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INTRODIICCION

En el presente trabajo de investigacion hablaremos de la formalidad
legal del despido, siendo ésta la obligacion por parte del  patrén de dar
aviso por escrito  al trabajador, sefialandole fecha y causa o causas que
motivaron el despido, asi como Ilas 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
patrén, trabajador, relacion de trabajo, duracion, suspension terminacion y
rescision de la misma, dentro de ésta ultima se encuenira la figura del
despido, parte importante de nuestra tesis, porque para surtir los efectos
como tal, necesita el patrén cumplir con la obligacién de presentarle por
escrito al empleado un aviso dandole 2 conocer el dia y los hechos
ocurridos y por los cuales fue despedido, sin este aviso pierde su eficacia y

se considerara como injustificado.

De tal suerte analizaremos ¢l articulo 47 de la Ley Federal del

Trabajo, fundamento legal de la rescision, ya sea por parte del patron o ——



bien por el trabajador, despido v retiro respectivamente.

Es importante sefialar que para poder rescindii un vinculo laboral es
necesario incurfir en alguna falta grave  haciendo imposible la

continuacién del mismao.

Sin embargo, nos enfocaremos mas al tema del despido, sobre todo
cuando éste- ha sido considerado injustificado por haber omitido la
formalidad de dar por escrito el aviso al trabajador del misimno, dadas las
consecuencias generadas por el mismo, siendo €stas el ejercicio de una de
ias dos acciones a que tiene derecho el trabajador, es decir, le brinda la
oportunidad de optar entre la indemnizacion o bien la reinstalacion en sus

labores.

Por ello, es importante analizar los alcances generados por un
despido declarado injustificado, al haber omitido la formalidad de dar un
aviso por escrito al empleado, porque le impide al pawrdn probar las
excepciones que pudiese haber hecho valer, toda vez que la Junta de

Conciliacion v Arbitraje por disposicion legal esta imposibilitada para

11




realizar un estudio de fondo de los argumentos expuestas por las partes, tal
como lo dispone el dltimo parrafo del articulo 47 de la Ley Federal del

Trabajo.

También estudiaremos la posibilidad que existe de presentar el aviso
de rescision ante la Junta de conciliacion y Arbitraje, siempre v cuando el
trabajador se haya negado ha recibirlo, hecho que le corresponde al patron
probar, si éste no comprueba ante la autonidad laboral la negativa por
parte del empleado a recibir el mismo, éste no surtira sus efectos v

automaticamente se declarara injustificado el despido.

Se pretende demostrar que las consecuencias legales, que se le da al
omitit una formalidad, son excesivas, porque pareciera darle mas
importancia al aviso de rescision que las causas mismas, es decir, se
considera injustificado ¢l despido cuando el patrén por alguna causa no
cumple con el requisito de dar aviso por escrito a su empleado,
independientemente de que existan las causas por las cuales fue separado de

su empleo.

11



1. CONCEPTOS GENERALES.

Para una mejor comprensidon de este trabajo de investigacidn, 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 al patrén, y por
el otro, al trabajador; asi al haber una persona fisica que preste servicios en
forma personal y subordinada, a otra, ya sea fisica o juridica, se estara en

presencia de un vinculo laboral.

Por tamto, ésta existird siempre y cuando haya un trabajador,
prestador de servicios personales y subordinados, y un patrén entendiendo a
éstc como aquel que utiliza o se beneficia de los servicios de los

trabajadores a cambio de una remuneracion.



1.1. PATRON.

Uno de los elementos subjetivos de la relacion de trabajo, es el
patrén, quien es la persona que utiliza los servicios personales vy
subordinados de uno o varios trabajadores a cambio de una remuneracion,

esta persona puede ser fisica o bien juridica.

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

“PATRON es la persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o varios
trabajadores™.

Como podemos observar, este precepto legal, no establece que para
tener la calidad de patron, deba mediar alguna formalidad, como la
existencia de un contrato, simplemente basta con utilizar los servicios de
una o varias personas, siendo éstos los trabajadores, sin embargo. este
supuesto no fue regulado de esa forma; en la ley laboral de 1931, en fa cual
se exigia la existencia de un contrato previo con el trabajador, para que éste

pudiera ser considerado como tal, dicho ordenamiento establecia:

(]



“Patrdn es toda persena fisica o juridica, que emplee el servicio de otra, en
virtud de un contrato de trabajo”.

Esta disposicion  en la actualidad ha side superada, y s¢ ha
demostrado que ain y cuando no exista un contrato de trabajo, se puede dar
una relacion juridica entre trabajador y patrén, dando lugar sin lugar a duda

a una relacion de trabajo.

La Ley vigente ha superado el supuesto contractual, al desaparecer
por completo tal presuncion y reconociendo la relacion de trabajo la cual va
mas alla de un simple contrato, bastando Unicamente la persona prestadora
de servicios en forma personal y subordinada, y otra beneficiada con los

mismos.

Por tanto. podemos decir que el patrén es cualquier persona, ya sea
fisica o juridica que utiliza, 2 cambio de una remuneracion, los servicios de

una o varias personas.

El Dr. Néstor de Buen, define al patron como: “la persona quien puede

dirigir la actividad faboral de un tercero que trabaja en su beneficio mediante una
retribucion”.’

" DE BUEN LOZANO. Néstor. Derecho del Trabajo, T, I, décima ed.. Porria, Mexico 1994 Pig, 116



Por otra parte, el profesor Sdnchez Alvarado en su catedra sefiala al

Patron como: “la persena fisica o juridico colectiva que recibe de otra los servicios
materiales, intelectuales o de ambos géneros en forma personal y subordinada™.

En la enciclopedia Juridica Omeba se define: “PATRONO.- Acepcion
legislativa, juridicamente hablando “patrono™, es uno de los elementos del contrato
de trabajo™

Por su parte el estudioso en derecho Guillermo Cabanellas,
considera que el “patrono es toda persona tanto natural como juridica, bajo cuya
dependencia continua y por cuya cuenta se ejecuta la obra o se presta el servicio que
ha side materia del contrato celebrado con el trabajador. De sefior absolutoe y duefio
sin limite de la empresa, el patrono ha pasado a ser el director, el jefe principal de
ésta, un colaborador en la produccion en la que estdn representados otros intereses,
porque juntamente con los del trabajador, figuran los del estado y los del consumidor,

aunque éste ultimo 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 patrén para poder demandarlo, basta
solamente con identificar centro o lugar de trabajo para que el titular de éste
asuma la responsabilidad patronal, tal como lo sefiala la Suprema Corte de

Justicia de la Nacion.

“En cuanto a las reclamaciones obreras, las que establecen, que para
demandar al patron, no tiene el trabajador que conocer las caracteristicas juridicas,
bastando sélo conque sea identificado, destacando que nuestro ordenamiento juridico
laboral, considera representantes del patron a los directores, administradores y

* ENCICL OPEDIA JURIDICA OMEBA. T XX!I, v'ed , Bibliogrifica Omeba, Buenos Aires (982, Pég, 919,
*Ibidem, Pag 921,




gerenides, asi como al personal que eferza tales funciones, aunque en sus
designaciones y nombramientos no aparezca con las denominaciones o categorias
citadas, por lo que obligan al patrén en todo lo relacionado con sus trabajadores, asi
mismo el patron tendrd ese cardcfer con respecto a los trabajadores que sean
contratados por aquel”.’

Ahora bien en relacién con la figura de la representacién patronal,
cabe citar ¢l texto del articulo 11 de la Ley Federal del Trabajo, misma que

establece:

“Los directores, administradores, gerentes y demuis personas que eferzan
Junciones de direccion o administracion en la empresa o establecimientos, serdn
considerados representantes del patrén y en tal concepto o obligan en sus relaciones
con sus trabajadores”

Atento a lo antes expuesto, es importante indicar que junto a la
figura del patrén, encontramos la del representante patronal y la del
intermediario, las cuales es necesario diferenciar, respecto del concepto
“patrén”, por tener repercusiones distintas dentro del campo ¢el derecho del

trabajo.

Como ya analizamos la Ley Federal del Trabajo, también reconoce

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

' BORREL NAVARRO. Migucl, Andlisis prictico y jurisprudencial del Derecho |
ed. Sista. Mdxico 1996, Pags 70-77.

cxican: del_Trabajo. quinta




patronal es necesaria en estos casos. debido a las funciones desempefiadas
dentro de la misma, estas deben ser realizadas por personal directivo, tales
como directores, administradores, gerentes y en general todas aquellas
personas que ejerzan funciones de direccién o administracidén en empresas o
establecimientos, de tal suerte que los actos realizados por éstos obligan en
todo momento al patrdn, porque actlian en su nombre y para beneficio de la

propia empresa, sin confundirse con el patron.

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

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

“Es la persona que confrata o interviene en la contratacion de oiras u otras
para que presten servicio al patron”.

Asi pues, el intermediario es aquélla persona que interviene en la
contratacién de otra u otras, siendo ademas indispensable que ésta no cuente
con los medios suficientes para cumplir con las obligaciones para lo que
fueron contratados, es decir el intermediario solo contrata o interviene en la
contratacién de uno o varios trabajadores, pero no se beneficia en forma

directa de los servicios prestados por aquellos.



El articulo 13 del mismo ordenamiento dispone que:

“No serdn considerados intermediarios sino patrones, las empresas
establecidas que contraten ftrabajos para ejecutarlos con elementos propios y
suficientes para cumplir las obligaciones que deriven de las relaciones con sus
trabajadores. En caso contrario serdn solidariamente responsables con los

beneficiarios directos de las obras o servicios, por las ebligaciones contraidas con los
trabajadores.”

Para concluir con este inciso, podemos definir al patrén como toda
persona fisica o juridica, sea sociedad de cardcter mercanti! o civil, que
utiliza los servicios personales y subordinados de una o varias personas, a
cambio de una remuneracién, independientemente del origen de la relacién
de trabajo sea o no originada por un contrato de trabajo. No debemos
confundir los términos 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 produccicdn, o distribucion de bienes o servicios, y
por establecimiento a la unidad técnica que como sucursal, agencia u ofra forma

semejante, sea parte integrante y contribuya a la realizacion de los fines de la
empresa”

Resulta totalmente distinto hablar de empresa y patrén. debido a que

el concepto de empresa en materia laboral se entiende como la unidad



formada por los sectores de produccion, y el concepto patrén hace
referencia a la persona sea fisica o juridica que ocupa uno de los sectores de
produccion, como lo es la prestacion de servicios personales y subordinados

de los trabajadores.

1.1.2 TRABAJADOR.

La comprensién del vocablo trabajador, resulta interesante, ya que
es precisamente €ste quien estd 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 retna ciertas caracteristicas:
a)Que se preste un servicio
b) Que ese servicio sea desarroliado en forma personal, y

¢) De manera subordinada.

El articulo 8 de la Ley Federal del Trabajo dispone:

“Trabajador ¢x la persona fisica que presta a otra, fisica o moral, un trabhajo
personal y subordinado,



FPara los efectos de esta disposicion, se entiende por trabajo foda actividad
humana, intelectual o material, independientemente del grade de preparacion
técnica requerido por cada profesion u oficie™

A mayor explicacion, el servicio que presta el trabajador, debe
realizarse en forma personal, es decir, que sea él 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 determinar si es €, el indicado para

realizar dicho trabajo.

La subordinacion es otro elemento de la relacién de trabajo y radica
en el poder juridico de mando que tiene el patrén sobre sus trabajadores,
quienes estan obligados a obedecerlo, con la limitacién de ser Unicamente
dentro de su jornada y de acuerdo al trabajo pactado. Al respecto, la
Suprema Corte de Justicia ha establecido jurisprudencia en el siguiente

sentido:

“Subordinacion. Elemento esencial de la relacion de trabajo.- La sola
circunstancia de que un profesional preste servicio a un patrén v reciba una
remuneracion por ello, no entrafia necesariamente que entre ambos exista una
relacicn laboral, pues para que surja ese vinculo es necesaria la existencia de la
subordinacion, que es el elemento que distingue el contrato laboral de otros contratos
de prestacién de servicios profesionales, es decir, que exista por parte del patrén un
poder juridico de mando correlativo ¢ un deber de obediencia por parfe de quien
presta un servicio, de acuerdo con el articulo 134 fraccion Il de la Ley Federal del
Trabajo, que obliga a desemperiar el servicio bajo la direccidn del patrén o de su



representante a cuya awtoridad estard  subordinado ef frabajador en tode o
concerniente of trabajo”. Informe de la Cuarta Sala de 1984, pdg.21.

Como podemos observar, la subordinacion se encuentra prevista en el

articulo 134, fraccion 11l de la Ley Federal del Trabajo, que 2 la letra dice:

“Son obligaciones de los trabajadores... I desemperiar ef servicio bajo In
direccion del patron o su representante, a cuya autoridad estardn subordinados en
todo lo concerniente al trabajo...”

La subordinacién, es pues el derecho que tiene el patrdn para poder
ejercer cierto poder de mando sobre sus trabajadores, ¢ impeniéndole al
trabajador a su vez la obligacion de obedecerlo a él o a su representante,
ese poder de mando debe tener relacién obviamente con el trabajo pactado

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

“Subordinacion, concepte de SUBQRDINACION significa por parte def
patron un poder juridico de mando, correlativo a un deber de obediencia por parte de
quien presta un servicio. Esto tiene su apoyo en el articulo 134, fraccion I, de la
Ley Federal del Trabajo, que obliga a desemperiar un servicio bajo la direccion del
patrén o de su representante en todo lo concerniente al trabajo”. Amparo directo
686/79. Salvador Medina Soloache y otros. 13 de junic de [979. Unanimidad de 4
votos.

El Dr. José Davalos da su opinién al respecto y sefiala:



“También puede observarse la subordinacion, en la limitacion de la
capacidad de iniciativa en el servicio que se presta, ya que el trabajador, cualguiera
que seq el servicio que presta, ya que el frabajador, cualquiera que sea su categoria o
grado, siempre se encontrard sujeto a ciertas restricciones en lo concerniente a su
libertad para determinaciones, por si, con relacion al trabajo que desempeiia y que
son impuestas por o a faver del patrén, de aqui que sefiale Sdnchez Alvarado que,
cuando una persora presta un servicio defegando su iniciativa hacia el que lo recibe,
serd frabajador, sujeto al estatuto laboral »3

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 remuneracion.

Las leyes mexicanas son de cardcter general y protegen al trabajador,
sin hacer ninguna distincién al respecto, esto es no hace distinciones de
raza, sexo, credo religioso o preferencia politica, otorgandole un minimo de

derechos.

Sin embargo, hace una clasificacién de los trabajadores atendiendo a
la duracién de la relacion, al respecto seguimos los lineamientos
establecidos por et Dr. Néstor de Buen, quien sefiala que hay trabajadores

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

' DAVALOS MORALES, José. Denccho del trabajo | quinta ed.. Pornia, México, 1994, Pag 93



propiamente atendiendo a la duracién de la relacion laboral, sino a las

actividades que realiza, quedando de tal manera:

I. Trabajadores de planta:
A) Permanentes

B) De temporada.

I1. Trabajadores Transitorios:
A) Eventuales
B) Ocasionales o accidentales
C) Intermitentes

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 manera normal y necesaria,  SU
caracteristica esencial es prestar sus servicios en forma permanente por lo

general por ticmpo indefinido, siendo ésta, la regla méds frecuentc en el



ambito laboral, siempre y cuando no se manifiesten circunstancias legales

en confrario.

B) Los trabajadores de temporada son aquellos que desempefian su
trabajo en determinada época del afio, pero también de forma permanente,
¢s decir, son los empleados que realizan sus actividades en determinada
época del afio, tal es el caso de los que se dedican a cortar la cafia de
azlicar, quienes trabajan exclusivamente  durante la zafra, son
considerados trabajadores de planta, no obstante la periodicidad de su

trabajo.

1.1.2.2 TRABAJADORES TRANSITORIOS.

Por otra parte. los trabajadores transitorios, son denominados asi
porque no ejercen sus funciones o desempefian su actividad en forma
permanente dentro de la empresa, es decir, se reduce a lapsos cortos de
tiempo.

A) Los Trabajadores eventuales: “Son aquellos  que realizan
temporalmente una lebor continua. Con ello destaca lo circunstancialmente de su



permanencia en el trabajo y al mismo tiempo se pone de relieve que la tarea que
realizan es habitual en la empresa’

El Dr. Borrel Navarro explica que los 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 realizan cierta actividad por una sola vez, y por regla

general ésta no vuelve a repetirse.

C) El trabajador intermitente “Es aquel cuya labor se realiza con
intervalos de tiempo, sin uniformidad, caracterizada aquélla por Ia eventualidad
Ppropia del trabajo” "

Son trabajadores que prestan sus servicios en forma discontinua,
generalmente solo se presentan en un dia, un ejemplo de éstos son los que
se dedican a realizar maniobras, cargadores o que prestan un servicio a una

empresa en una sola ocasion.

“BE BUEN LOZANQ, Néstor. Op. Cit Pag. 67
" DE BUEN LOZANQ. Néstor.Op. Cit. Pag. 67



D) Los Trabajadores sustitutos o Interinos; son aquéllos que prestan
sus servicios en lugar de otro trabajador, por un tiempo determinado, es
decir, realizan su trabajo o actividad en forma provisional. Por lo general
los trabajadores sustitutos desempefian sus labores temporalmente en lugar

de otro trabajador que realiza funciones de cardcter permanente.

La Ley Federal de] Trabajo a pesar de realizar esta clasificacion de
trabajadores, les otorga los mismos derechos, tratando de establecer una
igualdad entre ellos. Solamente hace una distincidon en cuapte a tratamiento
Jjuridico se refiere, por la naturaleza de las labores que realizan, teniendo un
apartado especial dentro de la ley, denominado TRABAJOS
ESPECIALES, teniendo como primer punto a los TRABAJADORES DE
CONFIANZA, inclusive les da una connotacién distinta; el articulo 9 de

nuestro ordenamiento laboral sefiala:

“La categoria de frabajador de confianza depende de la naturaleza de las
Sunciones desemperiadas y no de la designacion que se le dé af puesto.
Son funciones de conflanza las de direccion, inspeccion, vigilancia y fiscalizacion,
cuando tengan cardcter general y las que se relacionen con trabajos personales del
patron dentro de la empresa o establecimiento.”



Por ello, decimos que el trabajador de confianza tiene distintas
obligaciones y diferentes derechos en relacién con los demas trabajadores,
principalmente por las funciones que desempefian ya que estan en estrecha

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

En términos generales, podemos concluir que independientemente de
las clasificaciones que se efectien, el trabajador es aquella persona que
presta un  servicio en forma personal y subordinada a otra sea fisica o
juridica mediante el pago de una remuneracion, se afirma lo anterior, ya que
lo importante es, precisamente, la prestacion del servicio y por supuesto
que éste se realice bajo la direccién y mando del patrén o en su caso de sus

representantes.

1.1.3 VINCULO LABORAL.

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

que en essencia lo que protege el derecho laboral es el vinculo que surge

cntre trabajador y patrén, tratando de lograr un equilibrio tanto juridico
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como econdmico, entre ambos sectores colocandolos en un plano un poco

mas igualitario.

Por tanto, la relacién de trabajo nace desde que el trabajador presta
sus servicios de manera personal y subordinada, a otra denominada patrén,
que es quien los utiliza, es decir, el vinculo juridico - econdémico, gue nace

entre estos sujetos se le denominaré relacién de trabajo.

Para comenzar, analizaremos lo que establece la Ley Federal del

Trabajo al respecto, en su precepto 20:

“Se entiende por relacién de trabajo, cualquiera que sea el actp que le dé
origen, la prestacion de un trabajo subordinado a una persona mediante el pago de un
salario.

Contrato individual del trabajo, cualquiera que sea su forma o denominacion, es
aquel por virtud de la cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal
y subordinado mediante el pago de un salario.

La prestacidon de un trabajo a que se reficre el primer pdrrafe y el contrato celebrado
producen los mismos efectos”.

Por tanto, lo Onico necesario para el surgimiento de una relacion de
trabajo es una persona prestadora de un servicio personal y subordinado a

otra que los utilice, inclusive sin la existencia de un contrato previo, la



relacién subsiste surtiendo todos sus efectos, siendo asi innecesaria la

celebracion de un contrato.

De esta manera, “Basta conque se preste el servicio para que nazca la
relacién laboral, esto quiere decir que puede existir relacion de trabajo sin que exista
previamente un contrato de trabajo, pero no al contrario. Aun cuando normalmente
se da por anficipado un contrato escrito, verbal o ticite, es decir, el hecho de que
exista un contrato de trabajo no supone de modo necesario la relacion laboral.
Puede haber contrato de trabajo y nunca relacion laboral™

En cuanto a este punto, todos los autores coinciden que la relacion

laboral nace en el preciso momento en gue se comienza a prestar el servicio,

no importando la causa que le dé origen.

El maestre Baltasar Cavazos sefiala: “la relacion laboral es sinalagmiitica,
ya que supone derechos y obligaciones reciprocas; y es a titulo oneroso, pues la
retribucion convenida, llamada salario, forma parte de su esencia; es conmutativa
pues las partes conocen de antemano lodas sus obligaciones y derechos y es de tracto

sucesive, en virtud de que se da para el futuro y sus efectos no terminan en el acto
A . s g
mismo de su celebracion”

Por su parte, e] Dr. Mario De La Cueva indica que la relacién de

trabajo

“Ex una situacion juridica objetiva que se crea entre un trabajador y un
patrono por la prestacion de un trabajo subordinade, cualquiera que sea el acto o

j DAVALOS MORALES, José. Op ait, Pag. 103,
CAVAZOS FLORES, Baltasar. Causales del Despido. cuarta od., Trillas,, México, 1996, Pag, 23,



causa que le dio origen, en virtud de la cual se aplica al trabajador un estudio
objetivo, integrado por los principios, instituciones y normas de la Declaracion de los
derechos sociales de la Ley del Trabajo, de los convenios infernacionales, de los
contratos colectivos, contratos ley y de sus normas supletorias o

Por lo anterior, estaremos en presencia de un vinculo laboral, cuando
s¢ esté prestando un servicio personal y subordinado, exista o no un
contrato, ya que la relacién de trabajo no esta sujeta a la voluntad de una de

las partes.

Asi el vinculo laboral es una situacién de hecho, por surgir de la
simple prestacion de un servicio, sin revestir de alguna formalidad o
requisito legal para su existencia, pero si acarrea consecuencias juridicas en

el ambito del derecho.

1.1.4. OBLIGACIONES INHERENTES EN LA RELACION

LABORAL.

Como toda relacion juridica, los elementos subjetivos de ésta van a

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

" DE LA CUEVA, Mario. Et Nueva Derecho Mevicano del Lrabajo. T. 1, decimo tercera ed., Porria, México.
1993, Phg, 187.
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obligaciones, es decir, el vinculo laboral que nace entre trabajador y patrén,
trae consigo el nacimiento de ciertos deberes y el ejercicio de derechos
correlativos a los mismos, del cumplimiento vy observancia de éstos,
depende que se de una relacion de trabajo 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 ai sefialamiento de obligaciones que los patrones y asalariados
deben cumplir, toda vez que su inobservancia en muchos casos trae

consigo el despido o el retiro segiin 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 los patrones y de los
trabajadores, encontrandose en el articulo 132, mismo que me limitare a
mencionar, sin ahondar en cada una de ellas, por no ser éste el punto

central de nuestra tesis.

“Son obligaciones de los patrones:



Ir

i

Iv.

VIL

Vi

Xit

Cumplir con las disposiciones de las normuas de trabajo aplicables a sus
empresas o establecimientos;

Pagar a los trabajadores los salarios ¢ indemnizaciones, de conformidad con
las normas vigentes en la empresa o establecimienio;

Proporciorar gportunamente a los trabajadores los dtiles, instrumenios y
materiales necesarips para la ejecucion del trabajo, debiendo darles en buena
calidad, en buen estado y reponerlos tan luego como dejen de ser eficientes,
siempre y cuando agquéllos no se hubieren comprometide a usar herramienta
propia. El patron no podrd exigir indemnizacién alguna por el desgaste
natural que sufran los iitiles, instrumentos y materiales de trabajo;
Proporcionar local seguro para la guarda de los instrumenfos y itiles de
trabajo pertenecientes al trabajador; siempre que deban permanecer en el
lugar que se presten los servicios, sin que sea Ilicito al patron retenerlos a titulo
de indemmnizacion, garantia o cualquier otro. El registro de instrumentos o
utiles de trabajo deberd hacerse siempre que el frabajador lo solicite;
Mantener el niimero suficiente de asientos o sillas a disposicion de los
trabajadores en las casas comerciales, oficinas hoteles, restaurantes y otros
centros de trabajo andlogos: La misma disposicion se observara en los
establecimientos industriales cuando lo permita la naturaleza del trabajo.
Guardar a los trabajadores la debida consideracion, absteniéndose del mal
troto de palabra o de obra;

Expedir cada quince dias a solicitud de los trabajadores, una constancia
escrita del niimero de dias trabajados y del salario percibido,

Expedir al trabajador que lo solicite o separe de la empresa, dentro del término
de tres dias, una constancia escrita relativa a sus servicios;

Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del voto en
las elecciones populares y para el cumplimiento de los servicios de jurado,
electorales o censales, a que se refiere el articulo 5° de la Constitucion, cuando
esas actividades deban cumplirse dentro de sus horas de trabajo.

Permitir a los trabajadores faltar a su trabajo para desemperiar una comision
accidental o permanente de su sindicato o del Estado, siempre gue avisen con
{a oportunidad debida y que ef numere de trabajadores comisionados no sea tal
que perjudique, la buena marcha del establecimiento. Ef tiempo perdido podri
descontarse al trabajador a no ser que le compense por un tiempo igual de
trabajo efective, Cuando la comision sea de cardceter permanente, el trabajador
o trabajadores podrdn volver al puesto que ocupaban, conservando todos sus
derechos, siempre y cuando regresen a su trabajo deniro del término de seis
afios. Los substitutos tendrén el cardcter de interinos, considerdndolos de
planta después de seis afios;

Poner en conocimiento del sindicato titular del contrato colectivo y de los
trabajadores de la categoria inmediata inferior, los puestos de nueva creacién;
{as vacantes definitivas y las temporales que deban cubrirse;

Establecer y sostener las  escuelas Articulo 123 Constitucional, de
conformidad con Io que dispongan las leyes y la Secretaria de Educacion;



XIV.

S ¥

XVIL

XVIIL

XX1L

XXTIL

es y ef patron. Cuando fengon a su servicio mds de mil trabajadores deberdn
sostener tres becarios en el curso de un afio o cuando observe mala conducta;
pere en estos casos Se substituird por ofro. Loas becarios que hayan ferminado
sus estudios deberdn prestar sus servicios al patrén que los hubiese becado,
durante un afio por lo menos;

Proporcionar capacitacién y adiestramiento a sus trabajadores, en los términos
del capitulo IT Bis, de este titulo.

Instalar de acuerde con los principios de seguridad e higiene, las fdbricas,
falleres oficinas y demds lugares en que deban giecutorse las labores, para
prevenir riesgos de trabajo y perjuicios el trabajador, asi como para adoptar
las medidas necesarias para evitar que los contaminantes excedan los
mximos permitidos en los reglamentos e instructivos que expidan las
autoridades competentes: Para estos efectos deberdn modificar en su caso, las
instalaciones en los términos que sefialen las propias autoridades;

Cumplir las disposiciones de seguridad e higiene que fijen las leyes y
reglamentos para prevenir los accidentes y enfermedades en los centros de
frabajo y, en general, en los lugares en que deban efecutarse las labores; y
disponer en todo tiempo de los medicamentos y materiales de curacion
indispensables que sefialen los instructivos que se expidan, para que se
presten oportuna hay eficazmente los primeros auxilios; debiendo dar, desde
{uego, aviso a la autoridad competente de cada accidente que ocurra;

Fijar visiblemente y difundir en los Iugares donde se preste el trabajo, las
disposiciones conducentes de los reglamentos e instructives de seguridad e
higiene;

Proporcionar a sus trabajadores  los medicamentos profilicticos que
determine la autoridad sanitaria en los lugares donde existan enfermedades
tropicales 0 endémicas, o cuando exista peligro de epidemia;

Reservar, cuando la poblacion fija de un centro rural de trabajo exceda de
doscientos habitantes, un espacie de terreno no menor a cinco mil metros
cuadrados para el establecimiento de mercados piblicos, edificios para los
servicios municipales y centros recreativos, siempre que dicho centro de
trabajo esté a una distancia no menor de cinco kilometros de lq poblacién mds
proxima;

Proporcionar a los sindicatos, si lo solicitan, en los centros rurales de trabajo,
un local que se encuentre desocupado para que instalen sus oficinas, con las
condiciones indicadas, se podrd emplear para ese fin cualguiera de los
asignados para el alojamiento de los trabajadores;

Hacer las deducciones que soliciten los sindicatos de las cuotas sindicales
ordinarias, siempre que se compruebe que son las previstas en el articulo 110,
Fraccian IV;

Hacer los deducciones de las cuotas para la constitucion y fomento de
sociedades cooperativas y de cajas de ahorro, de conformidad con lo dispuesto
con ¢l articulo 110, fraccion IV;
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XXTV.

XXW

XXVIL

XXV

Permitir la Inspeccion y vigilancia que las autoridades del trabajo practiquen
en su establecimiento para cerciorarse del cumplimiento de las normas de
trabajo y darles informes que a este efecto sean indispensables, cuando lo
soliciten. Los patrones podrdn exigir a los inspectores o comisionados que les
muestren sus credenciales y les den a conocer las instrucciones que tengan;
Contribuir al fomento de las actividades culturales y del deporte entre sus
trabajadores y proporcionarle los quipos y utiles indispensables;

Hacer las deducciones previstas en las fracciones IV del articulo97 y VII del
110 y enterar de los descuentos a las Instituciones Bancarias acreedoras o en
st case al Fonde de Fomento y Garantia para el consumo de trabajadores.
Esta obligacién no convierte al patrén en deudor solidario del crédito que se le
haya concedido al trabajador;

Proporcionar a las mujeres embarazadas la proteccion que establezcan los
reglamentos y

Participar en la integracion y funcionamiento de las Comisiones que deban
Jformarse en cada centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido con esta ley”

Por otra parte, las obligaciones de los trabajadores se encueniran

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

“Son obligaciones de los trabajadores:

L Cumplir las disposiciones de las normas de trabgjo que le sean
aplicables;
Ir. Observar las medidas preventivas e higiénicas que acuerden las

autoridades competentes y las que indiquen los patrones para la
seguridad y proteccion personal de los trabajadores;

UL Desempenar el servicio baje la direccion del patron o de su
representante, a cuya autoridad estarian subordinados en todo lo
concerniente al trabajo,

V. Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiados v en
la forma, fiempo y lugar convenidos;

V. Dar aviso inmediato al patrén, salvo caso fortuito o fuerza mayor. de
las causas justificadas que le impidan concurrir a su trabajo;

[ A Restituir al patron los materiales no usados y conservar en buen estado
los instrumentos y diiles que les hayvan dado para el trabajo, no siendo
responsables por ol deteriore que origingel uso de estos objetos, ni del
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ocasionade por caso fortuifo, fuerza mayor o por mala calidad o
defectuosa construccion;

Vil  Observar buenas costumbres durante el servicio;

VI Prestar auxilios en cualquier tiempo que necesiten, cuando por
siniestro o riesgo inminente peligren las personas o los intereses del
patron o de sus comparieros de trabajo;

IX.  Integrar los organismos que establece esta ley;

X Someterse a los reconocimienfos médicos previstos en el reglamento
Interior y demds normas vigentes en la empresa o establecimiento, para
comprobar que no padecen ninguna enfermedad de frabajo, contagiosa
o incurable;

XI.  Poner en conocimiento del patron las enfermedades contagiosas que
padezcan, tan prouto como tengan conocimiento de las mismas;

XII. Comunicar al patrén o a su representante las deficiencias  que
adviertan, a fin de evitar dafios o perjuicios a los intereses y vidas de sus
compafrieros de trabajo o de los patrones; y

XIIL Guardar escrupulosamente los secrefos Fécnicos comerciales y de
Jabricacién de los productos a cuya elaboracion concurren directa o
indirectamente, o de los cuales tengan conocimiento por razén del
trabajo que desempefien, asi como de los asuntos administrativos
reservados, cuya divulgacion pueda causar perjuicio a la empresa™

Cabe sefialar que, no todo incumplimiento a estas obligaciones son
consideradas graves y consecuentemente generadoras de un despido, sino
que en algunas ocasiones solo produce algin tipo de sancién de tipo
administrativo, en el caso del patron o alguna amonestacién por parte del

trabajador.

Dentro de nuestro tema a investigar, ias obligaciones a analizar son
aquéllas cuyo incumplimiento 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 disposicién expresa en contrario, atendiendo al principio
de estabilidad en el empleo, esto es el derecho que tiene todo trabajador a

permanecer en su empleo.

El Dr. Néstor del Buen dice que el elemento fundamental para
determinar la duracion de la relacion de trabajo consiste, precisamente. en

la subsistencia de las condiciones que le dieron origen.

Sin embargo, nuestra legislacién permite que la duracién de la
relacién de trabajo sea por obra determinada, tiempo determinado y por

supuesto por tiempo indeterminado.

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

“Las relaciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo determinado o por
tiempo indeterminado. A falta de estipulaciones expresas, la refacion serd por tiempo
indeterminado”.



Por lo tanto, podemos decir que la relacion de frabajo en cuanto a su

duracién puede ser:

A) Por tiempo determinado

B) Por obra determinada

() Por tiempo indeterminado.

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

ordenamiento.

Lo mds conveniente para el trabajador es por tiempo indefinido o
indeterminado, atendiendo al principio de estabilidad en el empleo, que

tiene las siguientes excepciones:

A) TIEMPO DETERMINADO.- la relacion de trabajo por tiempo
determinado, tiene su fundamento legal en el articulo 37 de la Ley

Federal del Trabajo, que a la letra dice:

“El sefialamiento de un tiempo determinado puede dnicamente estipularse en
los casos siguientes:

L Cuando lo exija la naturaleza del frabajo que se va a presiar;



i Cuande tenga por objeto substituir temporalmente a otro trabajador; y
HI.  Enlos demds 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

debiéndose expresarse de manera clara y precisa en el contenido del mismo.

De este modo, tenemos gque:

“Serd por tiempo determinado aquel contrato que se sujeta a un plazo, o sea a
un acontecimiento futuro y cierto. Asi serd por tiempo determinado, el contrato
celebrado por una cooperativa de produccion pesguera con un frabajador que va a

prestar servicios en la captura de camaron durante la zafra, al establecerse la veda

concluye ef plazo pactado, y el contrato conclupe”."!

La 1I fraccién 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, serfa la enfermedad de un trabajador.

y dicha condici6n terminaria hasta que éste trabajador regrese a su trabajo,

" RAMIREY, FONSECA, Francisco. B Despido. décima ed.. Pac. México 1992 Pag.33.



por lo que el contrato con el trabajador sustituto concluiria.

El tercer supuesto en el que se da una relacién laboral por tiempo
determinado, como lo sefiala el Dr. Mario de la Cueva al comentar la
fraccidn IV de articulo 195 de la Ley Federa} del Trabajo, donde se autoriza
la relacién de trabajo de los marinos para uno o varios viajes; en relacién a

este punto el Dr. Néstor De Buen manifiesta que:

“Este es ung de los casos dudosos ya que dada la incertidumbre, caracteristica
de los vigjes maritimos, bien pudiera pensarse que la ferminacidn del contrato
depende de una condicién y no de un plazo, aun incierto. Pero ademds podria
estimarse que se trata, no de una contratacion a plazo, sino de la realizacion de una
obra determinada, ya que mds que el tiempo, lo fundamental consiste en la tarea que
se va a realizar””

B) POR OBRA DETERMINADA.- La relacidn de trabajo por obra
determinada, se encuentra regulada en el articulo 36 de la ley, el cual

consiste en que:

“El seialamiento de una obra determinada puede dnicamente estipularse
cuando lo exija su naturaleza”.

" DE BUEN LOZANO, Néstor, Op. Cit Pag. 64



El Dr. José Déavalos manifiesta al respecto, “Este tfipe de contratos
atiende a la temporalidad del objeto de la relacion laboral, el que, una vez realizado,
produce la extincion de la relacién laboral y no se entenderd como despido cuando la
empresa deje de ocupar al frabajador, y tampoco incurrird en responsabilidad,
eferplo: wn patrée contrata a varios trabajadores para que levanten una casq
habitacion. Una veg construida dicha casa, la relacion laboral se extingue. »l3

Cuando se establezca una refacion de trabajo por obra determinada,
debe expresarse de manera clara y no dejar lugar a dudas de la duracién 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, €ste se

prorrogara hasta la total conclusion de la obra.

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

“CONTRATQ DE TRABAJO, TERMINACION DEL, POR CONCLUIR LA OBRA
QUE CONSTITUYA SU OBJETO. Al concluir la obra objeto del contrato termina
éste, y en tal supuesto, la empresa que deja de emplear a un trabajador, no lo despide,
ni incurre en responsabilidad propia de los casos de separacion injustificada. Amparo
directo 4427/71. Aurelio Morene Uribe. 9 de margo de 1972. 5 votos. Ponente:
Salvador Mondragdn Guerra

Amparo directo 795/71. Jesis Magana villa. 9 de marzo de 1972, 5 votos. Ponente
Salvador Mondragén Guerra. Amparo directe 2066/71. Tomas Herndnder
Herndndez 23 de marzo de 1972. Unanimidad de 4 votos. Ponente Euquerio
Guerrero Liper. Amparo directo 2432/71. Ruperto Gutiérrezx Marie. 3 de marzo de
1972, 5 votos. Ponente: Ramon Canedo Aldrete. Amparo directo S043/71. Jorge Keyna
Maqueda y coag 20 de abril de 1972. Unanimidad de 4 voros, Ponente Manuel Yafiez
Ruiz v

Y DAVALOS MORALES, José. Op. Cit Pag. 118,
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Podemos concluir, en cuanto a la relacién de trabajo por obra
determinada, 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) RELACION DE TRABAJO POR TIEMPO INDETERMINADO.

Cuando no se estipule la duracién del vinculo laboral, va sea por
tiempo u obra determinada, estaremos en presencia de una relacion de

trabajo por tiempo indeterminado, la duracion serd indefinida.

“Es aquel que no consigna condicion, término o evento alguno gque determine su
duracion, estableciendo o dando entender que el frabajador prestard sus servicios de
manera permanente a fin de satisfacer una necesidad fifa, normal ¢ constante de In
empresa y que en atencion precisamente a esta naturaleza de la prestacion de servicios
el trabajador tiene la posibilidad, salvo los casos que expresamente sefialados en la
ley, de permanecer o mantenerse indefinidamente en su frabajo, lo que viene a
ratificar el principio de la estabilidad en el empleo, en tanto cumpla con sus
obligaciones laborales™*

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

empleo, considerandola como regla general, en cuanto a la duracién de la

" BORREL NAVARRO, Miguel, Op. Cit Pig, 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 duracién de la relacién de trabajo por tiempo
indeterminado, la cual se encuentra prevista en el articulo 38 de la ley, el

cual establece:

“Las relaciones de trabajo para la explotacion de minas que carezcan de
minerales costeables o para la restauracion de minas abandonadas o paralizadas,
pueden ser por tiempo u obra determinada o para la inversion de capital determinade”

Como podemos observar, el precepto antes mencionado sélo hace
mencion a los trabajadores dedicados a la explotacion de minas, las cuales
carezcan de materiales costeables, o bien carecen de recursos para su

restauracion.



Esta hipotesis legal atiende principalmente a cuestiones econémicas,
dada la dificultad para determinar que los minerales de una mina se han
agotado. siendo mis ficil determinar que el capital destinado para la

explotacion de fa misma se agoto.

Otro aspecto importante que se da en las relaciones de trabajo, ¢s la
suspension de la misma, las circunstancias por las cuales se presenta y por
supuesto las consecuencias que de ella se desprende, siende necesario

realizar un breve andlisis de esta figura laboral.

1.1.6 FORMAS DE SUSPENSION DE LA RELACION LABORAL.

Para una adecuada comprension de esta figura juridica, resulta

interesante recordar la definicidon de ella, de tal manera que:

“La suspension de la relacign de trabajo, constituye una situacion de
excepcion en virtud del cual ésta deja de ejecutarse durante cierto fiempo, segin
afirma Cabanellas... Lo caracteristico de la suspension es que afecta a los derechos

y obligaciones fundamentales de la relacion de trabajo, pero manteniéndola viva,

v
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trapendo como consecuencias secundarias, como el derecho a la antigiiedad. "

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

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

"Son causas de suspension temporal de las obligaciones de prestar servicio y
pagar el salario, sin responsabilidad para el trabajador y el patrén™;

1 La enfermedad contagiosa del trabajador;

1. La incapacidad temporal ocasionada por un accidente de trabajo o
enfermedad que no constituya un riesgo de trabajo;

0.  La prisién preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria:
Si ef frabajador obré en defensa de la persona o de los intereses del
patron, tendrd éste la obligacion de pagar los salarios que hubiese
dejado de percibir aquél;

IV.  El arresto del trabajador;

V. El cumplimiento de los servicios y el desempefio de los cargos
mencionados en el articilo 3° de la Constitucion y el de las
obligaciones consignadas en el articulo 31, fraccion Ill, de la misma
Constitucion.

V1. La designacién de los trabajadores como representantes ante los
organismos estatales, Juntas de Conciliacion, Conciliacion y arbitraje,
comision Nacional para los Salarios Minimos, comision Nacional para
la participacién de los trabajadores en las utilidades de las empresas y
otros semejantes; y )

VII. La falta de documentos que exijan las leyes y reglamentos necesarios
para la prestacion de servicios, cuando seq imputable al trabajador.”

Cuando se da la suspension no existe la obligacién de prestar el

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

" DE BUEN LOZANO, Néstor. Op, Cit. Pdg. 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 terminacién o rescision de

aquéiia.

La importancia de la suspension de la relacién de trabajo en el
derecho laboral, es que a pesar de que no se cumple con las obligaciones
principales por los sujetos de aquélla, las cuales son: prestar un servicio
personal y subordinado por parte del trabajador y pagar el salario por parte
del patron, la relacién de trabajo sigue viva, sin que ninguna de las partes

incurra en responsabilidad.

Una de las consecuencias mds importantes de Ja suspension es que el
trabajador continua generando antigiledad laboral, salvo algunas
excepciones establecidas en la propia ley, con relacion a éste derecho la

Suprema Corte de Justicia ha establecido:

“El tiempo efectivo de trabajo, no es igual al tiempo efectivamente trabajado,
pues mientras este concepto comprende exclusivamente los dias que materialmente
laboro ef trabajador, aquél se integra no solo con este tipo de dias sino también con
los festivos, los de incapacidad por enfermedad o riesgo de trabajo, los comprendidos
en los periodos vacacionales, los de descanso legales y contractuales y los dias que el
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trabajador se encuenira a disposicion del potron, aiin y cuando ne irabaje, todo lo
cual permite concluir que para los efectos de pago de la prima de antigiiedad no es
posible que se compute tinicamente los dias efectivamente laborados por el trabaaiador,
sino que se aplique en todp caso, el concepto de tiempo ¢fectivo de servicios... .

Es importante sefialar que la suspensién puede ser aplicada como una
medida previa a la rescisién laboral, esto es, cuando el trabajador no cumple
dentro del plazo legal, la obligacién contenida en el articulo 42 fraccion

VIL

Una vez superada la causa de suspension que se haya presentado, el
trabajador tiene la obligacién de reincorporarse a su trabajo, el dia siguiente
o en su caso dentro de los quince dias siguientes de concluida la causa de
suspensién de lo contrario si puede incurrir en responsabilidad, tal como lo

establece el articulo 45 de la Ley Federal del Trabajo:

“El trabajador deberd regresar a su frabajo:

1. En los cases de las fracciones 1, I, IV y VII del articulo 42, of dia
siguiente de la fecha en que fermine la causa de suspension; y

Il.  Enlos casos de las fracciones II, V'y VI del articulo 42, dentro de los
quince dias siguientes a la terminacidn de la causa de suspension”™

“BORREL NAVARRD, Miguel. Op. Cit, Pag. 171.



Es importante mencionar, que los quince dias que otorga la ley, para
que el trabajador se reincorpore a su puesto de trabajo, se da tGnicamente
cuando la causa de suspension sea prision preventiva, seguida de sentencia
absolutoria para el trabajador, que obré en defensa del propio patrén o de
sus intereses o cuando ésta no impida el cumplimiento de la relacién de
trabajo, es decir; que permita al trabajador seguir desempefiando sus
servicios; asi como el ejercicio de un cargo piblico y por Gltimo, si éste fue
designado como representante ante los Organos estatales, Juntas de
Conciliacion, Juntas de Conciliacion y Arbitraje, Comisién Nacional de
Salarios Minimos y Comisiéon Nacional para la Participacion de los

Trabajadores en las Utilidades de las Empresas.

Por tanto, la suspensién es una figura juridica especial, es una forma
de mantener viva la relacion de trabajo, alin y cuando no se cumpla con las
obligaciones esenciales de toda relacidn, y para que se d¢ la suspensidn, se
debe estar en uno de los supuestos previstos en el articulo 42, de la Ley

Federal del Trabajo.

Existen formas convencionales de suspension, es decir, son causas



convenidas por las partes, las cuales estdn establecidas en los contratos
colectivos de frabajo o en los estatutos de los sindicatos; entre ellas estan
los dias  econdmicos, las licencias, licencias sindicales, sanciones

sindicales, entre otros.

Los dias econdmicos son concedidos por el patron, sin que prive al
trabajador de su salario, se caracteriza por ser periodos muy cortos de

tiempo.

El Dr. Davalos sefiala que las licencias se dan cuando se autoriza al
trabajador & separarse de su puesto de trabajo por un periodo de tiempo

considerable, que generalmente es un afio.

Las licencias sindicales, se dan cuando se le otorga el trabajador un
permiso para ausentarse de su empleo, para desempefiar actividades o
funciones dentro de su sindicato, lo cual no afecta su derecho a seguir

percibiendo su salario.
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Las sanciones sindicales, se establecenen los contratos colectivos
de trabajo, como una medida de disciplina umpuesta por su propio
sindicato, en este supuesto el patrén no tiene el deber de seguir pagando el

salario.

Podemos concluir, que la suspensién puede darse de manera
convencional o bien sujetarse a las disposiciones establecidas en la Ley
Federal del Trabajo, pero en ninguno de los dos supuestos se puede hablar
de extincién de la relacion laboral, sino que €sta 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 terminacidn y
rescision, mismas que no se deben confundir ya que la terminacién es una
forma “natural” de extinguir o de finiquitar una relacidn de trabajo, y la
fescisién es una figura malsana que se da por una falta grave o un

incumplimiento a las obligaciones de las partes.



1.2.1. TERMINACION DE LA RELACION LABORAL.

Siguiendo con el orden de este frabajo, primero analizaremos la

terminacion de la relacidn de trabajo.

La doctrina ha clasificado las causas de terminacion en dos grupos:

A) Por ¢l mutuo consentimiento de las partes.
B) Por causas ajenas a la voluntad de las partes, lo que hace

imposible continte existiendo la relacién de trabajo.

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

causas de terminacion de las relaciones de trabajo:

“Son causas de terminacion de las relaciones de trabajo: I EI mutuo
consentimiento de las partes; I1. La muerte del trabajador; Il La terminacion de la
obra o vencimiento del término o inversion del capital, de conformidad con los
articulos 36, 37 y 38; IV. La incapacidad fisica o mental o inhabilidad manifiesta del
trabajador, que haga imposible la prestacicn del frabajo; y V. Los casos a que se
reficre el articulo 434."

Como podemos observar las causas de terminacién no implican en si

una falta o un incumplimicnto por algunas de las partes, por lo que algunos
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autores denominan “causas naturales” por las cuales la relacion de trabajo

llega a su termino.

A mayor explicacién y en primer lugar, el mutuo consentimiento, se
da cuando el trabajador y patrén estan de acuerdo en que se concluya con la
relacién de trabajo, es decir, el trabajador no desea seguir laborando vy el
patron lo acepta, en éste caso, se hace un convenio donde el trabajador,
decide renunciar a su empleo y el patrén acepta y queda conforme con tal

renuneia.

“Esta causal de terminacion individual de la relacion de trabajo, consiste en
la voluntad o determinacion manifiesta y convenida de ambas partes, patrén y
tmbajado:, de dar por terminado el contrate o relacidn laboral existente entre los
mismos™

En segundo lugar, la ley sefiala como causa de terminacidn, la muerte
del trabajador, debido a que una de las caracteristicas de la relacion laboral,
es precisamente, realizar la labor encomendada de forma personal, es
decir, el trabajador es quien directamente debe prestar dicho servicio, por

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

' RORREL NAVARRQ. Miguel, Op. Cit. Pag, 172,
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al morir éste; la relacion de trabajo concluye.

El tercer supuesto a que hace referencia la ley, es en cuanto a la
relacion de trabajo que se da por obra o tiempo detemnminado, una vez
concluida la obra o vencido el plazo al cual estaba sujeta la relacion de
trabajo, ésta se extingue v solo puede ser promrogada cuando, la obra no se
haya concluido o atn déandose ¢l termino sefialado, subsisia la materia de la
relacidn de trabajo, y una vez terminada o concluido la misma, la razon de
ser de la relacién deja de existir, es decir, es un plazo o condicién pactado

de antemano por los sujetos de la relacidn de trabajo.

Otro de los supuestos que marca la ley, es la incapacidad fisica o
mental o la inhabilitacién manifiesta del trabajador que haga imposible la

prestacion del trabajo.

El Dr. Néstor De Buen, sefiala que en este caso hay dos hipdtesis, 1a
primera se da cuando el contrato de trabajo termina cuando el estado de
salud del trabajador le haga imposible seguir desempefando su trabajo; y la

segunda surge, cuando el trabajador deja de ser apto para realizar la tarea
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encomendada.

“En el caso de la incapacidad, si ésta no deriva de un riesgo profesional, el
trabajador podrd exigir que se le proporcione un trabajo compatible con sus
aptitudes, independientemente de cualgquier otra prestacion a que tenge derecho o
bien, a su eleccion, que se le indemnice con el importe de un mes de salario y doce
digs por cada afio de servicios a titulo de prima de antigiiedod ” 5

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

que impide la continuacién de la relacion de trabajo.

Como podemos observar este supuesto es un caso de excepcion, ya que s a
eleccion del trabajador el continuar con la relaciéon 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 el caso de la fraccion IV del articulo anterior, si la incapacidad proviene
de un riesgo no profesional, el irabajador tendrd derecho a que se le pague un mes de
salario y doce dias por cada afie de servicio, de conformidad con lo dispuesto en el
articule 162, o de ser posible, si asi lo sesea, a que se le proporcione otre trabajo
compatible con sus aptitudes, independientemente de las prestaciones que le
correspondan de conformidad con las leyes.”

BDE BUEN LOZANO, Néstor. Op, Cit. Pag, 141



Para concluir con el tema de las causas de terminacion de las
relaciones de trabajo, podemos decir, que é€stas surgen ya sea con el
acuerdo de voluntades o por causas ajenas a la misma, sin incurrir en
incumplimiento de algunas de las obligaciones de las partes v que hacen

imposible la continuacién de la relacion de laboral.

Muchos autores sefialan la figura de la JUBILACION, como una
forma de terminacidén de las relaciones de frabajo, ubican ésta, como un
logro de los trabajadores a través de la contratacion colectiva, segiin el Dr.
Déavalos debe buscarse en las clausulas de los contratos colectivos de

trabajo, por no estar prevista en la ley.

“Siendo la jubilacion una institucion de vital importancia en la actualidad, no
es comprensible que no se encuentre establecida en la legistacion laboral mexicana.
Sélo algunos destellos aparecen en el capitulo de trabajadores especiales de los
ferrocarrileres y en los contratos colectivos de las empresas mds poderosas del pais
como Petréleos Mexicanos, Comisidn Nacional de Electricidad, Teléforos de México,
etc. Qjald y muy pronto gracias a lo inacabado del derecho del trabajo, podamos ver
consagrado este beneficio para todos los trabajadores, sin discriminaciones
indignas™"’

Por otra parte, la jubilacion, es una prestacién otorgada a los

trabajadores, como reconocimiento a los servicios prestados, durante

" DAVALOS MORALES, José. Op. Cit Pag. 174,



muchos afios y efectivamente si termina con la relacion de trabajo, ya que
se deja de realizar uno de los clementos esenciales de la relacidon de
trabajo, como lo es la prestacion de servicio, por lo que seria un avance

legislativo su reconocimiento en la Ley Federal del Trabajo.

Es por e¢llo que la jubilacién es un tema por demds extenso e
importante para el derecho del trabajo, sin embargo ¢éste no es objeto central

en el presente trabajo de investigacion.

Por razones metodoldgicas, ahora debemos analizar otra de las
figuras juridicas que dan por terminada la relacion laboral, sin que medie

responsabilidad para las partes, siendo ésta la rescisién del vinculo laboral.
1.2.2 RESCISION DE LA RELACION LABORAL.
La rescisién es una de las formas de extincion de la relacidn laboral

y se da cuando una de las partes incuire en incumplimiento grave de una

de sus obligaciones.

44



GramaticalmeOnte Rescision significa “decidn y efecto de rescindir. Der.
Resolucién de un acto juridico a peficién de wna de las partes, en los casos
determinados por la ley -

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 acto 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

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

no, y
0 Por ultimo es un acto 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 al
trabajador segin lo previsto en el articulo 47 de la Ley

Federal del Trabajo.

2 DIGCIONARIO ENCICLOPEDICO QUILLET. T. VI, décima cd., Cumbre, México 1980, Pag 508,




“La rescisién de los contratos es una forma patologica de terminacion de los
mismos, ya que implica siempre y en todos los casos, el incumplimiento de lo pactado
por alguna de las partes. Cuando alguno de los contratantes incumple lo convenido,
{a coniraparte tiene opcion de exigir su cumplimiento o, en su defects, la terminacion
del contrato, con todas las consecuencias legales que derivan de tal incumplimiento i

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

“EI trabajador o el pafrén podrd rescindir en cualquier tiempo o relacion de
trabajo, por causa justificada, sin incurrir en responsabilidad”

La rescision de la relacion de trabajo puede ser invocada por cualquiera de
los syjetos de la relacion laboral, es decir puede ser invocada por ¢l patron,
cuando el trabajador incurre en una de las causales del articulo 47 de Ia Ley
Federal del Trabajo, o bien, puede ser invocada por el rabajador cuando el
patrén  incurre en uno de los supuestos enumerados en el articulo 51 de

dicho ordenamiento.

a)RESCISION DE LA RELACION LABORAL IMPUTABLE AL

PATRON SIN RESPONSABILIDAD PARA EL TRABAJTADOR.

Al derecho que ejerce el trabajador, cuando el patrén incumple con

M CAVAZOS FLORES BALTAZAR. Op. Cit. Pig. 30
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sus obligaciones, se e denomina retiro v tiene su fundamento en el articulo
52 de Ia ley, otorgandole un plazo de treinta dias a! trabajador para que
gjerza su derecho, una vez que éste haya incurrido en alguna de las causales

enumeradas en el articulo 51 del mismo ordenamiento.

El Dr. De Buen, al respecto nos indica %A pesar de las diferentes
denominaciones wtilizadas, para denominarle al retiro, hay coincidencias
substanciales en reconocer que la separacion constituye un acto rescisorio que le
pone fin a la relacion laboral, por decisién unilateral del trabajador y con fundanenito
en una conducia patronal, cierta o supuesta de violacion a las normas de la
convivencia laboral. De acuerdo a lo anterior tenemos al retiro como un acto juridico
en sentido estricto unilateral o consensual que produce como consecuencia la ruptura
de la relacign laboral y deja sub iudice la determinacion de las responsabilidades que
puedan resultar, ya que si se produce antes de gue el trabajador cumpla un afio de
servicios, este puede incurrir en responsabilidad civil”.”

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

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

“Son causas de rescision de la relacién de trabajo, sin responsabilidad para el
trabajador:

L Engariario el patron o, en sa caso. la agrupacién patronal al
proponerle el trabajo, respecto de las condiciones del mismo. Esta
causa de rescision dejard de tener efecto después de treinta dias de
prestar sus servicios el trabajador;

I.  Incurrir el patrén, sus familiares o su personal directivo o
administrativo, dentro del servicio en faltas de probidad u honradez,
aclos de violencia, amenazas, injurias, malos (ratamientos u oiros
andlogos, en contra del irabajador, cényuge, padres, hijos o hermanos;

¥ DE BUEN LOZANO, Néstor. Op. Cit. Pag. 124
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Y.  Incurrir el patrén, sus familiares o trabajadores, fuera del servicio, en
los actos a que se refiere la fraccion anterior, si son de tal manera
graves, que kagan imposible el cumplimiento de la refacion de trabajo;

IV.  Reducir el patrén el salario al trabajador.

V. No recibir el salario correspondiente en lu fecha o lugar convenidos o
acostumbrados;

VL. Sufrir perjuicios causados maliciosamente por el patrén, en sus
herramientas o iitiles de trabajo;

VII. La existencia de un peligro grave para la seguridad o salud del
trabajador o de su familia, ya sea por carecer de condiciones higiénicas
el establecimiento ¢ porque no se cumpla las medidas preventivas y de
seguridad que las leyes establezcan;

VUL Comprometer o patron, con su imprudencia o descuido inexcusable, lu
seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentren en
. y;

IX.  Las andlogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual
manera graves y de consecuencias semejantes, en lo que al trabajo 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
incurnplimiento debe ser considerado grave, para poder ejercitar la accién

del retiro.

El Dr. Néstor De Buen, nos explica que en ocasiones, la simple
violacion a dstos, no  autoriza a los trabajadores a rescindir
justificadamente la relacién laboral, sino que trae consigo una sancion

administrativa, mediante la imposicion de multas. Apoyandose en un



precedente jurisprudencial, que a continuacién se reproduce:

“CONDICIONES DE TRABAJO. VARIACION DE LAS, POR EL
PATRON, SIN CONSENTIMIENTO DEL TRABAJADOR, ES CAUSA DE
RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO. El contrate laboral es un contrato
sinalagmdtico y bilateral, por lo que el patrén no puede en forma unilateral cambiar
el trabajo contratado; por eso el articulo 134, fraccion 1V, de la ley Laboral, establece
que el trabajador esta obligado a ejecutar el trabajo con la intensidad, cunidado y
esmere aproplados, y en forma, iempo y forma convenidos; por tanto, el trabajador
puede legalmente rescindir el contrate de tfrabajo con apoyo en lo dispuesto por la
Sraccion IX del articulo 51 de la Ley Laboral, pues se trata de causas graves y de
consecuencias semejantes a las causales establecidas en las demds fracciones, en lo
que al trabajo se refiere, si le es cambiado el frabajo contratado sin su consentimiento,
y sin haber demostrado la empresa que le habia ofrecido un trabgjo similar, pues debe
tomuarse en consideracion quee el contrate de trabajo obliga  lo expresamenie paciado
v a las consecuencias que sean conforme a las normas de trabajo, a la buena fe y a la
equidad, segun lo manda el articulo 31 de la ley citada (Amparo directo 1251/87,
Instituto Mexicano del Seguro Social. 30 de septiembre de 1987)”

De tal manera, el retiro siempre va ha traer consigo un
incumplimiento del patrén, a lo que se habia pactado y por ende ese
incuraplimiento va a traer consecuencias, tal como el derecho que tiene el
trabajador de ejercer la accidn rescisoria de acuerdo con lo establecido en
el articulo 52 de Ia ley, la cual estara integrada en términos del articulo 50

del mismo ordenamiento.

“Las indemnizaciones consisten: 1 Si la relacion de trabajo fuere por tiempo
deferminade menor de un afio, en una cantidad igual al importe de los salarios de la
mitad del tiempo de servicios prestado; si excediera de un afio, en una cantidad igual
al importe de lps salarios de seis meses por ef primer afio y de 20 dias por cada uno de
los aries siguientes en que hubiese presiado sus servicios; H. Si la relacidn de trabajo
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Suere por tiempo indeterminado, la indemnizacion consistird en 20 dias de salario por
cada uno de los afios de servicios prestados; III. Ademds de las indemnizaciones a que
se refieren las fracciones anteriores, en el importe de fres meses de salario y en el de
los salarios vencidos desde la fecha de despido hasta que se paguen las
indemnizaciones.”

El gjercicio de esta accién rescisoria esta sujeto a un plazo, y una vez
transcurrido éste, ¢l trabajador no [a podra ejercitar, por haber prescrito es
decir, su ¢jercicio se ve limitado por un plazo prescriptivo, el fundamento
legal de lo antes aseverado lo encontramos en el articulo 52 de fa Ley

Federal del Trabajo:

“El trabajador podrd separarse de su trabajo dentro de los freinta dios
siguientes a la fecha en que se dé cualquiera de las causas mencionadas en el
articulo anterior y tendrd derecho a que se le indemnice en término 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 argumentar en su contra alguna situacién que encuadre en alguna
de las causas de despido, dejando en forma clara y expresa que se trata de
un retiro por causas imputables al patrén, sirviendo como una prueba
indubitable, situacién con la que estamos de acuerdo, porque de esa forma
no se podra argumentar por ninguna de las partes que hubo un despido,

evitando asi las consccuencias que de éste se deriven.

th
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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 al patron la
posibilidad de rescindir el contrato sin que incurra en responsabilidad, es
una figura muy importante y de consecuencias trascendentales, es por ello
que su anélisis requiere una explicacion mas amplia, la cual abordaremos

mas adelante un capitulo especial.

Por ahora vamos a sefialar que el fundamento legal [o encontramos en
el articulo 47 de la ley, en donde se dan una serie de supuestos, los cuales
son considerados como faltas graves, que dan lugar a concluir con la

relacién laboral.

Si algin trabajador incurre en alguna de las hipdtesis previstas en

dicho articulo, el patrén puede en cualquier momento rescindir la relacién

de trabajo, si tener la obligacion de indemnizarlo.
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Por oira parte, es importante sefialar que cuando un trabajador
incurre en alguno de los supuestos establecidos por el articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, el patrén tiene la obligacion de dar un aviso por escrito
sefialando la fecha y las causas de la rescisidn, esto atiende al principio de
estabilidad en el empleo y le otorga al trabajador la oportunidad de
defenderse y a la vez el patron puede probar que se despido
justificadamente; por otra parte debe acreditar 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 patrén, debe ser declarado como tal, por
la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje de lo cual hablaremos més

adelante.

1.2.3 DIFERENCIAS ENTRE RETIRO Y DESPIDO.

Como sabemos las dos figuras son acciones rescisorias de la relacién
de trabajo; las dos presuponen un incumplimiento por una de las partes en
sus obligaciones, quizd, la principat diferencia entre ellas, es ¢l sujeto quien

la puede ejercer, esto es el retiro tnicamente puede ser ejercitado por el



trabajador y el despido por el patrén.

Otra de las diferencias que existe entre ellas es la formalidad que
revister, ya que el retiro no necesita de ninguna formalidad para tener
validez, y el despido si; el articulo 47 en su dltimo parrafo establece la

obligacion del patron de dar por escrito aviso al trabajador del despido.

“..El patron deberd dar al trabajador aviso por escrito de la fecha y causa o
causas de la rescision.

ET aviso deberd hacerse del conocimiento del trabajador, y en caso de que éste
se negare a recibirlp, el patrén dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la
rescision, deberd hacerlo del conocimiento de lo Junta respectiva, proporcionando a
ésta el domicilio que tenga registrade y solicitande su notificacion @l trabajador.

La falta del aviso al trabajador o a la Junta, por si sola bastara para considerar
que el despido fue injustificado”

Como podemos observar la formalidad que reviste e} 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 tendrd derecho a ser indemnizado o en su caso a
exigir el cumplimiento del contrato, es decir, tiene derecho a ser reinstalado
en su puesto, ain y cuando la causa por la que fue despedido existiera, de
tal manera que esta formalidad, se convierte en un requisito de validez del

despido 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 €L, tal como lo sefiala el articulo 51 de la Ley federal
del Trabajo, el cual da un listado de las causas por las cuales se puede dar
por terminada la relacion de trabajo, en relacion del articulo 132 del mismo

ordenamiento.

Cuando se presenta uno de los supuestos enumerados en el articule
51, el trabajador tiene derecho a ser indemnizado en términos del articulo
50 de la Ley Federal del Trabajo, tal come lo estipula el articulo 52 del

mismo ordenamiento.

“El trabajador podrd separarse de su trabajo deniro de los treinta digs
siguientes a la fecha en que se dé cualquiera de las causas mencionadas en el
articulo anterior v tendrd derecho a gue el patron lo indemnice en términos del
articulo 507

Otra diferencia importante entre el despido y el retiro, de la cual ya
hablamos, es que éste ultimo no revistc formalidad alguna para su
cxistencia, sin cmbargo es importante realizarlo por escrito de tal suerte

que el patrén no pueda aducir en juicio que cn realidad no fue retiro sino
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despido, ddndose este aviso al patrén por escrito, éste tendrd una prueba

fehaciente del retiro.

Finalizando, siempre que exista una persona prestadora de servicios
personales v subordinados a otra la cual se beneficia con los mismos
estaremos en presencia de una relacidn de trabajo, misma que estard

protegida por el derecho laboral.

Como toda relacién juridica va estar sujeta a una serie de derechos
y obligaciones el tiempo que ésta dure , pudiendo ser por tiempo
indefinido, por obra o tiempo determinado, o bien por capital de inversion

variable.

Por ultimo, cuando existe un incurnplimiento por alguna de las partes,
la parte afectada podra pedir la rescision de la relacion laboral sin
responsabilidad alguna, siempre y cuando se compruebe la existencia de
una falta grave impidiendo de tal manera la continuacion de la misma,

tema del cual abordaremos m4ds adelante.



CAPITULO 2.

ANTECEDENTES DEL DESPIDO.

Con el objeto de alcanzar una mayor comprension de lo que es el
despido, y la forma en que se encuentra regulado en la Ley Federal del
Trabajo, es preciso efectuar un estudio retrospectivo del mismo, observando
sus origenes y destacando los aspectos que dieron paso a su evolucién hasta
su inclusion en la legislacion vigente, aspectos que componen el proposito

fundamental de este apartado.

En tal virtud haremos referencia al surgimiento del derecho del
trabajo como una rama importante de reciente formacién auténoma, cuyo
proposito fundamental es proteger a la clase trabajadora que sc encuentra en
desventaja frente a los detentadores de los medios de produccién, buscando
en el espiritu de sus normas equilibrar esa desproporcién, en sus inicios
surgié del derecho privado y mas recientemente del derecho piblico y social,

como consecuencia de la lucha de clase y cuyos origenes en el mundo se



remonian  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 las condiciones
de vida de los indios, que eran explotados por los encomenderos, esas
normas protegian a los mismos mediante la prohibicién de las tiendas de
raya, pago de un salario minimo en efectivo, la reduccién de la jornada de
trabajo hasta un méximo de 8 horas diarias, prohibiciones anterjores que

resultan avanzadas para su época.

Sin embargo, y a pesar del logro que se obtuvo con esas
reglamentaciones, tendientes a mejorar las condiciones de trabajo y de vida
de los indios, éstas no se llevaron a cabo guedando sclamente como un
antecedente, para las bases de lo que hoy conoceriamos como Derecho del

Trabajo.
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Un precedente importante para el derecho laboral, o encontramos en
el parrafo 12° de los Sentimientos de la Nacidn, escritos por José Maria

Morelos v Pavon, en 1813:

“Que como la buena ley es superior a todo hombre, las que dicte nuestro
congrese deben ser tales que obliguen a comstancia y patriotismo, moderen la
opulencia y la indigencia, de tal suerte que aumente el jornal del pobre, que mejore
sus costumbres, aleje la ignorancia, la rapifia y el hurto™

Pese a los esfuerzos por mejorar las condiciones de trabajo de las
personas, no fue posible reglamentar sus derechos, por lo que se seguia

aplicando las leyes espafiolas.

Posteriormente, en el afio de 1857, con la Constitucion Politica de ese
afio se establece la libertad de la industria y del trabajo, pero sin que se
reconociera la intervencién del Estado como un ente proteccionista de los
derechos laborales; razén por la que puede afirmarse que aiin no se habia

dado una legislacion del trabajo propiamente dicha.
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En los afios de 1856 y 1857, en la Ciudad de México, se
reunié al Congreso constituyente v en sesion del 8 de agosto de 1856, en
un debate sobre las libertades de profesion, industria y trabajo, Ignacio
Vallarta deja en descubierto, la explotacion de la cual eran objetos los
trabajadores y la manera de cdmo evitarla, se pensaba que reconoceria
constitucionalmente los derechos del trabajo, sin embargo, sélo se limité a
declarar que las libertades de trabajo e industia no permitian la

intervencion de la ley.

Por otra parte, con una mentalidad avanzada y una visién humanitaria
de las personas que vivian de su trabajo el archiduque Maximiliano de
Habsburgo, pensaba que el progreso de una nacién no podia basarse en la
explotacion del hombre, razén por la cual expide un ley en defensa de
campesinos v de jornaleros, el 10 de abril de 1865, llamado Estatuto
provisional del ¥mperio, documento en el que los articulos 69 y 70 se

prohibian los trabajos gratuitos y forzados.

Mds adelante, cl 1° de Noviembre de 1865, se expide la ley del

Trabajo del Imperio, donde sc reglamentaba entre otras cosas, ¢l descanso
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hebdomadario, un salario en efectivo, una reglamentacién de deudas de
campesinos, la supresion de carceles privadas, las sanciones pecuniarias

por violacién de las normas antes mencionadas, ete.

En el Cddigo Civil de 1870, se procurd dignificar el trabajo,
declarando que la prestacion de servicios no podia tener un trato igual al de
arrendamiento, ya que los hombres no podian ser equiparadas como cosas,
sin embargo y pese al esfuerzo que se realizaba por mejorar la calidad de

vida de los trabajadores, sus condiciones no mejoraban.

Es hasta principios del siglo XX cuando nace el derecho del trabajo
como consecuencia de grandes movimientos sociales, tales como la Huelga
de Cananea de junio 1906, cuando la clase minera suspende labores para la
obtencién de mejores salarios, mejores condiciones de trabajo v la no
existencia de privilegios para los norteamericanos y discriminacion para

ellos.

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

Blanco, ca Puebla, mismo que surge por la imposicién de un reglamento de
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fabrica, el cual destrufa la libertad v dignidad de los hombres, por lo que
los trabajadores se declaran en huelga, sin embargo por desgracia, lo {inico
que lograron los trabajadores fue la prohibicién de trabajo a los menores de

siete afios.

En 1906, el Partido Liberal publicé un manifiesto el cual contenia un
documento a favor del derecho del trabajo, en él se encontraban delineados
alguno de los principios que se instituyen en la Declaracion de los de los
Derechos Sociales, analizando la situacién asi como las condiciones de la
clase trabajadora, siendo éstas la campesina v obrera. proponiendo reformas

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

“El pariide liberal recalcé la necesidad de crear bases generales para una
legislacion humana del trabajo: mayoria de trabajadores mexicanos en fodas las
empresas ¢ igualdad de salarios para nacionales y extranjeros; prohibicion del trabajo
de los menores de catorce ados; jornada mdxima de oche horas, descanso
hebdomadario; fijacién de salarios minimos; reglamentacion del trabaje a destajo;
pago de salario en efectivo, pago semanal de la retribucion, prohibicion de las tiendas
de raya, anulacion de deudas, anulacion de las deudas de los campesinos;
reglamentacion de la actividad de los medieros, del servicio doméstico, del trabajo a
domicilio, indemnizacion por accidente de trabajo, higiene y seguridad en las fabricas
¥ talleres. w3

¥ DE LA CUEVA, Mario. Op. Cit Pag. 42
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La revolucion Constitucionalista protagonizada por Venustiano
Carranza, es la que sienta la primera piedra en la construccion del Derecho
del Trabajo en México, aunque debe reconocerse que a este incipiente
derecho también contribuye en forma destacada las leyes promulgadas en
1904 vy 1906, por los Estados de México y Nuevo Ledn, que reconoce y
establecen los avances y beneficios importantes a favor de los trabajadores

y en forma significativa en cuanto a prestaciones y asociaciones obreras.

Dadas las condiciones infrahumanas por las que atravesaba el pueblo
de México por-la explotacion desmedida de la clase trabajadora ¥y
campesina, en la dictadura de Diaz, Francisco I. Madero expidié el 5 de
octubre de 1910, el Plan de San Luis, desconociendo el régimen porfirista y
convoca al pueblo a restablecer la Constitucién y al principio de no-
reeleccion. Este gobierno defraudoé la confianza de los campesinos,

motivando a una nueva rebelidn encabezada por Emiliano Zapata.

Por su parte. Venustiano Carranza gobemador de Coahuila, expidié

¢l Plan de Guadalupe restableciendo la vigencia de la Constitucién, y
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nacié la nueva Constitucion de 1917, la primera declaracién de derechos

sociales de la historia del Derecho mexicano del Trabajo.

Debemos sefialar que el movimiento de la clase trabajadora también
se vio reflejado los Estados de Veracruz y de Jalisco, entidades en que se
dictan normas beneficiando al sector obrero en cuanto a condiciones
generales de trabajo; asi como la creacién de Tribunales del Trabajo en el
Estado de Yucatan, situacién que transformé en forma significativa su

régimen socioecondmico existente hasta esa fecha.

A finales del afio 1916, el reconocimiento que hace el Congreso
Constituyente de los derechos de la clase trabajadora, se cristaliza en la
creacién de un precepto en la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos en su articulo 123, el cual entro en vigor en 1917, teniendo un

rango de norma fundamental.

Este articulo reestablece, reconoce y protege en forma significativa al

trabajado, especialmente con lo relacionado a la jornada de trabajo, horas
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extras, descansos, riesgos profesionales y proteccion al salario, asi como el

trabajo para mujeres y nifios.

Es importante sefialar que nuestra Constitucién Politica de 1917 es la
primera en ¢l mundo que reconoce y consagra los derechos de los

trabajadores.

2.1 DECLARACION DE LOS PRINCIPIOS SOCIALES DE LA

CONSTITUCION

Esta declaracién de principios nacié como consecuencia de [a rebeldia
de trabajadores y campesinos dado a la gran injusticia en la que vivian,
debido a que la regulacién de las relaciones laborales estaban consagradas
en el derecho civil, siendo éste eminentemente privado, no reconociendo de
tal manera los derechos fundamentales de los 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

determinada, tendiente a dignificar la calidad vy condicién de vida de los



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

reconoce que ¢l trabajo no es un articulo de comercio.

Podemos decir que con el triunfo de la Revolucion Mexicana. se
originé la concepcidn del derecho del Trabajo, como un derecho protector
de la clase trabajadora; en efecto, el 15 de julio de 1914, ¢l general Huerta
abandoné el poder, reconociendo con éste hecho el triunfo de la revolucion,
casi inmediatamente después los Jefes de las tropas constitucionalistas
comenzaron con la creacién de la normatividad laboral. regulando punios
esenciales dentro de esta materia, tales como [a reduccién de la jornada de
trabajo, descanso dominical, fijacién de un salario; situacién que se dio de
manera mas clara en los Estados de Aguascalientes, San Luis Potosi,

Tabasco.

Dos de los movimientos estatales mas importantes para la creacién de
normas protectoras de los derechos de los trabajadores. se dieron en Jalisco
y Veracruz; as{ en Jalisco Manuel M. Diéguez se expide un decreto sobre
la jornada de trabajo, descanso dominical v vacaciones; el 7 de octubre

Aguirre Berlanga publica un decreto, mismo que se conoce como primera
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ley de trabajo de la revolucion Constitucionalista, el cual fue substituido

por el decreto del 28 de diciembre de 1915.

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

los 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 méxima de nueve horas, descanso semanal, salario

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

Asi mismo, en el Estado de Yucatin en el afio 1915, el general
Salvador Alvarado expide leyes conocidas como las cinco hermanas, con
el fin de reformar cl orden social y econdmico, estas leyes son la agraria, de
hacienda, del catastro del municipio libre y del trabajo. La ley del trabajo
contiene algunos de los principios sociales, que méas tarde integrarian la
normacién maxima en materia del trabajo, en el articulo 123 de la
Constitucion de 1917, de igual forma se reglamenta cuestiones colectivas

como el derecho de asociarse. ¢l de huelga, asi como también cuestiones de
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| #78

VIIL.

XiL

XHr.

su salario fntegro y conservar su emples y los derechos que hubieran
adquirido por su contrato. En el periodo de lactancia tendrdn dos descansos
extraordinarios por dia, de media hora cada uno, para amamaniar a sus
hijos;

El salarioc minimo que deberd disfrutar el trabajador serd el que se
considere suficiente, atendiendo las condiciones de cada region, para
satisfacer las necesidades normales de la vida del obrero, su educacién y
sus placeres honestos, considerdndolo como jefe de familic. En foda
empresa agricola, comercial, fabril, o minera, los trabajadores tendrdn
derecho a una participacion en las utilidades, que serd regulada como
indica la fraccion IX;

Para trabajo igual, debe corresponder salario igual, sin fener en cuenta
sexo ni nacionalidad;

El salario minimo, quedn exceptuado de embargo, compensacion o
descuento;

La fijacion del tipo de salario minimo v de la participacion en las utilidades
a que se refiere la fraccién VI, se hard por comisiones especiales que se
Jormardn en cada manicipio, subordingdas a la Junte Central de
Conciliacion que se establecerd en cada Estado;

El salario deberd pagarse precisamente en moneda de curso legal, no siendo
permitido efectivo con mercancias, ni con vales, fichas o con cualquier otro
signo represeniativo con que se pretenda substituir la moneda;

Cuando por circunstancias extraordinarias, deban aumentarse las horas
de jornada, se abonard como salario, por el tiempo excedente, un cients
por ciento mds de lo fijado para las horas normales. En ningiin caso el
trabajo extraordinario podrd exceder de tres horas diarias, ni de tres veces
consecutivas. Los hombres menores de dieciséis abios y las mujeres de
cualquier edad, no serdn admitidos en esta clase de trabajos;

En toda negociacion agricola, industrial, minera o cualquiera otra clase
de trabajo los patronos estin obligados «a proporcionados a los trabajadores
habitaciones comodas e higiénicas, por las que podrdn pagar rentas que no
excederdn del medio por ciento mensual de su valor catastral de las fincas.
Igualmente deberdn establecer escuelas, enfermerias y demds servicios
necesarios a la comunidad. Si las negociaciones estuvieron situadas dentro
de las poblaciones y ocuparen un niimere de trabajadores mayvor de cien,
tendradn la primera de las obligaciones mencionadas;

Ademds, en estos mismos centros de trabajo, cuando su poblacién exceda
de doscientos habitantes, deberd reservarse un espacio de terreno que no
serd menor de  cinco mil metros cuadrados, para el establecimiento de
mercados piblicos, instalacion de  edificios destinados a los servicios
municipales y centros recreativos. Queda prohibideo en todo centro de
trabajo el establecimiente de expendios de bebidas embriagantes y de casas
de juego de azar;
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XVIL

XVIIIL

XIX.

Los empresarios serdn responsables de los accidentes del frabajo y de las
enfermedades profesionales de los frabajadores, sufridas con niotives o en
efercicio de la profesién o trabajo que ejecutern; por lo tanto, los patronos
deberdn pagar lg indemnizacion correspondiente, segun que haya iraido
come consecuencia la muerte o simplemente incapacidad temporal o
permanente para trabajar, de acuerdo con lo que las leyes determinen. Esta
responsabilidad subsistird aun en el caso de que el patrono contrate el
trabajo por un infermediario;

Ef patror estard obligado a observar en la instalacidn  de sus
establecimientos, los preceptos legales sobre higiene y salubridad y adoptar
fas medidas adecuadas para prevenir accidentes en el uso de las mdquinas,
instrumentos y materiales de trabajo , asi como a organizar de tal manera
ésie, que resulte para la salud la vida de los tfrabajadores la mayor garantia
compatible con la naturaleza de la negociacion, bajo las penas que el efecto
establezcan las leyes;

Tanto los obreros come los empresarios tendrin derecho para coaligarse en
defensa de sus respectivos intereses, formando sindicatos, asociaciones
profesionales, eic.,

Las leyes reconocerdn como un derecho de los obreros y de los patronos,
las huelgas y los paros;

Las huelgas serdn licitas cuando tengan por objeto conseguir el equilibrio
entre los diversos factores de la produccion, armonizando los derechos del
trabajo con los del capital. En los servicios publicos serd obligatorio para
los trabajadores dar aviso, con diez dias de anticipacion a la Junta de
Conciliacion y Arbitraje, de la fecha sefialada para la suspension del
trabajo. Las huelgas serdn consideradas como ilicitas vnicamente cuando
la mayoria de los huelguistas ejerciere actos violentos contra las personas o
propiedades, o, en caso de guerra, cuando aquellos pertenezcan a los
establecimientos y servicios que dependan del gobierno. Los obreros de los
establecimientos fabriles militares del gobierno de la Repiiblica, no estardn
comprendidos en las disposiciones de esta fraccion, por ser asimilados ol
Ejército nacional;

Los paros serdn licitos tnicamente cuando el exceso de produccion haga
necesario suspender el trabajo para mantener los precios en un limite
costeable, previa aprobacion de la Junta de Conciliacion y Arbifraje;

Las diferencias o conflictos entre el capital y el trabajo se sujetardn a la
decisién de una Junta de Conciliacion y arbitraje, formada por igual
niimero de representantes de los obreros y de los patronos, y uno del
gobierno;

Si el patrono se negare a someter sus diferencias al arbitraje o aceptar el
laudo pronunciade por la Junta, se dard por terminado el contrato de
trabajo y quedard obligado a indemnizar al obrero con importe de tres
meses de salario, ademds de la responsabilidad que le resulte del conflicto.
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XXIL

XXiii.

XXVIL

ST la negativa fuere de los trabajadores, se daré por terminado el contrato
de trabajo.

El patrono que despida a un obrero sin causa justificada o por haber
ingresado a una asociacién o sindicato, ¢ por haber tomado parte en una
huelga licita, estard obligado, a eleccion del trabajador a cumplir el
contrato o a indemnizarfo con el importe de tres meses de salario.
Igualmente tendrd esta obligacién cuando el obrero se retire del servicio por
falta de probidad de parte del patrono o por recibir de él malos tratamientos,
ya sea en su persona o en la de su conyuge, padre, hifos o hermanos. El
patrono no podrd eximirse de ésta responsabilidad, cuando los malos
fratamientos provengan de dependientes o familiares que obren con el
consentimiento o folerancia de él;

Los créditos a favor de los trabajadores por salario o sueldos devengados en
el dgitimo afio, y por indemnizaciones, tendrdn preferencia sobre cualquiera
otros en los casos de concurso o de quicbra;

De las deudas contraidas por los trabajadores a faver de sus patronos, de
sus asociados, familiares o dependientes, solo serd responsable el mismo
trabajador, y en ningin caso ni por ningtin motivo se podrd exigir a los
miembros de su_familia, ni serdn exigibles dichas dendas por la canfidad
excedente del sueldo del trabajador en un mes;

El servicio para la colocacion de los trabajadores serd gratuiio para éstos,
ya se efectite por oficinas municipales, bolsas de trabajo o por cualquiera
otra institucion oficial o particular;

Todo contrate de trabajo de trabajo celebrado entre un mexicano y un
empresaric extranjero, deberd ser legalizado por la aworidad municipal
competente y visado por el-consul de la nacién a donde el trabajador tenga
que ir, en el concepto de que, ademds de las cliusulas ordinarias, se
especificard claramente que los gastos de repatriacién quedan a cargo del
empresario contratante;

Serdn condiciones nulas y no obligaran a los contrayentes a, aunque se
expresen en el contrato:

a)Las que estipulen una jornada inhumana por lo notoriamente excesiva,
dada la indole del trabajo.

b)Las que fijen un salario que no sea remunerador, a juicio de las Juntas
de Conciliacion y Arbitraje

¢)Las que estipulan un plazo mayor de una semana para la percepcion del
jornal,

d) Las que sefialen un lugar de recreo, fonda, café, taberna, cantina o
tienda para efectuar ¢l pago de salario, cuando no se trate de empleados en
esos establecimientos.

e) Las que entraiien obligacion directa o indirecta de adquirir los articulos
de los consumos en tiendas o lugares determinados

Pas que permitan retener el salario en concepto de multa
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XXV

& las que constitupan  remuncias hechas por el opbrero de las
indemnizaciones a gque tenga derecho por accidente del trabajo y
enfermedades profesionales, perjuicios ocasionados por el incumplimiento
del contrato o despedirsele de la obra;

k) Todas las demds estipulaciones que impliquen la renuncia de algiin
derecho consagrado a favor del obrero en las leyes de proteccion y auxilio a
los trabajadores;

Las [leyes determinardn los bienes que consrituyan el patrimonio de la
Sfamilia, bienes que serdn inalienables, no podrin sujetarse a gravdmenes
reales ni embargos y serd transmisibles a ftitulo de herencia con
simplificacion de las formalidades de los juicios sucesorios;

Se consideran de utilidad social: el establecimiento de cajas de seguros
populares, de invalidez, de vida, de cesacion involuntarin de trabajo, de
accidentes y otros fines andlogos, por lo cual, tanto el Gobierno federal
como el de cada Fstado, deberdn fomentar la organizacion de instituciones
de esta indole, para infundir e inculcar la prevercion popular;

Ast mismag, serdn consideradas de utilidad social las sociedades cooperativas
para la construccién de casas baratas e higiénicas, destinadas a ser
adquiridas en propiedad por los trabajadores en plazos determinados.

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

por consiguiente es eminentemente social, consagrando en el contenido de

este precepto los derechos sociales de los trabajadores, para asi lograr

mejorar su calidad de vida.

Algunos de los principios sociales consagridos en este precepto

constitucional son:

“El trabajo no puede ser considerado comeo una merconcia; las normas
contenidas en la ley sirven para facilitar la accicn de los mabajadores organizados en
su lucha con los empresarios, las normas legales contienen tinicamente los beneficios
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minirmos gque deben disfrutar los frabajadores y se desarrollardn y complementaran
los contratos colectivos de trabajo y en los laudos del Tribunal de Arbitraje™’

Es importante mencionar que también el Estado de Coahuila, tuvo
avances importantes en nuestra materia, en el aflo de 1916, el gobernador
Gustavo Espinosa Mireles, dentro de sus departamentos crea wna seccion
del trabajo, en octubre de ese mismo afio publicé una Ley donde su interés
principal el reglamentar la participacion de los obreros en las utilidades de

las empresas.

La declaracién de los derechos sociales, contiene los principios que
regirian al derecho del trabajo, tales como jornadas justas, una retribucion
mas apropiada en cuanto a los salarios, una estabilidad en el empleo, entre
otros; haciendo del derecho del trabajo un derecho de clase eminentemente

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 Constitucion, en el cual sélo hablaba del articulo 73

™ DE LA CULVA, Mario. Qp. Cit Pag 46,
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fraccién X, donde se limitaba a autorizar al poder Legislativo 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 la Ley Federal del Trabajo de 1931, la Constitucion
facultaba al Congreso de la Unidn en su articulo 73 fraccién X, a legislar en
materia de trabajo, en toda la Republica Mexicana, dado a que cada
Estado tenfa sus propias necesidades de normas laborales, se modifica el

parrafo introductorio del articulo 123, quedando de tal manera:

*“EI Congreso de la Unidon y las Legislaturas de los Fstados deberdn expedir
leyes sobre el trabajo, fundadas en las necesidades de cada regién sin contravenir
las bases siguientes.”

Es asi como los Estados de la Republica, legislan en materia de
trabajo sus propias leyes de acuerdo a sus necesidades, asi tenemos:

Veracruz expide su ley del trabajo en 1918 siendo ésta la primera en nuestro
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pais y Continente, sirviendo de base para muchas otras leyes y més aln para

laleyde 1931.

La Ley Federal del Trabajo fue expedida por el Congreso de la Unién
y promulgada por ¢l Presidente de la Reptblica el 18 de agosto de 1931; es
publicada en el Diario Oficial de la Federacion el 28 de ese mismo mes y

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

“Esta Ley Federal del Trabajo de 1931, fue ef resultado de un infenso proceso
de elaboracién, la cual estuvo precedida de algunos proyectos.

El 15 de noviembre de 1928, se convoca a una asamblea y se presenta un
proyvecto de codigo Federal del Trabajo, este constituye el primer antecedente en la
elaboracion de la ley.

E} 6 de septiembre de 1929, se publicé la reforma Constitucional, se envié al
poder legislativo un proyecto de Cddigo Federal del Trabajo, elaborado por los
Juristas enrique Delhumeau, Praxedis Balbga, y Alfredo Iiarritu, pere encontré una
fuerte opgsicién en las cdmaras y el movimiento obrero, porque establecia el
principio de la sindicalizacién dnica en el municipio se frataba de sindicatos
gremiales, ya en la empresa para los del segundo tipo, y porque consigno la fesis del
arbitraje obligatorio en las huelgas” *

Este proyecto es rechazado debido a los errores que presentaba en

materia sindical y de huelga.

® DE LA CUEVA, Marie. Op Cit, Pag.34
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Dos afios después, la Secretaria de Industria Comercio v Trabajo,
redactd un nuevo proyecto, en el cual interviene el Licenciado Eduardo
Sudrez, Aguiles Cruz y Cayetano Ruiz, tuvieron en consideracion una
converncion cbrero-patronal, levada a cabo por la Secretaria de la Indusiria,
en este proyecto se adopta el nombre de LEY no de Cddigo, fue sometido
ante el Consejo de Ministro y remitido al Congreso de la Union, fue

promulgada por el Presidente Pascual Qrtiz Rubio, el 18 de agosto de 1931.

En la exposicidon de motivos, de ésta Ley, se establecio el hecho de
tormular 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 Constitucional.

“La legislacién del trabaje con caracteres marcadamente proteccionista es
una de las particularidades esenciales de nuestro tiempo. A la concepcion
individualista, que funda la relacion de trabajo en el contrate libre, autorizando en
realidad bajo la apariencia de la igualdad en ambas partes, el sistema de la
servidumbre, ha sucedido una concepcién que se niega ¢ considerar en la relacion del
trabajo, el simple cambio de dos bienes igualmente patrimoniales, trabajo y salario; y
por el contrario, concede todo su valor a los derechos humanos del rrabajador””'

1981 PAgs.169-170
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Esta ley estuvo vigente hasta el 30 de abril de 1970, fue reformada v

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

2.3 LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1970.

Después de Ia ley Federal del Trabajo de 1931, se tuvo la necesidad
de crear otra ley que cumpliera con satisfacer las necesidades por las cuales
atravesaba en esec momento el pais, conieniendo ademis todos los
principios y derechos que otorgaba el articulo 123 de la Constitucion

Politica, para [a creacion de esta ley, fueron realizados varios proyectos.

En 1960, el presidente Adolfo Lépez Mateos designa una comision
para la preparacién de un anteproyecto de la ley del Trabajo, la cual fue
integrada por los Secretarios de Trabajo y Prevision Social, Lic. Salomén
Gonzdlez Blanco, con los presideates de las Juntas de Conciliacion vy
Arbitraje  Federal y local dcl distrito Federal, Licenciados Maria Cristina
Salmoran de Tamayo y Ramiro Lozano y Mario de ta Cueva, los cuales
deberian estudiar las posibles reformas que deberia contener [a nueva ley

del trabajo, sin cmbargo sc dieron cuenta que para lflevar acabo dichas
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reformes iba ser necesario reformar las fracciones I, 11T, VI, IX, XXl vy
XXXi del Apartado A del articulo 123 de la Constitucién, armonizando y
adicionando Ja legislacion, de tal suerte que se pudieran mejorar las
condiciones dei trabajador de acuerdo con la realidad social que se vivia en

€505 momentos.

En diciembre de 1962 el Presidente de la Repiblica presenté al Poder
Legislativo la iniciativa para la consecuente reforma de la ley Federal del

Trabajo de 1931.

En 1962, Gustavo Diaz Ordaz , designé una segunda Comision, a fin

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

Con ese fin, envia a todos los sectores interesados en ese proyecto
para que expresaran su punto de vista, los representantes del sector patronal
adoptaron una postura negativa, dando argumentos como el de la jornada de
trabajo, la cual aseguraban no correspondian a la realidad de esos

momentos, entre otros.
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“En resumen, en un documento de 8 de julio de 1968, expresaron que la
proyectade refornie no debia referirse a las partes sustantivas de la ley de 1931, sino
tinicamente a los aspectos procesales.™’

Por su parte los trabajadores con una postura totalmente opuesta,
sefialaron que si bien la ley de 1931, reflejaba la conquista de la justicia
soclal correspondiente a esa época, era necesario elevar las condiciones de

trabajo adecuandolas a la nueva situacién por la que atravesaban.

Con las observaciones de ambos sectores, la Comision redactd el
proyecto final, en el mes de diciembre de 1968 el Presidente de la Republica
envia la iniciativa de ley al Poder Legislativo. Nuevamente se dieron cita a
ambos sectores para intercambiar opiniones, de igual manera se cito a los
que formd la comisién redactora, la iniciativa de ley no suftié ninguna
modificacién en sus principios, instituciones y normas fundamentales, pero
si se analizan las modificaciones que en su conjunto introdujo el Poder
legisiativo, se logrd una armonia entre preceptos y la precisidn de algunos

conceptos.

Y DR LA CUEVA, Matio Qp Cit. Pag 57,
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“La ley nueva no es ni quiere, ni puede ser, todo el derecho del trabajo, es
solamente una fier;a viva y actuante, gue debe guiar a los sindicatos en su Iucha por
mejorar las condiciones de prestacion de los servicios, y los patrones para atemperar
{a injusticia que existe en sus fabricas. Tampoco es una obra final por lo que deberd
modificarse en la medida que lo exija el proceso creciente del progreso nacional,
para acoger los grupos de trabajadores, axin marginados y para  superar
constantemente, hasta la meta final, las condiciones de vida de los hombres sobre
cuyos cuerpos esta construida la civilizacion. ™

24 REFORMAS DE 1980, INTRODUCCION PEL ULTIMO

PARRRAFO AL ARTICULO 47 DE LA LEY.

En la justificacién de principios de la ley 1931, referente al capitulo
del derecho civil se aceptd que la disolucion de las relaciones de trabajo y
consecuente ¢l despido de los trabajadores de sus empleos se ejecutara
mediante declaracién unilateral de la voluntad del patrono, que no
requerirfa ir acompaiiada de explicaciones, st bien, en caso de inconformidad
del trabajador, podria este reclamar la ausencia de una causa legal para la
separacidn v del pago de las indemnizaciones. La jurisprudencia determind

gue en su caso el patrono deberfa comprobar la causa legal del despido.

™ DE LA CUEVA, Mario. Op. Cit. Pig. 537,
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La declaracion de 1917 aprobé el principio opuesto: cualquiera que
sea la forma de la relacion, a plazo fijo o sin él, la relacion de trabajo no
puede disolverse por el empresario sin causa justificada, seflalada en la ley y

debidamente comprobada.

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

cuanto a la estabilidad de los trabajos en sus empleos sefiala:

“El derecho mexicano ha reconocide la estabilidad de los trabajadores en sus
empleos. Las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo, derivadas de las reformas
defl articulo 123 en 1962, se conservan en el proyecto de una manera general”

Por lo que el articulo 47, de este mismo ordepamiento, no se Ie hace

modificacion alguna dejando dicho precepto de la siguiente manera:

“Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el
patron:

L Enganarlo el trabajador, o en su caso, el sindicato que lo hubiese
propuesto o recomendado con certificados fafsos o referencias en los
que se atribuyan al trabajador capacidad, aptitudes o facultades de que
carezca: Esta causa de rescision dejard de tener efecto después de
treinta dias de prestar sus servicios el frabajador

/8 Incurrir el trabajador, durante sus labores en faltas de probidad u
honradez, en actos de violencia, amagos e injurias o malos
tratamienios en contra del patrin, sus familiares o del personal
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directive de la empresa o establecimiento, salvo que medie provocacion
o que obre en defensa propia;

Cometer el trabajador contra algunos de sus compafieros cualquiera de
los actos enumerados en la fraccion anterior, si como consecuencia de
ellos se altera la disciplina del lugar en que desempefie el trabajado,
Cometer el “trabajador, fuera del servicio, contra el patrén, sus
familiares o personal directivo o administrativo, alguno de los actos a
que se refiere la fraccion I, si son de manera graves que hagan
imposible el cumpliniento de la relacion de trabajo.

(casionar el trabajador, intencionclmente, perjuicios materiales
durante el desempefio de las labores o con motive de ellas, los edificios,
obras, maquinaria, instrumentos, malerias primas v demds objetos
relacionados con el trabajo;

Ocasionar el trabajador los perjuicios que habia la fraccion anterior
siempre que Sean graves, sin dolo, pero con negligencia tal, que ella sea
causa tnica del perjuicio;

Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido
inexcusable, la seguridad del establecimiento o de las personas que se
encuentrqn en él;

Cometer el trabajador actos inmorales en el establecimiento o lugar de
frabajo;

Revelar el trabajador los secretos de fabricacion o dar a conocer
asuntos de cardcter reservado, con perjuicio de la empresa;

Tener el trabajador mds de tres faltas de asistencia en un periodo de
treinta dias, sin permiso del patron o sin causa justificada;
Desebedecer ¢l trabajador al patron o a sus representantes, sin causa
Jjustificada, siempre que se trate del trabajo contratado;

Negarse el trabajador a adoptar las medidas preventivas o a seguir los
Procedimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades;
Concurrir el trabajador g sus labores en estado de embriaguez o bajo la
influencia de algin narcético o droga enervante, salvo que, en este
titimo caso, exista prescripcién médica. Antes de iniciar su servicio, el
trabajador deberd poner el hecho en conocimiento del patrén y
presentar la prescripcion suscrita por el médico;

La sentencia ejecutoriada que imponga una pena de prision, que le
impida el cumplimiento de la relacién de frabajo; v

Las andiogas a {os establecidas en las fracciones anteriores, de igual
manera graves y de consecuencias semejanies en lo que al frabajo se
refiere.

El patrdn deberd dar aviso escrito de la fecha y causa o causas de rescision.
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Tal y como se puede apreciar las causales por las que se podia
despedir a un trabajador, siguen vigentes, y solo pueden despedir o
rescindir la relacion de trabajo cuando los trabajadores incurren en las
causales ya enumeradas, teniendo ta obligacion el patrén de dar un aviso por
escrito Gmicamente, y en caso de omision del mismo, se le imponfa una
mulia, la cual esta prevista enel articulo 886 del mismo ordenamiento, que a

la letra dice:

“ Las violaciones a las rormas de trabajo no previsias en este capitedo o en
alguna ofra disposicion de esta ley se sancionaran con mulia de cien a diez mil pesos,
tomande en consideracion la gravedad de la falta y las circunstancia del caso.

Cuando la multa se aplique a un trabajador, ésta no podrd exceder al
importe seiiglado en el fltimo pidrrafo del articulo 21 Constitucional.”

Antes de la reforma de 1980 a este articulo, la falta de dicho aviso no
invalidaba el despido, y el patrén esta en posibilidad de esgrimir la causal
o causales que estime pertinentes en la audiencia de demanda ¥ excepciones

ante las Juntas de Conciliacién y Arbitraje.

Algunos autores como Baltazar Cavazos, sefialaron que este precepto

podria dejar cn estado de indefension a los trabajadores, ya que podian

8z




haber despide al trabajador alegando una causal determinada, v en el

momento de la audiencia se podria esgrimir otra.

En el afio de 1973, el Tribunal colegiado del Séptimo circuito
consigna jurisprudencia obligatoria en la que afirmé que el patrono si estaba
obligado a cumplir el mandato legal y en caso de omisidn, las excepciones
hechas valer en la contestacion a Ja demanda resultaban inoperantes, pues de
lo contrario el demandado se escodaria en el incumplimiento de un precepto
imperativo, para originarle al trabajador desventaja en el juicio laboral. La
cuarta sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién se apresurd a
destruir esa jurisprudencia, a cuyo fin decretd que el precepto no imponia
ninguna sancién a quien lo incumpliera, por lo que no produciria efecto

alguno.

“Posteriornente, la ley de 1970 sufvio considerables reformas sobre todo en
1980, donde se adiciona el capitulo XVII, gue comprende los articulos 353-J a 353-
U, destinado af trabajo en las Universidades e Instituciones de Educacidn Superior
Auténomas por la ley, a su vez se modifico en su integridad él capitulo Catorce,
Quince y Dieciséis, adicionando un dftimo pdrrafo al articale 47, establece un nueve
dereche procesol y precisor los consecuencias juridicas para el parrén por la falta de
aviso de despido al trabajador.” 2

¥ DE LA CUEVA MARIO. Op. Cut Pag. 62,
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Estas reformas fueron publicadas en el Diario Oficial del 4 de enero
de 1980, entro en vigor el 1° de mayo de ese mismo afio, de tal forma que el

precepto quedo redactado de la siguiente manera:

“El aviso deberd hacerse del conocimienio del frabajador, y en caso de que
este se negare a recibirlo, el patron dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la
rescision, deberd hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva, proporcionando o
ésta el domicilio que tenga registradeo y solicitandp su notificacion ai trabajador.

La falta de qviso al trgbajador o a la Junta, por si sola bastard para considerar
que el despide fue injustificado.”

A partir de esa adhesion al ultimo parrafo del articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, el otorgar el aviso de rescisién al trabajador por parte
del patrén resulta obligatorio a partir de es e momento, y en caso de

incumplimiento se estar en presencia de un despido injustificado.

2.5 JURISPRUDENCIA APLICABLE AL DESPIDO.

La jurisprudencia que a continuacién describimos hace referencia al
altimo parrafo del ya mencionado articuio 47 de {a Ley Federal del Trabajo,

el cual establecc la obligacién del patrén de dar aviso por escrito al




trabajador, sefialando la fecha y causa o causas por las cuales es separado de

su empleo.

AVISO DE LA RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO, OMISION EN
EL. La falta de cumplimiento que al patron impone el articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, de dar a conocer el aviso de rescision del contrato def trabajo de
la cqusaq o causas de tal rescision, no produce la consecuencia de gue la Junta debe
estimar injustificado el despido del trabajador. En primer iugar porgue la Ley de la
Materia no castiga con esa sancion al patrén incumplido atento a lo dispuesto por el
articulo 47 de dicha Ley; en segundo lugar, porque en materia laboral subsiste el
principio general de derecho de que el actor en juicio estd obligado a y probar los
hechos fundamento de su accion, y el demandado hocer fo mismo con sus
excepciones y defensas atento al lp establecidp en los articulos 752 y 753 fraccion V'
de la Ley invocada; o sea que de confirmar con tales preceptos, en el juicio laboral la
parte demandada estd obligada a oponer sus excepciones y defensas, precisamente en
la audiencia de demanda y excepciones, en el caso de gue no hubiera legado del
precitado articulo 753; y, en tercer lugar porque la justificacion o injustificacion del
despido no dependen del aviso o falta del mismo, sino que los hechos que lo
originaron sean o ne constitutivos de aiguna o aigunas de las causas sefialadas por el
mencionade articulo 47, en virtud de las cuales puede el patrén rescindir el contrato
o relacién de trabajo, sin responsabilidad (Art. 47, 873 y 878 fraccién IV).
Jurisprudencia: Informe 1975, 2° parte, 4° Sala, pp40 y 41

Como podemos observar antes de la adhesion al articulo 47 de la ley
laboral, la omisién del aviso de rescisién, no era causa suficiente para
decretar el despido injustificado, porque de éste no dependia la existencia
def mismo, sin embargo se consideraba al trabajador en desventaja o en
estado de indefension, debido a que el patrén podia argumentar o aducir otra

u otras causales distintas a las que supuestamente se¢ origino tal despido v el
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trabajador logicamente no podia defenderse durante el juicio, razén por la

cual se decide reformar dicho articulo.

AVISG DE RESCISION SIN ESPECIFICAR LAS CAUSAS QUE LA
MOTIVAN. Conforme al articulo 47 de la Ley Federal Del Trabajo, el aviso de
rescision debe confener la fecha y causa o causas gue la motivan a fin de que el
frabajndor tenga conocimiento de ella o ellas, y pueds preparer su defensa, siendo
indispensable la especificacion de los hechos que se le imputan para que no se
modifiquen las causas de despide dejindelo en estado de indefensién y victima de la
seguridad juridica, pues de acuerdo con fos articidos 873 y 875 de la Ley Federal del
Trabajo, sélp existe una audiencia con ftres etapas; de conciligcidn, demanda y
excepciones y ofrecimiento y admisién de pruebas y, de no conocer el trabajador los
hechos de la causal rescisoria con la debida oportunidad, queda imposibilitado de
preparar las adecuadas probangas para demostrar su accidn. Jurispradencia: informe
1983, 2° parte, 4° Sala, Tesis 3, pp 6 y 7.

AVISO DE LA CAUSA DE LA RESCISION LABORAL POR EL PATRON,
FALTA DE El patrén, al rescindir ef contrato individual de trabajo no cumple con lo
dispuesto en el pdrrafo final del articulo 47 de la Ley Federal del Trabgje, dicho
despido estard afectado de nulidad, por lo que carece de efectos la excepcicon que el
patron pudiera aducir al contestar la demanda.

Ejecutoria: Informe [984, 2° parte, 4° Sala, Tesis 27, p. 29.

Después de las reformas, que entraron en vigor el primero de mayo de
1980, se subsana esta deficiencia imponiéndole al patrén una sancion en
caso de omusion al aviso, y ésta es darle la categoria de despido
injustificado, sin embargo cabria preguntarse si realmente se soluciona el

problema o si fuc demasiado lejos al legislador, al imponer tal sancién, ya



que si bien es clerto protege una vez mas al trabajador, también lo es que el
patron puede quedar en estado de indefensién, al no permitir probar durante
el procedimiento la justificacion del mismo. Problema del cual hablaremos

en el desarrollo del presente, ya que es el tema central de nuestra tesis.
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CAPITULO 3.

GENERALIDADES DEL DESPIDO.

La rescisidon de la relacién de trabajo es un derecho que le asiste a
ambas partes, con el ejercicio de ella se pretende dar por terminado el
vincuio 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 los sujetos de la relacion comete alguna
falta grave o incumpla con sus obligaciones pactadas, resultando imposible
la continuacién de la misma, las causales de rescisién esta prevista en los

articulos 47, 51 y 134 de la Ley Federal del Trabajo.

El vocablo rescisién en sentido gramatical significa:

“Rescision para el diccionario de la lengua equivale a deshacer o anular una
cosa y para el diccionario del derecho, de Rafael de Pina, es el procedimiento dirigido
a hacer ineficaz un contrato vilidamente celebrado, obligatorio en condiciones
normales... Para nosotros es simplemente la extincidn de las obligaciones y
derechos derivades de una refacion o contrato individual de trabajo vdlidamente
celebrado, a la que puede dar motivo tanto el trabajador como el patron.””

¥ BORREL NAVARRO, Miguel. Andlisis prictico v jurisprudencial Del Derecho Mexicano del
Trabajo. quinta ed., Sista. México 1996. Pag. 329
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Esta forma de extincion del vinculo laboral, puede ser invocada por el
trabajador, lo que conocemos como el retiro (Articulo 31 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  findamental del derecho del trabajo, como lo es LA
ESTABILIDAD EN EL EMPLEOQO, éste como sabemos consiste en la
certeza juridica del trabajador de permanecer en un empleo el tiempo que €1
lo deseé, mientras no de causa para la ruptura de la relacion laboral, y
precisamente el despido, es una forma de separar al empleado de su
trabajo, teniendo su razdn de ser, en una falta grave o incumplimiento de
las obligaciones, consecuentemente, éste es separado de su empleo

justificadamente.

Podemos sefialar al despido como una forma de extinguir el vinculo

laboral que se da entre patrdén y trabajador, sin responsabilidad para el

primero, siempre y cuando éste sea justificado, por tanto s un acto
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unilateral del patrén para dar por terminada 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 rescision de la relacién de
trabajo, que se da cuando el patron ejerce su derecho de dar por extinguida
la relacién 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 patrdn puede decidir si ejerce ese derecho 0 no.

Cuando el patron despide a su empleado, y éste lo demanda, aquel
estd obligado a probar fehacientemente la justificacion del despido, en caso
contrario, se estara frente a una rescision de la relacién laboral injustificada,
trayendo como  consecuencia el ejercicio de acciones por parte del
trabajador, permitiéndole asi resarcirse de los dafios que se le hayan

causado, lo cual explicaremos en el transcurso de este capitulo.

Por otra parte, también hablaremos de las formalidades que debe
cumplir el despido, para que éste no genere responsabilidades al patrén, a

manera de introducciéon podemos adelantar que el despide debe avisarse por
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escrito, sefiafando ia fecha v la causa o causas que dieron su origen, y en
caso de omision det  aviso, el despido se entenderd como injustificado; lo

que sera objeto de estudio de nuestro préximo capitulo.

El fundamento legal del despido lo encontramos en el articulo 47 de la
Ley Federal del Trabajo, el cual da un listado de las posibles causas de
incumplimiento en las que puede incurrir el trabajador, si se acreditan
dichas causales, el despido serd justificado, y como consecuencia de elio no

existira responsabilidad patronal.

3.1 NATURALEZA JURIDICA DEL DESPIDO.

Para iniciar el desarrollo 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.
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“El despido es catalogado por la fey como una forina de rescision, esto es, un
acto unilateral en virtud def cual el patrén da por terminada la relacion  laboral
invocando una causa grave de incumplimienio imputable al trabajador. Lo hemos
clasificados como un acto: ynilateral, potestativo, formal, si bien a propdsite de su
cardcter formal claramente enunciado por la ley, la Corte llega a sentar un criterio
que lo dejo sin efecto Sl

Entendemos al despido como un acto por el cual el patrén da por
extinguida la relacién laboral, por mediar una circunstancia catalogada
como grave, resultando imposible la continuacion de la relacion de trabajo,

misma que esta prevista en la propia ley.

Ahora bien, cabe precisar que la reseision invocada por el patron no
termina por si misma con la declaracién unilateral del mismo, siendo
necesario la confirmacién de su validez, por el tribunal laboral; existiendo de
tal suerte, un plazo entre el despido y su confirmacién, al cual se¢ le

denomina suspension de la relacidn de trabajo.

El Dr. Néstor de Buen, apunta que si el Tribunal del trabajo confirma
la justificacion del despido cl laudo operarda como cumplimiento de una

condicion resolutoria de la relacion laboral, si por el contrario el laudo es

U DE BUEN LOZANQ, Néstor  Derecho del Trabajo, décima od.  Porria. México 1994, Pag 86,
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favorable para el trabajador, todos los derechos que éste gozaba se
actualizaran en ese momento y en este caso se dice que el laudo definitivo
realiza una condicién suspensiva de la que depende el reactivamiento de la
relaciéon, dependiendo de la voluntad del trabajador, si éste pide la
reinstalacién o si exige Ja indemnizacion constitucional, se dard por

conchuda la relacion.

“Segiin Mario de la Cueva el despido ha side definide por la doctrina como el
acto por virtud de la cual hace saber el patrono al trabajador que reseinde o dar por
terminada la relacion de trabajo, por lo que, en consecuencia, el trabajador queda
separado de su trabajo.

El despido es el acto por el cual el patrén le hace saber af trabajador que
prescinde de sus servicios, se equipara al despido la circunstancia de que el
trabajador impida por cualquier medio que el empleado ejercite su derecho que le
otorga su contrato para desempeiiar su trabajo, o se rehuse a ministrarse el trabajo;
si en determinado caso no se acredita ninguno de tales supuestos, no puede existir
despido™”

El despido es un derecho que le asiste al patron cuando el trabajador
incumple gravemente con sus obligaciones, es decir, solamente él puede
ejercer 0 no ese derecho, sin embargo, la rescision de la relacion debe estar

conftrmada por una autoridad laboral, esto con el fin de proteger el derecho

de todo trabajador en la permanencia de su empleo, dicha awtoridad debe

T DAVALOS MORALES, José¢  Derecho del Trabajo 1. quinta ed.. Porrua, México 1004 Pag. 145
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corroborar si efectivamente se cumplieron con los requisitos y formalidades
que el despido implica, y sobre todo si efectivamente ¢l trabajador incurre en
una de las causales que enumera el precepto legal correspondiente,
confirmando asi ia justificacién del despido y con ello, hasta ese momento

da por concluido la relacién de trabajo.

Podemos concluir que el despido es un acto unilateral, potestativo y
formal, el cual depende en cierta manera de la confirmacion de un Tribunal
Laboral, protegiendo asi la estabilidad del trabajador en su empleo y
déndole oportunidad al patrén de acreditar la justificacién de la causa que

da por terminada la relacién laboral.

El Dr. Dévalos hace referencia a la solucién que da el Dr. Mario de la
Cueva a favor del principio de estabilidad en ¢l empleo, quien como todos
sabemos es un fiel defensor de los derechos de los trabajadores cuando

afirma lo siguiente:

“Las instituciones y normas laborales, se han repetido en millones de
ocasiones, buscan constaniemente su perfeccionamiento, y el precepto 47 de la Ley
Federal det Trabajo que comentamos, esta todavia en escena, por que glin no se ha
alcanzado el ideal de la estabilidad, la idea del despido debe desaparecer, para ser
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substituida por un fjuicio breve, ro mds large de diez o quince digs, en el cual
cumpliéndose  las formalidades esenciales del procedimiento  se solicite la
terminacion o rescision de la relacion de frabajo, en ese tiempo el trabajador podrd
continuar prestando sus servicios y percibiendo su salario,™

Esta idea que da el Dr. Mario de la Cueva, parece un tanto emronea,
porque si bien defiende en principio ¢l derecho a la estabilidad en el empleo
del trabajador, también trunca el derecho del patron, obligandolo a continuar
con una situaciéon 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 modo la continuacién de la misma.

A su vez el Dr. De Buen, refiere al despido como un remedio contra
una violacion grave de las obligaciones del trabajador, constituyendo un mal
necesario, poniendo fin a una situacion que con el tiempo, pudiese resultar

nociva para ambos.

Por su parte, el Dr. Davalos expresa que el despido es un acto nocivo
para el derecho del trabajo atendiendo a la naturaleza del mismo, sin

embargo, también puede ser considerado como un mal necesario. porque

T DAVALOS MORALES. Jose. Op. Cil, Pag, 147,
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previene consecuencias que pueden resultar alin mas nocivas y perjudiciales

para la misma relacién laboral, resultando imposible su continuacién.

Ahora bien, cuando se ha incurrido en una de las causales que
establece la ley, es l0gico establecer alguna comsecuencia, siendo ésta la
separacion del trabajador de su empleo, sin mediar responsabilidad alguna
para el patrdn, siempre vy cuando éste cumpla con los requisitos impuestos

por laley, para que el despido surta sus efectos como causa de rescision.

De lo antes expuesto, podemos derivar las caracteristicas de! despido
y éstas son: UNILATERAIL dado que su ejercicio depende de la voluntad
del patron, esto es, el patrén es quien ejerce el derecho de separar al
trabajador de su empleo, porque aquel incurrié en alguna de las causales
enumeradas en el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo;
POTESTATIVA porque es decision del patrén st 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 patrén no
incurre en ninguna responsabilidad si cumple con las formalidades exigidas

por la ley, como ¢l dar aviso al trabajador del despido de manera escrita,
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sefialando claramente la causa o moftivo por el cual fue despedido, asi como
la fecha en que se suscitaron los hechos, el mismo ordenamiento también
prevé el supuesto de que ¢l trabajador no acepte el aviso, teniendo el

patrén la obligacion de darlo a la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje.

Por otra parte, analizaremos lo que sucede cuando el trabajador esta
sujeto a un Contrato Colectivo; sobre e} particular, el Dr. Néstor De Buen
explica, las consecuencias del despido las cuales se derivan de lo pactado en
la convencion colectiva, y se impone la obligacion, a cargo del patrén, de
investigar la conducta de] trabajador con inter;/encién del sindicato, antes
de despedirlo, cuando el patrén omite tal investigacion también se entenderd

Ja separacion como un despide injustificado.

En este sentido la Suprema Corte de Justicia sostuvo que siendo
trrenunciable la facultad disciplinaria, de nada valian esos pactos. por lo que
el despido seria vdlido independientemente de dicho acuerdo, sin embargo

este criterio ha sido cambiado totalmente por el siguiente precedente:
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“Si ur Contrato Colectivo de trabajo exige como requisito pira la validez de la
rescision de la relacion laboral que se huga una investigacion, no puede omitirse tal
investigacion, ya que careceria de objeto la existencia de la cléusula respectiva del
CONTRATO Colectivo que rige las relaciones entre el patron y trabajadores, si su
observancia quedara al prudente arbitrio del patron, pues el espiritu de dichas
disposiciones, es precisamente dar oportunidad al trabajador de defenderse de las
Saltas que se le imputan. Consecuentemente si el patrén no leva a cabo la
investigacién a que se ha comprometido por medio del contrato Colectivo antes de
rescindir el Contrato Individual que lo liga con sus trabajadores esto bastard para
considerar que el despido injustificado”. (Informe 1982, p. 12.}

Por lo tanto, en ese caso, el despido esta sujeto a que el patrén dé
cumplimiento a la clausula impuesta en dicho contrato colectivo de trabajo,
dédndole una vez mds 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 terminada
la relacion de trabajo, sin que haya responsabiltidad para el patrén, cuando
se ha cometido alguna de las faltas consideradas como graves previstas en la
tey, y consecuentemente impiden que la relacion de trabajo se siga dando de

manera armoniosa, déandole a éste la posibilidad de dar por terminado el
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vinculo faboral, estas causas o circunstancias las encontramos en el articulo
47 de la Ley Federal del Trabajo, asi como en los articulo 134 del 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 Engafiarlo el trabajador, 0 en su caso, el sindicato que lo hubiese
propuesto ¢ recomendado con certificados falsos o referencias en los que se atribuyan
al trabajador capacidad, apiitudes o facultodes de que carezce. Esta causa de rescisidn
dejard de tener efecto después de treinta dias de prestar sus servicios el trabajador”

Para que se dé esta causal de despido. debe mediar un engario, ya sea
por parte del trabajador o bien por el sindicato, sobre los documentos que
amparen las aptitudes de la persona que va ingresar a laboral, por ejemplo,
el trabajador que se ostenta con documentos de tener cierta preparacion,
sin ser esto clerto, el patrén goza de un término de treinta dias para poder
cjercitar su accién, si transcurre ese tiempo y el patrén no ejercita su

derecho, se entiende que esta de acuerdo con la capacidad y aptitud de su
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trabajador, por lo cual no podra despedir al trabajador argumentando dicha

causai.

“Si no hay engaiio, el patrén no podrd rescindir el contrato por muis
incompeltente que resulte el trabajador.

Para poder probar el engafio se requiere que el patron lo acredite con las
cartas de recomendacion que los trabajadores le hubieren presentado al solicitar el
empleo, y en donde se manifieste expresamente que poseen cualidades o capacidades
necesarias para desemperiar el trabajo en cuestion. De esta manera, si el trabajador
no es capaz, con estas cartas se prueha el engaiio, causal de rescision i

El patron estd obligado a probar el engafio, para lo cual ticne los

medios siguientes:

“A) Las cartas de recomendacion o certificados que el trabajador le
hubiera presentado al solicitar el trabajo. En las que aparezca que tiene
las aptitudes o capacidades de las que carezca.

B) Las referencias o recomendaciones del sindicato o de terceros al
proponerlo, en el primer caso en el primer caso en base al contrato
colectivo de frabajo; y.

C) También puede probar el patron el engario del trabajador con el
Contrato Individual de trabajo, donde bajo protesta de decir verdad, el
trabajador haga constar que posee la capacidad, experiencia y
conocimientos de los que carece para desempefiar el trabajo pactado o
contratado”™

M CAVAZOS FLORLES. Baltasar. Causales de despido. cuarta ed. Trillas. México 1996. Pig. 34.
" BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit. Pag. 335
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Como ya se dijo con anterioridad, el patron tiene 30 dias para ejercer

este derecho, v por supucsto tiene que probar ese engano.

Finalmente esta causal ha stdo mal interpretada en la préactica, y la han
utilizado como fundamento para llevar acabo los llamados contratos a
prueba, los cuales estan expresamente prohibidos en nuestro pais, se utiliza
esta causal con mucha frecuencia y se despide al trabajador con el
argumento de no poseer las capacidades necesarias para desempefiar el
trabajo para lo que fue contratado, cuando esta causal hace referencia a Jos
documentos presentados por el trabajador o sindicato, amparando cierta
preparacion ¢ conocimientos adquiridos y asi poder desempefiar el trabajo

solicitado.

En conclusion esta causal hace referencia al engafio sufrido por el
patrén de parte del trabajador o sindicato, cuando le muestra documentos
los cuales avalan cierta capacidad y conocimientos que tiene para poder
desempefiar ciertas actividades, estos documentos pueden ser cartas de
recomendacion, certificados falsos, entre otros. Es mmportante remarcar que

no procede esta causal cuando el trabajador no demuestra tener la capacidad
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necesariz para el desempefio de sus labores, va que acredito que si posee
los conocimientos de acuerdo con los papeles presentados en el momento de
fa contratacién, procediendo tUnicamente cuando ¢stos son falsos, esta
fraccion tiene como finalidad erradicar el contrato a prueba, e! cual atenta
en contra de los derechos de los trabajadores, por no atender al principio
fundamental de la estabilidad en el empleo, y el cual esta prohibido en

México.

La segunda causal del ya mencionado articulo 47, establece lo

siguiente:

“.JI Incurrir el trabajador, durante sus labores, en falta de probidad u
honradez, en actos de violencia, amagos, injurias, o malos tratamientos en contra del
patrén, sus familiares o del personal directivo o administrative de la empresa o
establecimiento, salvo que medie provocacion o que obre en defensa propia...”

Es importante aclarar que esta fraccién hace referencia a varios
supuestos, la falta de probidad y honradez, actos de violencia amagos,
injurias o malos tratamientos, sin embargo para invocar esta causal no se
exige la existencia de todos los supuestos para poder invocarla, es decir,

basta con la presencia de uno de cllos para la procedencia del despido
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justificado, esto es sblo puede presentarse la falta de probidad, o que hayva
sufrido actos de violencia por parte del trabajador, entre otros; es importante
sefialar que esta fraccidn se hace extensiva a familiares del pairon y al

personal directivo de la empresa.

Para seguir con el anlisis de esta causal, haremos referencia a alguno
de los supuestos que establece esta fraccion, tales como falta de probidad;
Al respecto La Suprema Corte de Justicia de la Nacién, en el amparo directo
4453/55, estima que probidad significa rectitud de animo, hombria de bien,

integridad y honradez en ¢l obrar.

“Debemos entender  por probidad como rectitud de principios,
sentimientos de responsabilidad y honestidad en el actuar, hombria de bien ¢
integridad moral y personal; debemios tener presente que los errores intrascendentes
cometidos por ef trabajador en sus laborales no es faltas de probidad J_iusriﬁcadoras
del despide, segiin criterio sustentado por el Alto Tribunal de Justicia. 6

La Suprema Corte de Justicia nos da una relacion muy variada de lo
que pueden constituir las faltas de probidad, tales como el robo, ingerir

bebidas alcohdlicas dentro de la jornada de trabajo, leer y abrir la

“ BORREL NAVARRO. Miguel, Op. Cit. Pag, 136.
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correspondencia del patron, realizar actividades no destiradas o propias al
desarrollo de la empress, retirarse de la empresa aunque sea por un
momento dentro de la jomada de trabajo, utilizar las herramientas en
actividades o en beneficio del trabajador. sin consuitar al patron, dormirse
dentro de la jornada 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, “ef no proceder rectamente el trabajador en las funciones encomendadas,
con mengua de rectitud de dnimo, ¢ sea, apartarse de las obligaciones a su cargo,
procedimiento en contra de las mismas, dejando de hacer lo que fiene encomendado

o haciéndolo en contra, también constituye falta de probidad presentar documentos
Jfalsos al patron, pretendiendo con ellos justificar faltas al patron.”™’

Ahora bien la falta de probidad y honradez en derecho laboral no
aduce a la comisién de algin delito, dado que éste requiere ser probado y
acreditado, es decir, se debe probar la existencia de algin ilicito, de
comprobarse que si hubo apoderamiento de un bien mueble sin
consentimiento del duvefio y ademés existe una sentencia definitiva y
¢jecutoriada manifestando  tal hecho; en cambio en materia iaboral el patrén
despide sin responsabilidad a su trabajador, invocando esta causal y solo se

prueba la existencia de la misma, aduciendo que la conducta del trabajador

" BORREL NAVARRD, Miguel. Op. O, Pag, 337
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dentro de la empresa no es un recto proceder, como seria leer un periddico

dentro de la jornada de trabajo.

Otro de los supuestos seiialados por esta fraccidn, es la violencia o
amagos que puede sufrir el patrén, sus familiares o personal directivo por
parte del trabajador, esto es el patrén puede rescindir en cualquier momento
la relacion de trabajo cuando ha sufrido violencia fisica por parie de su
empleado, ya sea en su contra o en contra de algim familiar o directivo de la
empresa; tratdndose de amagos o amenazas; son considerados causales de
despido porque llevan la intencién de causar algin dafio, sin embargo, para
algunos autores como el Maestro Baltasar Cavazos hace diferencia entre
amenazas y amagos; la primera si leva una intencién de causar dano;
mientras en la segunda sdlo tiene 1a intencién de intimidar al patrén en este
caso, y cuando este se torna grave, deja de ser amago v se convierte en

amenaza.

En cuanto a las injurias, son expresiones dichas por del trabajador
las cuales resultan ofensivas para el patron; cabe sefialar la dificultad de

probar éstos supuestos, dada su naturaleza, debiéndose considerar tanto el
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ambito espacial como ¢l territorial en el que aquellas van dichas, siendo
imprescindible la expresion detallada, clara, precisa y textual de los insultos

o injurias de las que fue objeto.

La ley exige otra cuestion para la procedencia de esta causal, es
decir, no debe mediar provocacion alguna. el trabajador no debe obrar en
defensa propia, esto es, aunqgue el trabajador haya confesado haber
cometido los supuestos invocados, puede argumentar que obrod en defensa
propia, lo cual arrojaria la carga de la prueba en su contra, sin embargo
puede eximir su culpa presentando dos testigos que declaren en su favor, y

asi fincarle responsabilidad al patrén por haberlo despedido.

En conclusion; para invocar esta fraccion sdlo basta que se dé uno de
los supuestos enumerados por la misma, debiendo probar su existencia, ¥
ne solo opera cuando es en contra del patrdn sine que se hace extensiva a

sus tamiliares o al personal directivo de su empresa.

La fraccién tercera del ya mencionado articulo establece:
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“.. Il Cometer el trabajador contra algunos de sus comparieros, cualquiera
de los actos enumerados en la fraccion anterior, si como consecuencia se altera la
discipling del lugar en que se desempefie el trabajo...”

Para poder invocar un despido justificado invocando esia causal,
debe tomarse en cuenta el supuesto legal, mismo que sefiala dos hipétesis,
en primer t€rmino tenemos Ia falta de honradez, probidad, actos violentos,
injurias, malos tratos, en contra de alguno de sus compafieros de trabajo; v
en segundo término encontramos a los malos fratos, injurias, actos violentos
que traen como consecuencia la alteracidn de la disciplina del lugar en

donde se desempefian las labores.

“Carlos Antonio Ruiz Berzunzda, nos dice que segun el maestro Cabanellas: es
injustificado el despido del trabajador que se concreta a defenderse de la agresion de
un compariere o que se limita a repeler la injusta agresion de que es objeto, y afirma
que segun Alfredo Ruprecht: Ia rifia, para que autorice el despido justificado, debe
reunir los siguientes requisitos: que el altercado haya sido provecado por el
trabajador despedido, que este tomara la iniciativa en cuestion y que el escindalo
haya trascendido fuera del dmbito de trabajo nit

Para el estudioso en derecho Baltazar Cavazos, basta con darse una

rifia, dentro de la empresa para que opere el despido justificado, sin ser

*® CAVAZOS FLORES, Baltazar, Op. Cit Pag. 39
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necesario un escandalo, v obviamente se altere ia disciplina del centro de

trabajo.

Al respecto ja Suprema Corte Sefiala:

“RINA, LA PARTICIPACION EN UNA , EN EL CENTRO DE TRABAJO ¥
HORAS DE LABORES ES CAUSAL DE RESCISION DEL CONTRATO DE
TRABAJO. El sélo hecho de una rifia entre trabajadores, 2 la hora de labores en el
centro de trabajo, constituye una alteracion de la disciplina y es suficiente para que se
configure la causal de rescision del contrate de trabajo prevista en la fraccion II del
articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo. Sexta Epoca, quinta parte, volumen LXXI,
P- 29. Amparo Directo 7284/63. Fernando de los Reyes Sdnchez. 5 Votos. Volumen
CXVIIL P.21.Amparo Direcio 8479/65. Felipe Galvan Lozano, Unanimidad 4 voios.
Volumen CXXXI, P.21. Ampare directo 6096/67. Miguel Gonzdler Vélez 5 votos.
Séptima Epoca, quinta parte: Volumen XXIII, P.25. Ampare directo 3139/70,. José
Pineda Escobar. Unanimidad de 4 votos. Volumen XXIV, p. 19. Ampare directo
5706/66. Baldemar Olivares Ruvalcaba . 5 votos.

Por o tanto, para invocar esta causal basta, haber un
enfrentamiento entre los trabajadores, y romper con la disciplina del
establecimiento o del lugar donde se labora. procediendo el despido con
justa causa, debido a la alteracidn del orden en el cual se venian

desarrollando las actividades cotidianas de la empresa.

Fraccion cuarta del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo:

“ IV Cometer el trabajader, fuera del servicio, contra el patron, sus
Samiliares o personal directive o administrative, algune de los actos a que se refiere
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la fraccion I, si son de tal manera graves que hagan imposible el cumplimiento de
la relacion de trabajo”

Esta causal como lo podemos observar, implica que los actos de
violencia, entre otros, se den fuera de servicio y ademds ser considerados
como graves a tal grado que hagan imposible el cumplimiento de las

relaciones de trabajo, de lo contrario no procede el despido.

El Maestro Baltazar Cavazos, afirma que el término imposible, es en
donde radica el problema y le corresponde al patrén probar los actos o las
imputaciones efectuadas por el trabajador, los cuales hacen imposible la
continuacién de la relacién laboral, cuestidn por demds acertada, porque
depende de una apreciacion un tanto subjetiva, si para el juzgador los
insultos inferidos, no hace imposible la continuacién de la relacién de
trabajo, el despido serd injustificado, y el patron debe probar
fehacientemente los hechos imputados, debido a que el trabajador puede
admitir los hechos imputados, no asi considera a éstos como graves, al

grado de hacer imposible la continuacion de la relacion juridico — laboral.
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Come va mencionamos los hechos deben acontecer fuera del
centro de trabajo, e incluso procede cuando la relaciéon de trabajo ha sido
suspendida o se realizax} fuera de la jornada de frabajo y también es
extensiva a los familiares del patrén y a los directivos o administrativos de la

empresa.

La fraccion quinta del ya multicitado articulo establece:

“.. V Ocasionar el trabajader intencionalmente, perjuicios materiales

durante el desempeiio de las labores o con motivo de eilas, en los edificios, obras,
maquinaria instrumentos, materias primas y demis objetos relacionades con el
trebajo...”

Esta causal de despido implica dos supuestos importantes, por un
lado el trabajador debe de actuar con dolo, es decir tiene la plena intencién
de causar un dafio al patrén. Por el oiro, ese dafio debe ser material, es
decir, ocasionar el perjuicio en el establecimiento, herramientas, maquinaria,

materias primas, entre otras.

Por lo tanto, el patrdn debe probar fehacientemente el dolo con el
cual actio el trabajador para causar ese dafio patrimonial, dando lugar a

despedir al trabajador con una causa por demas justificada y sin mediar
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ningiin tipo de responsabilidad; sin embargo cabe resaltar, que en esie
supuesto el patron si tiene la posibilidad de reclamar civil y penaimente la
reparacién de dafio y perjuicios ocasionados por el empleado, pero en la
practica  generalmente no se lleva acabo dado la insolvencia de ios

trabajadores y s6lo se procede laboralmente despidiendo al trabajador.

También consideramos prudente aclarar que dentro de esta causal no
se sefiala un tiempo en el cual se deban cometer estos dafios, es decir, no
expresa  que el trabajador ocasione los dafios materiales dentro de la
jomada de trabajo o no, quedando imposibilitado el trabajador de aludir el
no estar dentro de su horario de trabajo, lo importante es causar

intencionalmente un dafio patrimonial al patrén.

Ln conclusion procede el despido del trabajador cuando causa dafios
por parte del trabajador en los bienes relacionados con el trabajo, y esos
dafios deben causar un perjuicio al patrdn, es decir lo que éste dejo de
percibir como consecuencia de los actos intencionales del trabajador en los

bienes o herramientas propias del trabajo.
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negligencia tal que ésta sea la causq vinica del perjuicio. Por tanto, a contrario sensu,
si un trabajador negligente ocasiona perjuicios graves al patrén, pero su negligencia
uno es la causa iinica del perjuicio, el despido resultard infustificado o

Por lo tanto, el patrdn debe acreditar los dafios causados, los cuales
son el resultado de una negligencia por parte del trabajador y ademds esa

negligencia debe ser grave y causa Qnica del perjuicio.

La fraccion séptima de la Ley Federal del Trabajo establece:

*

o VII Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido
inexcusable, la seguridad del establecimiento o de las personas que se encueniren en
é.”

En este supuesto, basta {inicamente 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 infolerables, si
procede la accion del despido, aunque sélo se hubiere comprometido la seguridad de
las personas o del lugar, ya que esta fraccion no se refiere, para nada, a que se¢
causan consgcuencias, por la imprudencia del trabajador. il

* CAVAZOS FLORES. Baltasar. El Nucvo Derecho del Trabajo. primera ed. Trillas. México 1997. Pag
7.
 thidem, Pag, 42
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Sélo basta con poner en riesgo el establecimiento o las personas que
se encuentren en el, debido a un descuido inexcusable, para invocar esta
causal, un e¢jemplo de este descuido inexcusable que form¢ parte del
criterio de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion, es el fumar dentro de

algtin fugar donde existieran materiales inflamables:

“Fumar en el centro de trabajo, rescision del contrato de trabajo por. Cuando
un trabajador fuma en el taller u oficina en que presta sus servicios y en el lugar
existen materiales inflamables, esta ebrando con una manifiesta imprudencia gue
pone en peligro el centro de trabajo, por lo que su actitud constituye un motivo de
rescision del contrate de trabajo” Amparo directo, Instifuto de Seguridad p Servicios
Sociales de los Trabajadores del Estado.

Como podemos apreciar, no se sefiala que hubiesen consecuencias de
ese descuido inexcusable, sélo importa poner en riesgo el establecimiento
y a las personas que laboren en el, protegiendo asi la integridad fisica del
inmueble y de los trabajadores, autores como el Dr. Néstor de Buen
sefialan, la negligencia en algunos casos es tolerable, deja de serlo cuando

provocan consecuencias intolerables.

[La fraccidn octava establece:

“.. VIII Cometer el trabajador actos inmorales en el establecimiento o lugar
de trabajo...”
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Es importante, empezar con el analisis de esta causal, dando un
concepto de lo que llamamos moral, entendiendo ésa como las reglas o
normas impuestas por el hombre en relacion 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 los
mismos.

“Los actos inmorales, para que operen como causal de despido, no tienen que
realizarse forzosamente dentro de la jornada de labores, basta solamente gque se
comelan en el centro de frabajo para que proceda ln aplicacion de ésta causal, i

El caracter de esta hipdtesis es subjetivo, y depende del juzgador el

analizar el supuesto y determinar si es o no en acto inmoral que traiga como

consecuencia un despido injustificado.

El Dr. Borrel Navarro dice “Los actos inmorales, son inmorales por su
propia naturaleza y que ni en la via piblica ni los camiones comerciales del patrén
son los propios y adecuados para hacer el amor, sin que ello obste que los aclos
tildados de inmorales se realizaran fuera de la jornada de trabajo.””

La fraccién Novena del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo

expresa:

"' BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit. Pag 342,
2 Idem
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“.. IX Revelar of trabajador los secretos de fabricacion o dar a conocer
asuntos de cardcter reservado, con perjuicio de la empresa...”

Todo trabajador tiene la obligacién de guardar los secretos de
fabricacion, de una empresa, por un deber de fidelidad que tiene hacia con
su pafron, este supuesto implica doble probanza, por una parte la existencia
de esa revelacién de secretos y por la otra que debido a ello, produjeron
perjuicios para la empresa o para el patrén: el patron tiene la obligacion de
cuaniificar los perjuicios, probando fehacientemente lo que dejo de percibir,

debido al secreto revelado.

Para ahondar en este tema, diremos que la fidelidad prestada por un
empleado a su patrén es esencial, siempre y cuando se trate del trabajo
pactado, abarcando desde el trabajador mds humilde hasta personal
directivo de la empresa, por lo tanto la revelacion de secretos de fabricacion
o asuntos 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 ¢s que de esa revelacion se le causen perjuicios al patrén, mismos

que debe acreditar y cuantificar en el juicio.
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Es por ello que resulta un tanto complicado invocar esta fraccién, por
lo que se podria reforzar la misma, invocando a su vez la falta de honradez
y probidad con la cual debe conducirse el trabajador, debido que ésta no

exige causar dafios o perjuicios al patron.

La fraccion décima del articulo que se analiza, establece:

“..X Tener el trabajador mds de tres faltas de asistencia en un periodo de
treinta dias, sin permise del patrdn o sin causq justificada...”

Al respecto de esta causal la Suprema Corte ha establecido

precedentes, los cuales a la letra dicen:

“FALTAS DE ASISTENCI4, COMO CAUSAL DE RESCISION DEL
CONTRATO DE TRABAJO. Es justificada la rescision del contrato, cuando el
frabajador falte por mas de fres dias en urn mes sin  causa justificada y no es
violatorio de garantias el laudo que absuelve al patron de la demanda formulada en
su contra, por este motivo. Quinta parte: Tomo XLVI, p. 1626. R2088/32. Montiel
Esther. 5 votos. Tomo LXI, p. 4372, Amparo directo 4489/39. Cia. Hotelera de la
Costa Occidental. Unanimidad 4 votos. Tomo LXII, P. 1955. Amparo directo
8426/39. Garcia Genare 35 votos. Tomo LXIX, P. 2810. Amparo directa 3226/41.
Garcia Luna José, Unanimidad de 4 votos. Tomo LXXIII, P, [489. Amparo directo
2275/42. Mdrquez Manuel, 5 votos.

Dentro de esta causal existe un problema, ya que hay trabajos donde
la jornada es discontinua; por ejemplo, el inicio de la misma es a las nueve

dc la mafiana y la primera cuiminacién de ésta ¢s para salir a comer ala una
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de la tarde; 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
momento de culminacién de jornada laboral. Luego entonces, ;Qué pasa si
el trabajador, nada més labora medio dia?. Obviamente tendra media falta,
sin embargo, algunos estudiosos del derecho opinan que la ley establece
mas de tres faltas para considerarla como causal de despido, dando como
resuiftado 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, v las cuales se pueden dar
precisamente en las Jornadas de trabajo discontinuas, inclusive La Suprema

Corte de Justicia ha establecido el siguiente criterio:

“Cuando fa jornada se desarrolla en etapas discontinuas, la falta de
existenicia en una de esas partes debe computarse media falta, que puede sumarse a
otras medias faltas o g otras enteras, para integrar la causal de rescision” Amparo
directo 5379/69 de la rediodifusora XEFL”

Asi pues creemos que es procedente  rescindir la relacion de
trabaio, cuando el trabajador haya acumulado tres faltas y media, en un
periodo de treinta dias, dada la naturaleza de su jornada (discontinua);
obviamente cuando se trata  de jornadas continuas las faltas acumuladas
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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 dfas

naturales, pudiendo o no darse estas en el mismo mes calendario.

La fraccion décimo primera del articulo, objeto de analisis establece:

“.. XI Desobedecer el trabajador al patrén ¢ a sus representantes, sin causa
Justificada, siempre que se trate dei trabafe contratado...”

Esta fraccién hace referencia a uno de los elementos esenciales de la
relacion de trabajo, siendo éste la SUBORDINACION, recordemos ésta
como el poder de mando que tiene el patrén sobre el trabajador, v éste a su
vez tiene la obligacién de obedecerlo, sin embargo sélo se otorga este

derecho y obligacién en relacion al trabajo para el cual se fue contratado.

Esta causal opera siempre y cuando Ia desobediencia del trabajador
se dé en relacion con el trabajo pactado, es decir, un trabajador no puede ser
obligado a desempefiar otra actividad distinta a la contratada, obviamente
el patrén tiene la obligacion de probar, primero, la existencia de la

desobediencia por parte del trabajador y segundo. que la misma es con
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relacidn al trabajo para el cual fue contratado, de otro modo, no podrd
Jo p P

aludirse como un despido injustificado.

Es importante aclarar que la desobediencia del trabajador es en
relacion tanto con el patrdn como los representantes del mismo, es decir,
cuando un Gerente manda a un trabajador a desempefiar determinada
actividad relacionada con el trabajo gue esta obligado a realizar, este no
puede desobedecerlo objetando no ser el patron, porque esta causal abarca a

su vez a los representantes del patron.

Asi mismo, la desobediencia por parte del trabajador, debe darse en
horas de sus labores, es decir s6lo esta obligado a prestar obediencia siempre
y cuando la orden se la hayan dado dentro de su jornada de trabajo y siempre

con relacion al trabajo ya estipulado, en este sentido la Corte establece:

“Desobediencia, rescision del contrato de trabajo, independientemente de la
gravedad de Ia falta, basta que un trabajador desobedezca, sin causa justificada, las
ordenes del patron, en relacion con el trabajo contratado, independientemente de que
la desobediencia en que incurra dicho trabajador pueda o no considerado grave, para
que justificadamente el patron pueda rescindir las relaciones laborales. Amparo
directo 273772, Carlos de Luna Navarro”
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De tal suerte que la desobediencia no debe ser grave, para la
procedencia de dicha causal, basta solo el hecho de desobedecer para poder
dar por terminada la relacién de trabajo. Sin embargo, se ha hablado de las
desobediencias técnicas, las cuales son aquellas que impiden se le causen

dafios a la empresa o al propio patron.

“Se han dade casos de “desobediencias técnicas™, como cuando el trabajador
estima que las ordenes que se le dieron son equivocadas o perjndiciales para I
propia empresa. Esta desobediencia no es causal de despido, pere debe ser
cuidadosamente valorada por las autoridades del trabajo, y el trabajador debe probar
las consecuencias nefastas o los perjuicios que se habrian producide en caso de que
hubiera obedecido dichas ordenes™

Décimo segunda causal del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo:

“.. XII Negarse el trabajador a adeptar las medidas preventivas o a seguir
los procedimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades...”

En este caso lo primordial, es salvaguardar la integridad y salud
fisica de los trabajadores, y de las personas que se encuentren en ¢l centro
de trabajo.

“Esta fraccion tiene una estrecha vinculacion con la fraccicn XV del
apartade “A” del articulo 123 de nuestra Constitucién, que textualmente dispone: El
patron estd obligado observar, de acuerdo con la naturaleza de su negociacion, los
preceplos legales sobre higiene y seguridad en las instalaciones de su establecimiento,
y adoptar las medidas adecuadas parg prevenir accidentes en ¢l uso de las mdquinas,

% CAVAZOS FLORES, Baltazar. Op Cit. Pig. 183,
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instrumentos y materiales de trabajo, asi como a organizar de tal manera éste, que
resulte la mayor garantia para la salud y la vida de los trabajadores, y del producto
de {a concepcion, cuando se frate de mujeres embarazadas. Las leyes contendrdn al
efecto, las acciones procedentes en cada caso. También se vincula con la fraccicn
XXI, XV, XVIII, del articulo 132, asi como la fraccion H del articulo 134 vy la
fraccion I del articulo 135 de la Ley Federal del Trabajo, consigndndose en el
primero de los casos, la obligacidn de los trabajadores a observar las medidas
preventivas e higiénicas que acuerden las autoridades competentes y Ilas que indiguen
los patrones para la seguridad y proteccion personal de los trabajadores. 4

Asi pues, la prioridad del legislador es proteger la vida de los
trabajadores y de todas las personas que se encuentren en el establecimiento,
por ello impone al patron la obligacién de brindar a los trabajadores el
equipo y la instruccién necesaria, para salvaguardar la vida de los mismos,

evitando o reduciendo las posibilidades de que se presente un accidente de

trabajo.

Cuando algin trabajador se rehiisa a adoptar las medidas de
seguridad necesarias tendientes a proteger su vida y la de los demds
compafieros de trabajo, es plenamente justificable su separacidn, debido al
riesgo de sufrir accidentes, por ser éste mayor, y precisamente se pretende

cvitar todo esc tipo de situaciones.

" BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit Pag, 350.
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Fraccion decimotercera del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo:

“.XII Concurrir ¢l frabajador a sus labores en estado de embriaguez o bajo
la influencia de algun narcético o droga enervanie, salvo que, en este Glfimo caso
exista prescripcion médica. Antes de iniciar su servicio, el irabajador poner el hecho
en corocimiento del patron y presentar la prescripcion suscrita por el médico;

Esta fraccion impone la obligacién al trabajador de presentarse en
condiciones normales al centro de trabajo, esto es para poder desempefiar
correctamente sus labores, sin tener riesgos de sufrir un accidente, debe

" presentarse, como coloquialmente se dice en sus einco sentidos.

Ahora bien, el simple aliento alcohdlico no es causal de despido, tal

como lo ha sustentado la Suprema Corte de Justicia:

Ebriedad, el aliento alcohélico no es suficientemente indicativo del estado de.
El aliento alcehdlico no puede por si solo ser suficiente parq concluir que hay estado
de ebriedad en la persona que lo tiene, menos aiin cuando exista una opinion
awtorizada  de médico que sefiale que existe estado de conciencia y lenguaje
articulado gque no posee un ebrio. Amparo directo 6326/79. Ferrocarriles nacionales
de México.

Sin embargo, cuando se presente un trabajador cn estado de ebriedad,

basta constatarlo a través de una prueba testimonial, cuando anteriormente
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se necesitaba acreditar por medio de una prueba pericial médica, ahora
por lo evidente que resulta éste estado para los demas, UGnicamente es
necesaric 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 que puede ser
apreciado a fravés de los sentidos con la sola observacion del hecho; esto es que es
posible percatarse que una persona se encuentra inloxicada por haber consumido
bebidas alcohdlicas, cuando su aspecto y conducta son distintas de las que
normalmente siguen las demds personas; para lo cual no son necesarios
conocimientos especiales, como tampoco son necesarios que se detallen  todos los
sintomas que presente ese estado para llegar a esa conclusion. Amparo directo
4594/77. Servicio de Coches Dormitorios y Conexos, S.A de C.V.”

Cuando se trata de narcdticos, droga o enervante, la ley hace una
excepcidn a esta regla, siendo ésta, la prescripcion médica a la que este
sujeto el trabajador, desde luego, este hecho debe darlo a conocer al patrén
O a sus representantes antes de prestar sus servicios, de lo contrario resulta

ineficaz.

Hay casos especiales, donde la prescripcion médica se hace posterior

al ingreso al trabajo, lo cual se tendra que acreditar.

La decimocuarta causal de despido expresa:
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“.XIV La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una prision,
que le impida el cumplimiento de la relacion de trabajo; y...”

La Sentencia a la cual hace referencia esta fraccion, debe ser una
sentencia ejecutoriada, ia cual no se puede recurrir o bien, la Sentencia
dictada por el Tribunal Colegiado o bien por la Suprema Corte de Justicia

de la Nacion.

Ademads, esta sentencia debe ser en sentido condenatorio, dado que
esta circunstancia implica la imposibilidad del trabajador para continuar
desempefiando sus labores, no precisamente por una imposibilidad fisica,
sino juridica, esto es, el trabajador es una persona a la cual se le privd de su

libertad.

Cuando la sentencia no es firme o no es gjecutoriada, produce efectos
diferentes, en nuestro ambito, va que en estas circunstancias solo se

suspende la relacion de trabajo, no asi de terminacion.

Es importante sefialar que el fundamente legal de lo que
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anteriormente sefizlamos, jo encontramos en el articulo 42 fraccién Wy IV
de la Ley Federal del Trabajo, el cual establece que una sentencia que no ha
causado ejecutoria, produce sdlo suspension de la relacion de trabajo y no

asi la rescisién de la misma:

“Son causas de suspension temporal de las obligaciones de prestar el servicio
y pagar el salario, sin responsabilidad para el trabajador v el patrén: IIf La prision
preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria. St el trabajador obré en
defensa de la persona o de los intereses del patrén, tendrd ésie  la obligacion de
pagar los salarios que hubiese dejade de percibir aquél; y IV El arresto del
trabajador”

Para invocar esta causal, forzosamenie debe de tratarse de una
sentencia ejecutoriada y en sentido condenatorio, unpidiendo asi al
trabajador privado de su libertad que no pueda presentarse a trabajar, cuando
se trate de un arresto o de una Sentencia absolutoria solo producira los

efectos de una suspension de la relacion de trabajo.

La decimoquinta vy Gltima fraccién del articulo 47 de Ley Federal del
Trabajo establece:

i

.V Las ancilogas a las establecidas en las fracciones anfteriores, de igual
manera graves P de ceansecuencias semefantes en lo que al rabajo se refiere.”
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Fsta cavsal, incluve todas aguellas causas las cuales no describio el
legislador, pero igualmente son consideradas praves v con consecuencias

semejantes en lo que a materia del trabajo se refiere.

“Con lu inclusién de esta hipotesis, se deja abierta la posibilidad de que los
patrones argumenien causas gue en su concepte sean iguplmente graves a las
mencionadas anteriormente. A diferencios de las causales expresamente citadas,
ademds de comprobar el incumplimiento de la obligacién, la Junta deberd constatar
la gravedad de la misma y que las consecuencias sobre el trabajo sean semejantes a

las causes expresas para que no se establezean precedentes que perjudiquen al
trabajador.”™

Por lo que la analogia presupone dos cosas, la similitud en cuanto a la
gravedad las causales  expresas por el legislador y segundo las
consecuencias derivadas de éstas, deben ser similares a los efectos en

cuanto al trabajo se refiere.

Se invoca esta causal cuando el patrén considera que el trabajador
incurrié en una falta grave dando lugar a un despido justificado, ese

incumplimiento debe ser comprobado ante la Junta de Conciliacion v

* DAVALOS MORALES, josé, Op Cit Pag. 138
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Arbitraje, si ésta considera que clectivamente el trebajador ha ncurrido en
una falta que hace imposible Ia continuacién de la relacion de trabajo,

procederd el despido con justa causa sin responsabilidad para el patron.

Ahora bien el articulo 134 de la Ley Federal del Trabajo sefiala las
obligaciones de los trabajadores, por lo cual si éstos incumple con alguna
de ellas, puede el patron despedir al trabajador justificadamente
relacionando este articulo, con la fraccidon XV del articulo 47 del mismo

ordenamiento.

El Dr. Celestino Porte Petit, manifiesta en cuanio a [a analogia

consiste en “la analogia legis consiste en aplicar una norma juridica, referente a un

case concreto a otro semejante no regulado por la ley.”*

“Ofra de las causas por las que puede despedirse justificadamente a un
trabajador, es cuandp este abandona siibitamente  su empleo.
“El abandono de empleo como causal de rescision de la relacién laboral no puede ni
debe estimarse en sentido genérico, pues tal término puede tener diversas acepciones
especificas y la tinica concreta de rescision es el abandono que implica ruptura
voluntaria del contrato por parte del trabajador, ¢ sea, por expresa manifestacion o
por hechos evidentes gque hagan presumir la tdcita aceptacion de la rescision de
trabajo™’

% CAVAZOS FLORES, Baltasar. Op. Cit. Pag. 69
7 DAVALOS MORALES, José. Op Cit. Pag. 158
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Esto es la ausencia volunfaria del trabajador de su centro de trabajo,
trae como consecuencia la rescision de la relacién laboral, sin embargo esta
circunstancia debe ser acreditada y probada por ¢! patrén, utilizando

diversos medios probatorios tales como documentos o testimonios.

Al respecto tenemos la siguiente jurisprudencias

ABANDONO DE LABORES COMQ CAUSA DE DESPIDO. No sole es el
Jactor tiempo o el deseo de dar por concluida la relacion faboral, lo que determina la
existencia o inexistencia del abandono de labores, pues para precisarlo como causa
Justificativa del despido, basta con que se desatiendan, aunque sea por breve lapso las
labores inherentes al puesto que desemperia. Amparo directo 3816/74, Silvino Cruz

Magqueo. § de mayo de 1975. Unanimidad de 4 votos, Ponente: Jorge Sarache
Alvarez.

Otra ejecutoria emitida por la Suprema Corte de Justicia de la Nacion,
expone mas claramente el abandono de empleo, dado que esta figura no esta

prevista expresamente en la ley, es la siguiente:

“El abandono de empleo puede consistir en que el trabajador desatienda mads
menos  prolongndo  sus funciones, es decir, gue se abstenga de efercitarias o de
realizar los actos que las constituye, bien en la ausencia momentdnea o por un breve
periodo, si en este caso y en virtud de la naturaleza de tales funciones, se causa un
perjuicio al patron o a terceros en la inteligencia de que ¢l segundo caso debe
probarse la existencia del perjuicio concrete que se ocasiona en tanto que en el
primero, dicho perjuicia es genérico y no requiere prueba estando constituido por la
no - realizacion de la  funcion encomendada, por lo que se paga al empleado una
retribucion” Ampare directo 9589/ 67 Instituto de Seguridad y Servicio Social de los
trabajadores del Estado, 8 de Julio de 1968,
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Bl abandono de empleo, le da la posibilidad al patrén de dar por
terminada la relacion de trabajo sin responsabilidad para el patrén, dado a ia
separacion voluntaria del trabajador de su empleo, va sea por un tiempo

breve o prolongado.

Ahora bien una vez que se ha dado una causal de rescision, el patron
debe cumplir con ciertos requisitos o formalidades para Hevar acabo el
despido y éste sea considerado como justificado, lo que serd 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 al patrén cumplir
con ciertas formalidades, y éste pueda tener plena validez. razdn por la cual

el despido se considera como una figura de caracter formal.

Por ende la Ley Federal del trabajo establece las formalidades que

revisten al despido, consistente cn imponer la obligacién al patrén de dar
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un aviso al trabajador, sefialando las causas y la fecha en las cuales ocurrié
el despido, ademas ese aviso debe darse por escrito; faitando éste, y atn
cuando las causales puedan ser probadas y acreditadas el despido sera
considerado automaticamente injustificado, tema del cual hablaremos en

nuestro siguiente capitulo.

El articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, en su segundo p&rafo

sefiala:

«..el patrén deberd dar al trabajador aviso escrito de la fecha y causa o
causas de la rescision.”

Para el Dr. Mario de la Cueva, la finalidad de esta obligacién es
doble, primero debe constar por escrito la causa o causas de despido
debiendo ser del conocimiento del trabajador las causas por las cuales fue
despedido; de tal manera que pueda defenderse, si el patrén omite dicho
aviso, éste no tendra derecho a probar que despidio de manera justificada,
teniendo como consecuencia la obligacion de indemnizar o reinstalar al

trabajador, segin sea el caso.
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El Dr. Néstor de Buen, expone “La falta de aviso constituye fa omision de un
reguisito de forma, Por tanto, faltando la forma al acto, este deviene nulo, es cierto
que la ley declara la nulidad, ésta se desprende de la declaracion genérica del proemio
del art. 5° que afribuye a las disposiciones de ley el ser “de orden pibiico™, Por lo tanto
se aplica ol principio general del dereche de que los actos contrarios a las leyes de
orden piblico, son nulos, expresado en el articulo 8° del Cédigo Civil aplicable al
derecho laboral™

Podemos concluir que el despido para que tenga plena validez
requiere de satisfacer dos requisitos: primero otorgarse por escrito, segundo

debe sefialar la causa o causas asi como la fecha en la cual se suscito el

hecho del despido.

Agqui cabe mencionar que si el trabajador se niega a recibir ef aviso,
el patron debe dar ese aviso a {a Junta Local de Conciliacién y Arbitraje, de
las causas y de la fecha en que se dio el despide, y para llevar acabo esta
hipétesis la ley un plazo de cinco dias siguientes a la rescision, debiendo
presentar el domicilio del trabajador, para que éste sea notificado. Sin
embargo de este tema hablaremos més a fondo en el capitulo

correspondiente al aviso de rescision, tema central de nuestra tesis.

DI BUEN LOZANO, Néstor.  Op. Cit. Pdg. 118
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El despido requiere de ciertos elementos formales para su eficacia,
dar un aviso por escrito; el cual debe contener la fecha y las causas que

ocasionaron que el patrén haya dado por rescindida la relacién laberal.

Cabe mencionar que antes de las reformas de 1980, la ley no preveia
consecuencias o sanciones a los patrones por omitir ¢l aviso en cuestion,
sin embargo la Suprema Corte de Justicia, manifestaba que la omision de
dicho aviso no traia como consecuencia el despido injustificado, dado que
la ley no imponia esa sancién y de éste no dependia la existencia de las

causales qtie si eran motivo por el cual se despedia al trabajador.

Sin embargo ¢l aviso que se debe dar al trabajador, es un requisito de
forma, y tomando en cuenta un razonamiento juridico, sabemos que si a un
acto juridico le hace falta un requisito de forma, éste se verd afectado de
inexistencia, en conclusion si el aviso es un acto formal, su omision trae

como consecuencia la ineficacia del mismo.

Posteriormente {a Corte  establecid un precedente donde ya se

enfocaba a este sentido:
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“8i el patron, af vescindir ef contrato individual del irabajo no cutple con lo
dispueesto en el dltimo pirrafo del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, dicho
despide esta afectads de nufidad, por lo quee carece de efectos la excepeion que el
potron  pudiera aducir al contestar la demanda” Amparo directo 3395/82. Cuarta
Sala. 1982, p.34

Concluimos diciendo que [a formalidad del despido radica pues, en
otorgar un aviso por escrito al trabajador, en donde se exprese claramente

las causas de la rescisién asi como la fecha en la cual quedd despedido.

3.4 DESPIDO INJUSTIFICADQ.

El despido injustificado, es aquel que se presenia 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 existencia de alguna de las causales por las cuales el patron pucda dar por
terminada la relacion de trabajo o cuando éste omite dar aviso al trabajador

de haber sido despedido, este {ltimo supuesto  sc da como sancién al

134



trabajador por omitir 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, v atn asi es despedido, sé esta incwriendo en un

DESPIDO INJUSTIFICADO.

Si un empleado fue objeto de un despido injustificado la ley le brinda
la posibilidad de ejercer dos acciones, las cuales tienen como finalidad la
restitucion del trabajador en su empleo o bien una retribucion econémica
dependiendo del caso, lo que se conoce como: reinstalacion e indemnizacion

constitucional respectivamente.

Es importante sefialar que para los diferentcs contratos individuales
de trabajo las consecuencias que se dan por el despido injustificado son
diferentes, esto es, cuando se trata de un conirato por obra determinada, por

tiempo determinado o por tiempo indetenninado.

Por tiempo determinado, seiiala la corte, que si al dictar la Junta Local
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de Conciliacién y Arbitraje, su Laudo, fa fecha del contrato fenece, ei
patrdn sélo  cstara obligado al pago de los salarios vencidos y las
prestaciones procedentes desde a fecha del despido hasta la fecha de
vigencia del contrato, aunque el trabajador opte por ejercer su derecho a la
reinstalacion, como su contrato estaba sujeto un tiempo determinado y este

tiempo fenecid, el patron no esta obligado a reinstalario.

Cuando se trata de un contrato individual por obra determinada, el
término de la obra, marca el final de la relacion de trabajo, esto es, si el
empresa deja de ocupar los servicios del trabajador por concluir la obra por
el cual fue contratado, el patrén no incurre en ninguna responsabilidad, en

cuanto al despido injustificado, se aplica el criterio antes mencionado.

En cuanto al contrato individual por tiempo indeterminado, lo cual 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: Indemnizacién
constitucional de tres meses de salario o bien la reinstalacién en su empleo,

las cuales tiene su fundamento el acticulo 123 apartado “A”, fraccion XXIJ,

136




relacionado con el articulo 48 de la Ley Federal del Trabajo, de las cuales

hablaremos méas adelante.

3.5 ACCIONES ANTE UN DESPIDO INJUSTIFICADO.

Ya hemos hablado, que cuando el patrén despida a un trabajador sin
que este incurra en ninguna causa gue justifique ese hecho, la ley le otorga
al trabajador Ia posibilidad de ejercer dos acciones: a) reinstalacion y b)
Indemnizaciéon de tres meses de salarios; teniendo su fundamento en la

Constitucion en el articulo 123, apartado “A”, fraccion XXIL

“El patrone que despida a un trabajador sin causa justificada o por haber
ingresade a una asociacion o sindicato, 0 por haber tomado parte ent una huelga
licita, estard obligado, a eleccidon del trabajador a cumplir el contrato ¢ indemmnizarlo
con el pago de tres meses de salario. La ley determinard los casos en que el patrono
podra ser eximido de cumplir el contrato, mediante el pago de una indemnizacion
igualmente tendrd fa obligaeion de indemnizar af frabajador con el importe de fres
meses de salario, cuando se retire del servicio por falta de probidad del patrono o por
recibir malos tratamientos, ya sea en su persona o en la de su conyuge, padres, hijos o
hermanos. El patrono no podrd eximirse de esta responsabilidad, cuando los malos
fratamientos provengan de dependientes o famifiares que obren con conocimiento o
tolerancia de él”

Ahora bien como observamos, la Carta Magna le da una seguridad al

trabajador, al elevar a un rango Constitucional sus dercchos, entre los cuales
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se encuentran la indemnizaciéon y la reinstalacion en su empleo. cuando es
separado del mismo injustamente, asi mismo le da la oportunidad de elegir

cualquiera de éstos.

A su vez la Ley Federal del Trabajo, reglamenta esas disposiciones en
su articulo 48, por lo que detalla con mds cuidado a que se tiene derecho
cuando elige el trabajador una de las opciones; es decir, cuando opta por la
indemnizacion, ésta séio consiste en el importe de tres meses de salario,
mas las prestaciones que se devengaron, y al contrario, si opta por la
reinstalacion, tiene derecho el trabajador a ser reincorporado en su puesto y
con el mismo salario que venia percibiendo, ademas de lo que habia
generado, y si hay una negativa para su reinstalacion, tendra derecho

ademas a las indemnizaciones que marca el articulo 50 de Ifa ley [aboral.

Emonces tenemos que el articulo 48 de la Ley Federal del

Trabajo, establece:

“El trabajader podri solicitar ante la Junta de Concifiacion y Arbitraje, a su
eleccion, que se le reinstale en el trabajo que desempefiaba, ¢ que se le indemnice
con ¢l importe de tres meses de salario.
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Si en el juicie correspondiente no comprueba el patrén la causa de la
rescision, el trabajador tendrd derecho, ademds, cualquiera que fhubiere sido su
accidn intentada, a que se le paguen ios salario vencidos desde la fecha del despido
hasta que se cumplimente el laudo.”

Por ahora nos ocuparemos ha hablar de la primera accion a que tiene

un trabajador cuando se le rescindié su contrato, sin justa causa:

A) INDEMNIZACION CONSTITUCIONAL.

Cuando el trabajador opta por esta accion, inicamente tiene derecho a
que se le paguen TRES MESES DE SALARIO y por supuesto a los
salarios y las prestaciones generadas durante el tiempo que prestd sus
servicios, sin embargo; cuando hace exigible esta accién no puede ejercer
otros derechos como seria el caso de la indemnizacion de veinte dias de
salario por cada afio trabajado, a que se refiere la fraccion II del articulo 50
de la Ley Federal de] Trabajo; indemnizacién que si se otorga cuando el
patron debe ser eximido de la obligacion de reinstalar al trabajador por
encontrarse en los supuestos sefialados en el articulo 49 del mismo

ordenamiento; al re specto la Suprema Corte de Justicia sefiala:
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“INDEMNIZACION DE 20 DIAS DE SALARIO POR CADA ANQ DE
SERVICIOS PRESTADOS, PROCEDENCIA DE LA.- En atencion a que los
articulos 123 fraccion XXI de la Constitucion Pofitica de Ios Estados Unides
Mexicanos y 48 de la Ley Federal del Trabajo no disponen que cuande se gjercitun
las acciones derivadas de un despido injustificado procede el pago de la
indemnizacion consistente en 20 dias de salario por cada afio de servicies prestado, a
que se reflere el articulo 50, fraccion I de la ley citada, se concluye que dicha
prestacion dnicamente procede en los casos que sefialan los articulos 49, 52 y947 de
{a ley mencionada, pues su finalidad es la de resarcir o recompensar al trabajador
del perjuicio que se le gcasiona por no poder seguir laborandp en el puesto que
desempefiaba, por una caitsq gjena a su voluntad, bien porque el patron no queria
reinstalarlo en su trabajo, o bien, porque aquél se veia obligado a romper la relacion
Inboral por una causa imputable al patrén, o sea, que tal indemnizacidon constituye
una compensacion para el trabajador que no puede continuar desempefiando su
trabajo.

Contradiccion de Tesis 385. Entre las sustentadas por ese entonces Unicos
Tribunales Colegiados de los Circuitos Sexto, Séptimo, Octave y Noveno- 7de agosto
de 1989, unanimidad de 4 votos.- Ponente Ulises Schimil Ordoriez- secretario Victor
Ernesto Maldonado Lara.

Tesis Jurisprudencial XLI 89, aqprobada por la Cuarta Sala del Tribunal el 6
de noviembre de 1989.- Unanimidad de 5 votos.

Por lo tanto, el trabajador que opte por la Indemnizacién
constitucional sélo puede obtener el importe de tres meses de salario, y las
prestaciones que hubiese generado por antigiiedad laboral, es decir, parte
proporcional de aguinaldo, vacaciones, entre otras; asi corno los salarios que
dejo de percibir desde el momento del despido, hasta la declaracion de la

Junta de la mjustificacidén del mismo.
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La ofra accién por la que puede optar el irabajador, tiene su
fundamento en el articulo antes trascrito, siendo ésta, la reinstalacidn, es
decir, reincorporar al empleado es su mismo puesto, con las mismas
prestaciones y percibiendo Ja remuneracién que recibia en el momento se su

separacion; de lo cual hablaremos mas adelante.

B) REINSTALACION, EXCEPCION A LA MISMA.

Esta accidn es un poco mas compleja que la de indemnizacion, porgque
implica que el trabajador sea reincorporado en su puesto, para seguir
desempefiando sus funciones, asi como el pago de los salarios devengados,
desde el momento del despido, hasta el de su reinstalacion, asi como el
derecho de disfrutar de las prestaciones que tenia e inclusive si durante el
ticmpo que dej6 de laboral, hubo algiin incremento en ci salario, ¢ste puede
exigir tal incremento.

“Si un trabajador ha ejercido la accion de cumplimiento de contrato de
rabajo, en el supuesto de un despido injustificado y el tribunal del trabajo ha
decidido en su laudo la reinstalacion del trabajador, esta reinstalacion se deberd
verificar en los mismos términos que se venia realizandp ¢l trabajo, y el trabajador
deberd disfrutar de todos los beneficios que haya adquirido el puesto en su ausencia,
por ejemplo, aumento de salario, eic. o

* DAVALOS, José. Op, Cit, Pig 161

141



Cuando un trabajador ha optado por exigir el cumplimiento de la
relacion de trabajo, el patrdn tiene la obligacién de instalarlo, en el mismo
puesto y desempeiiando las mismas funciones como venia laborando antes
c-le que fuera separado de su empleo, solo puede ser eximido de la obligacién
de reinstalar al trabajador, en término del articulo 49 de la ley Federal del

Trabajo, que a la letra dice:

“El patrén quedard eximido de la obligacién de reinstalar al trabajador,
mediante el pago de las indemnizaciones que se determinan en &l articulo 50 en lps
casos Siguientes:

L Cuando se trate de trabajadores que tengar  una antigiiedad menor de un aio;

II. Si se comprueba ante la Junta de Canciliacidn y Arbitraje, que el trabajador, por
razones del trabajo que desempefia o por las caracteristicas de sus labores, esta en
contacto directo y permanente con el y la Junfa estima, tomando en consideracion las
circunstancias del caso, que no es posible el desarrollo normal del trabajo;

IIl. En los casos de trabajadores de confianza;

IV, En el servicio doméstico; y
V. Cuando se trate de trabajadores eventuales.”

$i el trabajador, ante un despido injustificado, demanda ante la Junta,
fa reinstalacién, y el patedn prueba ante la misma, que se encuentra situado
en alguno de las hipdtesis anteriores, esta eximido mediante el pago de
indemnizacion, a reinstalar a su trabajador. Las cuales se encuentran

reguladas en el articulo 50 de dicho ordenamiento.
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Es importante analizar los supuestos descritos, dado que representan
la excepcién que de acuerdo con la ley, el patron no esta obligado a

reinstalar al trabajador.

La primera hipétesis de este articulo, hace referencia a la antigiiedad
del trabajador, cuando es inferior a un afio, procede la excepeidn a reinstalar
por no convenir a los intereses del patrén o no le satisface que el trabajador
siga laborando en su empresa; el Dr. José Dévalos manifiesta, que esta figura

eparece al ser suprimido el contrato a prueba.

Otro supuesto es cuando el trabajador tiene un contacto directo con su
patrén 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 trabajo, es
importante aclarar que la Junta decidird si estas circunstancias efectivamente

impiden el desarrollo normal de las labores.
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Otra hipbiesis se da en los casos de  trabajadores de confianza, el
patron argumenta Ja perdida de ésta, por lo que le es imposible continuar

trabajando con él.

Al hablar de trabajadores domésticos, dada a la naturaleza del trabajo
desempefiado, v al constante trato directo que se tiene con el patrén, es
preferible no reinstalar y otorgar la indemnizacién a que hace referencia la
propia ley, de lo contrarioc no resultaria muy sano, la continuacién de la
relacién de trabajo, por el constante roce entre trabajador y patrén,

resultando un tanto perjudicial para la misma.

Tratindose de trabajadores eventuales,  tampoco procede la
reinstalacion dado a que no tiene planta dentro de la empresa, procediendo

la indemnizacion en términos del articulo 48 de la Ley Federal del trabajo.

Ademds de las indemnizaciones a las que nos hemos venido

refiriendo, el trabajador tiene derecho a que se le paguen los salarios que

dejo de percibir desde el momento en que fue despedido, hasta el momento
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que la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje. emita su laudo, obviamente

favoreciendo al trabajador,

Es menester aclarar, que las indemnizaciones a las cuales tienen
derecho los trabajadores, por habérseles negado 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 “Las indemnizacipones a que se refiere el articulo anterior consistird:

L Si la relacion de trabajo fuere de tiempo indeterminado menor de un
afio, en una cantidad igual a al importe de los salarios de la mitad del tiempo de los
servicios prestados; si excediera de un afio, en una cantidad igual al importe de los
salarios de seis meses por el primer afio y de veinte dias por cada uno de los afios
siguientes en que hubiese prestado sus servicios;

I Si la relacion de trabajo fuera por tiempo indeterminado, la
indemnizacion consistird en veinte dias de salario por cada uno de los afios de
servicios prestadps; y

I Ademds de las indemnizaciones a que se refiere las froacciones
anteriores, en el importe de tres meses de salario y el de los salarios vencidos desde la
Jechia del despido, hasta que se paguen las indemnizaciones.

De lo trascrito anteriormente se desprende la obligacion del patron de
pagar al trabajador, al cual no se reinstalé por encontrarse en algunc de los
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
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indeterminado); ademas del importe de tres meses de salarie v por supuesto
los salarios que dejo de percibir durante el juicto hasta el momento en que

se le paguen la indemnizacion correspondiente.

En cuanto a los salarios vencidos, a que tiene derecho el trabajador
cuando es despedido injustamente, podemos decir que son aquellas
percepciones que dejo de percibir durante el tiempe que durd el
procedimiento, el Dr. Néstor de Buen sefiala: Salario vencido no es mas
que la expresion reducida de un concepto mas amplio, equivalente a
indemnizacién igual al importe de los salarios que habra devengado el

trabajador.

“Para fijar ef monto de los salarios vencidos hay que tomar en cuenta,
establece la Corte, la accion intentada por el actor - trabajador, como consecuencia
del despido de que fue objeto por parte del patrén. Si el trabajador ejercita fa accion
de reinstalacion y el pago de los salarios vencidos, y se condena al patrén a que lo
reinstale, se debe considerar, para establecer el monto de los salarios vencidos, los
aumentos al salario del trabajador que haya habido desde ef momente del despido
hasta que se cumplimente ¢l laudo. En cambio si el trabajador ejercita la accion de
indemnizacion, en este caso, no se toman en cuentd, para fijar el monto de los
salarios vencidos, los aumentos que haya habido al salarip del irabajador durante la
tramitacién del procedimiento™ ¢

* Tbidem., Pap. 164
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Por lo tanto, el trabajador tiene derecho a disfrutar de todos los
beneficios que se hubiesen otorgado de no haber sido separado de su
empleo, tales como incrementos al 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 accidon de
indemnizacién, ya que en este supuesto, el importe de la misma se dard de

acuerdo al salario que percibia en el momento de su despido.

A continuacidn transcribiremos el criterio de la Suprema Corte de

Justicia de la Nacion, que al respecto establece:

“SALARIOS VENCIDOS, MONTQ DE LOS. Si un trabajador demanda la
reinstalacion 'y el pago de los salarios vencides y el patrén no acredita la causa
Jjustificada de la rescision, la relacion laboral debe continuar en fos términos y
condiciones pactadas como si nunca se hubiera interrumpido el contrato de frabajo,
de ahi que si durante la tramitacion del juicio hasta la fecha en que se reinstale al
trabajador hay avmentos al salarip por disposicion de la ley o de la contratacion
colectiva, 0 un aumento demostrado en el juicio laboral, provenienie de alguna
fuente diversa a aquelias, éstos deben tenerse en cuenta para los efectos de calcular
el monto de los salarios vencidos, toda vez que la prestacion de servicios debic haber
continuado de no haber sido por una causa imputable al patrén; pero en el caso de
que la accion principal éjercitada sea la de indemnizacion constitucional, no la de
reinstalacion y ésta se considere procedente, los salarios vencidos que se hubieran
reclamado, deben cuantificarse a la base del salario percibide a la fecha de la
rescision  injustificada, toda vez que al demandarse ¢l pago de la indemnizacion
constitucional, el actor prefirid la ruptura de la relacion laboral, la que tuve lugar
desde ef momento mismo del despido injustificado. Amparo directo 40/81. Teresa
Zufiiga Mulato, 27 de agosio de 1981. 5 votos. Ponente Maria Cristina Salmorin de
Yamayo, Secretario: J. Tomas Garrido Munioz Amparo directo 5348/80. Eleodoro
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Padilla Palma. 13 de Julio de 1981, Undninte de 4 votos. Ponente Maria Cristina
Salmorin de Tamayo. Secretario: Hécior Santa Cruz Ferndndez. Amparo directo
2827/80¢ Carlos Calleja. 27 abril de 1981. 5 voios. Ponente David Franco Rodriguer
Secretario Rogefio Sdncher Alcamter. Amparo directo 1743/80. Julio Brito Lopez 20
de octubre de I980. 5 votos. Ponente: Maria Cristina Salmordn de Tamayo.
Secretario F. Javier Mijangos Navarre. Ampare directo 4706/77 Joaquin KRivera
Rodrigueg y otros. 25 de enero de 1978. 5 votos, Ponente Maria Cristina Salmordn de
Tamayo. Secretario: Miguel Bonilla Solis.”

Para concluir: diremos, que el trabajador cuando es despedido
injustificadamente  tiene dos derechos a escoger:  Indemnizacion
Constitucional de tres meses de salario o la reinstalacion en su empleo, en
cualquier caso, tiene dereche a los salarips vencidos que se hayan
devengado desde el momento del despido injustificado hasta el momento de
dictar el lando la Junta Local de Conciliacion y Arbitraje, es importante
sefialar que la carga de la prueba corresponde a ambas partes; al trabajador
corresponde probar que prestaba sus servicios para el patrén y fue separado
del mismo; al patrén le corresponde probar la causa por la cual despide al

trabajador o bien el abandono del trabajador en su empresa.

Ahora bien, los szlarios devengados se van acumular hasta que el
patréon no le pague al trabajador las indemnizaciones correspondicnies, ya

sea la indemnizacién Constitucional o las que se derivan de la excepcion a
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reinstalar al trabajador, asi lo dispone el anticulo 50 de ia Ley Federal del

Trabajo.

Finalizando, para separar a un trabajador de su empleo, es necesario
que €ste incurra en alguno de los supuestos enumerados en el articulo 47 de
la ley laboral, teniendo la obligacién por parte del patron de comprobar
fehacientemente v sin lugar a dudas ante la Junta de Conciliacion y Arbiftraje
la existencia de la misma, de lo contrario se estard en presencia de un
despido injustificado, teniendo derecho el trabajador a exigir se le

indemnice o reinstale segiin sea el caso.

También se estard en presencia de un despido injustificado, cuando no
se cumplan con las formalidades exigidas por la ley, esto es, el no dar
aviso por escrito al trabajador sefialando la fecha y causas o causas que lo
generaron, de lo que hablaremos en el desarrollo de nuestro siguiente

capitulo.
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CAPITULO 4.

AVISO DE RESCISION COMO UNA FORMALIDAD Y
REQUISITO DE PROCEDIBILIDAD DEL DESPIDO

JUSTIFICADO.

Como ya hemos hablado con anterioridad una de fas formalidades
impuestas por la ley para llevar a cabo el despido, es dar un aviso por
escrito al trabajador sefialindole fecha y causas motivadoras del mismo,
obligacion que esta prevista en el Gitimo parrafo del articulo 47 de 1a ley

laboral.

Este aviso tiene como finalidad el dar por enterado al trabajador
cuando ha sido despedido, asi como. las causas que lo motivaron,
permitiéndole preparar una adecuada defensa, porque no se podra alegar
duranie el procedimiento circunstancia o hecho distinto al establecido en el
mismo aviso, es decir, no puede el pairdn aducir causa  diversa. a la
invocada en ¢! referido aviso; permitiéndole al empleado no quedarse en

estado de indefension.
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separado de su empleo. precisandole las causas que lo originaron v la
fecha del mismo; 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.

Por ofra parte, desde un punto de vista legal, es importante sefialar
que la expresion: La falta del aviso al trabajador o « la Junta, por si sola,
bastard para considerar que el despido es infustificado, es una adhesion
hecha al articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo en 1980, presentando
como novedad la injustificacion del despido cuando hay omisién det patron
de dar aviso por escrito al trabajador, cuando éste es separado de su empleo;
ya que anteriormente no se imponia sancidn alguna al precepto en
mencion e inclusive la Suprema Corte de Justicia de la Nacién pronuncid
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 rescisién. misimo

que a la letra establecia:

“4VISO DE LA RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO, OMISION
EN EL. La falta de cumplimiento que al patrén impone el articulo 47 de la Loy
Federal def Trabajo, de dar a conocer en el aviso de rescision def contrato de trabajo
la causa o causas de tal rescision, no produce la consecuencia de que la Junta deba
estimar injustificade el despido del rrabajador. En primer lugar, porque la Ley de la



Materia no castiga con esa sancion al patrér incumplido atento a lo dispuesto por el
articule 47 de dicha ley; en segundo lugar porque en materia laboral subsiste el
principio general de derecho de que el actor en el juicio estd obligado a exponer y
probar los hechos fundamento de su accion a hacer lo mismo, con sus excepciones y
defensas atento a lp establecido en los articidos 752 yp 753 fraccion V de la Ley
invocada; o sea que de conformidad con tales precepios en el juicio laboral la parte
demandada estd obligada a oponer sus excepciones y defensas precisamente en la
audiencia de demanda y excepciones en el caso de que no hublera llegado del
precitado articulo 753; y, en tercer {ugar porque la justificacion o injustificacion del
despido no depende del aviso o falta del mismo, sino que de los hechos que lo
origingron sean 9 Ro constitutivos de alguna o aigunas de las causales seftaladas
por el mencionado articule 47, en virtud de las cuales puede el patrén rescindir el
contrato o relacion de trabajo, sin responsabilidad. (Art. 47, 873 y 878 frac. IV}.”
Jurisprudencia : Informe 1975 2" parte, cuarta Sala. Pp 40y 41.

Antes de las reformas hechas a la Ley Federal del Trabajo en 1980,
la omision del aviso de rescision, no bastaba para considerar al despido
injustificado, porque suponia que la causa ¢ causas de rescision existian
independientemente del mismo, criterio con el cual estamos totalmente de
acuerdo, sobre todo en la parte donde se sefiala que la justificacion del
despido no reside o depende de dar aviso al trabajador, circunstancia que
debera ser probada durante el procedimiento y es precisamente la Junta de
Conciliacién y Arbitraje respectiva, la encargada de determinar si

procede o no el despido justificado.

Es importante sefialar que cfectivamente. se considera despido

injustificado, cuando no se notifica al trabajador ¢l haber sido separado de
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sus labores, mas sin embargo, ;Qué pasa cudndo éste se niega a recibirfo? ,
la ley le da la posibilidad de realizar dicha notificacion ante la Junta de
Conciliacion y Arbitraje. notificandole ésta, al empleado; tomando en
cuenta el fin buscado por la ley, es el no dejar en estado de indefension al

trabajador.

Art. 47... “El aviso deberd hacerse del conocimiento del trabajador y en caso de
que éste se negare a recibirlo, el patron dentro de los cinco dias siguientes a la fecha
de la rescision, deberd hacerlo del conocimiento de la Junia  respectiva,
proporcionardo a ésta el domicilio que tenga registrado y solicitande su notificacion
al trabajador.”

Posteriormente a las reformas de 1980 se introduce, en el altimo
parrafo, la sancion de considerar al despido como injustificado, si el pairén
no cumple con la obligacion de notificarfe por escrito de la fecha, asi como
de la causa o causas que originaron la separacion del trabajador de su
empleo; dandole al aviso de rescisién la caracteristica de ser un requisito
formal del cual, de entrada depende la eficacia del despido para. en

primera instancia, acreditar la  justificacion del mismo.

Por lo anterior, se puede afirmar que el aviso de rescisién, ¢s un
requisito  formal del despido y sin él, no tendria eficacia estando ¢n

presencia de lo que conocemos como despido injustificado, tal como lo
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sefiala el citado articulo, es decir, todo acto juridico cuando no cumple con
los requisitos formales, estard afectado de nulidad; sin embargo en materia
laboral elio no sucede, sino que se establece que el despido pierda su

eficacia, mds no estd afectado de nulidad.

Ahora bien, las reformas al articulo 47 de las que hemos hecho

mencion, establecen:

“El patrén deberd dar al trabajador aviso escrito de la fecha y causa o cqusas
de lg rescisién.

El aviso deberd hacerse del conocimiento del trabajador y en caso de que este
se negare a recibirlo, el patron dentro de los cince dias siguientes a la fecha de la
rescision, deberd hacerlo del conocimicnio de la Junta respectiva, proporcionando a
ésta el domicilio que fenga registrade y solicitando su notificacion al trabajador.

La falta de aviso ol trabajador o a la Junta, por si sola bastard para

considerar que el despido fue injustificado™

El aviso de rescision, debe hacerse por escrito y sefialando
obviamente la causa o causas gue motivaron la separacion del trabgjador de
su empleo, teniendo como finalidad u objetive el no dejar, en estado de
indefension al trabajador y pueda preparar una defensa adecuada segin sea

su caso, por lo que la omision del mismo. provoca automdticamente la




injustificacién del despide. con lo que no estamos de acuerdo, dado que la
causa del mismo existe, independientemente si se da o no aviso al
trabajador, déndole a éste acto, la calidad de ser formal y casi solemne, de

esto hablaremos mas adelante.

Ofra cuestion importante son las formas en que se puede darel
mismo, la principal obviamente es la de presentarlo personalmente al
trabajador, sin embargo se prevé el caso de que el trabajador se niegue a
recibir el mismo, ¥y en ese supuesto la Ley Federal del Trabaio le da la
posibilidad al patron de presentarlo a la Junta Local de Conciliacién y

Arbitraje respectiva, dentro de los cinco dias siguientes a la rescision.

4.1 REQUISITOS DEL AVISQ DE RESCISION.

La Ley Federal det Trabajo al respecto es muy nitida y establece

precisar claramente, la fecha en la cual se ha separado al trabajador de sus

labores, asi como la causa o causas que originaron el despido y obviamente

debe formularse por escrito.
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La Suprema Corte de Justicia ha dictado jurisprudencia firme al
respecio, estableciendo de una manera mas concreta los requisitos que debe

contener dicho aviso de rescision, la cual a la letra dice:

“AVISO DE RESCISION SIN ESPECIFICAR LAS CAUSAS QUE LA
MOTIVAN.- Conforme con el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, el aviso de
rescision debe contener {a fecha y causa o causas que la motivan a fin de que el
trabajador tenga conocimiento de ella o ellas, y pueda preparar su defensa, siendo
indispensable la especificacion de los hechos gque se le imputan para que no se
modifiguen las causas del despido dejandolo en estado de indefensidn y victima de la
inseguridad juridica, pues de acuerdo con los articulos 873 y 875 de la Ley Federal
del Trabajo, solo existe una eudiencia con tres etapas: de conciligcion, demanda y
excepciones y ofrecimiento y admision de pruebas, y de no conocer el trabajador los
hechos de la causal rescisoria con la debida oportunidad, queda imposibilitado de
preparar  las adecuadas probanzas para demostrar su accion. Ampare directo
6208/82, José Bonilla Uribe. Amparo Directo 3748/82 Empresa Sincamex S.A.
Amparo Directo7345/82 Gorduroy, S.A. m7345/82 Empresa de participacion estatal
mayoritaria Minera Carbonifera Rie Escondido”

Del texto de esta Jurisprudencia se desprende, la obligacién de narrar
los hechos que suscitaron el despido, no dando lugar a la modificacién de
los mismos y por consiguienie el trabajador no queda en estado de
indefension, teniendo asi la oportunidad de argumentar una defensa
adecuada, es decir, no pueden argumentarse que se despide al trabajador
por causas distintas a las especificadas dentro del aviso, por lo tanto si el

patrdn invoca otras causas, éstas no surtirdn efecto alguno.
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Por otro lado, v como se apunté anteriormente, el patron esta
obligado a dar el aviso de rescision personalmente y solamente, ante la
negativa del trabajador, se procede solicitar la intervencion de la Junta de
Conciliacion v Arbitraje respectiva, para que ésta proceda a realizar la

notificacion correspondiente

Ahora bien, cuando el trabajador se niega a recibir el aviso, el
patron tiene la obligacién de probar ante la Junta esa negativa, siendo
recomendable presentar dos testigos que constaten o acrediten la misma:

al respecto, el Dr. Miguel Borrel comenta:

“Cuando el trabajador se niega a aceptario se requiere y es conveniente para ef
patron en estos casos que se levante un acta ante dos festigos en la que se haga
constar la negativa del, trabajador a recibir diche aviso rescisorio, el que serd
rafificado en su momento procesal oportuno, per quienes lo suscriben, pues si no &s
ratificada carece de valor, con independencia de que haya sido o0 no objetada por la
parte afectada™’

Lo anterior con el fin de que el patrén al dar por terminada una
relacion de trabajo, compruebe fehacientemente la negativa por parte del
empleado a recibir el aviso del mismo, y de ese modo procede la

notificacidn por medio de la Junta de Conciliacion y Arbitraje respectiva,

* BORREL NAVARRO, Miguel. Op Cit. Pig. 362



cumptiendo con todos los requisitos que debe eontener ¢l aviso de rescision,
marcados por la ley; sin embargo, el criterio emitido por fa Suprema Corte
de Justicia establece, ia obligacién del patrdn de sefialar el altimo domicilio
registrado del trabajador, debido que la Junta respectiva es la encargada de

realizar dicha notificacion.

La suprema Corte de Justicia, también ha emitido jurisprudencia al

respecto:

“4VISO DE LA RESCISION DE LA RELACION  LABORAL,
NOTIFICACION POR MEDIO DE 1A JUNTA DEL. SOLO PRODUCE EFECTOS
CUANDO EL TRABAJADOR SE NEGQ PREVIAMENTE 4 RECIBIRLO. Para
que fenga efectas en todes sus aspectos, inclusp en cuanio la prescripcion, el
conocimiento que haga por escrito a la Junta respectiva dentro de los 5 dias
siguientes al despido de un trabajador de la fecha y causa ¢ causas de la rescision
laboral, solicitande la notificacion al trabajador en el domicilio que lenga registrado
como ordena la parte relativa del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, se
reguiere que en el juicio se acredite previamenie dio @ conocer el avise al trabajador
v este s¢ negd a recibirlo.

Jurisprudencia: informe 1984, 2° parte, 4°Sala, Tesis 3, pp 6y 7.

Es decir, si el patrén no comprueba que el trabajador se negé a recibir la
notificacion del despido, la presentacion del aviso ante la Junta respectiva
no produce sus efectos, por ser éste uno de los requisitos sefialados por la
ley; por ¢l contrario si se acredita la negativa del trabajador de recibir ¢l

aviso, la lunta procede a efectuar la notificacion al mismo.



La acreditaciéon ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje, de la
negativa del trabajador de aceptar el aviso de rescisién, corresponde al
patron, hecho que puede acreditar, [evantando un acta administrativa donde
se narre el hecho del porque se negd a recibir el aviso el trabajador, ¢sta

deberd ser firmada por dos testigos.

Para concluir este apartado, podemos sefialar que los requisitos que la

ley exige se cumplan para llevar acabo el aviso de rescision son:

a) Debera ser por escrito

b) Presentarlo al trabajador.

¢) 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 éste se
notifigue por medio de la Junta, también deberd indicarse el domicilio
del trabajador, que tenga registrado e} patrdn, para que en ese lugar sea

notificado.
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4.1.2 ESEL AVISO DE RESCISION REQUISITO DE FORMA O

DE EFICACIA DEL 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 acto jurfdico debe mediar una notificacion por

escrito, siendo ésie el aviso de rescision.

El aviso de rescisién es un requisito de forma, del cual depende que
el despido surta los efectos legales deseados, siendo éstos la separacion del
trabajador que ha incurrido en alguna falta sin mediar responsabilidad

alguna para el patron.

Por el contrario, sino se da el aviso, el despido es injustificado y surte
los efectos legales como tal; es decir, el patron estaria obligado &
reincorporar al trabajador a sus labores o bien indemnizarlo segin sea el
caso, aun y cuando la causal invocada existiere, no dandole oportunidad al

patrdn de probar las excepciones interpuestas,
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Esto es, ain y cuande las causas gue originaron la separacidn del
trabajador de su empleo existan, sin este requisite, el despido es ineficaz y
carente de justificacion, trayendo como consecuencia la indemnizacién del
trabajador, mediante el importe de tres meses de salario o bien su
reinstalacion en el mismo puesto que venia desempefiando, a eleccion del

trabajador.

La jurisprudencia emitida por Ja Suprema Corte de Justicia en este

sentido:

“AVISO DE IA CAUSA DE RESCISION LABORAL POR EL PATRON,
FALTA DE. Si el patrén, al rescindir el contrato individual del trabajo no cumple con
lo dispuesto en el pdrrafo final del articulo 47 de la Ley Federal def Trabaje, diche
despido esta afectado de nulidad, por lo que carece de efectos la excepcion que el
patrén pueda aducir al contestar la demanda. Ejecutoria: Informe 1984, 2° parte, 4°
safa, Tesis 27, pdg. 29",

El tema del aviso de rescision, resulta ser un tanto complejo, hasta
para los Juzgadores, tal y como lo podemos observar en la jurisprudencia
antes transcrita, ya que en clla se cstablece la nulidad de! despido, cosa
que no debe darse en materia laboral, porque traeria como consecuencia

que sc considerara nulo ¢l despido.
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El aviso de rescision es una formalidad legal, 1a cual debe cumplirse
ai despedir a un trabajador, porque de éste depende que surta efectos como
separacion justificada sin responsabilidad patronal, siendo indispensable,
que el patrén o su representante de cumplimiento a lo dispuesto en la parte
final de ya citado articulo 47 de la Ley Federal def Trabajo, y si se omite
dar aviso al trabajador, ¢l despido ser injustificado independientemente de
existir una causa que asi lo acredite, quedando imposibilitado e patrén de

hacer valer sus excepciones.

De 1al suerte, esta disposicion no deja de parecer excesiva en cuanto
a sus alcances, porque en efecto, se protegen los derechos de la clase
trabajadora, pero el patron pierde los suyos, al no acreditar los hechos por
los cuales despidié al trabajador, debido a la omision de un requisito que
no acredita por si sdlo la justificacién del despido, es decir, del aviso de
rescisidn no depende la existencia ¢ inexistencia de las causas que lo

motivaron,

La Junta de Conciliacion y Arbitraje, es la encargada de decidir la

justificacién de ia rescision. analizando las prucbas que cada una de las
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nartes aporte, sin embargo, cuandc el patrén omite dar el aviso, las
excepeiones mterpuestas por el €ste, no surtirdn efectos y el despido sera
declarado  injustificado, por consiguiente el trabajador deberd ser
reinstalado o indemnizade segln sea el caso, impidiendo al patrén

comprobar ¢ acreditar 1a justificacién del mismo.

“Si el patron no da el citado avise, por esa sola razon, por ese olvido u omision,
por el solp haclio de po dar of avise y aungue exista causal legal de despido, se
considerard el despido como injustificado, con la correspondiente responsabilidad
para el de tener que reinstalar al frabajador o de pagarle todas las indemnizaciones
prestaciones que sefiglen su contrato individual del trabajo, contrate colective o la
Jl’e,]/"T d

Una de las ventajas que garantiza el aviso de rescision, es garantizar
al trabajador que, una vez hecha la notificacién, no se podra aducir causas
diversas a las expresadas en e! mismo, d4ndole la oportunidad de preparar

una defensa adecuada sin que resulten mds causales de la invocada por el

patrén.

La suprema Corte de Justicia de la Nacidn corrobora que el aviso de

rescision es una formalidad del despido en la siguiente jurisprudencia:

¥ BORRUL NAVARRO, Miguel. Op. Cit Pig 360
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“RELACION LABORAL, AVISG POR ESCRITO DE L4 CAUSA DE
RESCISION DE LA. El articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo establece y
enumera las causas de rescision de la relacidn de trabajo, sin responsabilidad para el
patron, enseguida determinag de manera clara y precisa, que el patrén deberd dar al
trabajador aviso escrifo de Ia fecha y catisa 0 causas de la rescision y en caso de que
éste se negare a recibirlo, el patrén deberd hacerlo de conocimiento de fa Junta
respectiva, denmtro de los cinco dias siguientes a la fecha de la rescision,
proporcionnnide el domicilio que tenga registrado del trabajador y solicitando su
notificacion al propio trabajador, concluye estableciendo que la falta de aviso escrito
ol trabajador o a la Junta, por si sola, bastara que para considerar que el despido
Sfue injustificado. Dicha formalidad otorga al trabajador la certeza de la causa o
causas de rescision, permitiéndole oponer una adecuada defensa de sus derechos,
certeza que no puede proporcionarle el aviso verbal por ser espontdneo, pasajero y
dificil de retener en la memoria; de ahi que la falta de aviso escrito de la causa o
causas de rescisidn de la relacion laboral al trabajador o a la Junta, bastard para
quie el despido se considere injustificado, por disposicion de la propia Ley Federal del
Trabajo.

Tesis de Jurispradencia 2/93. Aprebada por la Cuarta Sala de este alto Tribunal en
sesidn privada del once de enero de mil novecientos noventa y tres, por cinco votos.
Pdgina 11.

En esta jurisprudencia, se considera al aviso de rescisién, como una
formalidad y sin ella, se causa la ineficacia del despido, siendo
indispensable el otorgamiento del aviso por escrito, por ser ésta, la unica
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 rescisién ajenas o distintas a las establecidas en el aviso.

El patron al rescindir una relacion laboral, puede invocar una o
varias causales de despido previstas en el articulo 47 de la Ley Federal del

Trabajo, y solamente basta con probar una de ellas, ¢s decir, aun y cuando
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en ef aviso de rescision se expresen varias causales, no por ello esta en la
obligacion de probar todas, hzsta con acreditar una de ellas para considerar

despedido al trabajador justificadamente, y sin responsabilidad para él.

4.1.3. PROCEDIMIENTO PARA LLEVAR ACABO EL AVISO DE

RESCISION.

Comenzaremos por decir que el aviso de rescisién debe presentarse
directamente ante el trabajacor, carece de efectos si  se le presenta al
sindicato, por disposicion legal, es decir, la ley sefiala claramente que
cuando ef patrén rescinda un: relacién de trabajo, éste debe otorgar un
aviso por escrito  al trabajador, indicandole las causas asi como la fecha de

la rescisién.

Cuando se niega el wabajador a recibir el aviso de rescision es
conveniente levantar una Je acta, ante dos testigos que declaren la
negativa del trabajador a rec:bir ¢l mismo, procediende asi la notificacion

mediante la Junta de Conciliacidn y Arbitraje.

*

HO



al trabajador del despido, por ello se exige al patron sefiale el domicilio

que tenga registrado en su empresa, para tal efecto.

El fundamento legal dei supuesto para acudir a la Junta de
Conciliacién vy Arbitraje lo encontranos en la parte final del articulo 47 de

la ley laboral:

“El aviso deberd de hacerse del conocimiento del frabajador y en caso de que
éste se negare a recibirlo, el patron dentro de los cinco dias a la fecha de rescision
deberd hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva, proporcionande a ésta el
domicilio que tenga registrado y solicitande su notificacion al trabajador.”

Una interpretacion del parrafo antes trascrito permite establecer una

serie de requisitos que debe contener el aviso de rescision:

“4) Que el que dé el gviso de despido, acredite fehacientemente su personalidad, por

tanto si se trata de ung persona moral, habrd que adjuntar al aviso el poder notarial

correspondiente;

B) Acompafiar original del acta administrativa firmada por dos testigos én donde

conste que el trabajador se nego a recibir ¢l despido;

C) Relatar, sucintamente, en que se fundamento el despido a fin de que el srabajador

no quede en estado de indefension;

D) Seiialar ef domicilio del trabajador, en donde se debe notificar tal aviso. Sobre este

garﬁculgr, se aconseja que se dé el domicilio con el que se dio de alta en el Seguro
acial™"

* CAVAZOS FLORES, Baltasar. E| Nush o detecho del trabajo mexicano, s.e. Tritlas, México, 1997
Pig. 189



Para observar lo anterior. de una manera mas clara el Dr. Baltazar
Cavazos F. enuncia un ejemplo de aviso de rescision que se debe presentar

anite la Junta de Conciliacion y Arbiiraje, es el siguiente.

C. PRESIDENTE DE LA JUNTA  DE CONCILIACION Y ARBITRAJE,
Presente.

Francisco José Escobar en mi cardcter de apoderadv de la empresa
ESCOGAS, personalidad que acredito en términos del poder notarial que exhibo,
manifiesto para fodos los efectos legales que haya lugar gque, con fecha 30 de
noviembre de 2000, mi representada ha procedido a rescindir el contrato individual
de trabgjo, del trabajedor ALBERTO MARTINEZ LOPEZ con fundamento en la
Sraccion XXII del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo.

Lo anterior a consecuencia de que con fecha 28 de noviembre del presenie, se
presentt a laborar en estadp de ebriedad, tal como lo pudieron constatar todos sus
compafieros de trabajo

Por otro lado, debido a la negativa de dicho trabajedor de recibir el aviso
correspondicute segin lo acredito con I acta administrativa que se fevanté. Solicito a
esa H. Junta notifigue lo conducente al respecto en la inteligencia de que el
trabajador manifesto bajo protesta de decir verdad que tiene su domicilio en flor de
Camelia, L 3, Mz 21, Col. Lomas de San Lorenzo.

Por io anteriormente expuesto, solicito a esa H. Junta.

PRIMERO.- Tenerme por presentado en tiempo el presente avisc

SEGUNDO.- Se sirva notificar al trabgjador el contenido del presente oficia,

Ante la negativa del trabajador de recibir el aviso rescisorio, el
pairon tiene la obligacion de cumplir con la notificacion del mismo,

mediante la intervencion de la Junta de Conciliacion y Arbitraje, tal como
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lo dispone el Gitimo parrafo del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo,
en relacidén con el articulo 982 de la Ley Federal del Trabajo, el cual
establece la tramitacidn de un precedimiento paraprocesal, es decir, de
uno que no requiere ser promovido contenciosamente tal como lo sefiala el

Dr. Miguel Borrel Navarro.

“Con respecto al procedimiento que el patron deberd wtilizar para cumplir
con esta obligacion legal a su cargo, cuando el trabajador no quiera recibir el aviso,
o no es hallado, es el procedimiento paraprocesal o voluntario sefiadlado en el capitulo
I del Titulo Quince del Cidigo laboral vigente, cuyo articulo 982 dispone: Se
tramitardn coiiforme a lo dispuesio en este capiiulo, todes asuntos gue por mandate
de la Ley, por su naturaleza o a solicitud de parte interesada, requieran la
intervencicn de Ia Junta, sin que esté promovido jurisdiccionalmente conflicto slguno

entre partes determinadas™”

Asi mismo, el articulo 991 sefiala:

“En los casos de rescision previsios en el parrafo final del articulo 46, ef
patrgn podrd acudir ante lg Junta de Conciliacion o de Conciliacion y Arbitraje
competente, a solicitar se notifique ol irabajador, por conducto del Actuario de la
Junta, el qviso a que el citado precepto se refiere. La Junta dentro de lo 5 dias
siguientes ol recibe de la promocion, deberd proceder a la notificacion.

El actuarie deberd levantar acta circunstanciada de fa diligencia.”

Es importante seffalar que cuando el trabajador se niega a firmar de

recibido el aviso, no tiene obligacién ¢l patrén de dar aviso a [a Junta de

“ BORREL NAVARRO, Miguel. Op. Cit, Pig 363
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Conciliacion respectiva, porque la ley sbéle hace referencia al supuesto
donde el trabajador no quiera recibir el aviso, mas no la firma de recibido
el mismo; sin embargo, éste debe demostrar que efectivamente entregé el
aviso por escrito al trabajador, y la forma jdoénea de probarlo es
precisamente cuando el trabajador firma de recibido, dicho aviso, orillando

al patrOn a probarlo con ofros medios de prueba.

Otro supuesto importante, en el que la Junta puede intervenir para
notificar al trabajador gue ha sido despedido, es cuando el patrén no
localiza al trabajador, la Suprema Corte de Justicia de la Nacion emitié una

ejecutoria de 1986 en el amparo directo 817/86 afirma que:

“En el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo de la materia en sus dltimos
pdrrafos, establece el mecanismo para que el trabajador tenga conocimiento de los
hechos origen del despido y no quede en Estado de indefension, asi las cosas, de
aceptarse gue para que surta efectos legales la notificacicn del aviso de rescisién a
través de la Junia, se requiere que se pruebe en juicio la negativa de! trabajador de
recibirlo, en case gue existié la imposibilidad de darle al trabajador se haria
nugatorio el derecho consagrado por el mismo numeral 47 de b citada ley, de que el
patron pueda rescindir el contrato laboral de un trabajador que hubiera incurrido en
alguna de las causales que el propio precepto serala.’’

Sélo se puede solicitar Ja intervencion de la Junta de Conciliacion y

** Ibidem. Pag 364
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Arbitraje, cuando el trabajador se niega a recibir el aviso de rescision, ello
implica que ¢l pairdon acredite esa negativa, siendo conveniente probarlc
por medio de una acta adminisirativa levantada el dia que se negd a

recibirlo y firmada por dos testigos.

Por ofra parte, también procede dar el aviso de rescision a la Junta
Conciliacion y Arbitraje, cuando el patron no localiza al trabajador, ante
la laguna legal existente, la Suprema Corte de Justicia dispone, en
ejecutoria transcrita anteriormente, cuando el trabajador incurre en una
falta grave es necesario rescindir la relacion laboral v el patrén se
encuentra imposibilitado a dar el aviso, el patrén puede hacer del
conocimiento del aviso de rescision, a la Junta de tal manera que diera
curnplimiento con lo dispuesto en la ultimo parrafo del articulo 47 de la

Ley Federal del Trabajo, solicitando que esta notifique a! trabajador.

“Como la Ley no se contempla la hipétesis de la existencia de la imposibilidad
de dar un aviso de rescision debe estimarse que en taf caso, es decir, cuando el
patron  se encuentre imposibilitado  de entregar el aviso referido  al trabajador,
deberd hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva, solicitande su notificacion af
trabajador, con {o que cumplird con la obligacion impuesta por {a ley. il




Concluyendo los requisitos del aviso de rescision cuando se presema

ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje son los siguientes:

1

2)

3)

5)

6)

Debe hacerse por escrito;

Dentro de los 5 dias siguientes a la fecha de la rescision;
Expresando de manera clara y precisa la causa o causas de
la rescision,

Como cuestion adicional debe presentar el acta
administrativa que acredite la negativa del trabajador de
aceptar el aviso, v;

Sefialar el domicilio que tenga registrado el patrén de su
wrabajador, para la notificaciéon del mismo.

Debe presentarse por la persona que acredite

fehacientemente su personalidad.

La Junta puede intervenir en la notificacién del aviso de rescision,

solamente en el supuesto de que el trabajador se haya negado a recibir el

mismo, teniendo 1a obligacidn el patrén de acreditdr esta negariva, punto

que serd analizado mas adelante.



4.1.5 CARGA DE LA PRUEBA, CUANDO HAY NEGATIVA DEL

TRABAJADOR PARA RECIBIRLO (EL AVISO 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
al patrén tal como lo sefiala el articulo 784 de la Ley Federal del Trabajo,

el cual establece:

“La Junta eximird de la carga de la prucbha al irabajador cuando por otros
medios esté en posibilidad de llegar al conocimiento de los hechos, y para tal efecto
requerird al patrén para que exfiiba (05 documentos que, de acuerds con las leyes,
tiene la obligacion legal de conservar en la empresa, bajo el apercibimiento de que de
no presentarlos, se presumirdn ciertos los lechos alegados por el trabajador. En todo
caso, corresponderd al patron probar su dicho cuando exista controversia sobre:

L Fecha de ingreso del trabajador;

IL Antigiiedad del trabajador;

HI  Faltas de asistencia def trabajador;

IV,  Causas de rescision de Ia relacion de trabajo,

V. Terminacicn de la refacidn o contrato de trabajo para obra o
tiempo determinado, en los términos del articulo 37 fraccion I y 53
Jraccion I de esta ley;

VI CONSTANCIA DE HABER DADO EL AVISO POR ESCRITG
AL TRABAJADOR DE LA FECHA ¥ CAUSA DE SU DESPIDO:

VIL  El contrato de trabajo;

VIIL. Duracion de la Jornada de trabajo;

IX.  Pago de dias de descanso y obligatorios

X Disfrute y pago de (as vacaciones

XI.  Pago de las primas dominical, vacacional y de antigiiedad

XH. Monto y pago del salario;

XII.  Pago de la participacion de los trabajadores en las ulilidades de I
empresa y

X1V, Incorporacion y aportacion al Fondo Nacional de la Vivienda™
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Del  articolo anterior se desprende que la carga probatoria
corresponde 2l patrdn, porque estamos frente a los supuestos de rescision
de la relacion laboral y de otorgar el aviso del mismo, es decir. el patron
tiene la obligacion de probar mediante constancia que efectivamente se le
presentd dicho aviso por escrito, el cual debe contener la fecha y {a causa o
causas - del despido, asi mismo, tiene la obligacidén de probar mediante

constancia cuando el trabajador se niega a recibir el aviso.

El patrdn debe probar fehacientemente la existencia de [a negativa
por parte del empleado, de recibirlo, sin embarge hay ocasiones donde el
patrén niega haber despedido al trabajador, ofreciéndole continuar en su
empleo  en los mismos términos y condiciones en las que se venfa
laborando, teniendo como consecuencia arrojar la carga de la prueba al
trabajador, es decir, le coresponde al trabajador. probar que efectivamente
fue despedido por el patrén. Sin embargo, la carga de la prueba

generalmente corresponde al patron.

La Suprema Corte de Justicia emitié el siguiente criterio:
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“CARGA PROBATORI4 EN EL JUICIO LABORAL. CORRESPONDE AL
PATRON CUANDO EL TRABAJADOR DEMANDA LA REINSTALACION POR
DESPIRG ¥ AQUEL LU NIEGA ADUCIENDO INASISTENCIAS POSTERIORES
DEY. ACTOR. De los articulos 784 y 864 de la Ley Federal del Trabajo se infiere la
regla general de que toca al patrén y no al trabajador la carga de probar los elementos
bdsicos de ba relacion laboral, ast como la las causas de rescision; dicha carga pesa
sobre el patrone con mayer razon cuando el (rabajador demanda la reinstalacion
afirmande que fue despedido en cierto dia y aquel se excepciona negando el despido
y alegando que con posterioridad a la fecha precisada por el actor, este dejé de asistir
a sus labores, en virtud de que tal argumento produce la presuncion de que es cierta
fa afirmacion del trabajador de que fue despedido en ln fecho gue indica, pues
teniendo la voluntad de seguir trabajando en su puesto, no es probable que haya
Jualtado por su libre voluniad, sino porque el patrén de lo impide, Precisada como estd
la carga probatoria que foca al patron en el supuesto de mérito, debe indicarse que
si aduce como defensa el abandono. tendrd que acreditarlo y si se excepciona
aduciendo que el trabajader incurric en la causal del despide por las faltas, tendrd
que probar que con posterioridad a la fecha en que él afirmo ser despedido, la
relacion lnboral subsistia y que pese a ello incurrié en faitas infustificadas por fanto,
si solo se limita a demostrar su inasistencie del trabajador, ello confirmard el diche
de éste sobre que el despido tuvo lugar el dia que sefialo.
Octava época. Varios 8/88 Centradiccidn de tesis entre las sustentadas por el Prignero
y Segundoe Tribunales Colegiados del Cuarto Circuito. 12 de febrero de 1990. Cinco
Votos. Cuarta Sala. Tesis 4%J.18, Gaceta numero 27, pdg, 43.Semanario Judicial de
la Federacion, Tomo V, Primera parte, Pdg. 279.

De lo anterior se desprende. la obligacion del patrén de probar que
efectivamente el trabajador se negd a recibir el aviso de rescision, lo cual

debe acreditarse previamente al juicio laboral.

Tal y como se desprende del texto de [a jurisprudencia antes citada,
el patron debe acreditar que el trabajador abandoné su empleo o bien, es

despedido por faltas injustificadas. sin dejar lugar a dudas que ¢l trabajador
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incurrié en dichas faltas, las cuales deben ser posteriores a [a fecha donde

sc asegura fue despedido.

Es importante mencionar, que el patrén esta obligado a acreditar
fehacientemente, cualquier causal invocada dentro del Juicio labozal, y en
cuanto a la negativa por parie del trabajador de recibir el aviso, debe
demostraria previamente ante la Junia, mediante una acta circunstanciada
firmada por dos testigos donde s¢ narren los hechos, mismos que deberdn
ratificarse en el momento procesal oportuno, de lo contrario carecerd de

valor probatorio.

4.2 CONSECUENCIAS ANTE LA OMISION DE DAR AVISO POR

ESCRITO.

Las consecuencias legales ocasionadas por la omision del aviso de
rescision, son distintas tanto para el trabajador como para el patron, ya que
a uno de ellos lo perjudica y a otro lo beneficia, en ¢l sentido de considerar
al despido injustificado, al trabajador le brinda la posibilidad de ser

reinstalado o indemnizado seglin sea el caso, y al patrén lo perjudica, dado
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gue plerde la posibilidad de oponer excepcion alguna, independientemente
de haber despedido al trabajados por justa causa, dada la trascendencia dei

supuesto en comento, se considera pertinente ahondar sobre el particular.

A) CONSECUENCIAS PARA EL TRABAJADOR.

Cuando el patrén omite dar el aviso de rescision al trabajador se estd
en presencia de un despido injustificado, lo anterior por mandato legal
ocasiona se indemnice al trabajador, con el importc de tres meses de
salario, mas los salarios que hayan sido devengados o bien, se le reinstale
en su mismo puesto y bajo las mismas circunstancias en las que estaba

laborando, segin sea ¢l caso.

Como va lo mencionamos con anterioridad, a nuestro criterio este
Ultimo precepto es excesivo en cuanto a sus alcances, dado que la
justificacion o eficacia del despido y surtir sus efectos legales, como
rescision de la relacion laboral depende de dar cumplimiento a lo dispuesto

por el tltimo parrafo del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo.
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De tal mancra que, la consecuencia inmediata del incumplimiento at
citado precepto, es la ineficacia del despido ¢ bien su injustificacion, lo que
para el trabajador significa la posibilidad de exigir una indemnizacion

constitucional de tres meses de salario o su reinstalacion, seglin 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 drasticas
dado que el despido pierde su eficacia, es decir, no seria una rescision
justificada, atin  y cuando la causa que haya motivado al patrén al extinguir
la relacién 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 vy automaticamente se condenaria al
pago de la indemnizacién correspondiente o bien a la reinstalacion del
trabajador en el puesto que desempefiaba sus funciones; estamos en total
desacuerdo, porque si bien es cierto, ¢l aviso de rescision es una
formalidad del despido, tendiente a proteger al trabajador, no deja de ser un

tramite administrativo, y no puede ser considerado maés grave su omision,

179



gue la misma falta que se supone comete el frabajador, y la cual es

considerada grave por la propia Ley Federal del Trabajo, ocasionande se

haga imposible la continuacion de la relacion de trabajo.

Con esto no se pretende dejar en estado de indefension at trabajador
eliminando dicha obligacién, resultando excesivo considerar de mayor
importancia el dar un aviso al trabajador, que la causa real que origina el
despido, coartando el derecho al patron de oponer o hacer valer sus

excepelones, si omite este requisito.

Sin embargo, podemos concluir que, la omision del aviso de
rescisién impone una sancién excesiva, porque independientemente del
aviso, la causa o motivo del despido existe, por ejemplo, si el trabajador le
roba al patrdn o bien acude a sus labores en estado de ebriedad y al
despedirlo omite dar el aviso de Ja rescision de la relacién laboral, la Junta
de Conciliacion y Arbitraje queda imposibilitada de estudiar a fondo la
justificacidn del mismo, por mandato de ley se considera injustificado el
mismo automaticamente y obviamente ¢l trabajador debe ser indemnizado

o bien reinstalado segin sea i caso.
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El aviso si bien es un requisite formal del despido, no deia de ser un
hecho gue no deberia tener tal consecuencia, va que su Gnica funcién es

notificar al trabajador de la rescision.

En otras palabras la existencia del aviso de rescisién, debe ser
independiente de las causas que dieron lugar al mismo, no es esencia de las
causas que lo originan, dicha medida la cual me parece un tanto extrema,
porque si bien protege los derechos del trabajador, se rompe con lo
cstablecido en el articulo 2° de la ley laboral, ya que no se da el equilibrio
entre los factores de la produccién, haciendo nugatorio el derecho del
patron 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 opcidn a mi particular punto de vista, seria una sancion
administrativa al patrén, como la imposicion de una multa por parte de las
autoridades laborales que podria ser desde 50 a 100 veces el salario

minimo general.
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Quizé la imposicion de la multa por parte de las  autoridades, al
pairdn vy la posibilidad de diferir ia audiencia por parte del trabajador, para
que pueda argumentar bien su accién. seria una solucidn mas equitativa
para ambas partes, por una parte ¢l trabajador no queda en estado de
indefensidn, porque en ese momento se le darian a conocer los hechos v se
le otorgaria un plazo de tiempo para realizar su defensa, v por la otra al
patrén se le impondria una sancidon administrativa, pero se le  daria
oportunidad de probar sus excepciones, y al final la que juzgarfa seria la
autoridad, si a su juicio cree que el patron no prueba su excepeidn con todo

lo presentado, considerard éste como despido injustificado.

Sin embargo, no se pretende eliminar el aviso de rescision del
articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, va que su finalidad, es
precisamente proteger los derechos de los trabajadores que en este caso,
defienden su derecho de permanecer en su emplec, sin embargo la
consecuencia que trae consigo la omision del mismo es lo que parece un
tanto excesiva, porque como ya lo mencionamos anteriormente, la causa
que origina cl mismo no depende de la existencia o no, del aviso de

rescision, csto es  cuando un trabajador incurre cn una falta considerada




come grave impidiendo a tal grado la continuacién de la relacion de
trabajo, la Junta de Coneiliacién y Arbitraje decidird su justificacion,
analizando todos los elementos probatorios presentados por las partes,

independientemente del aviso de rescision.

Por otra parte, sl la omision de dar el aviso de reseisién, es
responsabilidad de la Junta de Conciliacién y Arbitraje , es decir, cuando el
patron st cumple con el requisito de presentar el aviso de rescisién ante la
Junta respectiva, v ésta omite el notificar o hacer del conocimiento al
trabajador; al respecto la Suprema Corte de Justicia emite el siguiente

criterio:

“AVISO DE RESCISION DE LA RELACION LABORAL, OMISION DE LA
NOTIFICACION DEL, POR PARTE DF LA JUNTA. CONSECUENCIAS. La
presentacién  gportung del aviso de rescision de la relacién labora, hecha por el
patron ante la Junta respectiva, en el que consten la fecha en que se produjo la
rescision del contrato y la causa o causas que se tuvieron para ello, con expresion del
domicilio del trabajador y de la solicitud para que se le notifique , y que obedezca la
negativa del trabajador a recibirlo, satisface el requisito del articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, no obstante que la Junta no haga la notificacién e
independientemente de la responsabilidad que por este motivo cabria exigirle, fesis
que se funda tanto en el texto expreso de la ley, que ante la negativa del trabajador o
recibir el aviso tunicamente exige hacerlo del conocimiento de la Junta, como en la
circunstancia de que la notificacion no depende de la voluntad del patrén y no seria
Jjuridico gue por la omisién de Is autoridad viniera a considerarse como injustificado
el despido. Por otra parte, el trabajador no-queda en estade de inseguridad juridica o
indefension, pues el patron ol contestar la demanda, no podri alterar los hechos
consignados en el aviso de rescision  dado ante fa Junta, en el que debe constar la
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fecha y la causa de la rescision, mientras gue el trabajador estard en aptitud de hacer

uso del derecho de replica y de pedir la suspension de la audiencia a fin de preparar
las pruebas correspondientes, tal como le awtoriza la fraccion I del articulo 880 de ia
Ley Federal del Trabajo; con todo lo cual no se atenta contra el espiritu y el objeio de
la ley, sino que conciliando intereses respetables, se garantiza a embas partes el
efercicio de los derechos que aquélla les concede™

Contradiccion de tesis  77/91. Tercer Tribunal colegiado del cuarto Circuito y el
Quinto Tribunad Colegiado en Materia de Trabajo. 19 de octubre de 1992, Cinco votos
Tesis 4%71.28/92, Gaceta namero 59, Pdg. 27.

Del texto antes trascrito, se desprenden dos consecuencias, una en
cuanto al patron y la otra en cuanto al trabajador, en e primero de los casos
se ie tendra por cumplido con el requisito de presentar dicho aviso, ante la
Junta, déndole la posibilidad de acreditar las excepciones hechas valer, ya
que la notificaciéon del despido en este caso no depende del patrdn, sino de
la autoridad a la que fue presentado el mismo; 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 accién, de tal suerte, que no se perjudiquen los intereses de

ambas partes.

El criterio de la Corte, le da la posibilidad al trabajador de diferir la
audiencia, cuando la omisién de netificar al trabajador ¢s imputable a las
autoridades, de la misma manera pucde operar cuando s¢ le notifica al
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trabatador cuando es un acto de omisiéon por parte del patrdn, previo la
imposicidrn de una multa, salvaguardando asi los derechos de los

trabajadores al no quedar en estado de indefension.

El propésito de este trabajo de investigacion, es proponer sea
modificado este Gltimo parrafo  de! mencionado articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, imponiendo otro tipo de sancion al pafrén gue omite
un requisito, como lo es dar el aviso de rescision, pero permitiéndole a su
vez, tratar de hacer valer sus excepciones y comprobar durante el juicio la
justificacién de la rescision laboral, teniendo la misma oportunidad el

trabajador para probar su accion.

Concluyendo, la sancion prevista en el Ultimo parrafo del articulo 47
de fa Ley Federal del Trabajo, es excesiva porque rompe con una de las
finalidades del derecho del trabajo, la cual es buscar un equilibrio entre las
partes, siendo la finalidad de dar el aviso por escrito al trabajador, es
notificar a éste del motivo de la rescision, brindandole asi la oportunidad

de presentar una adecuada defensa; pero, si ésta obligacién no se cumple,




impide al patrdn  comprobar que  rescinde la relacidn laboral por una falta

grave v es condenado por ley a que remstale o indemnice al trabajador.

Siendo la Junta de Conciliacion y Arbitraje la encargada de declarar
la justificacion o injustificacion del mismo, debe permitirsele estudiar a
fondo los argumentos realizados, pero no debe depencer de otorgar una
notificacién, sino al contrario, ésta debe tomar en cuenta todos los
argumentos esgrimidos por las partes haciendo un estudio juridico de fondo
de los mismos y asi poder determinar si se rescinde la relacidén laboral con

justa causa o no.

No se pretende dejar al trabajador en estado de indefension, al
sefialar lo excesivo de  la sancién, al considerar injustificado el despido,
cuando se omite dar aviso por escrito al trabajador, porque también
estariamos atentando contra uno de los principios del dereche del trabajo,
proteger a la clase trabajadora, ya que de las probanzas que presenten las
partes y del estudio realizado por la Junta dependerd la Justificacion del

despido, no si de otorgar ¢ no un aviso por escrito al trabajador.
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La propuesta que se hace es reformar el tltimo parrafo del articulo
47 de la Ley Federal del Trabajo, con referencia a las consecuencias que
tiene para los efectos del despido, el omitir dar el aviso de rescision al
trabajador por parte del patron, de imponer de manera automatica el despido
injustificado ante la omisién del mismo, impide 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 elimine la obligacion del patrén de dar ese
aviso, por el contrario se busca que el trabajador este protegido,
salvaguardando los derechos de ambas partes, es decir, brindarle la
oportunidad al patrén de oponer las excepciones que crea pertinentes, asi,
como se le brinda al trabajador, el derecho de ejercer las acciones

correspondientes, si considera que fue despido injustamente.

La imposicion de una sancién administrativa, como lo podria ser una
multa impuesta o bien un apercibimiento impuesto por las autoridades
laborales al patron, para que cumpla con la obligacidn de notificar al

trabajador ia rescision. dentro del mismo procedimicnto laboral.

Sin embargo, con la imposicion de la multano es suficiente para
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correpir esta deficiencia legal, es necesario modificar el texto legal
actual, procurando de tal manera proteger los derechos de trabajadores y
patrones, una opcion seria 1a de agregar la palabra presuntamente o bien
salvo prueba en contrario, situaciones que les permitirdn al patrén vy
trabajador probar sus acciones y excepciones respectivamente, de tal suerte

que ninguna de las partes quede en estado de indefension.

PROPUESTA

La Gltima parte del articulo 47 de la Ley Federal del trabajo que se

propone modificar sefiala:

“..La falta del aviso al trabajodor o a la Junta, por si sola hastard para
considerar que el despide fue injustificado...”

El texto legal quedaria de tal forma: La falta del aviso al
trabajador o a la Junta se considerari como despido injustificado,
salvo prueba en contrario o bien, la falta del aviso, se presumiri como

injustificado.
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Lo anterior a fin. de darfe al patrdn la oportunidad de probar que
efectivamente et despido es injustificado, procediendo la Junta a realizar el
estudio de fondo. de las pruebas presentadas por cada una de las partes y

determinar si se trata de un despido injustificado o no.

189




CONCLISIONES

.

1.

v.

VL

VIL

Toda relacién individual de trabajo puede extinguirse de dos
maneras, por terminacion o por rescision.

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.

La rescision de la relacion laboral, atiende a una forma extincion de
la misma, lo cual para su procedencia es necesario incurrir por
alguna de las partes en un incumplimiento grave de alguna de las
obligaciones derivadas de la relacién laboral.

El incumplimiento o causa invocada para rescindir la relacion de
trabajo, debe ser de tal manera grave, gque haga imposible la
continuacion de la relacion laboral.

Dentro de la rescision de la relacidén de trabajo, hay dos supuestos,
cuando es invocada por el trabajador e imputable al patrén, o bien,
cuando es invocada por el patron e imputable al trabajador, lo que se
conoce como retiro y despido respectivamente.

La figura rescisoria del retiro, esta prevista en el articulo 51 de la Ley
Federal del Trabajo, la cual no reviste formalidad alguna para
llevarse acabo, sin embargo, es conveniente que cuando un trabajador
s¢ retire por causas imputables al patrén, notifique a dste, tal
circunstancia.

Para que el despido sea eficaz y surta sus efectos como tal, debe
cumplir con ciertos requisitos:

1) Llaborarse por escrito
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VIHI.

IX.

XL

2) Sefalar fecha de rescision

3} Naryar la causa o causas de la rescision

4} Eantregar el aviso directamente al trabajador.

La Junta de Conciliacion y Arbitraje es el oOrgano jurisdiccional
encargado de resolver si el despido es o no justificado, haciendo un
analisis de fondo de las acciones y excepciones que aleguen las
partes; sin embargo ésta queda imposibilitada de hacer ese estudio,
cuando hay omision de dar el aviso por escrito al trabgjador,
teniéndolo como despido injustificado por mandato legal.

Se considera al aviso  de rescisidn, como un requisito de
procedibilidad del despido, va que la eficacia del mismo depende de
que se lleve acabo; es decir la justificacion o injustificacion del
mismo, se determina si se da ¢ no el aviso por escrito al trabajador,
lo cual nos parece una sancién excesiva, ya que las causas que lo
generaron existen, independientemente de que se dé o no el aviso de
rescision.

El despido reviste un cardcter formal, debido a que se le impone
clertos requisitos de los cuales depende que surta o no sus efectos la
rescision de [a relacién laboral.

Se propone la reforma del Gltimo pédrrafo del articulo 47 de Ley
Federal dei Trabajo, imponiéndole al patrén una sancién
administrativa, ante la omision de dar aviso por escrito al trabajador,
lo que le permitiria a {a junta de Conciliacidn y Arbitraje entrar al
estudio de los argumentos de las partes y asi decretar la justificacion

o injustificacién del mismo, de tal suerte que sigan protegidos los



derechos de los trabajadotes, pero a su vez se le permita al patrén

oponer sus excepclones.

PROPUESTA

XIL La sancion que se propone cuando ef patrén omita dar el aviso de
rescision al trabajador, es la imposicion de una multa fijada por la
propia autoridad laboral, la cual podria ser de 50 a 100 veces el
salario minimo general.

XIW. Por otra parte es necesario que se modifique el texto de la ley, no
para eliminar la obligacion de dar el aviso, sino para darle mayor
importancia a las causas por las cuales se despide a un trabajador y
no al propio aviso de rescisién, pudiéndose agregar a dicho pérrafo,
que ¢l despido sea considerado presuntivamente injustificado saivo
prueba en contrario, permitiendo a ambas partes probar su accién o

su excepcidn respectivamente.
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