i inando dicha obligation, resultando excesivo considerar de mayor 

importancia el dar un aviso a1 trabajador, que la causa real que origina el 

despido, coartando el derecho a1 patron de oponer o hacer valer sus 

excepciones, si omite este requisite. 

Sin embargo, podemos concluir que, la omision del aviso de 

rescision impone una sancion excesiva, porque independientemente del 

aviso, la causa o motivo del despido existe, por ejemplo, si el trabajador le 

roba a1 patron o bien acude a sus labores en estado de ebriedad y al 

despedirlo omite dar el aviso de la rescision de la relacion laboral, la Junta 

dc Conciiiacion y Arbitraje queda i~nposibilitada de estudiar a forldo la 

justification del mismo, por mandato dc Icy se considera injustificado el 

mismo automaticamentc y obvia~nente cl trabajador debe ser indc~nnizado 

o bien reinstalado segtin sea cl caso. 



El aviso si bien es un requisite formal del despido; no deja de ser un 

hecho que no debeiia tener tal consecuenciir, ya que su linica ftncion es 

notificar a1 trabajador de la rescision. 

En otras palabras !a existencia del aviso de  rescisibn, debe ser 

independiente de !zs causas que dieron lugar a1 mismo, no es esencia de las 

causas que lo originan, dicha medida la cual me parece un tanto extrema, 

porque si bien protege 10s derechos del trabajador, se rompe con lo 

establecido en el articulo 2" de la ley laboral, ya que no se da el equilibrio 

entre 10s factores de la production, haciendo nugatorio el derecho del 

patr6n de probar sus excepciones rompiendo asi con una de las finalidades 

del derecho del trabajo, que es precisamente, buscar un equilibrio entre las 

partes. 

PROPUESTA 

Una opcicin a mi particular punto de vista. seria una sanci6n 

administrativa a1 patrcin, como la imposition de una multa por part? de las 

autoridades laboralzs que podria ser desde 50 a 100 vcces el salario 

minimo general. 



Quiz6 la imposition de la mulra por partt de !as autoridades. a1 

patron y la posibilidad de diferir La audiencia por parte dei trabajador, para 

que pueda argumentar bien su accion. seria una solution mas equitativa 

para ambas partes, por una parte el rrabajador no queda en esrado de 

indefensibn, porque en ese momento se le darian a conocer 10s hechos y se 

le otorgaria un plazo de tiempo para realizar su defensa, y por la otra a1 

patron se le impondria una sanci6n administrativa, per0 se le daria 

oportunidad de probar sus excepciones, y al final la que juzgaria seria la 

autoridad, si a su juicio Cree que el patron no prueba su exception con todo 

lo presentado, considerara 6ste como despido injustificado. 

Sin embargo, no se pretende eliminar el aviso de rescision del 

articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, ya que su finalidad, es 

precisamente proteger 10s derechos de 10s trabajadores que en este caso, 

defienden su derecho de pernlanecer en su empleo, sin ern5argo la 

colisecuencia que trae consigo la omision del mismo es lo que parece un 

tanto excesiva, porque como ya lo mencionamos anteriormente, la causa 

clue origina cl mis~no no depende de la cxistcncia o no, del aviso de 

rescision, csto es cuando un rrabajadot. incurrc cn una falta considerada 



coino gave impidiendo a tal grado la continuacibn de la relacion de 

trabajo, la Junta de Conciliation y Arbitraje decidira su justificacion, 

analizando todos 10s elementos probatorios presentados por las partes, 

independientemente del aviso de rescisi6n 

Por otra parie, si la omision de dar el aviso de rescision, es 

responsabilidad de la Junta de Conciliaci6n y Atbitraje , es decir, cuando el 

patron si cumple con el requisito de presentar el a\iso de rescisi6n ante la 

Junta respectiva, y ksta omite el notificar o hacer del conocimiento a1 

trabajador; a1 respecto la Suprema Corte de Justicia emite el si,giente 

"A VISO DE RESCISION DE LA RELAcI~N LABORAL, OMISION DE LA 
NOTIFICACION DEL. POR PARTE DE LA JUNTA. CONSECUENCL1S. La 
presentacidn oportuna del aviso de rescisibn de la relacidn labora, hecha por el 
patrdn ante la Junfa respecfiva, en el que consten la  feclra en que se produjo la 
rescisidn del contrato y la causa o cnusas que se tuvieron para ello, con exprrsidn del 
Comicilio del trabajador y de la solicitud para que se le notrpque , y que obedezca fa 
negativa del trabajador a recibirlo, satisface el requisito del arficulo 47 de la Ley 
Federal del Trabajo, no obstante que la Junta no haga la notificacidn e 
irtdependienfemente de la responsabilidad que por este ntorivo cabria exigirle, tesk 
que se funda fanto en el tcxto expreso de la Icy, que ante la rtegafiva del frabajador a 
recibir el nviso unicamente exige hacerlo del conocimienfo de la Junta, como en la 
circunstancia de que lo notrpcaciidn no depende de /a u011/11tad del patrdn .s no seria 
juridico qrre poi la omisidn de la outoridad viniera a comiderarse conto injustificado 
el despidn. Por otra parfe, el frabajador no-queda en esrado de inseguridadjrrriiiica o 
indefen.$idn, put?< el pn/rdtr a1 conlesfar la demanda, 1m podrd olferar 10s ltecltos 
consignodov en el avi.~o de rescisidn dado anfc In Juntn. err el que dehe constar la 



fecha y la  c a m  de la rescisidn, rnientrns yue el trabajador estard en aptitud de hacer 
uso del dereclro de replica y depedir la suspensidn de la audiencia o f in  de preparar 
Ins pruebns correspondientes, fa1 como le aufuriza iafraccidn 11 del artirulo 880 de la  
Ley Federal del Trabnjo; con todo lo cual nu se aienta contra el espiritu y el objefo de 
la lty, sino que conciliando intereses respetnbies, se garantiza a ombas partes el 
ejercicio de 10s dereclros que aqudlla les conrrde" 

Contradiccidn de tesis 77/91. Tercer Trfbrinal colegiado del cuarto Circuito y el 
Quinto Tribunal Colegiado en Materia de Trabajn. 19 de ocfubre de 1992. Cinco wotos 
Tesis 4YJ.28/92, Gaeetl nrimern 59, Pdg. 27. 

Del texto antes trascrito, se desprenden dos consecuencias, una en 

cuanto a1 patr6n y la otra en cuanto a1 trabajador, en el primer0 de 10s casos 

se le tendra pot cumplido con el requisite de presentar dicho aviso, ante la 

Junta, dandole la posibilidad de acreditar las excepciones hechas valer, ya 

que la notificaci6n del despido en este caso no depende del patrbn, sino de 

la autoridad a la que h e  presentado el nxismo; en el segundo supuesto, le 

brinda al trabajador, la posibilidad de pedir sea diferida la audiencia con 

el fin de encontrarse, en condiciones de aportar las pruebas necesarias para 

probar su accihn, de tal suerte, que no se perjudiquen 10s intereses de 

alnbas partes. 

El criterio de la Corte, le da la posibilidad a1 trabajador de diferir la 

audiencia, cuando la omisibn dc notificnr- al trabajador cs imputable a las 

autoridadcs, de la misma manera puciic operar cuando sc lc notifica a1 

I84 



trabajaaor cuando es un acto de omision por parte del patron, previo ia 

irnposici6r. de una multa, salvaguardando asi 10s derechos de ios 

tnbajadores al no quedar en estado de indefension. 

El prop6sito de este trabajo de investigacior& es proponer sea 

modifcado este ultimo pirrafo del mencionado articulo 47 de la Ley 

Federal dei Trabajo, imponiendo otro tipo de sancion a1 patron que omite 

un requisite, como lo es dar el aviso de rescision, pero permitiendole a su 

vez, tratar de hacer valet sus excepciones y cornprobar durante el juicio la 

justificaci6n de la rescision laboral, teniendo la misma opormnidad el 

trabajador para probar su aceion. 

Concluyendo, la sancion prevista en el hltimo parrafo del articulo 47 

de la Ley Federal del Trabajo, es excesiva porque rompe con una de las 

finalidades del derecho del trabajo, la cual es buscar un equilibrio entre !as 

partes, siendo la finalidad de dar el aviso por escrito a1 trabajador, es 

notifcar a 6ste del motivo de la rescision, brindandole asi la oportunidad 

de prescntar ilna adecuada dcfensa: pero, si esta obli~acion no se cumple, 



impide al patron con~probar quc rescinde la relaci6n laboral por ilna falta 

g a v e  y es condenado por ley a que reinstale o indenmice a1 trabajador. 

Siendo la Junta de Conciliation y Arbitraje la encargada de deciarar 

la justificacion o injustificacion del mismo, debe permitirsele estudiar a 

fondo 10s argumentos realizados, pero no debe depender de otorgar una 

notificacion, sino a1 contrario, esta debe tomar en cuenta todos 10s 

argumentos esgtimidos por las partes haciendo un estudio juridic0 de fondo 

de  10s mismos y asi poder determinar si se rescinde la relaci6n laboral con 

iusta causa o no. 

No se pretende dejar a1 trabajador en estado de indefensibn, a1 

seiialar lo excesivo de la sancion, al considerar injustificado el despido, 

cuando se omite dar aviso por escrito al trabajador, porque tambiin 

estariamos atentando contra uno de 10s principios del derecho del trabajo, 

proteger a la clase trabajadora, ya que de las probanzas que presenten las 

paltes y del estudio realizado por la Junta dependeri la Justification del 

dcspido, no si de otorgar o no un aviso por cscrito al trabajador. 



La propuesta que se hace es refonnar el ultimo pirrafo del anicuio 

47 de  la Ley Federal del Trabajo, con referencia a las consecuencias que 

tiene para 10s efectos del despido, el ornitir dar el aviso de rescision al 

trabsjador por parte del patron, de imponer de manera autornatica el despido 

injustificado ante la omision del rnismo, irnpide a la junta realizar un 

analisis de las causas que dieron lugar a que se despidiera al trabajador, sin 

embargo, no se pretende que se elknine la obligacion del patron de dar ese 

aviso, por el contrario se busca que el trabajador este protegido, 

salvaguardando 10s derechos de ambas partes, es decir, brindarle la 

oportunidad a1 patron de oponer las excepciones que crea pertinentes, asi, 

corno se le brinda a1 trabajador, el derecho de ejercer las acciones 

correspondientes, si considera que h e  despido injustamente. 

La irnposicion de una sanci6n administrativa, corno lo podria ser una 

multa impuesta o bisn un apercib'iiento impuesto por las autoridades 

laborales al patron, para que cumpla con la obligacion de notificar a1 

trabajador la rescision. dentro del mismo procedimicnto laboral. 

Sin embarso, con la imposition de la tnulta no es suficiente para 



comgir esta deficiencia legal, es necesario modificar el texzo legal 

actual, procurando de tal inanera proteger 10s derechos de trabajadores y 

patrones, una opcion seria la de agregar la palabra presuntamente o bien 

salvo pmeba en contrario, situaciones que les permitiran a1 patron y 

trabajador probar sus acciones y excepciones respectivamente, de tal suerte 

que ninguna de las partes quede en estado de indefension. 

PROPUESTA 

La ultima parte del articulo 47 de la Ley Federal del trabajo que se 

propone modificar sefiala: 

"...La falta del aviso a1 lrabajador o a la Junta, por si sola hasfa~' para 
considerar que el despido fue i~just~pcado. .. " 

El texto legal quedaria de tal forma: La falta del aviso al 

trabajador o a la Junta sc considerarii como despido injustificado, 

salvo prucba en contrario o bicn, la falta del aviso, se presumiri como 

injustificado. 



Lo anterior a fin. de darte al patr6n la olrortunidad de probar que 

efectivamefie el despido es injustificado, procediendo La Junta a realizar el 

estudio de fondu. de las pruebas presentadas por cada una de las panes y 

determinar si se trata de un despiddinjustificado o no. 



I. Toda relacion individual de trabajo puede extinguirse de dos 

maneras, por terminacion o por rescision. 

11. Las causas de terminacion atienden a la naturaleza misma de la 

relacion, esto es, cuando se concluye la condicion resolutoria que 

estaba sujeta, o se cumple con el plazo establecido. 

111. La rescision de la relacion laboral, atiende a una forma extincion de 

la misma, lo cual para su procedencia es necesario incurrir pot 

alguna de las pates en un incumplimiento grave de alguna de las 

obligaciones derivadas de la relacion laboral. 

I .  El incumplimiento o causa invocada para rescindir la relacion de 

trabajo, debe ser de tal manera grave, que haga imposible la 

continuacion de la relacion laboral. 

V. Dentro de la rescision de La relacion de trabajo, hay dos supuestos, 

cuando es invocada poi- el trabajador e imputable a1 patron, o bien, 

cuando es invocada por el patron e imputable a1 trabajador, lo que se 

conoce como retiro y despido respectivamente. 

1 .  1.a figura rescisoria del retiro, esta prevista en el articulo 51 de la Ley 

Federal del Trabajo, la cual no re\.iste formalidad alguna para 

llevarse acabo, sin embargo, es conveniente que cuando un trabajador 

sc retire por causas impr~tables al patran, notifique a bste, tal 

circunstancia. 

\']I. Para que el despido sea eficaz y surta sus efectos como tal, debe 

cumplir con ciertos rcquisitos: 

I )  L-kahorarsc por cscrito 



2) Seiialar fecha de rescisihn 

3) Narrar la causa o causas de la rescision 

4) Entregar el aviso directamente a1 trabajador. 

-11. La Junta de Conciliacion y Arbitraje es el organo jurisdictional 

encargado de resolver si el despido es o no justificado, haciendo un 

analisis de fondo de las acciones y excepciones que alesuen las 

partes; sin embargo esta queda imposibiiitada de hacer ese estudio, 

duando hay omision de dar el aviso por escrito a1 trabajador, 

teni&ndolo como despido injustificado por mandato legal. 

IX. Se considera al aviso de rescisibn, como un requisite de 

procedibilidad del despido, ya que la eficacia del mismo depende de 

que se lleve acabo; es decir la justificacibn o injustificacion del 

mismo, se detenina si se da o no el aviso por escrito a1 trabajador, 

lo cual nos parece una sancion excesiva, ya que las causas que lo 

generaton existen, independienternente de que se d i  o no el aviso de 

rescision. 

X. El despido reviste un caracter formal, debido a que se le impone 

ciertos requisitos de 10s cuales depende que surta o no sus efectos la 

rescision de la relacian Laboral. 

XI. Se propone la reforma del hltirno pirrafo del articulo 47 d? Ley 

Federal del Trabajo, imponikndole a1 patron una sancion 

administrativa, ante la omision de dar aviso por escrito a1 rrabaj~dor, 

lo que le permitiria a la Junta de Conciliacion y Arbitraje enirar a1 

estudio de 10s arguinentos de las partes y asi decretar la justification 

o injustificacion del mismo, de tal suerte que sigan protegidos 10s 



dcrechos de 10s trabajadores, per0 a su vez se ie permita a1 patr6n 

oponer sus excepciones. 

P R O P U E S T A  

XII. La sancion que se propone cuando el patr6n omita dar el aviso de 

rescision al trabajador, es la imposition de una multa fijada por la 

propia autoridad laboral, la cual podria ser de 50 a 100 veces el 

salario minim0 general. 

XI11. Por otta parte es necesario que se modifique el texto de la ley, no 

para eliminar la obligation de dar el aviso, sino para darle mayor 

importancia a las causas por las cuales se despide a un trabajador y 

no a1 propio aviso de rescision, pudiCndose agegar a dicho p h f o ,  

que el despido sea considerado presuntivamente injustificado salvo 

prueba en contrario, permitiendo a ambas partes probar su acci6n o 

su excepcion respectivamente. 
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