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INTRODUCCION

La temdtica laboral desde su nacimiento ha evolucionado hasta llegar a
nuestro dias, en ella se presentan rasgos cada vez mas benéficos para las
partes que intervienen, como son el capital y la fuerza de trabajo: por lo
tanto estos elementos serdn analizados tanto en derechos como obligaciones

respectivamente.

Lo anterior se considera a raiz de diversas investigaciones dentro de
la relacién laboral, las cuales no cumplen en su totalidad con algunas
caracteristicas muy peculiares, por ello considero deben ser reformadas o

adicionadas.

No sin antes retomar algunos conceptos bdsicos a fin de relacionar los
descuentos en el salario de los trabajadores y exponer las circunstancias
por lo que se llevan a cabo, dentro de la relacién laboral con el patrén; todos
y cada uno de estos puntos de vista se apoyan en varios doctrinarios como
jurisprudencias para reafirmar su punto de convergencia en la problemdtica
a tratar por existir algunas lagunas dentro de la Ley de la materia y con
todo lo anterior ofrecer una perspectiva mds en el dmbito del Derecho
laboral.

Por ello en cada uno de los capitulos se desarrollaran temas
inherentes al salario como es en el primer capitulo conceptos bdsicos

introductorios al tema de estudio, en el siguiente el marco histdrico y



desarrollo, posteriormente la naturaleza juridica y por ultimo el
planteamiento y problemdtica relacionada con las pérdidas materiales por
responsabilidad del trabajador: ya que esta situacién es constante dentro
del dmbito laboral y al no estar debidamente legislada es la propuesta que se
plantea en esta investigacidn.

|}
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CONCEPTOS Y 6GENERALIDADES

A través del tiempo los seres humanos han tenido que vincularse con
sus semejantes; partiendo de esta convivencia surge la necesidad de una
regulacidn, por medio de normas y leyes previamente establecidas; cuya
finalidad es la delimitacién de derechos como obligaciones reciprocos para

cada uno de los sujetos que intervienen.

En este proceso evolutivo surge el Estado de Derecho del cual se
desglosa el tema del salario; de ello se analiza los descuentos hacia el
trabajador, cuestidn que se encuentra tipificada con ciertas limitaciones,
dentro de nuestra legislacién laboral; pero aiin asi surgen ciertos supuestos
en los cuales no se aplica debidamente la equidad entre las partes como
principio general del Derecho; y al ser considerados estos aspectos, se

propone la modificacidn de la legislacién actual.

Por lo anterior se da una serie de conceptos del tema en cuestién para

una mejor conceptualizacidn; vistos desde diversos puntos de vista.
1.1. DERECHO DEL TRABAJO
Para Néstor de Buen: es el conjunto de normas relativas a las

relaciones que directa o indirectamente derivan de la prestacidn libre,

subordinada y remunerada de servicios personales y cuya funcidn es



producir el equilibrio de los factores en juego, mediante la realizacién de la

justicia social.!

Rafael de Pina lo define como el conjunto de normas juridicas
destinadas a regular las relaciones obrero patronales y a resolver los

conflictos que surjan en ocasién de ellas.?

Por ello el derecho del trabajo se entiende ademds como un derecho
social, obrero, industrial entre otros mds; pero ain asi debe existir equidad
entre las partes; teniendo su fundamento legal consagrado en el articulo 123
de nuestra Constitucién y su desarrollo tanto prdctico como dogmdtico en la

Ley Federal del Trabajo.

1.2. TRABAJO

El hombre para conseguir los medios necesarios para subsistir ha tenido
que desempefiar diversas actividades a las cuales se le ha denominado
trabajo y la Ley Federal del Trabajo en el articulo 8° lo define: toda
actividad humana, intelectual o material, independientemente del grado de

preparacidn técnica requerido para cada profesién u oficio.

Con lo anterior se desprende:
* Se requiere del esfuerzo de quien lo ejecuta y tiene como finalidad la

creacidn de satisfactores para ambas partes.

! BUEN LOZANO, Néstor, Derecho del Trabajo, Tomo I, Quinta ed., Porriia, México, 1983, pdg. 138.
2 PINA, Rafael de, Diccionario Juridico de Derecho, Vigésima Sexta ed., Porriia, México, 1998,
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¢ Es una de las caracteristicas que distinguen al hombre del resto de los

seres vivientes.

Ademds debe entenderse como el esfuerzo de la actividad humana,
surgiendo de la necesidad de la subsistencia del individuo y de sus allegados;

ya sea tanto del trabajador como del patrdn.

1.3. TRABAJADOR

En la relacién laboral se encuentran los sujetos que rige el Derecho
del Trabajo entre ellos encontramos al Trabajador quien es la persona fisica
que presta a otra, fisica o moral un trabajo personal subordinado, lo anterior

de acuerdo con el articulo 8° de la ley de la materia.

Descomponiendo en sus aspectos esenciales la nocién juridica de

trabajador recogida en la ley podemos distinguir cuatro elementos:

a) Sujeto obligado: la persona fisica
b) Objeto de la obligacién: la prestacién personal del servicio
c) Naturaleza de la prestacién: personal y subordinada

d) Sujeto favorecido o beneficiado: persona fisica o moral

Mario de la Cueva, sefiala que la subordinacién no pretende designar un

status del hombre que se somete al patrén, sino una de las normas de



prestarse los servicios; aquella que se realiza con sujecién a las normas e

instrucciones vigentes en la empresa.’

En consecuencia la prestacién del servicio que efectia el trabajador
debe ser indiscutiblemente personal como una obligacién de hacer, no puede
sustituirse por otra diferente, sin consentimiento del patrén. Ademds debe
de ser una relacién de supra a subordinacién debido a la vinculacién de los
factores como son el capital y fuerza de trabajo, el cual no puede
encontrarse en un solo sujeto, sino que tiene que estar dividido para su

existencia.

1.4. PATRON

También en la relacién laboral se encuentra otro sujeto denominado
patrén definido como la persona fisica o moral que utiliza los servicios de

uno o varios trabajadores.

De acuerdo con la Doctrina, se entiende por patrén o empresario a
aquella parte que, en la relacién laboral, recibe la prestacién ajena con fines
de lucro, la que contrata al trabajador para que le preste servicios; con rigor

técnico al acreedor de la obligacién de hacer en el contrato de trabajo.*

? CUEVA, Mario de la, El Nuevo Derecho Mexicano de) Trabajo, Tomo I, Décima Quinta ed., Porria, México, 1998,

pég 154.
* CABANELLAS, Guillermo, Compendio de Derecho Laboral, Bibliografica Omeba, 1968, pdg. 346



Es decir el patrén es aquel que posee los medios de produccion
traducido en capital para alquilar la mano de obra del trabajador; y a través

de esto consiguen su fuerza de trabajo para convertirla en producto.

1.41 REPRESENTANTE DEL PATRON

El patrén al ser el duefio del capital y no poder desempefiar las
diversas funciones que requiere el éptimo desempefio de una fuente de
trabajo, necesita delegar funciones, por ello nombra una persona quien lo
constituya denomindndose representante del patrén el cual es la persona
fisica que por la funcién que desempefia en la empresa o establecimiento,

obliga con sus actos al patrén en la relacién de trabajo.

Dentro de las funciones que desempefia, se le asignan actividades
como son directores, administradores, gerentes y demds personas que
ejerzan funciones de direccidn o administraciéon en la empresa o
establecimiento, tal concepto lo obligan en sus relaciones con los
trabajadores; estos con el propdsito de obligar directamente al patrén con
los trabajadores; evitando la intermediacién desvinculante de la relacién

laboral.

Lo anterior, en nuestra materia es inadecuado hablar solamente de la
definicién patrén, toda vez que por lo general tiene este que transmitir
responsabilidades a los representantes y en ellos recaen responsabilidades
en cuanto a la relacién laboral con el trabajador: asi como todos los asuntos

inherentes a la misma.



1.5. CENTRO DE TRABAJO Y SU CLASIFICACION

En el desempefio del trabajo, es necesario un lugar determinado para
la creacién de derechos como obligaciones entre los trabajadores y el
patrén; en consecuencia la definicién de centro de trabajo considerado como
el lugar donde se realizan un conjunto de actividades industriales,
comerciales, administrativas o de servicios, que ocupa por regla general un
espacio urbano constituyendo un complejo profesional integrado por
edificios, mdquinas, equipo, instalaciones de diversa indole, redes de
comunicacién y fuentes de energias que en él laboran un grupo de personas a

quienes se denomina trabajadores, obreros o empleados.

Dentro de la terminologia laboral se le ha asignado ademds las

siguicntes denominaciones:

1.5.1 EMPRESA

La ley de la materia y para los efectos de las normas de trabajo, se
entiende por empresa la unidad econémica de produccidn o distribucién de

bienes o servicios.

Ademds es el lugar en que el trabajador presta sus servicios, el
patrdn aporta su capital, llevando a cabo la conjuncién de esfuerzos para la

prestacion de servicios o elaboracién de bienes.



Se ha definido la empresa en esta materia como la organizacién de los
factores de la produccion -capital y trabajo- para la obtencién de una

ganancia ilimitada con riesgo.

152 ESTABLECIMIENTO

Entendiéndose como la unidad técnica que como sucursal, agencia u
otra forma semejante, sea parte integrante y contribuya a la realizacién de

los fines de la empresa.

1.5.3 FABRICA

Ha sido definida como el lugar donde se hace una cosa; asi como, el
sistema por el cual se organiza el trabajo y se distribuyen las herramientas

para la produccidn de mercaderias.

Podriamos decir en concreto que es el sistema operativo de una serie
de actuaciones tendentes a un mismo fin, que implica una organizacién
preestablecida, destinada a permitir la constante renovacién de factores los
cuales son: los humanos, materiales e inmateriales (personal, local, materias

primas, etc.) que constituyen la unidad productiva.®

Al haber detallado las anteriores formas de denominar al centro de

trabajo todas coinciden en su contenido; es decir la explotacién simultdnea

® LASTRA, LASTRA, José Manuel , Diccionario de Derecho del Trabajo Porriia y Universidad Nacional Auténoma
de México, México, 2001
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de una organizacién derivada de la productividad destinada a la combinacidn
de prestaciones de trabajo, medios reales de productivos a la regulacién de
las relaciones laborales; ya que en estos lugares es donde surge él vinculo

obrero-patronal; como consecuencia derechos y obligaciones de cada una de

las partes.

1.6. RELACION DE TRABAJO

A su vez el trabajo implica vinculaciones entre los sujetos
denomindndose relacién de trabajo la cual esta contemplada en el articulo
20° es cualquiera que sea el acto que le dé origen, la prestacién de un

trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago de un salario.

Otra denominacién es el tratamiento juridico de la prestacién de
servicios por una persona a otra, mediante el pago de un salario, con

independencia del acto que haya motivado la vinculacién laboral.

Por su parte Ignacio Burgoa, sefiala que en la relacién juridica que se
presenta en el drea laboral esta constituidos por la clase trabajadora y el
grupo social poseedor de los medios de produccién o capitalista; en
consecuencia los efectos de esta relacién implican la existencia de derechos

y obligaciones reciprocas entre ambos sujetos.®

Es decir en toda relacidn obrero - patronal se crean derechos como

obligaciones mediante la prestacion de un trabajo en la cual debe preexistir

¢ BURGOA, Ignacio, Garantias Individuales, Vigésima Sexta ed., Porriia, México, 1974, pdg. 178
8



la igualdad para el debido equilibrio y justicia, siendo esto un principio

general del Derecho para la existencia de una armonia social.

1.7. SALARIO

Ahora bien analizaremos un factor primordial para la existencia del
trabajo el cual es el salario y su origen lo encontramos a partir del derecho
romano proviniendo esta del latin salarius, derivdndose de sal debido a que
era una costumbre antigua dar a las domésticas en pago una cantidad fija de

sal.

Pero a través de la historia se han tenido diferentes puntos de vista

para darnos un COI"ICBP"'O como son:

e Psicolégico: como un factor fundamental que permite el adecuado
desarrollo social hacia mejores formas de vida, o de lo contrario, provoca

conflictos que transforman la vida social.

 Juridico: objeto indirecto de la obligacién de una relacién bilateral

o Liberalismo: es igual a la cantidad de articulos necesarios para alimentar,

vestir al trabajador y a su familia.

¢ Carlos Marx, de acuerdo a su criterio sefiala visto superficialmente, en el
plano de la sociedad burguesa, el salario percibido por el obrero se presenta

como el precio del trabajo, como una acordada suma de dinero que se paga

g



por una determinada cantidad de trabajo, llamado precio necesario o natural

de éste a su expresién en dinero.’

En nuestra ley es definido como la retribucién que debe pagar el patrén
al trabajador por su trabajo; asi mismo es considerado a la contraprestacién
que recibe el trabajador por su labor, ademds como instrumento de

distribucién de la riqueza y de justicia social ®

Dentro del salario en encuentran comprendidas prestaciones en
efectivo y en especie que obtiene un trabajador como producto de una
actividad sujeta a una relacién de trabajo; entre ellas encontramos;

gratificaciones, habitacién, primas, comisiones, entre otras.

Para nosotros el salario es la remuneracién que debe entregar el
patrén al recibir la prestacion de servicios por parte del trabajador,
obteniendo este a su vez una ganancia licita por el esfuerzo de mano de

obra; lo cual se analizara con mayor detalle en los subsecuentes capitulos.

1.8. CONTRATO

Es un acto juridico bilateral que se constituye por el acuerdo de

voluntades de dos o mds personas y que produce ciertas consecuencias

7 BUEN LOZANO, Néstor, Derecho del Trabajo. Tome 11, 9°, Porriia, México, 1992, pdg. 199-200
® BORELL NAVARRO, Miguel, Andlisis Practico y Juris ial del ho Mexicano del Trabajo, Sexta ed.
Sista, México, 1998, pdg. 125
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Juridicas (creacién o transmisién de derechos como obligaciones) debido al

reconocimiento de una norma de derecho.

A su vez dentro del dmbito laboral se encuentra dividido para su
estudio en dos aspectos como son cuestiones de indole individual y otra en
forma colectiva; debido a su importancia consideraremos sus diferencias en

cuestion de contratacidn.

181, CONTRATO INDIVIDUAL

El articulo 20° de la Ley Federal del Trabajo sefiala que el contrato
individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o denominacién, es aquél
por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo

personal subordinado, mediante el pago de un salario.

En cuanto al Derecho que lo rige es el Individual del Trabajo
entendiéndose como el conjunto de principios, instituciones, normas que
regulan la formacién, modificacién, suspension, disolucién de las relaciones
individuales de trabajo y determinan las condiciones de prestacién de los

servicios.”

Por ello es el acuerdo de voluntades en el cual el trabajador se
compromete a efectuar una labor subordinada, mientras el patrén se obliga

al pago de un salario previamente establecido en consecuencia del servicio

? CUEVA, Mario de la, Panorama del ho Mexicano, Sintesis del ho Trabajo. 4%, Universidad
Auténoma de México, Publicaciones del Instituto de Derecho Comparado, México, 1965, pdg. 43

11



recibido; ademds de ello se fijan las condiciones para la prestacién del

servicio de acuerdo las disposiciones legales establecidas.

182 CONTRATO COLECTIVO

Es el acuerdo al que llegan un grupo de trabajadores representados
por una organizacién sindical, con un patrono o un grupo de patronos, con una
empresa o industria, en su cardcter de unidades econdémicas de produccién o
distribucidn de bienes, servicios, para establecer las condiciones de trabajo
segln las cuales los primeros prestardn un servicio subordinado y los
segundos aceptardn obligaciones de naturaleza individual como social,
mediante la consignacidn de beneficios y compromisos reciprocos ajustados

a la indole de los servicios a desarrollar por los trabajadores.*

De acuerdo con el articulo 386 de la Ley de la materia es el convenio
celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios
patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de establecer las
condiciones segin las cuales deben prestarse el trabajo en una o mds

empresas o establecimientos.

Este tipo de contrato ademds del surgimiento de derechos como
obligaciones entre las partes una de prestar el servicio y otfra de
remunerarlo; su finalidad es proteger a un grupo de trabajadores en

diversas ramas de la industria, aportando un mayor nimero de beneficios

° DICCIONARIO JURIDICO MEXICANO, T. L Instituto de Investigaciones Juridicas, Décima Tercera ed,
Porriia, México, 1999, Tomo I, A-CH
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para él; asi como ciertas obligaciones, derivadas de las actividades a

desempefiar en su relacidn con la parte patronal.

1.9. VINCULOS DE LA RELACION LABORAL

Se presentan a través de un acto juridico de exteriorizar su voluntad;
cuyo objeto esta constituido en prestar un servicio personal subordinado a
cambio de una obligacién reciproca de pagar un salario por parte del patrdn;
asi mismo de las prestaciones laborales contempladas en la Ley de la
materia; es por ello que debe existir entre las partes derechos y

obligaciones para el debido equilibrio laboral.

1.9.1. EQUIDAD

Es el criterio racional que exige una aplicacién prudente de las normas
juridicas al caso concreto, aplicando la justicia a los casos individualizados;
considerando a la justicia como el género y a la equidad como la especie;

esto de acuerdo con Baltasar Cavazos.

Por otra parte el articulo 2° de la Ley Federal del Trabajo al respecto
menciona: Las normas de trabajo tienden a conseguir el equilibrio como la

Justicia social en las relaciones entre trabajadores y patrones.

El Dr. Miguel Borrell Navarro, afirma que la equidad representa una
serie de valores, estimaciones morales, e ideas sobre lo justo, que deben ser
inspiraciones de todo ordenamiento juridico. Son criterios fundamentales en
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esencia inalterables, que deben tutelar tanto la funcién legislativa como la
interpretativa de la norma legal, asi mismo es un elemento que siempre debe

tener en cuenta el juzgador al impartir la justicia laboral."

A nuestro particular punto de vista la equidad es dar a cada quién lo
que le corresponde de acuerdo a la norma juridica aplicable; y se traduce
para nuestra materia en dar a cada una de las partes el derecho que les
asiste sin tener preferencia alguna; es decir poner en equilibrio cada uno de

los elementos para determinar a quien le asiste la razon.

192 ESTABILIDAD

De acuerdo a la doctrina Mario de la Cueva en su obra el Nuevo
Derecho Mexicano del Trabajo; sefiala que la estabilidad es un principio que
otorga cardcter permanente a la relacién de trabajo; haciendo depender su
disolucién tGnicamente de la voluntad del trabajador y sélo excepcionalmente
de la del patrén por incumplimiento grave de las obligaciones del trabajador
o por circunstancias ajenas a la voluntad de los sujetos de la relacién que

hagan imposible su continuacién.

En el articulo 35 de la Ley en la materia, se encuentra establecido
este principio al sefialar que las relaciones de trabajo pueden ser para obra
o tiempo determinado o por tiempo indeterminado, con la salvedad de la
parte final que a falta de la estipulacién expresa la relacion serd por tiempo

indeterminado.

U BORREL NAVARRO, Miguel, Op. cit. pég. 45
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La estabilidad puede ser dividida en dos tipos los cuales son:
¢ Absoluta: El patrén esta impedido para despedir sin justa causa al
trabajador
» Relativa: El patrén esta facultado para despedir a él trabajador mediante

el pago de una indemnizacién.'?

Por lo tanto es el derecho que tiene el trabajador al desempefar su
trabajo a favor de otro a cambio de un salario el cual le permite la
adquisicién de bienes de primera necesidad como son: alimentos, vestido,
habitacién, educacién, etc., tanto para él como para su familia satisfaciendo
asi sus necesidades elementales; adquiriendo derechos laborales con el
transcurso del tiempo mientras no se incumplan sus obligaciones hacia el

patron.

1.10. PATRIMONIO

El patrimonio es el conjunto de bienes que tiene una persona y que

ésta tiene él deber de desarrollar y explotar racionalmente.”

Desde el punto de vista juridico patrimonio es el conjunto de poderes

y deberes, apreciables en dinero, que tiene una persona.

Se utiliza la expresién poderes y deberes en razén de que no sélo los

derechos subjetivos como obligaciones pueden ser estimadas en dinero, sino

2 BOUHOME, Carlos de. Despido Justo, Ed. Rio, 1944. pdg. 39
13 Diccionario Juridico 2000, Microsoft Corporation
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que también lo podrian ser las facultades, las cargas, en algunos casos, el

ejercicio de la potestad, se pueden traducir en un valor pecuniario.

A su vez el patrimonio tiene dos elementos:

e Activo: constituido por el conjunto de bienes y derechos

 Pasivo: cargas y obligaciones susceptibles de una apreciacion pecuniaria.

Por lo tanto el patrimonio se puede entender como los derechos y

obligaciones que el individuo tiene sobre bienes o cosas de su propiedad.

1.10.1 LUCRO

Es la ganancia o utilidad obtenida en la celebracién de ciertos actos
Juridicos, que el ordenamiento legal califica de licita o ilicita, segtin su
exceso o proporcion, para atribuirle determinadas consecuencias de

derecho.*

En nuestra materia se obtiene a través de un proceso de produccidn,
beneficidndose con el cada uno de los factores (patrén- trabajador); es
decir uno aporta el capital; otro su fuerza de trabajo y al conjugarse ambos

aspectos la creacién de satisfactores.

! Diccionario Juridico 2000, Microsoft Corporation
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1.10.2 PERDIDAS

Es el dafio o menoscabo en una cosa o cantidad, o también es
entendido como el quebranto del dafio o extravio en los bienes de una

persona.

Ademds es el modo de extinguirse las obligaciones y comprende tanto
la destruccién de la cosa objeto de la obligacidn, como su desaparicién o
extravio que excluya material o moralmente la esperanza de recobrarla, al

sujeto duefio de la cosa.

Dentro de esta investigacion consideraremos el concepto enfocado a
la pérdida de mercancias por lo tanto; es el extravio de las mismas en un

iugar determinado en perjuicio de una de las partes.
1.103 UTILIDADES

Son las ganancias obtenidas en el proceso de produccion, después de
considerar todos y cada uno de los factores que intervienen; para los
efectos del articulo 120 de la Le; Federal del Trabajo; se considera como
utilidad en cada empresa la renta gravable, de conformidad con las normas

de la Ley del Impuesto sobre la Renta.
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También se entiende como el derecho que posee la comunidad de
trabajadores de una empresa a percibir una parte de los resultados del

proceso econdmico de produccién y distribucién de los bienes y servicios."”

Las utilidades en materia laboral dependerdn del equilibrio de los
factores, al colocar en una balanza tanto las pérdidas como las ganancias de
un centro de trabajo, pero obviamente cuando sean mayores las ganancias
existird un aumento en las utilidades de la empresa; con ello el beneficio
primero para el patrén y en consecuencia directa al niicleo de trabajadores,

quienes han aportado su fuerza de trabajo para la obtencién de las mismas.

1.11. CAUSALES DE LA DISOLUCION DEL VINCULO LABORAL

Dentro de nuestra ley se establecen causales de rescision de la
relacién laboral esto en los articulos 46, 47 y 51; en el primero de ellos el
derecho a la rescisién de la relacién laboral contenida para el patrén y el
trabajador en cualquier tiempo de la relacién; en dos siguientes establece
las causales de rescision sin responsabilidad para cada una de las partes
respectivamente; es por ello la importancia que se dard a los conceptos mds

notables del tema a tratar.

*® Diccionario Juridico 2000, Microsoft Corporation
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1111 ERROR

Es el vicio del consentimiento originado por equivocacién de buena fe,

que anula el acto juridico si afecta a lo esencial del mismo o de su objeto.

Dentro de su clasificacidén se encuentran:

e Accidental: Recae sobre cuestiones no determinantes de la voluntad, no
anula el acto.

» Enelobjeto: Recae sobre la cosa objeto del acto juridico

¢ En la persona: versa sobre los indivisos fisicos

» Esencial: Produce la nulidad del acto, por recaer sobre la naturaleza del
mismo, sobre la persona o sobre cualidades esenciales del objeto.

e Judicial: Toda desviacién de la realidad o de la ley aplicable en que un

juez o tribunal incurren al fallar er. una causa."

En todos estos aspectos como se puede apreciar es involuntariamente
su acontecimiento; pero obviamente frae aparejada consecuencias para

alguna de las partes.

1112 CULPA

Todo acto ilicito que perjudica a otro, bien sea en la ejecucién de un

contrato o sin que exista ligamen contractual se denomina culpa.”

1 pALOMAR DE ANGEL, Juan, Diccionario para juristas, Ediciones S. De RL., 1981
7 Diecionario Juridico 2000, Microsoft Corporation
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Este aspecto puede tener tres significados como:
a) Dejar fuera de cuidado, descuidar o actuar sin atencién
b) Actuar sin dolo

c) Dejar las cosas al acaso.

La culpa seria falta de observacion, atencidn, cuidade o vigilancia. Y
aun cuando no hay unidad de pareceres, lo cierto es que en la raiz de la culpa

existe siempre la omision de algo: cuidado, atencidn, etc.

Es decir teniendo conocimiento de las posibles eventualidades que
llegaran a suscitarse, no se tiene el debido cuidado de poderlas evitar

causando algtin dafio.

1.113 DOLO

Dolo es el propdsito o intencién de cometer el delito; dentro del
cédigo Penal se encuentra la definicion de dolo la cual se traduce
expresdndolo obra intencionalmente el que, conociendo las circunstancias del
hecho tipico, quiera o acepte el resultado prohibido por la ley. Es claro, pues,
que el dolo importa un saber (conocimiento) y un querer (volicion) que
apuntan a los elementos (circunstancias) de la correspondiente figura de

delito.

La clasificacion mds importante del dolo es la que distingue entre:
e Dolo directo: voluntad del sujeto se dirige precisamente a aquello que
constituye el delito.
20



¢ Dolo indirecto o mediato y en el dolo eventual el resultado delictivo que
al autor se le imputa a esos titulos no es la meta, delictiva o no, que él
pretende alcanzar con su accidn, pero ese resultado aparece a su mente
vinculado a ella de modo necesario o posible, con independencia de que el

agente lo desee o no.'®

1.11.4 DANOS Y PERJUICIOS

Cuando una persona causa a otra un dafio, ya sea intencionalmente, por
descuido o negligencia, o bien por el empleo de alguna cosa o aparato,
maquinaria o instrumento, es responsable de las consecuencias dafiosas que
la victima ha sufrido; y se dice que una persona es civilmente responsable,
cuando alguien estd obligado a reparar el dafio material o moral que otro ha

sufrido.

La reparacién del dafio tiende primordialmente a colocar a la persona
lesionada en la situacién que disfrutaba antes de que se produjera el hecho
lesivo; por lo tanto, la norma juridica ordena que aquella situacién que fue
perturbada, sea restablecida mediante la restitucién si el dafio se produjo
por sustraccion, despojo de un bien o por medio de la reparacién de la cosa
si ha sido destruida o ha desaparecido. Sélo cuando la reparacién o la
restitucién no es posible, la obligacién se cubre por medio del pago de una
indemnizacién en numerario, con el que se satisface el dafio material

causado.

'8 Diccionario Juridico 2000, Microsoft Corporation
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El primer pdrrafo del articulo 1915 del Cédigo Civil dispone: La
reparacién del dafio debe consistir a eleccién del ofendido en el
restablecimiento de la situacidn anterior, cuando ello sea posible, o en el

pago de dafios y perjuicios.

En la materia de la responsabilidad contractual, los cédigos civiles
distinguen claramente los efectos del incumplimiento, separando los

siguientes conceptos:

e Dafio: entendido como: pérdida o menoscabo sufrido en el patrimonio por
falta de cumplimiento de una obligacién.
e Perjuicio como: privacién de cualquiera ganancia licita que deberia

haberse obtenido con el cumplimiento de la obligacién.

Otra distincién entre dafio y perjuicio llevé a los tratadistas a

distinguir entre:

* Dafio emergente; entendiendo por este como el dafio o menoscabo
patrimonial, en estricto sentido es objeto de reparacién propiamente
dicha.

» Lucro cesante; el perjuicio, aludia a la falta de ganancia licita que debia

haber obtenido el acreedor, es materia de indemnizacidn.

Como podemos observar dentro del drea civil en cuanto a la
existencia de un contrato cualquiera que sea su denominacidn se estipulan

derechos, obligaciones en caso de incumplimiento, engafio, dolo, mala fe de
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alguna de las partes, y por estas situaciones se reclama la reparacién del
dafio ocasionado; para que de esta forma coloque a la persona dafiada en la
situacién que se encontraba antes del sufrimiento de la afectacidn, ya sea
reestableciendo lo perdido, pago de los dafios y perjuicios ocasionados; es

decir existe un resarcimiento de la cosa pérdida o dafiada.

Pero en cambio dentro del drea laboral al celebrarse un contrato de
trabajo entre patrén y trabajador; cualquiera que sea su indole tanto
individual como colectiva, el primero de ellos tiene la obligacién del pago de
prestaciones aiin cuando el trabajador no preste sus servicios a favor de
este; como es el caso de permisos, accidentes de trabajo, faltas de
asistencia, vacaciones, etcétera; en estos supuestos sigue corriendo el pago

de las prestaciones como podemos observar.

En cuanto al trabajador, siempre estard esperanzado en recibir
integramente su salario ain cuando por su parte pueda existir dentro de su
jornada de trabajo o ain fuera de ella dolo, error, negligencia, faltas de
probidad, honradez, dafios, perjuicios, culpa, en contra de la parte patronal y
en estos casos este no esta facultado para poder resarcirse en un cien por
ciento en estos supuestos; toda vez que se tipifican como responsabilidad
civil; es decir se tienen que ventilar en otra drea diferente a la laboral; pero
en cambio si estos hechos se dieran en contra del trabajador este si tiene la
facultad de solicitar un resarcimiento sobre la base de la Ley de la materia;
por ello estos conceptos al estar relacionados tanto el drea laboral como
civil se analizara con mayor detenimiento explicdndolos en casos concretos

vistos desde el aspecto que nuestra materia prevé.
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1.12. PROBIDAD Y HONRADEZ

Para entender dichos conceptos primero definiremos a la honradez

debiendo entender por ella el proceder recto, propio del hombre probo.

En consecuencia el concepto de probidad es la rectitud de conducta,
cumplimiento del deber, dejar de realizar de modo recto las labores

encomendadas integridad y honradez en el obrar.

La falta de probidad puede en consecuencia entenderse en dos
sentidos:
¢ Amplio: abarca todas las causales de rescisién
¢ Restringido: se refiere a las primeras cuatro causales del articulo 47 de

la Ley Federal del Trabajo®.

1.13. DESCUENTO

Es un proceso en el cual se deduce o se rebaja parte de una deuda; es
decir es cierta cantidad que se sustrae al importe de un efecto de pago de

su valor nominal antes de la fecha de vencimiento.

Los descuentos en nuestra materia deben ser previamente pactados
para que de esta forma exista equidad entre las partes que intervienen

(patrdn - trabajador).

19 BRICENO RUIZ; Alberto, Derecho Individual de Trabajo, Harla, México, 1985, pdg. 222-223
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1.14. CAUSAS DE LA DISOLUCION DE LA RELACION LABORAL

Afecta la estabilidad del trabajador dentro de la fuente de trabajo,
pero es un mal necesario toda vez que son situaciones en las cuales alguna de
las partes incurre en falta o perjuicio de la otra o bien se presenta cuando
ya no existe voluntad de la prestacién del servicio; es decir cuando el
trabajador decide romper con la relacién laboral por conviccidn propia o de
sus intereses personales, dando con ello la disolucién de la relacién laboral
con o sin responsabilidad de alguna de las partes; es por ello la consideracién

de los siguientes conceptos:

1.141 RESCISION

Es la disolucién de las relaciones de trabajo decretada por uno de los

sujetos cuando el otro incumple gravemente sus obligaciones.

La rescisién es el resultado del ejercicio de un derecho potestativo
que corresponde a cada uno de los sujetos en la relacién en caso de que el
otro, como se dice en la definicién, incumple gravemente sus obligaciones por

lo tanto, el titular del derecho puede hacer uso de él o abstenerse.

El ejercicio de esta potestad esta condicionada a algunos

presupuestos:
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a)

b)

Un acto o una omisién, imputable a uno de los sujetos de la
relacién, que implique el incumplimiento de una obligacién
derivada de la relacién de trabajo.

El incumplimiento resultante del acto u omision deber ser de
naturaleza grave: la Ley considera que no todo
incumplimiento de una obligacién amerita la disolucién de la
relacién o expresado en forma distinta: el incumplimiento ha
de referirse a las obligaciones principales o importantes,
pues en la prestacién del trabajo, las faltas; los descuidos y
los errores en el cumplimiento de obligaciones secundarias
son frecuentes.

El dato relevante en la rescision radica en la circunstancia de
que se trata siempre de un acto humano carente de

necesidad fisica, por lo tanto pudo haberse evitado®.

Por lo tanto se entiende como el acto juridico unilateral realizado por

Trabajo.

1142

el trabajador o el patrén consistente en dejar sin efectos la relacién o el

contrato de trabajo por alguna de las causas sefialadas en la Ley Federal del

DESPIDO

Es la disolucidn unilateral de la relacién de trabajo por parte del

patrén, ante el incumplimiento grave y culposo de las obligaciones del

trabajador. Para algunos autores el despido es un mal necesario que

% CUEVA DE LA, Mario, op. cit: pdg. 241
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resquebraja el principio de estabilidad en el empleo, destruyendo en el
orden individual, el derecho al trabajo consignado en el articulo 3° de la ley

en comento.

A su vez se divide en:

¢ Justo: Atiende estrictamente a la letra de la Ley, busca adecuar la
conducta al molde de la causa y aplica la disposicidn legal, sin tomar en
cuenta circunstancias econémicas, humanas, etc., que pudieran darse

e Sancidn: Ademds de la adecuacién a la causa, sanciona una conducta lesiva
a la empresa o ejemplifica mediante la aplicacién de la sancién del
despido, una conducta de un trabajador, frente a los demds.

o Profildctico: No atiende al molde de la ley ni mucho menos pretende
ejemplificar la conducta del trabajador frente a sus compafieros, al
imponerle una sancidn ve el aspecto mds humano, busca aquellos casos
extremos en que la causa ademds de ser, sea grave. Se aplica para
eliminar el elemento de la empresa que resulte nocivo y que por tanto

puede contaminar a los demds ocasionando un dafio mucho mayor®.

Por lo tanto debe aplicarse el despido cuando se hayan agotado todos
los recursos de regeneracion y reubicacién dentro de la empresa; no
considerdndose como un frio ajuste legal, tampoco es una sancidn que se
deja en manos del patrén; es mds bien una medida de saneamiento social que

ha de tomarse en casos de extremada urgencia.

2 BRICENO RUIZ, Alberto, op. cit, pdg. 216
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-II -
MARCO HISTORICO Y DESARROLLO DEL SALARIO

El hombre ha ido evolucionando y con ello sus ideas como sus
actividades cotidianas entre ellas el trabajo el cual tiene que desempefiar
para poder asi tener un modus vivendi digno; aunado con ello el pago de un
salario para satisfacer sus necesidades primordiales, lo cual se ha
presentado desde la antigiiedad; al paso del tiempo se ha modificado, por
ello daremos un breve panorama para conocer el desarrollo que ha

presentado este precepto hasta llegar a nuestros dias.

El desarrolio del trabajo visto desde el factor dinero es, por tanto,
una parte de la evolucidn de la sociedad humana, comparable en importancia
a la domesticacion de animales, cultivo de la tierra, desarrollo de los
instrumentos y control del poder; el dinero fue un prerrequisito esencial

para el paso de la economia natural a la especializacién y divisin del trabajo.

Los origenes del dinero, como los del comercio, se remontan a épocas
anteriores a la primera historia escrita y la funcién del dinero como medio
de cambio estd intimamente relacionada con la del patrén de valor.??

2.1. PRIMEROS ANTECEDENTES

Se encuentran en el Cédigo de Hamurabi, 2000 afios antes de la era

cristiana, en donde aparece la fijacion de salarios minimos para los

22 MORGAN, Victor E, Historia del Dmero, Istmo, Espafia, 1969, pdg 17
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jornaleros, tejedores, carpinteros, albatfiiles y otros oficios, entregados de
modos mds o menos completos, esto era al arbitrio de las partes, lo cual
equivalia al predominio abrumador del patrono, aclarando que el sistema del

salario consta desde los tiempos antiguos de Grecia y Roma.??

En el siglo V a.C. la economia ateniense habia alcanzado un grado muy
alto de especializacién; la mano de obra esclava era un factor importante
dentro de la economia; algunas veces se pagaba incluso a los esclavos una
racion para alimentos en moneda en lugar de ser alimentados directamente

por los duefios.

El arriendo de esclavos era una practica comin, pero al lado del
sistema de esclavitud existia un nimero creciente de hombres libres
metecos (extranjeros que no gozaban de todos los privilegios de la
ciudadania) e incluso hombres libres que trabajaban regularmente por un
salario, bien por cuenta propia o en talleres. El precio del trabajo en Atenas
del siglo V era de un dracma por dia, aunque también se conocia el pago por

trabajo a destajo.

La relacién entre el desarrollo del dinero y el declive de la esclavitud
es muy interesante; ya que una economia monetaria evidente no es suficiente
para poner fin, por si sola a la esclavitud pues, de hecho en muchos paises ha
seguido existiendo la esclavitud mucho después de haberse implantado

sistemas monetarios altamente complejos. En ausencia del dinero, sin

23 ALCALA ZAMORA Y CASTILLO, Luis, Tratado de politica laboral y social, T. ITI, Buenos Aires, 1972, pdg. 94
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embargo, es casi inevitable la existencia de alguna forma de esclavitud o de

servidumbre.

Cuanto a la ejecucién de las actividades econdmicas por muy simples
que sean, requiere que haya quien organice y controle el trabajo de otros. En
una economia monetaria esto puede hacerse alquilando los servicios de un
hombre libre; en una economia no monetaria el control sobre el trabajo
implica la limitacién de la libertad personal del trabajador. Se puede, pues,
afirmar que el nacimiento de una clase de hombres libres asalariados marca
un estado decisivo en la organizacién social y politica; asi como econémica del

genero humano.*

2.2. ESCLAVITUD

El trabajador era la propiedad de su amo, que podia comprarlo y
venderlo; todo el tiempo el esclavo estaba a disposicién del amo, el cual lo
alimentaba en medida que estimaba necesario para mantenerlo en
condiciones eficientes de trabajo, aprovechando la jornada del esclavo para
atender directamente a sus necesidades, caprichos o para producir con

fines comerciales.

Los ingresos del amo dependian del nimero de esclavos, de la
diferencia entre el producto del trabajo de ellos y el costo de su
subsistencia. Esta representaba para el amo su costo o inversién, lo que

producia por encima de ello, su excedente o ingreso neto.

4 MORGAN, Victor E, Op. cit: pdg. 22-23
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Cuando la oferta de nuevos esclavos era abundante y, en consecuencia,
costaba poco adquirirlos, el amo no necesitaba gastar mucho en mantenerlos
estando en aptitud de darse el lujo de hacerlos trabajar duramente y

agotarlos pronto, reponiendo su acervo con nuevas adquisiciones.

A consecuencia de su falta de nuevas conquistas o de la decadencia
del comercio de esclavos, llegaban a escasear y ser mds costosos, entonces,
un esclavo, como objeto mas, requeria un trato mds prudente; el amo,
probablemente, tuvo entonces que dar a cada esclavo lo bastante para

procrear y sostener una familia.

Con lo anterior se reafirma que gran parte del trabajo era hecha por
esclavos que no recibian lo que hoy se entiende por salario, pero a quienes
sus duefios suministraban la comida y demds cosas necesarias para su
subsistencia. Aun asi, algunos propietarios de esclavos trataban bien a los
suyos con la esperanza de que trabajasen mejor; otros eran crueles;
tratando de obligar a sus esclavos a trabajar duramente atemorizdndolos y

castigdndolos.

2.3. SERVIDUMBRE

Prevalecié en la mayor parte de Europa medieval, durante el
feudalismo, que ha existido, con ligeras diferencias, en otras épocas, en
varias partes del mundo. Dentro de la servidumbre cada aldea se bastaba a
si misma en lo principal, siendo el trdfico fuera de ella la excepcién mas que
la regla.
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El siervo no pertenecia en persona al sefior, pero por derecho
consuetudinario le debia ciertos servicios y estaba atado a la tierra de éste,
sin poderla abandonar; con frecuencia era objeto de trueque juntamente con
la tierra, como en Alemania en los siglos XVII y XVIII, o en Rusia del siglo
XIX, en que propiedades que valian tantas almas se compraban o
hipotecaban, o como en el caso de Eduardo T de Inglaterra, quien titulé a sus
acreedores italianos, los Frescobaldi, unas minas reales, juntamente con el

trabajo forzado de los mineros del rey.

Usualmente un siervo procuraba su subsistencia trabajado algunas
parcelas que tenia como suyas por derecho consuetudinario, a cambio de la
obligacion de consagrar el resto de su tiempo cultivar los campos de su
sefior, o al trabajo doméstico en la casa de éste. La tierra como el tiempo
que les eran propios debian bastdrseles a mantenerse él y sus familiares;
esta tierra y este tiempo eran tanto menores cuanto mds fértil era la
primera, mds productivo el segundo; en tanto mayor era el excedente que el

sefior podia obtener de la demasia de mano de obra de sus siervos.

El valor de una propiedad dependia de la magnitud de este excedente,
pues el valor capital de un esclavo tendia a depender de la oferta y la

demanda, asi como del excedente derivado de la ocupacién de un esclavo.

En la Edad Media y dentro del derecho Hispdnico en los fueros de
Aragon; en el titulo: De mercenarios, de su libro IV, se establece que el
sirviente mercenario que no compensa el servicio, pida el salario al duefio; si
este se niega que le debe tanto o cuanto pide, jurando el criado sobre el
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libro de la cruz la cantidad que queda del salario, el amo le paga el salario

restante que pidid

A fines del siglo XV, durante el reinado de Isabel la Catélica, se dictd
el Estatuto de Artifice, que fue la ley orgdnica del trabajo para estos
durante los siglos XVI y XVIII, por dicho estatuto se establecia que en
cada localidad serian fijados los salarios corrientes por los jueces de paz,
anualmente y previa audiencia de los interesados, teniendo en cuenta la

necesidad de los trabajadores de las industrias.?®

2.4. ARTESANADO

El artesano o también denominado trabajador manual libre, siendo
estos los que trabajan con sus propios utensilios y talleres, vendiendo en
diversos lugares los productos elaborados por ellos mismos, o en el caso de
la agricultura el campesino independiente cultivaba con su trabajo como el

de su familia.

Del sistema en cuestidn se desarrollo en su mayoria en la Edad Media,
lo mismo que en las épocas cldsicas, en pueblos, y aldeas medievales; dentro
del artesanado, el trabajador es en cierta forma su propio patrén, el cual

elabora y vende sus productos, reteniendo este sus propias utilidades, el

25 CABANELLAS, Guillermo, Compendio de Derecho Laboral, Bibliografica Omeba, 1968, pdg. 572
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excedente o el ingreso neto por encima del costo de los materiales y su

propia subsistencia.?®

E incluso en esta etapa de la historia en época de escasez de mano de
obra debida a grandes epidemias, los trabajadores obtuvieron cierta
libertad por que los propietarios de tierras y otros empleadores se
disputaban sus servicios ofreciéndoles mejores salarios como condiciones de
trabajo; en las ciudades medievales, los salarios, las condiciones de empleo
de los artesanos agrupados en gremios eran mds flexibles que de los

trabajadores de la agricultura y demds ocupaciones rurales.?’

Por otra parte los maestros propietarios de los talleres, formaban el
Consejo de las corporaciones, érgane supremo al que correspondia regular la
vida interna de la corporacién, forma, cantidad y calidad de produccién era,
ademds, la autoridad quien tenia facultad de determinar sobre Ia

conveniencia de abrir nuevos talleres.

2.5. REVOLUCION INDUSTRIAL

En el siglo XVIII, los trabajadores abandonaron las zonas rurales en
nimero cada vez mayor para buscar empleo en las fdbricas, atraidos por los
mds altos salarios y la mayor libertad que éstas le ofrecian. En las aldeas y
granjas estaban acostumbrados a recibir gran parte de su salario en

especie, de manera que a los empleadores de las nuevas industrias les era

# DOBB, Maurice, Salarios, Tercera reimpresién, Fondo de Cultura Econémica, México, 1981, pdg 14-15
" MANUAL DE EDUCACION OBRERA, Los Salarios, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 1983, pdg. 8
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fdcil pagar una parte del salario en patatas, harina, azicar y otros articulos
en almacenes o tiendas administradas por el empleador; lo cual es conocido

como el sistema de trueque.

Al desaparecer este sistema por los abusos que se cometian; se debid
pagar el salario en efectivo; esto al principio desconcerté a los trabajadores
toda vez que no estaban acostumbrados a esta forma de pago, y no se les
facilitaba la decision de cdmo gastar, por consiguiente no sabian distribuirlo

para que este les alcanzara hasta el momento de recibir un nuevo pago.

Para evitar lo anterior diversos empleadores les suministraban
productos alimenticios gratuitamente o a precios reducidos, alojamiento,
asistencia médica, oportunidades de esparcimiento y otros servicios, los

cuales constituyen parte de sus costos de mano de obra.

2.6. EPOCA MODERNA

En ella tampoco pudo ver nacer el derecho del trabajo: a partir del
siglo XVI, especialmente en Inglaterra y las ciudades italianas, principid el
movimiento ascendente de la burguesia, que habria de culminar con
implantacién del sistema capitalista. Las transformaciones econdmicas que
operaron en las industrias medievales dieron nacimiento a un nuevo
pensamiento econdmico, que se conoce con el nombre de mercantilismo; su

rango mds general consistente en la necesidad de cambiar mercancias por
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oro y demds metales preciosos, a fin de fortalecer y aumentar la riqueza

nacional.

Durante la revolucién francesa y en los primeros afios del siglo XVIII,
tres normas fundamentales pusieron al estado al servicio del nuevo régimen:
la Ley Le Chapelier, propuesta a la Asamblea Constituyente de Francia en el
mes de junio de 1791; prohibiendo las asociaciones o uniones de
trabajadores, cualesquiera fuesen sus finalidades, dando como razdn que los
tnicos intereses legitimos eran los de cada individuo y nacionales

representados por el Estado.

El segundo de los documentos fue el Cddigo Penal francés, que
sanciono con penas corporales la coalicion y la huelga, obligando a cada
trabajador a enfrentarse a los gigantes de acero, sus armas mds que sus

necesidades y su miseria.

Finalmente el Cddigo de Napoledn fuente de inspiracién del derecho
civil de los pueblos latinos de Europa y de las naciones de la América indo
hispdnica: alli revivieron los antiguos contratos romanos; otra vez, como en la
ciudad imperial de los primeros siglos de la era cristiana, los hombres,
tedricamente libres, acudieron a los mercados publicos a ofrecerse en
arrendamiento en las condiciones; por el precio llamado salario, que imponian

los gerentes y directores de las fdbricas.

Un enorme crecimiento de las industrias, la gran desigualdad social
que produjo el régimen individualista y liberal entre los poseedores del
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capital quienes ponian su fuerza de trabajo al servicio de los duefios de las
fdbricas, desaté una vez mds una lucha de clases, la cual se convirtié en la

Revolucion Francesa.

Con todo lo sucedido los trabajadores ingleses tomaron una iniciativa,
impulsados por Roberto Owen; reclamaron sus libertades y provocaron la
Guerra Cartista; en el afio 1824 obtuvieron el reconocimiento parlamentario

de las libertades de coalicién y asociacién profesional.?®

2.7. INDUSTRIA MODERNA

En los paises desarrollados y en las industrias urbanas de los paises en
desarrollo la totalidad o la mayor parte de los salarios se paga en efectivo,
con ellc los trabajadores pueden comprar su comida y otfros articulos de
primera necesidad a los precios corrientes a los tenderos, que compiten por
ganarse la clientela. Ademds los trabajadores pueden cambiar de empleo a
voluntad, lo cual realizan si le es posible obtener un salario superior del otro
empleador, si no les gustan sus condiciones de trabajo o si por cualquier

razén quieren cambiar de industria o de distrito.

Por lo que refiere a los paises industrializados, los trabajadores, y
también los empleadores, llegaron a una conclusidn de que los salarios debian
de pagarse totalmente en dinero y que los trabajadores debian tener la

libertad para gastarlos donde y como gustasen.

¥® CUEVA, Mario de la, Panorama del Derecho Mexicano, Sintesis del Derecho del Trabajo, Décima Quinta ed.,
Porria, México, 1965, pdg 11-13
¥ MANUAL DE EDUCACION OBRERA, Op. cit; 8-10
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2.8. ANTECEDENTES NACIONALES

En las Leyes de Indias, Espafia creé el monumento legislativo mds
humano de los tiempos modernos, en ellas se encuentra la inspiracién de la
reina Isabel la Catélica, destinada a proteger al indio en América, al de los
antiguos reinos de México y Peru; y a impedir la explotacién despiadada que
llevaban a cabo los encomenderos; en especial procuraron asegurar a los

indios la percepcidn efectiva del salario.

Aun en la primera mitad del siglo XIX, no se conocia el derecho del
trabajo, sino que continuo aplicdndose el viejo derecho espafiol las Leyes de

Indias, las Siete Partidas, la Novisima recopilacidn, etc.

La Rewvolucién de Ayutla logro integrar su nacionalidad, conquistar su
independencia, libertad y justicia para los hombres; poner fin a la dictadura
de Antonio Lépez de Santa Anna; conseguir el reconocimiento de los
derechos del hombre. Cuando los soldados de Juan Alvarez y Comonfort
arrojaron del poder al dictador, convocaron al pueblo para la eleccion de
representantes a un Congreso Constituyente, durante 1856 y 1857; de ello
surge la Declaracién de los derechos del 05 de Febrero, predmbulo de la
Constitucién de 1857.

Dentro de las disposiciones se encuentra de gran importancia los
articulos cuarto, quinto y noveno, relativo a las libertades de profesidn,

industria y trabajo como es nadie puede ser obligado a prestar trabajos
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personales sin una justa retribucién y sin pleno consentimiento y a la

libertad de asociacidn.

Por su parte Maximiliano de Habsburgo, el 10 de abril de 1865
suscribié el Estatuto provisional del imperio; en sus articulos 69 y 70,
incluidos en el capitulo de: Las garantia individuales, prohibié los trabajos
gratuitos y forzados, previno que nadie podia obligar sus servicios sino
temporalmente; en la llamada Ley del imperio del 01 de noviembre del mismo
afio en la cual se encontraban las siguientes estipulaciones: libertad de los
campesinos para separarse en cualquier tiempo de la finca a la que prestan
sus servicios, jornada de sol a sol, con dos horas intermedias de reposo,
descanso semanal, pago del salario en efectivo, reglamentacién de las deudas
de los campesinos, libre acceso de los comerciantes a los centros de trabajo,
supresidn de las cdrceles privadas y de los castigos corporales, escuelas en
las haciendas en donde habitaran veinte o mds familias, inspeccion del
trabajo, sanciones pecuniarias por la violacién de las normas antecedentes y

algunas otras disposiciones complementarias.*

En el afio de 1906, ocurrieron grandes sucesos como fueron; el
primero de ellos en el mes de junio, los obreros mineros de Cananea
declararon la huelga para obtener mejores salarios e impedir los privilegios
que la empresa otorgaba a los empleados norteamericanos. Y en el mes de
noviembre se iniciaron las disputas en la industria textil: los empresarios de
Puebla impusieron un reglamento de fdbricas que destruia la libertad y

dignidad de los hombres; los hombres se declararon en huelga, pero los

* CUEVA, Mario de la, Op. cit. pdg 22
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empresarios poblanos convencieron a todos los duefios de tdbricas para que
decretardn un paro general, acudieron entonces los obreros con el
Presidente de la Reptiblica, el general Porfirio Diaz y con ello la idea de una
legislacién del trabajo; pero la burguesia consiguié no llevar a cabo estos

planes.

En esta época del periodo de gobierno de Porfirio Diaz; se observa las
tiendas de raya ubicadas dentro de las haciendas donde prestan sus
servicios los peones y en este tipo de tienda les fiaban a cuenta de su bajo
sueldo; a tal grado llegaban las deudas, que los hijos del frabajador tenia
que permanecer en la misma hacienda pagando lo que a su padre no alcanzé a
pagar; ademds del infimo salario de los trabajadores se les gravaba con
descuentos de vivienda, multas por retraso, descompostura de la maquinaria

y fiestas religiosas.

Alin cuando en el periodo de gobierno porfirista no existié gran
mejora en el salario de los peones, vivian en situaciones similares; asi que
comenzaron a asociarse entre si, formando circulos de obreros libres en
distintos centros obreros como Cananea y Rio Blanco, en los cuales se leia
Regeneracién; educando a los trabajadores para comprender su situacidn y
actuar, lo cual dio origen a la lucha reivindicatoria por obtener la jornada de
ocho horas, salarios justos, abolicién de multas y cobros, desaparicién de

tiendas de raya entre otros aspectos.

Ante la organizacion obrera, los duefios de las fdbricas textiles
deciden organizarse para enfrentar las demandas de sus trabajadores
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formando el Centro Industrial Mexicano, su primera accién imponer en
Puebla y Tlaxcala; el reglamento que los duefios de las fdbricas
Veracruzanas; ya tenian funcionando, consistente en prohibir recibir
revistas de amigos o parientes, leer periddicos que no sean previamente
censurados o autorizados por los administradores de las fdbricas; ademds

de pagar multas y cooperaciones que se les impusieran sin reserva alguna.

Los obreros de Puebla y Tlaxcala no aceptan y se declaran en huelga el
4 de diciembre del 1906, los dirigentes se pliegan aparentemente a las
demandas de sus representados, los obreros veracruzanos apoyan
econdmicamente la huelga, pero se mantienen al margen de ella. Los
huelguistas envian un documento donde piden se anulen multas y
prohibiciones. Se forma una comisién obrera que encabeza los dirigentes que
trataban de controlar las cosas con el apoyc del Gobierno y los patrones
piden la intervencion del Presidente Diaz, rogdndole su indulgencia para que
sus peticiones se cumplieran. La respuesta de los patrones es cerrar las
fdbricas textiles incluidas las de Veracruz, o sea un paro patronal; la

comision obrera se entrevista con Diaz los tltimos dias de diciembre.

El 03 de enero, Diaz cité a la comisién obrera para darles el laudo que
ordenaba regresar al trabajo sujetos al reglamento que los patrones habian
dictado y de acuerdo a las costumbres, de manera absurda los comisionados
obreros aceptaron por unanimidad de decisidn, sin consultar a la base. La
mayoria de los trabajadores de las fdbricas se resignaron, pero un gran
nimero de los de Rio Blanco acusaron a José Morales de traidor, al igual que

a toda la comisidn. El 7 de enero, los obreros de la fdbrica de Rio Blanco se
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dirigieron enardecidos a las instalaciones para evitar que los recortados
entraran; mujeres como Lucrecia Toriz, Aurelia Sierra y Margarita
Martinez, se mantuvieran firmes y encabezaron las acciones que llevaria a
sostener un enfrentamiento con la guardia montada que no pudo evitar que la
muchedumbre quemara la tienda de raya, lograra hacerse de armas y
enfrentara a los soldados. Controlaron algunas estaciones de ferrocarril
tomando varias poblaciones; siguieron su avance pero un destacamento de
soldados bien armados al mando del General Rosalindo Martinez,
Subsecretario de Guerra, los intercepté rumbo a la poblacién de Nogales y
comenzando la matanza y la persecucién que se prolongaria durante toda la

noche con dos dias mds.

Observamos que el movimiento obrero se levanté en armas en contra
de los abusos de la parte patronal en cuanto a los descuentos en su salario
por medio de las tiendas de raya, toda vez que se cometian constantes
abusos en el incremento de los costos de los articulos que se adquirian en
este tipo de tiendas, lo que ocasionaba que las deudas pasaran de generacién

en generacion.

Pero alin asi fue necesaria una regulacién en cuanto al abastecimiento
de productos de primera necesidad para el trabajador, siendo que cuando
este recibia integramente su salario no sabia en que o como distribuirlo para
alcanzar a satisfacer sus necesidades bdsicas, por ello el patrén tuvo que
abastecer algunos productos de canasta bdsica para el consumo del

trabajador como de su familia.
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Para el 05 de octubre de 1910, Francisco I. Madero, expidié el Plan de
San Luis, desconociendo al régimen porfirista; convocando al pueblo al
restablecimiento de la Constitucién de 1857 y a la introduccién del principio
de no- reeleccién: en el punto tercero del Plan se hizo una referencia

expresa al problema agrario.

Entre los sucesos de mayor relevancia en cuanto al salario y

condiciones de trabajo se encuentran los siguientes:

= 08 de Agosto de 1914 se decreté en Aguascalientes la reduccidn
de la jornada de trabajo a nueve horas, se impuso el descanso semanal y se

prohibié cualquier reduccidn a los salarios

= 15 de Septiembre en San Luis Potosi se dicta un decreto fijando

los salarios minimos que debian pagarse a los trabajadores.

= 19 de Septiembre en Tabasco se fijaron los salarios minimos, se
redujo a ocho horas la jornada de trabajo y se cancelaron las deudas de los

campesinos

= 07 de Octubre, Aguirre Berlanga piblico el decreto que merece el
titulo de Primera ley de trabajo de los estados de la federacién mexicana;
jornada de trabajo de nueve horas, prohibicién del trabajo a menores de
nueve afios, salarios minimos en el campo y en la ciudad, proteccién del
salario, reglamentacién del trabajo a destajo, introduccién de la teoria del
riesgo profesional y creacidn de las Juntas de Conciliacién y Arbitraje.
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= 19 de Octubre, Cindido Aguilar expidié la Ley de trabajo del
Estado de Veracruz; en la cual se encontraba jornada de trabajo mdxima de
nueve horas, descanso semanal, salario minimo, teoria del riesgo profesional,
escuelas primarias sostenidas por los empresarios, inspeccién del trabajo,

reorganizacion de la justicia obrera.

= En 1915, Salvador Alvarado se propuso transformar el orden social
y econdmico del Estado de Yucatdn, emitiendo las leyes que se conocen con
el nombre de Las cinco hermanas: agraria, de hacienda, del catastro, del

municipio libre y del trabajo.

= La Ley del trabajo reconocié y declaré algunos de los principios
bdsicos que posteriormente integrarian el articulo 123 Constitucional; entre
elloc se encuentran las instituciones colectivas: asociaciones, contrato
colectivo, huelga; el sefialamiento de las bases del derecho individual de
trabajo: jornada mdxima, descanso semanal, salario minimo y defensa de las
retribuciones, medidas protectoras de las mujeres y de los menores, higiene

y seguridad en las fdbricas, riesgos profesionales.

= 08 de Agosto de 1931 el Congreso de la unidn, aprobé la Ley
Federal del Trabajo, la cual se encuentra dividida en los siguientes capitulos,
concepto, requisitos de validez y efectos de las relaciones individuales de
trabajo; jornadas y descansos; salarios, sus formas, proteccién; salarios
minimos; participacién de los trabajadores en las utilidades de las empresas;

derechos como obligaciones de trabajadores y patronos; modificacién,



suspensidn, rescisién; terminacién de las relaciones individuales de trabajo,

entre otras mds.

2.9. COMPARACIONES DEL TEXTO ORIGINAL DEL ARTICULO 123
CONSTITUCIONAL CON EL TEXTO ACTUAL

En el aspecto que nos interesa es el salario como sus descuentos por
parte del patrén, por ello nos adentramos a las reformas que han sufrido
ciertos articulos relativos a esta cuestién como es la fraccién VI la cual se

describe a continuacién:

TEXTO ORIGINAL

VI.- El salario minimo que deberd disfrutar el trabajador, serd el que
se considere suficiente, atendiendo las condiciones de cada regién, para
satisfacer las necesidades normales de vida del obrero, su educacién y sus
placeres honestos, considerdndolo como jefe de familia. En toda empresa
agricola, comercial, fabril o minera, los trabajadores tendrdn derecho a una

participacién en las utilidades, que serd regulada como indica la fraccién IX

TEXTO VIGENTE

VI.- Los salarios minimos que deberdn disfrutar los trabajadores serdn
generales o profesionales. Los primeros regirdn en las dreas geogrdficas que
se determinen; los segundos se aplicardn en ramas determinadas de la

actividad econdmica o en profesiones, oficios o trabajos especiales. Los
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salarios minimos deberdn ser suficientes para satisfacer las necesidades
normales de un jefe de familia, en el orden material, social y cultural, y para
proveer a la educacidn obligatoria de los hijos. Los salarios minimos
profesionales se fijardn considerando, ademds las condiciones de las
distintas actividades econdmicas. Los salarios minimos se fijardn por una
Comisién nacional integrada por representantes de los trabajadores, de los
patrones y del gobierno, la que podrd auxiliarse de las comisiones especiales
de cardcter consultivo que considere indispensables para el mejor

desempetfio de sus funciones.

Realizando el comparativo del texto vigente con el original estas son sus

modificaciones:

- Determinacién de trabajadores generales o profesionales

- Creacién de dreas geogrdficas

- Fijacién de actividades econémicas o profesionales

- Supresién de la denominacidn obrero por jefe de familia

- Inclusién de las necesidades como son en el orden material, social,
cultural y educacién obligatoria de sus hijos; por lo tanto la supresién
de sus placeres honestos

- Integracion de una comisién Tripartita para la fijacion del salario

minimo

Ademds otra de las fracciones que nos interesa para el desarrollo de
esta investigacion es la fraccion VIII, la cual queda exactamente igual a su

texto original
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TEXTO ORIGINAL

VIII.- El salario minimo quedard exceptuado de embargo compensacién o

descuento

TEXTO VIGENTE

VIII.- El salario minimo quedard exceptuado de embargo compensacién o

descuento

Lo mismo sucedié con la fraccidn XXIV

TEXTO ORIGINAL

XXIV.- De las deudas contraidas por los trabajadores a favor de sus
patronos, de sus asociados, familiares o dependientes, sélo serd responsable
el mismo trabajador, y en ningtin caso y por ningtin motivo se podrdn exigir a
los miembros de su familia, ni serdn exigibles dichas deudas por la cantidad

excedente del sueldo del trabajador en un mes

TEXTO VIGENTE

XXIV.- De las deudas contraidas por los trabajadores a favor de sus
patronos, de sus asociados, familiares o dependientes, sélo serd responsable

el mismo trabajador, y en ningtn caso y por ninglin motivo se podrd exigir a
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los miembros de su familia, ni serdn exigibles dichas deudas por la cantidad

excedente del sueldo del trabajador en un mes™

Por todo lo anterior, se observa que el aspecto del salario ha tenido
que atravesar por diversas etapas para poder llegar a los preceptos que se
encuentran hasta nuestros dias; ya que este es uno de los elementos
primordiales para la existencia de la relacién laboral entre patrén y
trabajador; toda vez que ninguna persona podrd prestar sus servicios sin una
remuneracidn, lo cual trae consigo bienestar para los sujetos que intervienen

como son educacidn, alimentacidn, vestido, vivienda entre otros factores.

* México a través de sus Constituciones, Tomo 11, Editada por la H. Cdmara de Diputados XLVI, Legislatura.
México, 1985, pdg. 941, 944 y 946
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- III -

NATURALEZA JURIDICA DEL SALARIO

Resulta un problema complejo determinar la naturaleza juridica del
salario, si se advierte que en su precepto legal le atribuye el cardcter de
contraprestacién al trabajo y no obstante ello, en diversas hipétesis, existe
la obligacién de pagar un salario, sin que corresponda a una obligacién
correlativa de trabajar como es séptimos dias de descanso, vacaciones
remuneradas, licencias con sueldo, licencias por embarazo y maternidad, etc.
en esa virtud entender al salario como derecho reciproco a la obligacién de

trabajar puede resultar equivocado.

En otra perspectiva se entiende salario simplemente como el objeto
de una obligacién patronal; tal concepcién, en primer lugar no aplica la
situacién producida cuando debe cubrirse a pesar de que trabajador, por
causas propias que le sean imputables al trabajador no labora; en segundo
término esa idea llevaria a concebir al salario como efecto accesorio no

indispensable de la relacién de trabajo.

El problema en nuestro concepto, exige un planteamiento riguroso
atendiendo a la naturaleza misma de la relacién laboral; en virtud que esta se
establece como un vinculo con pretensién permanente y no se actualiza en
sus obligaciones esenciales, sino bajo ciertos condicionamientos especificos.
Por ello el patrén y el trabajador tienen ese cardcter por la existencia

misma de la relacién, sin que ello necesariamente implique un trabajo
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continuo y una remuneracion constante; es decir el trabajador lo es ain
después de concluida la jornada y ain cuando, en el curso de esta, no esté

prestando servicios.

A su vez la inasistencia del trabajador al lugar de trabajo revela al
patrén de la obligacidn de cubrirle el salario, sin que ello se desvirtie la
existencia de la relacidn de trabajo. La ley expresamente acepta que puede
suspenderse la obligacidn del patrén de pagar el salario, articulo 106, lo que

comprueba que puede subsistir la relacién sin pago de salario.

Lo anterior nos lleva a establecer la siguiente deduccién como es la
obligacién de pagar salario no es necesariamente, correlativa de la obligacién
de prestar el servicio; en otro sentido puede existir una relacién laboral; lo
cual no es lo mismo que la prestacidn del servicio, sin actualizar lc obligacién
de pagar salario; esto nos conduce a una tercera afirmacién que resulta
esencial a los fines que se persiguen; es decir siempre que se preste un
servicio derivado de una relacién laboral, habrd la obligacién de pagar

salario.

Se puede afirmar que el salario no es, necesariamente, una
contraprestacion por el trabajo: ya que resulta, en ocasiones, solo una
obligacién nacida de la relacién de trabajo. Su causa estriba, bajo ciertas
condiciones legales y contractuales el patrén podrd exigir un servicio, pero
eventualmente el trabajador podria quedar relevado de esa obligacién de

prestar el servicio, ain conservando su derecho de recibir el salario y la
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continuacién de sus prestaciones; en cambio, el salario siempre serd debido

cuando se preste el servicio.

3.1. DIVERSAS TEORIAS DEL SALARIO

Varios economistas proporcionan sus puntos de vista concretados en
teorias las cuales no es, sino una interpretacion pretendidamente coherente
de la renta del trabajo como factor de produccién para la determinacidn,
niveles y variaciones del salario; toda vez que influyen diversos factores que
marcan su variacién. Sus puntos de vista han servido de base para una mejor
conceptualizacién del salario a través de los siglos, aiin cuando ha tenido
gran desarrollo la industria y no se compara con la época en la cual ellos
formulan estas teorias, por ello se mencionan cada una de ellas para su

entendimiento y aplicacién en la actualidad.

3.1.1. TEORIA DEL SALARIO DE SUBSISTENCIA

David Ricardo, economista inglés desarrollo este pensamiento y formulé
la rigida teoria del salario de la subsistencia o ley de bronce de los salarios;
en su opinién, si los salarios reales aumentan mds de lo estrictamente
necesario para subsistir, el indice de aumento de la poblacién serd mayor que
el de la produccién de alimentos y otros articulos de primera necesidad.
Debido al crecimiento demogrdfico, serd mayor el nimero de trabajadores

en busca de empleo y la presién de la gran oferta de mano de obra reducird
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de nuevo los salarios al nivel de subsistencia; asi pues este economista creia

que la mejora de los salarios reales sélo podia ser temporal.*?

Y de esto se desprende que el precio natural de la mano de obra depende
del precio de los alimentos, productos necesarios y comodidades para el
sostén del trabajador como de su familia. Al aumentar el precio de los
alimentos y los productos esenciales, el precio natural de la mano de obra
aumentard; en caso contrario al disminuir el precio de aquellos bajard el
precio natural de la mano de obra; es decir con cualquier mejora en la
sociedad, o incremento en su capital, elevardn los salarios del mercado de la
mano de obra, pero la permanencia de ese aumento dependerd de si aumenta
también el precio natural de aquellos productos indispensables en los que se

gastan los salaros del trabajador.

En conclusidn:

¢ En el supuesto de un aumento desmedido en los salarios provocara el
incremento de la poblacién, por lo tanto no alcanzard a cubrir las
necesidades primarias como son alimentacién, vestido, educacidn; y en
consecuencia tendrdn que disminuirse los salarios para un equilibrio
entre los factores.

¢ No deben exceder los salarios considerando un promedio base el cual

debe tener equilibrio entre la ofertay la demanda.

*# MANUAL DE EDUCACION OBRERA, Los Salarios, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 1983, pdg. 120
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3.1.2. TEORIA DEL FONDO DE SALARIOS

John Stuard Mill, economista; afirma que en todo el pais y a corto
plazo existe una gran cantidad limitada para el pago de los salarios. Este
fondo es parte del capital acumulado por el ahorro; se necesitan otras sumas
para amortizar la maquinaria existente y otro equipo de produccién para la
futura expansién de las empresas; para retribuir a la direccién de las
mismas. Este se distribuye entre el nimero total de trabajadores, y el total

de sus salarios no puede exceder de la cuantia del fondo.

De esto se desprende si los trabajadores de algunas industrias
obtienen una parte mayor del fondo por elevacién de sus salarios conseguida
por los sindicatos o derivada de condiciones econdmicas favorables para
ellos, serd a expensas de otros trabajadores, cLyos salarios disminuirdn;
esta teorfa también implica que el nivel general de salarios tnicamente puede

elevarse si aumenta el capital o disminuye el nimero de trabajadores.**

Asi mismo para el aumento sensible del nivel general de los salarios
reales en cualquier pais sin que acreciente la parte del ingreso nacional que
va a los trabajadores es necesario el aumento mds rdpido en comparacién al

de la poblacidn y que se utilice para expandir la produccidn.

En conclusidn:
s Sefiala que el aportador del capital en este caso la parte patronal,

debe prever diversos egresos en su capital entre ellos pago de

3 MANUAL DE EDUCACION OBRERA, op. cit 121
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salarios y desgaste de maquinaria, ddéndose asi el principio del ahorro
para casos de emergencia o la contratacion de nueva fuerza de

trabajo.

3.1.3. TEORIA DE LA PRODUCTIVIDAD MARGINAL

Es basada en la libre competencia, entre la demanda y la oferta como
principales determinantes de los salarios; en la cual se afirma que los
empleadores seguirdn contratando trabajadores adicionales mientras el
valor de la produccién del dltimo trabajador contratado supere o equivalga
aproximadamente al salario que gane; pero si contratan a otro trabajador
mds, el salario que tienen que pagar a la tasa normal serd mayor que el valor

de la produccidn de este trabajador.

Supone la interaccién en absoluta libertad de la demanda y la oferta;
especialmente una completa movilidad de la mano de obra; en estas
condiciones ideales de competencia todos los trabajadores estardn
empleados, pues la presién de los trabajadores desempleados harian

descender los salarios hasta que todos encontrasen empleo. **

Pero en la practica la competencia es imperfecta, tanto entre los
empleadores como entre los trabajadores. Ademds, en las empresas
industriales la comple jidad de los procesos suele hacer imposible la medicién

del valor de la produccién debida a pequefios aumentos de la fuerza de

* MANUAL DE EDUCACION OBRERA, op. cit 122
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trabajo, es decir, la medicién de la productividad de los llamados
trabajadores marginales. Sin embargo, es cierto que, si puede medirse el
valor de la produccién de los trabajadores adicionales, los empleadores
Unicamente contratardn mds trabajadores mientras el valor de su

produccidn iguale por lo menos a sus salarios.

En resumen:

e Mientras exista demanda de productos, existird ocupacién de
trabajadores y en caso contrario la presién del personal desocupado

ocasionara la baja del nivel de los salarios.

3.1.4. TEORTA DE LA NEGOCIACION

Afirma que hay un limite superior como uno inferior para las tasas de
salarios y las tasas fijadas entre esos limites estdn determinas por la
urgencia de los empleadores necesiten trabajadores y por la urgencia con
que los trabajadores necesiten empleo para ganar los salarios precisos para
subvenir a sus necesidades; por consiguiente, las tasas fijadas entre esos
limites dependerdn del poder de negociacién de ambas partes. Esta teoria no
da ninguna indicacién sobre la diferencia que existe entre el limite inferior y
el superior; sin embargo, en cada caso particular de negociacién se pueden
calcular aproximadamente los salarios mds altos que los empleadores estdn
dispuestos a pagar conociendo el grado de prosperidad de la empresa, su
capacidad competitiva y el riesgo que corre de perder muchas ventas si los

costos de mano de obra se elevan demasiado. También se puede calcular el
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limite inferior estudiando cual serd la resistencia que opondrdn los

trabajadores al descenso de sus niveles de vida. *

En resumen:

e La variacion de salarios dependerd de los factores que intervienen
como son patrén y trabajador; de acuerdo a las necesidades de cada
una de las partes uno de conseguir mano de obra y otro de trabajo,

estos deberdn negociar la fijacidn de los salarios.

3.15. TEORIA DEL PODER ADQUISITIVO

Sostiene que la prosperidad de la industria depende de la existencia
de una dzmanda suficiente para que sus productos puedan venderse a
precios que permitan obtener beneficios razonables; es decir los
trabajadores como sus familias consumen una gran parte de los productos de
la industria, si los salarios y el poder adquisitivo de los trabajadores son
altos habrd una buena demanda como produccién de la industria la cual se
mantendrd a un alto nivel; en cambio, si sus salarios y su poder adquisitivo
son bajos, la produccidn deberd reducirse en consecuencia el resultado serd

el desempleo. *°

* MANUAL DE EDUCACION OBRERA, op. cit 122-123
% Ibid, op. cit 123
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En resumen:

e Si el promedio de los salarios del trabajador es dptimo para
satisfacer sus necesidades de vida habrd consumo de bienes y en
consecuencia la elaboracién de productos que requieran el esfuerzo en
parte de estos mismos trabajadores; existiendo asi un equilibrio

entre trabajo y capital.

3.1.6. TEORIA DE LA OFERTA Y LA DEMANDA

Adam Smith; afirmé que si se fijaban los salarios de conformidad con
las leyes de la oferta y la demanda, los mayores salarios atraerian a
trabajadores a las industrias, ocupaciones y localidades donde fueran mds
necesarios y tenderian a alejarlos de las industrias y los lugares donde la
oferta de mano de obra fuese mayor que la demanda, por ende, los salarios
tendieran a bajar; esto mejoraria la distribucién de la mano de obra siendo
provechoso para la economia nacional. En condiciones de competencia, la
influencia de la oferta y la demanda en los salarios provocard la movilidad
de la mano de obra, aunque ésta pueda ser frenada ya sea escasez de
viviendas en las localidades donde se necesitan trabajadores, reacios a salir
del ambiente a que estdn acostumbrados, o la necesidad de dar a los
trabajadores calificados una nueva formacidn para las nuevas profesiones o

por ofras razones.>’

¥ Ibid. Pdg. 124-125
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En resumen:

s Tanto exista variacion de salarios en las diversas ramas de la
industria, el trabajador optara por la que adquiera un mayor ingreso y
de esta forma existirdn ciertos sectores los cuales proporcionan
niveles mds bajos de ingresos, trayendo como consecuencia falta de

mano de obra.

3.1.7. TEORIA DE LA PLUSVALIA

Basada en el principio de que el trabajador no se le entrega la
totalidad de lo que gana, sino parte de ese producto: la diferencia entre lo
que recibe y lo producido constituye la plusvalia; es decir el salario es

directamente proporcional al producto del trabajo que realiza el trabajador.

Se debe principalmente a Marx la teoria del salario por la cual se
considera que el valor del trabajo del asalariado debe ser igual al valor total
del producto que hubiera hecho. Pero, no abondndose al trabajador el valor
total del producto realizado, existe una diferencia o plusvalia, que es el
resultado entre el costo de mano de obra incluyendo el costo de la materia
prima, amortizacion de las mdquinas y el precio a que se vende la mercancia
producida; la diferencia es el mayor valor total que queda en beneficio del

capital.
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De esta manera, lo que se abona de menos al trabajador ( la diferencia
entre el tiempo trabajado, el tiempo pagado y el valor de la mercancia), es la
ganancia del patrén o plusvalia que éste aprovecha en su beneficio.”®

En resumen:

o El trabajador no percibe todo lo que gana, sino que el patrdn se queda con
una parte importante del producto de la fuerza laboral, que es la diferencia
denominada plusvalia.

e El producto tiene como valor el nimero de horas empleadas en su
fabricacidn y el salario del trabajador se determina por el nimero de horas

que ha trabajado.

Como ya se ha indicado, estas teo-ias y politicas tienen su validez en
circunstancias determinadas; sirviendo para explicar diversos aspectos del
problema de los salarios, pero ninguna de ellas es suficientemente general

para ser aplicable en cualquier circunstancia.

Entre las principales conclusiones de utilidad prdctica para la
reglamentacidn de los salarios cabe citar la importancia del principio de la
igualdad de remuneracidn por trabajo de igual valor.

Ademds observamos que el poseedor del dinero no se enfrenta

directamente en el mercado de las mercancias, con el trabajo, sino con el

™ CABANELLAS, Guillermo, Tra er o
ed, Heliasta SRL., Buenos Aires, Argmlm 193? 969.165
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obrero. Lo que este vende es su fuerza de trabajo, tan pronto como su
trabajo comienza a ponerse en accién ha dejado de pertenecer a él y no
puede por tanto, vender lo que ya no le pertenece.

Por otra parte observamos que la fuerza de trabajo considerada el
SALARIO, se determina por el valor de los articulos de primera necesidad
exigidos para producir, desarrollar, mantener y perpetuar la fuerza de
trabajo; como para toda mercancia, el valor viene establecido por la cantidad
de trabajo necesario para producir esa mercancia en un estado social dado y
bajo determinadas condiciones sociales.

El comprador de la fuerza de trabajo (capitalista) solo paga una parte
del trabajo diaric del trabajador: en tanto que otra parte queda sin
retribuir (trabajo no retribuido o plustrabajo, base de la plusvalia o
ganancia), pareciendo sin embargo que todo el trabajo es retribuido.

Salario es la parte de la mercancia ya existente, con la que el
capitalista compra una determinada cantidad de fuerza de trabajo
productiva; pero el capitalista tiene que reponer nuevamente este salario
incluyéndolo en el precio por el que vende el producto creado por el obrero;
y tiene que reponerio de tal modo, que, después de cubrir el costo de
produccién desembolsado, le quede ademds por regla general, un remanente,

una ganancia.

* DE LA VILLA 611, Luis Enrique, Introduccién g la Economia del Trabajo, Debate, Madrid, 1977, pdg. 584
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El precio de venta de la mercancia producida por el obrero se divide

para el capitalista en tres partes:

* Para reponer el precio desembolsado en comprar materias primas; asi
como para reponer el desgaste de las herramientas, maquinas y otros
instrumentos de trabajo adelantados por el.

» Para reponer los salario por el adelantados

¢ El remanente que queda después de saldar las dos partes anteriores,

la ganancia del capitalista.*’

Mientras que la primera parte se limita a reponer valores que ya existian
es evidente que tanto la suma destinada a rembolsar los salarios abonados
como el remanente que forma la ganancia del capi'rdlis’ra salen en su
totalidad del nuevo valor creado por el trabajo del obrero y afiadido a las
materias primas; por tanto, el capitalista, al pagar el valor diario o semanal
de la fuerza de trabajo del obrero, adquiere el derecho a servirse de ella o

a hacerla trabajar durante todo el dia o toda la semana.

El valor de la fuerza de trabajo se determina por la cantidad de trabajo
necesario para su conservacién o reproduccién, pero el uso de estd fuerza
de trabajo no encuentra mds limite que la energia activa y la fuerza fisica

del obrero.

“C MARX, K, Trabajo Asalariodo y Capital Solario, Precio y Ganancia , Biblioteca Jucar, Espafia, 1977, pdg. 39
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Como vemos el trabajador era considerado como una mercancia y no
como un sujeto con derechos y obligaciones; si no fue hasta la Declaracidn
de los Derechos Sociales donde se afirma el principio del derecho
internacional del trabajo consiste en que el trabajo no debe ser considerado
como mercancia o articulo de comercio; de ahi su regulacién dentro del
articulo 3° de la Ley Federal del Trabajo el cual consagra el principio: El
trabajo es un derecho y un deber social. No es articulo de comercio, exige
respeto para las libertades y dignidad de quién lo preste y debe efectuarse
en condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel econémico decoroso
para el trabajador y su familia. Ademds en nuestra Carta Magna en su
articulo 5°, en el cual actualmente estipula que: A ninguna persona podrd
impedirse que se dedique a la profesidn, industria, comercio o trabajo que se
le acomode, siendo licitos. . . y ademds de ello: Nadie podré ser obligado a
prestar trabajos personales sin la justa retfribucidn y sin su pleno
consentimiento, de ello se desprende el concepto de salario que recibe el
trabajador al prestar sus servicios a favor del patrén, cuyos preceptos se
encuentran establecidos actualmente en la Ley Federal del Trabajo dentro

de diversos articulos.

3.2. ATRIBUTOS DEL SALARIO

Para comprender mds ampliamente el concepto de salario es preciso

sefialar alguna de sus caracteristicas las cuales son:

a) Debe ser remunerador: De acuerdo con los articulos 5°
fraccion VI y 85, el salario debe ser remunerador, esto es,
proporcional en su cuantia al tiempo trabajado.
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b)

d)

e)

f)

a)

Debe ser, por lo menos equivalente al minimo: No puede
pactarse un salario inferior al minimo general o especial, en
su caso.
Debe ser suficiente: en el 2° pdrrafo del articulo 3 se dice
que el trabajo debe efectuarse en condiciones que aseguren
un nivel econdmico decoroso para el trabajador y su familia.
Debe ser determinado o determinable: Este principio que
aparece expresado en forma categdrica en la ley en su
articulo 25 fraccién VI, se infiere ademds, en general de su
texto de los articulos 82 y 83. Significando que el
trabajador debe de saber de antemano a que tiene derecho
por la prestacidn del servicio convenido.
Debe cubrirse oportunamente: El pago del salario esta
sometido, en cuanto a su oportunidad, a disposiciones
precisas; por lo que respecta a los obreros la ley exige que
se les cubra semanalmente y los demds trabajadores cada
quince dias.
El salario en efectivo debe de pagarse en moneda de curso
legal: en el articulo 101 se sefiala que es obligatorio pagar el
salario en moneda de curso legal y se prohibe hacerlo en
mercancias, vales, fichas o cualquier otro signo
representativo con que se pretenda sustituir a la moneda.
El salario en especie debe ser apropiado al proporcional al
salario pagado en efectivo: En el articulo 102 se determina
que las prestaciones en especie deberdn ser apropiadas al
uso personal del trabajador y de su familia; razonablemente
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proporcionadas al monto del salario que se pague en

efectivo.”

Debe haber reciprocidad entre el salario y el servicio: La doctrina

atribuye al salario, ademds la condicién de ser una prestacion reciproca.

3.3. CLASIFICACION DEL SALARIO

El salario admite diversos criterios de clasificacion, es por ello la

siguiente distincion:

A) Por su naturaleza
a) Solo en efectivo

b) Enefectivo y en especie

B) Por la férmula de la valuacidn
a) Unidad de tiempo
b) Unidad de obra
¢) Comisién
d) A precio alzado

e) De cualquier otra manera

C) Por su determinacién
a) En cuanto a la cuantia

a”) Salario minimo general

! BUEN LOZANO, Néstor, Derecho del Trabajo, Tomo II, Novena ed, Porria, México, 1992, pdg. 204-206
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b”) Salario minimo profesional
¢”) Salario remunerador
b) En cuanto al origen de su fijacion
a’) Legal
b") Individual
¢”) Por contrato colectivo de trabajo
d”) Por contrato ley

e”) Por resolucidn de las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje

D) Por la causa que lo origina
a) Ordinario
b) Extraordinario
¢) Excepcional (gratificacidn especial)

d) Anual (aguinaldo)

E) Por los factores que lo integran
a) Nominal o tabular
b) Por cuota diaria
c) Integral
F) Por la oportunidad de pago
a) Semanal
b) Quincenal
c) Mensual

d) Anual*?

42 Thid. pdg. 207-208
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Posteriormente a la clasificacién del salario examinaremos estos

criterios

A) Por su naturaleza

Preferentemente el salario debe pagarse en moneda de curso legal,

ademds se puede cubrir en especie ya sea en mercancia o servicios.

De lo anterior existen dos limitaciones legales en cuanto a este tipo
de pago, el primero de ellos el salario minimo siempre deberd ser pagado en
efectivo, el segundo las prestaciones en especie deberdn ser apropiadas al
uso personal del trabajador y de su familia y razonablemente proporcionadas
al monto del salario que se paga en efectivo, lo anterior contemplado en los

articulos 9C y 102 de la Ley Federal del Trabajo, respectivamente.*s

B) Por la férmula de la valuacién

El articulo 83 menciona lo siguiente:

a) Por unidad de tiempo: el trabajador percibe su salario en funcién del
tiempo que dedica al trabajo.

b) Por unidad de obra: por lo general se denomina a esta forma de pago
salario a destajo, el cual esta determinado por el nimero de unidades

y no por el tiempo tomado en producirlas.

3 Tbid. pdg 208-209.



Sin embargo con el articulo 85 pdrrafo segundo de la Ley Federal del
Trabajo indica que la retribucién que se pague serd tal, que para un
trabajo normal, en una jornada de ocho horas, dé por resultado el

monto del salario minimo, por lo menos.

Desde el punto de vista patronal el pago a destajo es bien visto ya que su

costo de mano de obra resulta proporcional a la produccidn en cambio para el

trabajador puede ser perjudicial, sufriendo desgaste fisico por querer

obtener un mayor ingreso.

c)

d)

Por comisién: Puede fijarse de dos maneras, mediante el porcentaje
sobre el precio final de venta, bien mediante una tarifa, fijada en

pesos y centavos, por unidad vendida.

A precio alzado: Mario de la Cueva indica que esta modalidad del
salario aproxima la relacién de trabajo al contrato de obra a precio
alzado, el cual esta regido por el derecho civil, pero la diferencia
consistente en que, independientemente de la relacion de

subordinacidn.

De cualquier otra manera: La Ley en diferentes articulos contempla
otras soluciones como son v. gr. el salario por viaje en los
trabajadores de los buques; el salario por dia, por viaje, por boletos
vendidos o por circuito o kilémetros recorridos, de los trabajadores
de autotransportes; el salario por peso de los bultos de los
maniobristas de servicio publico; el salario por uno o varios eventos o
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funciones o por temporadas, de los deportistas profesionales y de los

trabajadores actores y misicos.**

C) Por su determinacidén

a) En cuanto a la cuantia; la determinacién responde a diversas
tendencias la primera a su fijacién, en niveles minimos que
pueden ser generales o profesionales y se determinan por la
Comisién Nacional. La segunda hace al salario remunerador,
generalmente determinado en convenios individuales o
colectivos, a través de la decisién de las Juntas de Conciliacién
y Arbitraje, al resolver conflictos individuales o colectivos de

naturaleza econdmica.

b) En cuanto al origen de su fijacién; es obvio que si se observan
procedimientos de fijacién legal, por disposicién expresa o
mediante referencia a indices periddicos, el campo en el que
puedan funcionar la voluntad de las partes se reducird alin mds
y en los casos en que juegue esa precaria autonomia de voluntad
atin podrd quedar sometida a los criterios que respecto de la
condiciéon remuneradora de determinado salario puedan
establecer las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje al resolver los

conflictos econémicos. *°

4 Ibid. pdg 209- 212
* Ibid. pdg 212-213.
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D) Por la causa que lo origina

Por regla general el salario se devenga en forma ordinaria, en ocasiones
el trabajador desempefia un mayor nimero de actividades de la jornada
convenida; es por ello que se genera el pago extraordinario. En ocasiones
ambas partes; es decir patrén y trabajador en forma accidental un pago
especial, por lo que se cubre el salario a titulo de gratificacién. Ademds
también puede tener su origen en un acontecimiento que se produce solo en

determinada época, ejemplo de ello el aguinaldo, prima vacacional; etc.*

E) Por los factores que lo integran

La ley no hace referencia expresamente al salario nominal o tabular, pero
es un concepto que deriva, indirectamente de lo dispuesto en el articulo 89°
en cuanto se refiere a la cuota diaria. El salario por cuota diaria no es

solamente tabular, ya que también el variable acepta esa denominacidn.

En realidad el salario por cuota diaria, cuando no es tabular, constituye
un salario integrado, ain cuando no precisamente en los términos del articulo
84° . De él formardn parte todos los conceptos variables del salario, v. gr.
incentivos por tareas y primas de produccién pero no las prestaciones
indirectas como son habitacidn, prestaciones en especie, aguinaldo, prima

vacacional, etc.

¢ Ibid. pdg 213-215
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El salario integral se encuentra establecido en el articulo B4, el cuai
comprende tanto los pagos hechos en efectivo por cuota diaria, como las
gratificaciones, percepciones, habitacidn, primas, comisiones, prestaciones
en especie y cualquier otra cantidad o prestacion que se entregue al

trabajador por el desempefio de su trabajo.*”

6G) Por la oportunidad de pago

La clasificacién propuesta contempla tanto a las reglas generales
previstas en los articulos 5° fraccién VII y 88° , por lo que hace al pago
semanal o quincenal; por lo que se refiere al pago mensual si es que asi esta
pactados los pagos del cliente los cuales dan origen a la comisién; al respecto
al pago anual la ley contempla solo el caso de aguinaldo, si bien en los
contratos colectivos suelen fijarse otros pagos anuales como pueden ser

incentivos de asistencia, puntualidad etc., los cuales se miden anualmente.*®

Existen varios aspectos para considerar al salario y desde el punto de
vista de los economistas prevalecen teorias para explicar la movilidad de los
factores que intervienen para su determinacién; pero actualmente en
nuestra Ley Federal del Trabajo esta contemplado su concepto bdsico,
proteccién, clasificacién de las formas en que percibe el trabajador su
salario, descuentos permitidos como sus excepciones; y estos aspectos
deben de quedar claramente plasmados en un contrato de trabajo; ya sea de

indole individual como colectivo; especificando condiciones de trabajo para

*7 Ibid. pag 215-218
*2 Tbid. pég 218-220
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de esta forma la fijacion del monto del salario a percibir como de las
prestaciones, dias de pago y la posibilidad de descuentos al mismo por
causas imputables al trabajador; sin ir en contra de los preceptos tutelados
en la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos como en la Ley

Federal del Trabajo
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- IV -

PLANTEAMIENTO Y PROBLEMATICA RELACIONADA CON LAS
PERDIDAS MATERIALES POR RESPONSABILIDAD DEL TRABAJADOR

Para comprender el tema en cuestion empezaremos por la relacién
laboral que se presenta; la cual se asocia a la problemdtica de la técnica
Jjuridica, cuando se intenta encuadrar los origenes y las caracteristicas de la
relacién; asi como el problema de determinar como nace, se integra,

desarrolla y extingue.

Mario de la Cueva, afirma que no puede nacer la relacién laboral de un
contrato porque ello estaria en contradiccidn insalvable con la idea del
derecho del trabajo, que no protege los acuerdos de voluntades sino el
trabajo mismo, pues su misién . . . no es regular un intercambio de
prestaciones sino . . . asegurar la salud, la vida del hombre y proporcionar al

trabajador una existencia decorosa.

Con base a esos principios describe a la relacién de trabajo como la
situacién juridica objetiva que se crea entre un trabajador y un patrono por
la prestacién de un trabajo subordinado cualquiera que sea el acto o la causa
que él dio origen, en virtud del cual se aplica al trabajador un estatuto
objetivo, integrado por los principios, instituciones y normas de la

Declaracién de derechos sociales, de la Ley del trabajo, de los convenios
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internacionales de los contratos colectivos y contratos-ley y de sus normas

supletorias. 4

Como se puede observar toda relacién laboral implica vinculaciones
entre los sujetos; es decir toda relacién obrero - patronal crea derechos
como obligaciones mediante la prestacién de un trabajo en la cual debe
preexistir la igualdad para el debido equilibrio y justicia, siendo esto un

principio general del Derecho para la existencia de una armonia social.

El trabajo es un contrato a titulo oneroso, ademds, sinalagmdtico ya
que ambas partes aspiran a obtener una ventaja, y las dos se encuentran
reciprocamente obligadas; el abono del salario es, afiadidura, la obligacién
fundamental que contrae al patrono: de retribuirle al trabajador la
prestacion de servicios que éste realiza en beneficic de aquél. Si desde
cierto punto de vista, el salario es la remuneracién que recibe el trabajador;
desde otro dngulo juridico no significa mds que la contraprestacidn del
patrén respecto al trabajador por causa del contrato de trabajo y con ello la

vinculacién de la relacién laboral.

Dentro de los elementos con importancia y que intervienen en la
relacién laboral es la moral que se refiere a la conducta del trabajador, a
sus convicciones, creencias y tendencias; asi como las posibilidades de mejor

a futuro en sus aspiraciones de vida de él como de su familia.

Y CUEVA, Mario de la, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabaje, Tomo I, Décima Quinta ed., Porriia, México,
1998, pdg 185
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Al contemplar la relacién laboral y el aspecto del salario se expondrd
diferentes puntos de vista en los cuales se sefialan las causas en que incurre
un trabajador durante su relacién laboral en perjuicio del patrdn, por lo que

refiere a pérdidas materiales ya sea cualquiera de sus causas que la origine.

4.1. OBLIGACIONES QUE SURGEN DE LA RELACION LABORAL

Las obligaciones son resultados, parte o contenido de un orden
general de relaciones de derecho establecidas, desde luego mds
permanentes de menor limitacién en su alcance; nunca de fines tan

singulares, inmediatos y de mero interés individual.

Es decir son ideas sociales que se encuentran en una estructura
determinada en virtud de que nacieron con un origen social; son situaciones
de cardcter permanente no importando su destino; tienen una construccién
bien definida, que puede sufrir ligeras transformaciones, mds no de fondo;
no excluyen la libertad, sino que queda protegida y no se deja al libre juego
de las partes.

La razén por la cual en el derecho del trabajo existen estas
obligaciones, es que la relacién laboral y todos sus aspectos, no pueden
dejarse a la libre voluntad de las partes componentes de dicha relacién, por
la notable desproporcién de fuerzas de uno y otro sujeto, por lo que el
legislador interviene para nivelar, de cierta manera, dichas fuerzas
mediante disposiciones legales a las cuales deben sujetarse el patrén y el
trabajador.
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41.1. OBLIGACIONES DE LOS PATRONES

Las obligaciones a cargo de la parte patronal se clasifican en dos

grupos como pueden ser:

a) Obligaciones simples
 Dedar

e De hacer

+ De no hacer

¢ De tolerar

b) Obligaciones complejas

Esto de acuerdo con el articulo 132 de la Ley laboral y entre las de mayor
importancia para el estudio en cuestidn

Obligaciones de dar

1. Pagar a los trabajadores los salarios e indemnizaciones al trabajador.
2. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los (itiles,
instrumentos y materiales necesarios para la ejecucién del trabajo,
debiendo darlos de buena calidad, en buen estado y reponerlos tan
pronto como dejen de ser eficientes, siempre que los trabajadores no

se hayan comprometido a usar su propia herramienta.
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Obligaciones de hacer

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

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

3. A solicitud de los sindicatos, deberd hacer las deducciones de las
cuotas sindicales ordinarias.

4. Hacer las deducciones de las cuotas para la constitucién, fomento de
sociedades cooperativas y de cajas de ahorro.

5. Participar en la formacién y funcionamiento de comisiones que de

acuerdo con la Ley deban integrarse.

Obligaciones de no hacer

Estas obligaciones implican una prohibicién para el patrén; estdn
consignadas en el articulo 132, fraccién VI y en el articulo 133 de la Ley
Laboral:

13 Deben abstenerse de exigir que los trabajadores compren
articulos de consumo en tienda o lugar determinado e igualmente
exigir o aceptar dinero que los trabajadores les otorguen como
gratificacion por ser aceptados en el trabajo o por cualquier otro

concepto que se refiera a las condiciones de trabajo.
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2. Prohibido realizar actos que restrinjan los derechos dentro del
centro de trabajo.

3.  No deberdn colocar a los trabajadores en el indice o sea en las
llamadas listas negras mediante las cuales se boletina al trabajador

para que no le sea proporcionado trabajo.

Obligaciones de tolerar

Estas obligaciones, como su nombre lo indica, implica que el patrén debe
consentir ciertas situaciones, determinadas conductas de los trabajadores;

derivan del articulo 132 y son, entre otras:

1. Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del
voto en elecciones populares y para el cumplimiento de los cargos
ptblicos, cuando esas actividades tengan que cumplirse dentro de las
horas de trabajo.

2. Consentir la inspeccion, vigilancia que las autoridades laborales
realicen en su establecimiento para cerciorarse el cumplimiento de
las normas de trabajo y darles los informes que a ese efecto sean

indispensables, cuando lo soliciten.

Obligaciones complejas

Son obligaciones complejas aquellas en las que se relnen varias

obligaciones simples para lograr un fin comin. Obligaciones de esta clase
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estdn consignadas en el articulo 132 de la Ley, entre las cuales se

encuentran las siguientes:

1. Cumplir con las disposiciones de las normas laborales vigente en su
empresa.
2. Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores.

3. Las fdbricas talleres, oficinas y todo centro de trabajo deben ser
construidos conforme a las medidas de seguridad e higiene
marcadas por la Ley.

4.  Realizar las deducciones al salario del trabajador para el pago de
los créditos otorgados por el Fondo y Garantia para el Consumo de
los Trabajadores.

Otra de las oblijaciones del patrén; es brindar capacitacién y
adiestramiento a sus trabajadores; es decir la capacitacion implica el
habilitar al trabajador, tenerlos en aptitud de desempefiar una actividad
superior a la que realiza, a través de la obtencidn de conocimientos nuevos y
el adiestramiento consiste en ensefiar, instruir, al trabajador en el trabajo

que desempefia normalmente, buscando su perfeccionamiento.

Dentro de las obligaciones de mayor importancia y trascendencia
dentro de la relacién laboral es el pago del salario, de este precepto se
desprenden diversas obligaciones como es el pago de prestaciones,

indemnizaciones, entre otras mds.
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Pero en contraposicion se dan los supuestos en los cuales el
trabajador no presta sus servicios y ejemplo de ello son los séptimos dias de
descanso, vacaciones remuneradas, licencias con sueldo, licencias por
embarazo y maternidad; atin en estos casos el patrén se encuentra obligado
al pago de sueldo hacia el trabajador; lo cual no contiene reciprocidad en lo
establecido del articulo 2° de la Ley Federal del Trabajo al mencionar que
debe de existir equidad entre las partes: pues si lo vemos desde este punto
vista no existe; atin cuando son derechos que tutela la propia Ley de la

materia.

Con lo anterior se retoma la Teoria del Fondo de Salarios la cual hace
hincapié a que por parte del patrén debe de existir un apoyo en el capital
acumulado por el ahorro, esto para amortizar la maquinaria existente y el
equipo de produccién para futura expansién de la empresa; pero marca una
limitante para ser calculado dicho fondo; se tiene que distribuir entre el
nimero total de trabajadores, y el total de sus salarios no puede exceder de

la cuantia del fondo.

De esto se desprende que si los trabajadores de algunas industrias
obtienen una parte mayor del fondo por elevacidn de sus salarios conseguida
por los sindicatos o derivada de condiciones econdmicas favorables para
ellos, serd a expensas de otros trabajadores, cuyos salarios disminuirdn;
esta teoria también implica que el nivel general de salarios tinicamente puede

elevarse si aumenta el capital o disminuye el nimero de trabajadores.

79



En resumen esta teoria se basa primordialmente en que el patrén
debe prever diversos egresos en su capital entre ellos pago de salarios y
desgaste de maquinaria, ddndose asi el principio de ahorro para casos de

emergencia o para la contratacién de nueva fuerza de trabajo.

41.2. OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES

La Ley de la materia en sus articulos 134 y 135 contempla las

obligaciones a cargo de los trabajadores, que se dividen en:

Obligaciones de dar:

Son generalmente las de restituir al patrén los materiales no usados y
conservar en buen estado los instrumentos y (tiles que les haya
proporcionado el patrén para desempefiar su trabajo: esta dltima parte en si

no es una obligacién de dar, sino una obligacién de hacer

Obligaciones de hacer:

Las obligaciones que implican una participacién, una conducta activa

por parte de los trabajadores, articulo 134, son las siguientes:

1. Deberd realizar su trabajo con la intensidad, cuidado, esmero
apropiados; en la forma, tiempo y lugar convenidos. Esto implica que el
trabajo tiene una determinada intensidad; esta es la principal
obligacién del trabajador.
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2. Avisar al patrén en forma inmediata, salvo caso fortuito o fuerza
mayor, de las causas justificadas que le impidan asistir a su trabajo.

3. Prestar auxilios en cualquier tiempo que se necesiten, cuando por
siniestro o riesgo inminente peligren las personas o los intereses del
patrén o de sus compafieros de trabajo. Es una obligacién humanitaria,
que estd relacionada con los trabajos de emergencia y cuya
Justificacién brota de su propia denominacién.

4. Avisar al patrén o a su representante, de las deficiencias que
advierta, a fin de evitar daflos y perjuicios a los intereses y vidas de
sus compafieros de frabajo o de los patrones.

Obligaciones de no hacer

El articulo 135, contempla las obligaciones a cargo de los trabajadores
que implican una abstencidn por parte de éstos. Ademds de las prohibiciones
consignadas en dicho articulo, se incluye la establecida en la fraccién XIII
del articulo 134:

1. Guardar escrupulosamente los secretos técnicos comerciales, de
fabricacién de los productos y los asuntos administrativos reservados
de la empresa.

2. Queda prohibido ejecutar cualquier acto que pueda poner en peligro
su propia seguridad, de sus compafieros de trabajo o de terceras
personas, asi como de los establecimientos o lugares de trabajo.

3. Sustraer de la empresa o establecimiento \itiles de trabajo o materia

prima elaborada.
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4. Suspender las laborales sin autorizacién del patrdn.
5. Usar los dtiles y herramientas suministrados por el patrén, para

objeto distinto de aquel a que estdn destinados.

Obligaciones complejas:

Como se mencioné en el mismo apartado correspondiente a las
obligaciones a cargo de los patrones, las obligaciones complejas son aquellas
en las que se retinen varias obligaciones simples, o sea que se juntan las de

hacer, no hacer, dar o tolerar:

1. Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo que le sean
aplicables.

2. Deberd observar las medidas preventivas e higiénicas que establezcan
las autoridades competentes y las que indiquen los patrones para la
seguridad y proteccidn personal de los trabajadores.

3. Desempefiar el trabajo bajo la direccién del patrén o de su
representante, a cuya autoridad estard subordinado en todo lo

concerniente al mismo.

Deber de fidelidad

Para Mario de la Cueva el concepto de deber de fidelidad va en contra
de las ideas de igualdad, libertad y dignidad de los trabajadores, pues es un

concepto de la época feudal en la cual al trabajador se le consideraba un
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siervo; actualmente no se concibe dicha situacién, ni ain la de considerar a

los patronos como sefiores omnipotentes™

En cambio para Néstor de Buen con respecto a este tema sefiala que ese
deber consiste en que el trabajador debe realizar su actividad laboral y
actuar en su vida privada, de tal forma que no cause perjuicios al patrén,
esta conducta de no causar perjuicios al patrén se manifiesta en diversas

formas; como pudieran ser:

# Guardar los secretos de la empresa

# Abstenerse de realizar actos de competencia
4 Trabajar eficientemente

# Obligacién humanitaria de asistencia

4 Actuar con honestidad

Por lo que refiere al trabajador una de sus primordiales acciones a
desempefiar en la relacién laboral es realizar sus actividades con intensidad,
cuidado, esmero, en la forma, tiempo y lugar convenido; cumpliendo con ello
su contrato de trabajo celebrado desde el inicio de su relacién laboral con el
patrén y mientras no se incumpla con estas disposiciones gozard de
estabilidad laboral y protegido por la Ley Federal del Trabajo: la cual
contempla prerrogativas en beneficio del trabajador; por considerarse
dentro del drea social; pero ain asi existen contradicciones en la misma y en
ocasiones demasiados beneficios a favor del trabajador, dejando atrds los

principios bdsicos del Derecho como es la equidad.

%0 CUEVA, Mario de la, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, Tomo I, Décima Quinta ed., Porria, México, 1998,
pdg 388
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4.2. INCUMPLIMIENTO DE LAS OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR

La parte patronal tiene la facultad juridica de sefialar los lineamientos
para la prestacién de los servicios; pero estas no son Unicamente
imperativas; ya que estdn limitados por la ley, contratos, costumbre y

objeto social de la empresa, atendiendo la naturaleza de los servicios.

Dentro de lo anterior, el trabajador tiene la obligacién juridica de
obedecer al patrén y cumplir con sus lineamientos; el patrén no tiene una
facultad intocable, ni el trabajador una obligacién total; la conducta de
ambos se encuentra condicionada a que no se lesione al trabajador en lo

convenido y no se varien las condiciones de trabajo convenidas.

Por su parte el trabajador dentro de la relacidn laboral puede llegar a
incurrir en responsabilidad por incumplimiento de ciertos supuestos
normativos con ello se genera tnicamente responsabilidad civil esto de

conformidad con el articulo 32 de la Ley Laboral.

Y para que exista responsabilidad civil se requiere un dafio, un
perjuicio; en consecuencia, una persona que sufre, una victima, lo cual
presupone un acto juridico o un hecho juridico o la combinacién de ambos,
cuyas consecuencias perjudiciales en contra de un terceros determinan el
derecho de éste o eventualmente de sus beneficiarios, para exigir el

resarcimiento de dafios y perjuicios.
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Cuando la responsabilidad tiene su fuente en un negocio juridico
necesariamente es el resultado del incumplimiento de una deuda,
entendiendo por ella la obligacién de dar, hacer o no hacer que asume el
sujeto pasivo de la relacién obligacional. Puede también derivar de un acto
Jjuridico (delito) o de un acontecimiento fortuito (accidente de trabajo); en
todos los casos la responsabilidad surge como consecuencia secundaria de la

realizacién de una hipétesis normativa.

En el supuesto de la responsabilidad civil que tenga origen en una
conducta del trabajador constitutiva de un delito ( robo, fraude, etc.), todas
las normas protectoras relativas al pago de dafios, perjuicios ocasionados
por el trabajador, dejan de tener aplicacién; y estas se tendrian que

desahogar en otra rama del derecho ya sea civil o penal.

De acuerdo con el concepto de responsabilidad es evidente que
siempre tendrd el cardcter de consecuencia de una obligacidn principal
incumplida o de un riesgo creado; es decir que responsabilidad ocupa siempre
un segundo plano y que aparece, necesariamente, cuando se produce una

violacién a un deber.

4.3. DESCUENTOS AL SALARIO SUS EXCEPCIONES

En principio la Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos
en su articulo 123 apartado A fraccién VIIL, prohibe los descuentos al
salario del trabajador; pero en contraposicién el articulo 97 de la Ley

Federal del Trabajo sefiala los supuestos en los cuales es permitido; asi
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mismo en su articulo 110 fraccién I, sefiala las excepciones, nos basaremos
linicamente a esta fraccion por ser la que interesa con el tema a estudio la

cual a la letra dice:

Articulo 110.- Los descuentos en los salarios de los trabajadores

estdn prohibidos, salvo los casos y con requisitos siguientes:

I.- Pago de deudas contraidas con el patrén por anticipo de salarios,
pagos hechos con exceso al trabajador, errores, pérdidas, averias o
adquisicidn de articulos producidos por la empresa o el establecimiento. La
cantidad exigible en ningtin caso podrd ser mayor del importe de los salarios
de un mes y el descuento serd el que convengan el trabajador y el patrdn, sin

que pueda ser mayor del 30% del excedente del salario minimo.

Por lo que hace a esta fraccién Unicamente sefiala los supuestos en los
cuales se podrdn llevar a cabo los descuentos y cantidades mdximas de
aplicacién en el salario del trabajador; pero en ella no refiere en el caso de
no llegar a un convenio entre patrén y trabajador; asi mismo omite los
argumentos cuando excede del monto del salario de un mes; por tal motivo
se argumentaran causas por la cudles debe de aplicarse un descuento mayor

al permitido.

4.4, CAUSAS QUE LO ORIGINAN

Los descuentos al salario de los trabajadores se dan por diversos

motivos ya sean por deducciones para efectuar pagos como los de pensiones
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alimenticias, pagos de rentas, pagos de abonos para cubrir préstamos
provenientes del INFONAVIT y pagos para cubrir créditos otorgados por el
FONACOT, atin cuando la Ley Federal del Trabajo si los autoriza, la fraccién
VIII del articulo 123 apartado A de nuestra Carta Magna sefiala que el
salario minimo quedard exceptuado de embargo, compensacién o descuento y
de acuerdo a esto resulta inconstitucional a lo dispuesto en el articulo 97 de

la Ley de la materia, atin cuando solo son excepciones.

Y para entender las causas que originan los descuentos al salario en
los preceptos que nos interesan estos ya fueron definidos con anterioridad
en el primer capitulo y ahora bien nos centraremos a cada una de las causas

previstas.

441. FALTAS DE PROBIDAD Y HONRADEZ, ERROR, AVERIA,
CULPA CONTRACTUAL, INTENCIONALIDAD, DANOS Y
PERJVICIOS,

Dentro del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo nos hace
referencia a las causales de rescisién sin responsabilidad para la parte
patronal las cuales se desglosardn brevemente acompafiadas de
jurisprudencias para reafirmar su contenido como su finalidad y las
fracciones que se estudian para el desglose de esta investigacién son las

fracciones IT, V y VI como se describe a continuacidn:
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Fraccién I.- Incurrir el trabajador, durante sus labores, en falta de
probidad u honradez, . . . en contra del patrén . . .

La probidad se refiere a la conducta proba es conducta recta, honesta
en el sentido mds amplic de la palabra; ademds significa rectitud de dnimo,

hombria de bien, integridad y honradez de obrar.

Cuando la ley habla de la falta de probidad y honradez, constitutiva de
causal de rescisién en el articulo 47 fracciones IT, IIT, IV, implica falta de
rectitud en el actuar del trabajador, en el desempefio de sus servicios y en

su actitud frente al patrén.

El trabajador estd obligado a prestar sus servicios con la intensidad
cuidado, esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos o
estipulados; la conducta que no se ajuste a esta obligacién serd improba; por

tanto, dar lugar a la rescision.

En apoyo al punto de vista anterior se cita la siguiente tesis:

Séptima Epoca

Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Apéndice 2000

Tomo: Tomo V, Trabajo, Jurisprudencia SCIN

Tesis: 441

Pdgina: 362

PROBIDAD U HONRADEZ, FALTA DE. CONCEPTO.- Por falta de probidad u
honradez se entiende el no proceder rectamente en las funciones encomendadas, con
mengua de rectitud de dnimo, o sea, apartarse de las obligaciones que se tienen a
cargo procediendo en contra de las mismas, dejando de hacer lo que se tiene
encomendado, o haciéndolo en contra; debe estimarse que no es necesario para que se
integre la falta de probidad u honradez que exista un dafio patrimonial o un lucro
indebido, sino sélo que se observe una conducta ajena a un recto proceder. Séptima
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Epoca: Amparo directo 2817/73.-Transportes Papantla, S.A. de C.V.-15 de
noviembre de 1973.-Unanimidad de cuatro wvotos.-Ponente: Salvador Mondragdn
Guerra. Amparo directo 4009/75.-Ferrocarriles Nacionales de México.-2 de febrero
de 1976.-Unanimidad de cuatro votos.-Ponente: Ramén Cafedo Aldrete. Amparo
directo 3181/79.-Humberto Hipdlito Alvarado.-13 de agosto de 1979.-Cinco votos.-
Ponente: Maria Cristina Salmordn de Tamayo. Amparo directo 3991/79.-Loreto Garcia
Islas.-8 de octubre de 1979.-Cinco votos.-Ponente: Maria Cristina Salmordn de
Tamayo. Amparo directo 2910/79.-José Enrique Gonzdlez Rubio Oldn.-3 de marzo de
1980.-Cinco votos.-Ponente: Maria Cristina Salmordn de Tamayo. Apéndice 1917-
1995, Tomo V, Primera Parte, pdgina 260, Cuarta Sala, tesis 392.

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"

Con la sola conducta que presente el trabajador distinta a la que debe
de observar dentro de la relacién laboral se presume que existe falta de
probidad y honradez; ain cuando no se ocasione un dafio patrimonial o lucro

indebido.

Por lo tanto, debemos considerar como causa de despido justificado,
toda conducta asumida por un trabajador contraria a la rectitud de dnimo, a
la hombria de bien, integridad y honradez en el obrar, aunque no haya

ninguna lesién de cardcter patrimonial.

DURANTE LAS LABORES

Como cuestién previa debemos establecer que los actos del trabajo
coincidentes con las causales que establece la fraccién que comentamos,

deben ser realizados por éste durante las labores.

Consecuentemente, nuestro primer empefio tiene que consistir en

investigar el significado de la expresidn durante las labores.
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Para Néstor de Buen son sinénimas las expresiones durante sus
labores y jornada de trabajo. Asi se entiende cuando en su obra citada al
hablar de las excepciones que plantea esta fraccién II esto es, para la
conducta realizada no constituya causa de despido, dice que es necesario que
la conducta inconveniente del trabajador se produzca fuera de la jornada de

trabajo.

Es indudable la razén que le asiste al autor en mencidn; durante sus
labores equivalente a decir durante el tiempo en que el trabajador estd
trabajando, lo que se traduce en la idea de jornada de trabajo, sea ésta en
tiempo ordinario o extraordinario, atin en el dia descanso, sea semanal u

obligatorio.

La siguiente tesis sefiala que no tnicamente el trabajador durante sus
labores puede incurrir en faltas de probidad y honradez, sino que atin
después de concluida su jornada de labores pueden llegar a suceder estos

hechos que dafian el patrimonio del patrdn.

Séptima Epocalnstancia: Cuarta Sala

Fuente: Apéndice de 1995

Tomo: Tome V, Parte SCIN

Tesis: 391

Pdgina: 260

PROBIDAD, FALTAS DE. DESPIDO JUSTIFICADO. Basta con que el obrero, aun
fuera de su jornada de trabajo, incurra en falta de probidad y honradez en contra de
su patrdén, para que por tal motivo se le despida justificadamente, ya que no serfa
admisible, juridicamente, que sélo durante el desempefio de sus labores tuviera que
comportarse con probidad y honradez hacia su patrén, y al concluir su jornada
estuviera facultado para cometer en contra de él actos de esa naturaleza. Séptima
Epoca: Amparo directo 6546/75. Joaquin Medina Subikurski. 11 de junio de 1976.
Unanimidad de cuatro votos. Amparo directo 1921/76. Carlos Heredia Cruz. 19 de
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agosto de 1976. Cinco votos. Amparo directo 5369/77. Procurador General de Justicia
del Distrito Federal. 5 de junio de 1978. Cinco votos. Amparo directo 2874/78. José
Santos Garza Campos. 23 de agosto de 1978. Unanimidad de cuatro votos. Amparo
directo 8085/79. Aureo Villalba Flores. 9 de junio de 1980. Unanimidad de cuatro
votos.

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"

Pueden surgir diferentes formas en las que se presenta las faltas de
probidad y honradez, como es el caso en las cuales exista error; estas no

trasciendan en las actividades de la empresa como es la siguiente tesis:

Instancia: Cuarta Sala

Epoca: Séptima Epoca

Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacion

Parte : 86 Quinta Parte

Tesis:

Pégina: 17

ERRORES DEL TRABAJADOR QUE NO SON CAUSA DE RESCISION DEL CONTRATO
DE TRABAJO.- La Ley Federal del Trabajo en vigor establece la posibilidad de que el
pairén rescinda su confrato de frabajo al obrero, cuando exista una causa justificada
que impide la continuacién del vinculo laboral, pero tal circunstancia no puede darse
cuando el frabajador incurre en un error que la misma empresa califica como
intranscendente. Si se acredita la existencia de una falta imputable al irabajador
destituido, pero sin trascendencia dentro de la relacién obrero-patronal, no puede
hablarse de falta de probidad u honradez. Amparo directo 4909/75. Salvador Razo
Blancas. 18 de noviembre de 1976. 5 votos. Ponente: Jorge Saracho Alvarez.

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"

Asi mismo pueden surgir ciertos sucesos como es la de la devolucién
de la cosa arrebatada, pero atn esta situacién no exime de responsabilidad

al sujeto quien cometid el ilicito como se demuestra con la siguiente tesis:

Instancia: Cuarta Sala

Epoca: Séptima Epoca

Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién
Parte : 76 Quinta Parte
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Tesis:

Pégina: 15

FALTAS DE PROBIDAD.- La falta de probidad y honradez cometida por un
trabajador, no se excluye por el hecho de que reintegre el importe de los valores de
cuyo faltante se le hizo responsable, pues el hecho constitutivo de la falta estriba en
la disposicién que hace el trabajador, ain cuando sea forma temporal, de los valores
que le son entregados en depésito. Amparo directo 1131/74. Manuel Valdez Campoy. 4
de abril de 1975. Unanimidad de 4 votos. Ponente: Maria Cristina Salmordn de
Tamayo.

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"

Para que se configure la causal de rescisién de la relacién laboral sin
responsabilidad para la parte patronal por faltas de probidad y honradez no
necesariamente se tiene que encuadrar un delito sino simplemente que la
actividad que desempefia el trabajador sea contraria a la conducta y
cumplimiento previamente establecidos en el contrato de trabajo como se

confirma en:

Instancia: Cuarta Sala

époon: Quinta époou

Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién

Parte : OOXI

Tesis:

Péagina: 457

DESPIDO DEL TRABAJADOR, NO ES NECESARIO QUE LA FALTA DE PROBIDAD
CONFIGURE UN DELITO PARA QUE OPERE EL.- Cuando se hace valer la causal de
despido por faltas de probidad, no se requiere necesariamente que los actos en que se
hace consistir, configuren un delito, pues basta que ellos sean contrarios a la rectitud
en la conducta y al cumplimiento del deber de los trabajadores, ya que la palabra
probidad significa rectitud de dnimo, hombria de bien, integridad y honradez en el
obrar. Amparo directo 4630/56. Constancio Herndndez Miranda. 27 de febrero de
1957. Cinco votos. Ponente: Luis Diaz Infante.

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"
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Fraccién V.-Ocasionar el trabajador, intencionalmente, perjuicios
materiales durante el desempefio de las labores o con motivo de ellas,
en los edificios, obras, maquinaria, instrumentos, materias primas y

demds objetos relacionados con el trabajo.

Son varias las cuestiones que involucra esta fraccién, mismas que es

preciso enunciar primero y posteriormente comentar

PERJUICIOS MATERIALES:

La expresién es poco feliz; no podemos entender la causacion de
perjuicios (ganancia licita dejada de percibir) en los objetos materiales; sin
embargo, creemos que a la expresidn perjuicios materiales se ha querido dar
la connotacién de deterioro en los objetos sefialados, deterioro que significa
una lesidn econémica para el patrdn, lo cual ocurrird generaimente; ejemplo
de ello es; si el deterioro en los objetos no trasciende a la produccidn,
estaremos en presencia de un dafio entendido como menoscabo del
patrimonio; en caso contrario, tendremos dafios y perjuicios, pues ademds de
los primeros, el patrén sufrird perjuicios al dejar de obtener una ganancia

licita por entorpecimiento en la produccidn

INTENCIONALIDAD

Elemento que por caer en el campo de lo subjetivo es sumamente

dificil de detectar y mucho mds de probar.
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El articulo 9° del Cédigo Penal para el Distrito Federal conceptiia que
la intencién delictuosa se presume, salvo prueba en contrario y que la
presuncién de que un delito es intencional no se destruird, aunque el acusado

pruebe:

I.- Que no se propuso a ofender a determinada persona, no tuvo en
general intencién de causar dafio.

IT.- Que no se propuso causar el dafioc que resulté, si éste fue
consecuencia necesaria y notoria del hecho u omisién en que consistié el
delito; o si el imputado previé o pudo prever esa consecuencia por ser efecto
ordinario del hecho u omisidn; estando al alcance del comun de las gentes; o

si se resolvié a violar la ley fuere cual fuere su resultado.

Aplicando estas ideas en el derecho del trabajo, tendriamos que
concluir que en todo perjuicio material, tomada la expresion en el sentido
que hemos aceptado, habria la presuncién de intencionalidad salvo prueba en

contrario por parte del trabajador.

Nosotros pensamos que no es factible la analogia por varias razones.

Si la fraccién en estudio mencionara unicamente ocasionar el
trabajador la sola causacién del perjuicio material seria suficiente para que
operara la causal de rescisién, pero al sefalar ocasionar el trabajador,
intencionalmente, adiciona una circunstancia a la otra, lo que implica por
parte del patrdn, que tenga que probar la existencia del perjuicio material y
que éste se ha ocasionado de manera intencional.

94



Es absurdo que de acuerdo con las reglas de la prueba,
pretendiéramos concluir que corresponde al patrén probar la lesidn y al
trabajador su no intencién de causarla. Por lo demds y ante cualquier duda al
respecto, cobraria aplicacién la parte final del articulo 18 de la Ley, que
establece que en caso de duda, prevalecerd la interpretacion mds favorable

al trabajador.

Sin embargo este precepto entrafia una contradiccidn ideoldgica, por
que si bien es cierto que las normas de trabajo conforme al articulo segundo
tienden a conseguir el equilibrio y la justicia social pero el articulo quinto se
completa el concepto estableciendo que las leyes de trabajo son de orden
publico, mds cierto es que entre el orden piblico y la justicia social existe

una contradiccién ideoldgica.

En efecto, el orden ptblico se encuentra integrado por los llamados
derechos piblicos subjetivos es decir, por normas de derecho piblico que
son las normas de subordinacién e imperativas, en tanto que las normas
laborales, entrafian principios sociales que tienden a conseguir la justicia

social con cardcter tuitivo e integrador en beneficio del trabajador.

De aqui que el derecho piblico se aplique rigurosamente, en cambio el
derecho social es susceptible de interpretarse con objeto de superar el
sentido del precepto. La Ley Federal del Trabajo no es derecho piiblico, es
derecho social, no es una norma de subordinacién, sino de proteccién,

integracién y reivindicacidn en beneficio del trabajador.
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Por ello afirmamos que entre el articulo 2° y 5° de la Ley Federal del
Trabajo existe una contradiccion ideoldgica que originard serios problemas,
especialmente en la prdctica, ya que en el campo procesal las leyes de orden
publico son de aplicacién estricta, en tanto que las normas de derecho
procesal de trabajo, por su naturaleza social, deben interpretarse en
beneficio de los trabajadores, tendientes no sélo a mejorar sus condiciones
econdmicas, sino también para suplir sus deficiencias o reivindicar sus

derechos.

EN EL DESEMPENO DE LAS LABORES:

En favor del patrén el perjuicio material puede ser y de hecho es
causa de rescisién aunque no se ocasione la lesién durante el desempefio del
trabajo, con tal que haya una relacién de causa a efecto o lo que es lo mismo,

que se ocasione con motivo del desempefio de las labores.

Asi por ejemplo, si un trabajador ocasiona un perjuicio material en una
maquinaria que esta colocada en el trayecto que sigue éste en la puerta de
entrada a la negociacién a su puesto de trabajo, estard ocasionando el
perjuicio con motivo de sus labores, pues para desarroliarlas tiene que
recorrer ese camino, pudiéndose rescindir el contrato respectivo, caso que
ya planteamos con la tesis PROBIDAD, FALTAS DE, DESPIDO
JUSTIFICADOQO: en la cual se sefiala que el trabajador al concluir su jornada
de trabajo atin de esta en posibilidad de dafiar el patrimonio del patrén.
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OBJETOS RELACIONADOS CON EL TRABAJO

Cuando se hace mencidn a edificios, obras, maquinaria, instrumentos y
materias primas, de una manera enunciativa; a titulo de ejemplo, la Ley
Federal del Trabajo se refiere a especies del género objetos relacionados
con el trabajo; esto significa pues que la Ley alude a cualquier objeto
material relacionado con el trabajo y no precisamente con los utilizados por

el trabajador pueda tener contacto en ocasién del trabajo.

Solo asi puede entenderse que sea causal de rescisién el dafio causado
en un edificio o como ya vimos en una mdquina que no esté al cuidado del
trabajador, véase que en ninguno de los dos casos se trata de objeto que el
trabajador requiere para ejecutar su trabajo; sin embargo, si el perjuicio
maierial se produce intencionalmente en estos objetos, indudablemente

estamos ante la causal de rescisidn.

Fraccién VI.- Ocasionar el trabajador los perjuicios de que habla la
fraccion anterior siempre que sean graves, sin dolo, pero con negligencia

tal, que ella sea la causa tnica del perjuicio.

Esta fraccién al igual que la anterior, prevé como causa de rescision el
hecho de que el trabajador ocasione perjuicios materiales en los edificios,
obras, maquinaria, instrumentos, materias primas como demds objetos
relacionados con el trabajo. En consecuencia es aplicable lo mencionado
acerca del concepto de perjuicios materiales y de objetos relacionados con

el trabajo.
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Las diferencias de esta fraccién con respecto a la anterior consisten

en la importancia del perjuicio material y en la conducta del agente.

La fraccién V, al hablar de perjuicios materiales no se refiere a la
importancia de éstos, por lo tanto atendiendo al principio juridico que
establece que donde la Ley no distingue, no debe distinguir él interprete,
podemos concluir que cualquier perjuicio material originado con intencién es
causa bastante para rescindir el contrato laboral al trabajador; en cambio,

la fraccidn que estudiamos si exige que el perjuicio material sea grave.

En cuanto a la conducta del agente, esta fraccién sustituye la
intencionalidad de la presente fraccién, por la negligencia, pero una

negligencia tal que ella sea la causa tinica del perjuicio.

PERJUICIO G6RAVE

El concepto es abstracto y relativo, quedando sujeto al criterio de la
Junta y segin el diccionario, grave viene del latin - gravis, pesado- y

significa mayor que lo corriente o regular.

La siguiente tesis apoya al precepto de rescisién del contrato de
trabajo por causas graves que ocasione al patrdén, pero con la clara
observacién que estas sean detalladas en el aviso de rescisién que tiene la
obligacidn el patrén de entregar al trabajador para que este no se encuentre
en estado de indefensién.
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Novena tpoca

Instancia: Tribunales Colegiades de Circuito

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta

Tomo: VI, Agosto de 1997

Tesis: XIV.20.22 L

Pagina: 675

AVISO DE RESCISION DE CONTRATO CON MOTIVO DE HABERSE OCASIONADO
PERJUICIOS AL PATRON POR NEGLIGENCIA DEL TRABATADOR. REQUISITOS. Si
el requisito legal para tener por rescindido el contrato, sin responsabilidad para el
patrén, contenido en la fraccién VI del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo,
consiste en que el trabajador le ocasione perjuicios materiales que sean graves y se
deban (nicamente a la negligencia manifiesta del propio obrero, es evidente que en el
aviso rescisorio que se le dirija deben precisarse de manera clara y circunstanciada
cudles son los actos u omisiones por los que se le atribuye la conducta negligente, asi
como definirse qué perjuicios se ocasionaron a la demandada y por qué se le imputan a
la parte trabajedora, a fin de no dejarla en estado de indefensién. SEGUNDO
TRIBUNAL COLEGIADO DEL DECIMO CUARTO CIRCUITO. Amparo directo 267/97.
Rosa Pineda Adame. 12 de junic de 1997. Unanimidad de votos. Ponente: Fernando
Amonrds Izoguirre. Secretario: Luis Manuel Yera Sosa.

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL™

DOLO Y NEGLIGENCIA

Para incurrir en la causal, el trabajador no necesita ocasionar el dafio
con dolo; esto es, con malicia, pero si con negligencia, pero con una
negligencia tal que ella sea la Unica causa peldafio. Asi pues tiene que haber
de por medio un descuido de tal naturaleza que el solo descuido sea la causa
del perjuicio material; es decir debe haber una relacién directa de causa a
efecto, o sea, que el perjuicio dependa de la negligencia y que sea la nica

causa del perjuicio material.

La negligencia no es otra cosa que el descuido o falta de aplicacién en
la realizacién de un acto, que puede ser apreciado por los sentidos.
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PERJUICIO DE LA EMPRESA .-

Es indudable, de acuerdo con lo dicho que la Ley no ha querido, en
este punto, darle esa excepcién. Debemos entender, entonces, dado que la
Ley no distingue, que se refiere a toda lesién en su significado mds general,

o sea a toda lesién, patrimonial o no.

Colocado en una proposicién Iégica lo dicho anteriormente resulta que
el patrén puede rescindir vélidamente el contrato de trabajo al trabajador,

4.5 CONSECUENCIAS DE LAS PERDIDAS EN EL PATRIMONIO DEL
PATRON

Como hemos observado al desempefiar sus labores los trabajadores
pueden incurrir en acciones en contra del patrimonio de la empresa
ocasionando con ello perdidas materiales: lo cual trae aparejado disminucidn
de utilidades, despidos por falta de presupuesto para el pago de salarios,
movilidad de personal, recorte en compras o gastos, disminucién de la
produccién y venta de los articulos que se producian, por algin dafio que
hubiere sido ocasionado a la maquinaria con la cual se elaboraban los
productos, cierre de establecimientos; bilisqueda de nuevas estrategias
financieras para conseguir soluciones a dichas pérdidas. Por lo que
observamos todas y cada una de las consecuencias que acarrea las pérdidas
materiales en el patrimonio del patrén repercuten directamente en la
estabilidad de los trabajadores; ya que el sueldo y las prestaciones recibidas
dependerd de la buena marcha de la empresa.
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451. DISMINUCION DE CAPITAL Y UTILIDADES

Para la existencia de utilidades debe de existir previamente una
cantidad de capital distribuido en varios aspectos dentro de una fuente de
trabajo como una plantilla de trabajadores, magquinaria, instrumentos de
trabajo; etcétera; y de acuerdo a su dptimo funcionamiento va a redituar
ganancias o pérdidas en su caso; lo anterior serd determinado a través del
costo de produccién, mano de obra y gastos diversos; para poder asi
determinar el monto de utilidades obtenible como repartible; visto desde
otro punto de vista es obvio que la parte patronal tratara de obtener el
mayor porcentaje de ganancia, toda vez que es este quien aporta el capital,
pero en caso inverso los trabajadores aportan su fuerza de trabajo; en
conjuncién tratardn de obtener la mayor ganancia posible y en el momento

de su reparticion deberd ser equitativa.

A o anterior existe una excepcién, cuando la parte patronal, no
obtiene ganancias, es decir se traduce en pérdidas a su perjuicio, enfonces
como el trabajador, no corresponde asi mismo a estd pérdida, siendo que es

parte integrante dei proceso de produccion

Alberto Bricefio Ruiz, sefiaila el objeto del reparto de utilidades:
crear sistemas de participacién en las utilidades de las empresas, los
empleadores persiguieron objetivos de diversa naturaleza, algunos de los

cuaies fueron claramente definidos:
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Evitar las huelgas, manteniendo en buen nivel la moral de los
trabajadores

Estimular su celo productivo aumentando su rendimiento

Flexibilizar la némina de salarios, con el fin de poder ajustar, de
manera automdtica la remuneracidn total de la mano de obra a las
variaciones del ciclo econémico

Hacer la reduccién en los cambios de personal, estabilizando el
volumen de mano de obra ocupada

Crear el hdbito de ahorro en los trabajadores, dando a éstos la
sensacion de seguridad correlativa

Cimentar en sélidas bases el capital con la cooperacién decidida del

trabajador en su desarrollo y mantenimiento.!

Se ha criticado esta prestacién sefialando que sélo los socios pueden

participar de las utilidades y los trabajadores no forman parte del cuerpo

social de las empresas; que darles intervencién en las ganancias trae

implicito el derecho de que intervengan en la calificacién de los ingresos; en

el destino de las inversiones o reinversiones y con ello en la vida de la

empresa que estd reservada exclusivamente para el inversionista; que si

participan en las utilidades, deben también participar en las pérdidas, ya que

han de correr la suerte del centro de trabajo.

El trabajador no tiene el cardcter de socio, porque no efectia una

inversién econémica, pero si tiene la calidad de elemento integrador de la

51 BRICENO RUIZ, Alberto, Derecho Individual del Trabajo, Harla 5.A. de C.V., México, 1985, pdg. 415
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empresa; no califica los ingresos o el destino de los recursos, pero si puede
oponerse a una partida que no se ajuste a la situacién econdmica concreta,
por no haber sido ejercida, y que ello desvirtia el cardcter de utilidad,
ganancia o beneficio. El trabajador no participa en las pérdidas, porque la
contrapartida de participar en las utilidades no es participar en las pérdidas,

sino simplemente no participar en las utilidades.

Otro punto de vista es que toda participacién en los beneficios,
deberd tener una participacién en las pérdidas: el que no participe en las
pérdidas no puede tener una parte en los beneficios; se pretende que si la
empresa quiebra, el capitalista pierda definitivamente su capital y el obrero
no pierda nada. En la crisis de sobreproduccién, los obreros pierden su
trabajo, sufren hambre y miseria; tienen accidentes profesionales, etc., por
lo tanto, si participan efectivamente en la suerte o riesgos de las empresas

en la medida de su aportacidn que es la prestacidn de sus servicios.

452, REPERCUSIONES EN LOS SALARIOS Y EN LA RELACION
LABORAL

Obviamente cuando existen pérdidas o deterioros econémicos en
perjuicio de la parte patronal existirdn consecuencias en el pago del salario
de los trabajadores y en la relacién de trabajo; mds ain cuando uno o unos
de ellos tuvieron responsabilidad directa de dicha pérdida, pero cabe aclarar
que el patrén tiene la obligacién del pago del salario integro a los

trabajadores como lo establece el articulo 132 fraccién I el cual sefala la
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obligacién de pagar a los trabajadores los salarios e indemnizaciones de

conformidad con las normas vigentes en la empresa o establecimiento.

Y las sanciones a que se hace acreedor el patrén que no cumple con el
pago del salario se encuentran sefialadas tanto en la Ley Federal del Trabajo
como en el Cédigo Penal, y por tanto, podrdn ser estas sanciones de

naturaleza laboral o de naturaleza penal.

Consecuentemente, el trabajador al que no se le pague salario minimo
o se le disminuya su importe, tiene dos acciones para ejercitar contra el
patrén: la penal, que podrd presentar ante la agencia del Ministerio Publico
del lugar del domicilio de la empresa; la laboral mediante la solicitacidn de la
rescision del contrato de trabajo por causa imputable al patrén, el pago de
las indemnizaciones como prestaciones a que tiene derecho de acuerdo a la

ley de la materiay al tipo de contrato que haya celebrado.??

Pero en cambio, si el trabajador cometid alguno de los preceptos que
sefiala el articulo 47 fracciones IT, V y VI de la Ley Federal del Trabajo en
relacién con el articulo 110 fraccién I de la misma ley el patrén no tiene la
facultad de resarcirse en un cien por ciento la cantidad que ha dejado de
percibir ya sea por anticipos al salario, pagos hechos en exceso, errores,
pérdidas, averias o por adquisicién de articulos producidos por la empresa o

establecimiento; toda vez que como sefiala la ley de la materia para proceder

%2 BORRELL NAVARRO, Miguel, Andlisis Prdctico y Jurisprudencial del Derecho Mexicano del Trabajo, Editorial
Sista, México, 1998 pdg. 139
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a la aplicacién de un descuento en el salario del trabajador debe existir
previamente convenio entre las partes, pero la pregunta estriba en cuanto a
la no existencia de dicha aceptacién, este supuesto nos llevaria a establecer
que tendria que intervenir la Junta de Conciliacién y Arbitraje para dirimir

esta controversia.

En apoyo a lo anterior se cita lo siguiente:

Instancia: Tribunales Colegiados de Circuito

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién

Parte: XII- Diciembre

Pdgina: 957

SALARIOS DESCUENTOS. LIMITE DE LA CONDENA.- Conforme al articulo 110
fraccién I de la Ley Federal del Trabajo, cuando por error el trabajador ocasione que
se hagan descuentos a su salario, sélo se permite retener la cantidad que en ningtn
caso podrd ser mayor del importe de los salarios de un mes; pero de existir un
excedente, el citado descuento deberd ajustarse a los supuestos que el propio numeral
establece, esto es, sin que pueda rebasar el 30 % del excedente del salario minimo en
cada ocasién, hasta que el patrén recupere el total del pago de la cantidad que deje
de obtener merced al error en que el trabajador incurra, pues no es ldgico, justo, ni
Juridico, que dicha pérdida la soporte aquél en su patrimonio. PRIMER TRIBUNAL
COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO. Amparo directo
6141/93. Alejandro Méndez Huerta. 2 de Septiembre de 1993. Unanimidad de votos.
Ponente: Maria Simona Ramos Ruvalcaba. Secretario: Jesis Gonzdlez Ruiz

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"

Comentado lo anterior se apoya con el articulo 2° de la Ley Federal
del Trabajo en la que sefiala que ante todo debe de prevalecer la equidad y
el equilibrio entre las partes que intervienen en una relacién laboral; es decir
tanto patrén como trabajador; tienen derechos como obligaciones; y no
Unicamente los trabajadores atin cuando el drea laboral es un derecho social
pero si seguimos ese lineamiento iriamos en contra de este precepto, ya que
ambos persiguen un fin comin un lucro para poder asi sufragar sus

necesidades bdsicas de manutencion tanto del trabajador como del patrén;
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por lo que se respeta el descuento del 30% del excedente del salario minimo,
pero con la diferencia que es hasta el total cumplimiento de la obligacién del

trabajador alin cuando exceda el monto el salario que percibe en un mes.

Otro punto de vista es:

Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacion

Parte: 66 Quinta Parte

Pdgina: 15

DESCUENTOS, PROCEDENCIA DE LOS, EN EL SALARIO DEL TRABAJADOR.- El
articulo 34 de la Ley Federal del Trabajo de 1931, dispone: "Las deudas que el
trabajador contraiga con el patrén, con sus asociados, familiares o dependientes, sélo
serdn exigibles hasta por una cantidad equivalente a un mes de salarios”. Esto es, que
solo tratdndose de deudas contraidas por el trabajador con las personas a que este
precepto se refiere, la cantidad que le es exigible no debe ser mayor del salario que
hay devengade en un mes; de tal manera que esta prohibicién no tiene vigencia cuando
el trabajador es responsable de la pérdida de una suma de dinero propiedad de su
patrdn, y, por tanto en este caso debe responder del total de la cantidad exiraviada,
pues no es légico, justo, ni juridico, que dicha pérdida la soporte en su patrimonio.
Amparo directo 3184/72. Ferrocarriles Nacionales de México. 10 de junio de 1974.
Unanimidad de 4 votos. Ponente: Salvador Mondragén Guerra.

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"

Esta jurisprudencia se vincula con el equilibrio entre las partes lo cual
es principio fundamental en el Derecho y mds atin en una relacién de trabajo
en la que se tienen que estipular desde un principio derechos como
obligaciones reciprocos uno de prestar sus servicios y otro de remunerario

por ello otra de las jurisprudencias sefiala:

Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién

Parte: 43 Quinta Parte

Pégina: 51

SALARIOS, DESCUENTOS A LOS, POR CONVENIO PREVIO EN EL CONTRATO.-
Cuando los trabajadores convienen con la empresa por conducto del sindicato
contratante, la forma en que se les hardn los descuentos para cubrir las
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responsabilidades en que incurran, es innecesario que en cada caso parficular se
acuerde el monto de los descuenfos, siempre que no sean mayores del freinta por
ciento del excedente del salario minimo. Amparo directo 400/72. Ferrocarriles
Nacionales de México. 5 de julio de 1972. 5 votos. Ponente: Manuel Ydnez Ruiz.
"SALA DE CONSULTA DE JURLISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"

Observamos que si existe convenio previo en cuanto a la aplicacién de
los descuentos al salario del trabajador no existe inconveniente en lievarlos
a cabo ni se incurre en delito aiguno el patrén, pero estos deben estipularse

desde el contrato de trabajo.

Instancia: Tribunaies Colegiados de Circuito

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién

Parte: 187-192 Sexta Parte

Pdgina: 149

SALARIOS, DESCUENTOS A LOS. EL PATRON SO0OLO PUEDE EFECTUARLOS
MEDIANTE PREVIO CONVENIO CELEBRADO CON EL TRABAJADOR.- Es cierto que
el pairdn tiene el derecho para hacer deducciones en los salarios de sus trabajadores,
por errores que éstos cometan, anticipes de salario o por consumo de articulos deniro
del establecimiento; pero también lo es que para efectuar esos descuentos, tene que
ser mediante previo convenio celebrado con el trabajador, porque asi lo dispone
expresamente el segundo pdrrafo de la fraccién I del articulo 110 de la Ley Federal
del Trabajo: de lo contrario, al actuar el pairén en forma unilateral, incurre en la
causal de rescisién de la relacion laboral prevista por la fraccién V del articulo 51 del
citado ordenamiento, puesto que contraviene una disposicion que prohibe los descuentos
en los salarios de los trabajadores, salvo los casos de excepcién considerados.
TRIBUNAL COLEGIADO DEL DECIMO SEGUNDO CIRCUITO. Amparo directo 133/81.
José Herndndez Sdnchez. 20 de julio de 1984. Unanimidad de votos. Ponente: Rubén
Dominguez Viloria

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"

En esta jurisprudencia sefiala que el patrén no puede hacerse justicia
por su propia cuenta ni puede disponer libremente de los descuentos al
salario de los trabajadores, ni atin con el pretexto de resarcirse de un dafio
el cual fue causado en su patrimonio, por ello debe llevarse a cabo mediante
convenio previo para no incurrir en una causal de rescisién en su per juicio.
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Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién

Parte: 10 Quinta Parte

Pégina: 57

SALARIOS, DESCUENTO A LOS. POR LOS DANIOS CAUSADOS A LA EMPRESA.- Si
no pueden llegar a un acuerdo el patrén y el trabajador, para fijar el monto del
descuento en el salario de éste, en los casos cuando aquél deba resarcirse los dafios
sufridos por error, impericia o culpabilidad manifiesta del propio obrero conforme a lo
dispuesto en el articulo 91 de la Ley Federal del Trabajo, serd la Junta quien
determine tales descuentos y el perfodo que comprenda a los mismos. Amparo directo
9650/68. Petrdleos Mexicanos. 9 de octubre de 1969. Unanimidad de 4 wvotos.
Ponente: Ramon Cafiedo Aldrete.

"SALA DE CONSULTA DE JURISPRUDENCIAS, PALACIO DE JUSTICIA FEDERAL"

Sefiala que para efectuar alglin descuento al salario del trabajador si
no se llega a convenio entre patrén y trabajador, tendrdn que dirimir su
controversia ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje, siendo esta quien

determine el monto de los descuentos a aplicar

Con todos y cada unos de los argumentos que se presentaron podemos
decir que a partir que el trabajador incurre en alguna de las causales
previstas en el articulo 47 fracciones II, V y VI, trae diversas
consecuencias entre ellas; la mds importante para el tema en cuestién los
descuentos al salario de los trabajadores y su aplicacién para no llegar a
incurrir en una causal de rescision como en un delito, hechos que
desequilibran la relacidn laboral si es que no se encuentran establecidos
previamente en un contrato de trabajo o si no se llegard a un convenio entre
las partes por que de esta forma tendria que infervenir la Junta de

Conciliacion y Arbitraje para dirimir la controversia suscitada.
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Citaremos el punto de vista de la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT) sobre ciertas recomendaciones sobre la proteccién del

salario las cuales son:

1. Deberdn adoptarse todas las disposiciones pertinentes a fin de
limitar los descuentos en los salarios, en la medida de que se
considere necesaria para garantizar la manutencién del trabajador
y su familia.

2. 1) Los descuentos de los salarios que se efectien a titulo de
reembolso por la pérdida de los productos, bienes o instalaciones
del empleador, o por dafio causado en los mismos deberian
autorizarse cuando haya pérdida o dafio y pueda probarse
satisfactoriamente que el trabajador interesado es responsable.

2) La cuantia de dichos descuentos deberia ser equitativa y
no deberia exceder del valor real del dafio de la pérdida.
3) Antes de tomar una decisién para proceder a este descuento, el
trabajador interesado deberia tener la oportunidad de alegar las
razones por las que no debiera efectuarse el descuento

3. Deberian tomarse medidas pertinentes para limitar los descuentos
de los salarios, cuando se trate de herramientas, materiales o
equipo que el empleador ponga a disposicién del trabajador en los
casos en que estos descuentos:

a) Se efectien habitualmente en la industria o en la
profesién en cuestion
b) Estén previstos en un contrato colectivo o en un laudo

arbitral.
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c) Estén autorizados en cualquier otra forma, por un

procedimiento admitido por la legislacién nacional.>®

En resumen autoriza los descuentos al salario de los trabajadores
pero con ciertas limitantes como son: cuando haya pérdida o dafio; pueda
probarse satisfactoriamente que el trabajador interesado es responsable; la
cuantia de dichos descuentos deberia ser equitativa y no deberia exceder
del valor real del dafio de la pérdida; por lo que podemos entender no sefiala
una limitante en cuanto a la aplicacién de los descuentos y estos podrian
aplicarse de acuerdo al monto del dafio ocasionado; sin ir en contra de algtin
precepto legal, pero obviamente debemos seguir un orden juridico de

acuerdo a la pirdmide de Kelsen.

453. AFECTABILIDAD EN LA ESTABILIDAD LABORAL

El principio general en cuanto a la duracién de la relacién de trabajo,
se puede expresar sefialando que los trabajadores tienen derecho a
permanecer en el empleo; lo cual esta vinculada al cardcter indefinido, en
cuanto su duracién, de la relacién de trabajo: la regla fundamental es que,
salvo que se compruebe otra cosa, toda relacién se celebra por tiempo
indefinido y por ello la comprobacién del hecho contrario quedard siempre a

cargo del patrén.

33 MANUAL DE EDUCACTION OBRERA, Los Salarios, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 1983, pdg. 174
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La estabilidad en el empleo debe entenderse como el derecho a
conservarlo, no necesariamente en forma indefinida, sino por el tiempo en
que la naturaleza de la relacién lo exija; si esta es indefinida no se podrd
separar el trabajador, salvo que existiere causa para ello. Si es por tiempo o
por obra determinados, mientras subsista la materia de trabajo el

trabajador podrd continuar laborando.

En otras palabras, puede expresarse la misma idea sefialando que el
patrén por regla general, no puede dar por terminada la relacién laboral
caprichosamente; en todo caso la relacion laboral habrd de subsistir hasta

su terminacidn natural.

Este principio fue obra del Constituyente de 1917, la cual quedo
plasmada en el articulo 123 fraccion XXIT de nuestra Constitucién politica

de los Estados Unidos Mexicanos la cual a la letra dice:

XXII.- El patrén que despida a un obrero sin causa justificada o por
haber ingresado a una asociacién o sindicato, o por haber tomado parte en
una huelga licita, estard obligado, a eleccidn del trabajador a cumplir con el
contrato o a indemnizarlo con el importe de tres meses de salario.
Igualmente tendrd esa obligacién cuando el obrero se retire del servicio por
falta de probidad de parte del patrén o por recibir de él malos
tratamientos, ya sea en su persona o en la de su cdnyuge, padres, hijos o
hermanos. El patrén no podrd eximirse de esta responsabilidad, cuando los
malos tratamientos provengan de dependientes o familiares que obren con el

consentimiento o tolerancia de él.



De esta fraccidn la parte patronal tenia la facultad de no aceptar un
laudo en el cual se le ordenara reinstalar a un obrero, por ello en 1962 el
presidente Ldpez Mateos intentd restituir los trabajadores su derecho a la
estabilidad y en consecuencia la modificacién la fraccién XXI del inciso "A"

del articulo 123 que quedé redactado:

XXI.- Si el patrono se negare a someter sus diferencias al arbitraje o
a aceptar el laudo pronunciado por la Junta, se dard por terminado el
contrato de trabajo y quedard obligado a indemnizar al obrero con el
importe de tres meses de salario, ademds de la responsabilidad que le
resulte del conflicto. Esta disposicidn no serd aplicable en los casos de las
acciones consignadas en la fraccién siguiente. Si la negativa fuere de los

trabajadores, se dard por terminado el contrato de trabajo.

A su vez se adiciond la fraccion XXII con el siguiente pdrrafo: La ley
determinard los casos en que el patrono podrd ser eximido de la obligacion

de cumplir el contrato, mediante el pago de una indemnizacién.

Por lo que se aprecia dentro del marco constitucional brinda diversas
protecciones a favor de la parte trabajadora; alin cuando no marcan en ellos
algunos supuestos en los cuales incurren los trabajadores como se ha
mencionado con anterioridad; pero atin con ello en la Ley Federal del Trabajo
en su articulo 49 consagra algunas excepciones a favor del patrén entre

ellas se encuentran:
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Articulo 49.- El patrén quedard eximido de la obligacién de reinstalar

al trabajador, mediante el pago de las indemnizaciones que se determinan en

el articulo 50 en los casos siguientes:

IV.

<

Cuando se trate de trabajadores que tengan una
antigliedad menor a un afio

Si se comprueba ante la Junta de Conciliacién y
Arbitraje, que el trabajador, por razdn del trabajo que
desempefia o por las caracteristicas de sus labores, estd
en contacto directo y permanente con él y la junta
estima, tomando en consideracidn las circunstancias del
caso, que no es posible el desarrollo normal de la relacién
de trabajo.

En los casos de trabajadores de confianza

En el servicio doméstico; y

Cuando se trate de trabajadores eventuales

De acuerdo con lo anterior podemos concluir respecto a la estabilidad

del empleo, tiene las siguientes caracteristicas:

a) Por regla general la duracién de la relacién de trabajo
es indefinida

b) La subsistencia de las causas que dieron origen a una
relacién determinada, prolonga la relacion por término

necesario hasta que se cumplan los fines propuestos
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independientemente de la fecha originalmente prevista
para su terminacién.

c) Generalmente los trabajadores no podrdn ser
separados de su empleo, sin causa justificada. De lo
contrario  podrdn  exigir la  indemnizacién
correspondiente o la reinstalacidn

d) Los patronos no podrdn negarse a reinstalar a un
trabajador salvo que se trate de uno de los casos de

excepcidn al principio de estabilidad, que marca la ley

Por lo anterior la estabilidad en el empleo es, actualmente un derecho
relativo de los trabajadores; por lo tanto puede afirmarse que atn cuando
sea de manera excepcional, la relacién de trabajo puede concluir por
voluntad exclusiva del patrén o si se rompe los lineamientos existird una

causa justificada para la disolucién del vinculo laboral

4.5 4. DESPIDO LABORAL

Retomando las excepciones al principio de estabilidad lo cual se
concreta en la permanencia en el mismo mientras no exista una causa
Jjustificada para su terminacién de la relacién de trabajo.

Por su parte Néstor de Buen comenta que el despido es un mal por que

rompe con el principio de la estabilidad en el empleo.
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Este podrd expresarse de la siguiente forma: el patrén no podrd dar
por terminada, anticipadamente, la relacion de trabajo, salvo que el
trabajador incurra en una causa grave, siendo esto consecuencia para la
destruccién a nivel personal o individual el derecho al trabajo establecido en

el articulo tercero de la Ley Federal del Trabajo.

La estabilidad no significa la permanencia intocable en el trabajo con
o sin derecho a ella y no puede estar tutelada por el derecho y deja de
existir en el momento en que el trabajador incurre en una conducta que de
acuerdo a la Ley Federal del Trabajo, es suficiente para que la parte
patronal pueda rescindir la relacién de trabajo sin su responsabilidad; en
consecuencia cuando el despido es justificado no podemos considerarlo como

una excepcién al principio de estabilidad.

4.5 5. RESCISION DE CONTRATO

La rescisién es el acto en virtud del cual uno de los sujetos de la
relacién laboral da por terminada ésta, de manera unilateral, invocando una
causa grave de incumplimiento imputable al otro sujeto; por lo que se precisa
que la rescisién sélo opera con respecto a las relaciones individuales, pero no
en las colectivas; en este aspecto la Ley no sefiala ni causas, ni

procedimientos para que pueda rescindirse un contrato colectivo de trabajo.

Por lo general el patrdn es quien despide al trabajador cuando decida
ya no prescindir de sus servicios, pero puede también sin despedir al

trabajador, demandar ante la Junta la rescisién del contrato sin segregarlo
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de la fuente de trabajo. En este caso, si la accién intentada por el patrén
culmina en un laudo ejecutoriado que le sea favorable, la ruptura de la
relacidn se presenta hasta este momento procesal, pero en caso contrario si

la accién no es concedida, la relacidn de trabajo no se romperd.

Mario de la Cueva hace la observacion de que la rescisién de la

relacién de trabajo puede realizarse en dos formas distintas siendo estas:

Consiste en subordinar la rescisién ante previa declaracién judicial, en
este caso el trabajador y el patrén deben ejercitar ante la Autoridad
competente la accién de rescision alegando la causa que la justifica, por lo
que durante la tramitacion subsiste la relacion de trabajo y
consecuentemente, las respectivas obligaciones es decir, prestacién de

servicios y el pago de un salario.

Este es un acuerdo el cual permite al patrdn separar inmediatamente

al trabajador y a éste separarse cuando el motivo rescisorio sea imputable

al patrén.

Alberto Trueba Urbina en su nuevo Derecho Procesal del Trabajo,
opina que por eso la accién laboral es social y a cargo de los trabajadores,
sin que ello impida el derecho de los patrones a exigir en la via jurisdiccional
el cumplimiento de las obligaciones derivadas de las relaciones entre el
trabajo y el capital. . . Estas mismas acciones definidas respecto de los
trabajadores pueden adoptarse también respecto de los patrones, pues

éstos individual y colectivamente pueden solicitar la rescisién del contrato
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de trabajo y la modificacién de las condiciones de prestacidn de servicios en
términos y casos previstos por la Ley . . . También los patrones pueden
solicitar de los Tribunales Laborales para que estos hagan que se respeten

sus derechos derivados de las relaciones laborales.

Por su parte la Suprema Corte de Justicia de la Nacién ha sefialado el
mismo sentido doctrinal: Existen dos formas para rescindir el contrato de
trabajo, siendo la primera de ellas cuando el patrdn separe inmediatamente
al trabajador de su empleo y la segunda cuando el patrén opta por solicitar

de la Junta de Conciliacién, la rescision del contrato de trabajo.

Estas dos formas de rescisién se excluyen obviamente, pues en el
primer caso el patrdn rescinde unilateralmente el contrato, a consecuencia
del cual el trabajador queda separado del servicio, pero cuando el patrén
ejercita la accién rescisoria el trabajador sigue prestando sus servicios

hasta que en su caso, la Junta decreta la rescisién.

En contra de las ideas expuestas, se ha dicho que la rescision debe
operar por via de excepcion o lo que es lo mismo, que el patrén debe
despedir y plantear las excepciones que considere conducentes cuando

conteste la demanda instaurada por el trabajador.

Si la rescisién opera, se ha sefialado, por que se hace imposible que
continie la relacién de trabajo al darse alguna o algunas de las causales
establecidas en la Ley federal del Trabajo, lo Idgico es que al presentarse

éstas la relacién determine inmediatamente.
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4.6. PRESCRIPCION DE LA ACCION PARA EL PATRON

De acuerdo con el articulo 517 de la Ley Federal del Trabajo sefiala

que prescriben en un mes:

L- Las acciones de los patrones para despedir a los trabajadores,

para disciplinar sus faltas y para efectuar descuentos en sus salarios.

Visto desde esta perspectiva este tipo de prescripcién, radica en su
cémputo, esto es, en el sefialamiento de la fecha en que se inicia; esto
particularmente importante respecto a las acciones de los patrones para

despedir a sus trabajadores.

La solucién la da, en cierta medida la propia ley al sefialar que el
término comenzard a correr desde el dia siguiente a la fecha en que tenga
conocimiento de la causa de separacidn, lo que significa que no se toma en
cuenta la fecha en que se produjo la falta, sino la fecha en que fue conocida
por el patrén. Esto se refiere, principalmente, a aquellos casos en que se
lleve a cabo una investigacién previa, generalmente por convenio incluido en
el contrato colectivo de trabajo. Solo hasta que no concluye la investigacién
y se llega, por el patrdn, a la certidumbre de la falta, comienza a correr él

termino.

En apoyo a lo anterior se encuentra la siguiente tesis:
*. .. PRESCRIPCION EN MATERIA LABORAL.- De acuerdo con la Iégica
interpretacién de la fraccién IV del articulo 329 de la Ley laboral, en
118



concordancia con el peniiltimo pdrrafo de la fraccién V del mismo articulo, el
término de un mes para que prescriba el derecho patronal para despedir
Justificadamente a sus trabajadores, debe empezar a contarse cuando se dé
causa para la separacién, siempre que estd causa sea del conocimiento
inmediato del patrén, pues tratdndose de un acto clandestino llevado a cabo
por el trabajador, sélo desde que el patrén tenga conocimiento de que fue el
trabajador quién lo cometid, puede empezar a correr el término de
prescripcién.- Directo 873/1956. Ferrocarriles Nacionales de México.
Resuelto el 16 de noviembre de 1956, por unanimidad de 4 votos. Ausente el
sefior ministro Guzmdn Neyra, ponente el sefior ministro Martinez Adame y
secretario licenciado Manuel Alcaraz del Rio. 4° Sala Boletin 1956, pdg.
517>

Como observamos la prescripcién de la accién por la parte patronal;
atn cuando el articulo 517 de la Ley Federal del Trabajo sefiala un mes, la
excepcién a la misma queda clara con lo expuesto por el profesor Néstor de
Buen Lozano, en la cual indica que por lo general se tiene iniciar una
investigacidn previa para comprobar las responsabilidades incurridas por el
trabajador y es a partir que estas son del completo conocimiento de la parte
patronal, para que desde ese momento empiece a correr el término para
ejercer alguna accién en contra del trabajador; por algin dafic que le haya

ocasionado en su patrimonio, repercutiendo la fuente de trabajo.

% BUEN LOZANO, Néstor, Derecho del Trabajo. Tomo IT, 9°, Porriia, México, 1992, pdg. 654
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4.7. PROPUESTA DE REFORMA EN EL ARTICULO 110 FRACCION I
DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Derivado de todas y cada una de las exposiciones que se ha comentado
en la presente investigacion, con relacidn al articulo 47 fracciones IT, V y
VI; surge la necesidad de la modificacidn del articulo 110 fraccién I de la

Ley Federal del Trabajo la cual en la actualidad a la letra dice:

Articulo 110.- Los descuentos en los salarios de los trabajadores

estdn prohibidos, salvo en los casos y con los requisitos siguientes:

L- Pago de deudas contraidas con el patrdn por anticipo de salarios,
pagos hechos con exceso al trabajador, errores, pérdidas, averias o
adquisicién de articulos producidos por la empresa o establecimiento. La
cantidad exigible en ningtin caso podrd ser mayor del importe de los salarios
de un mes y el descuento serd el que convenga el trabajador y el patrén, sin

que pueda ser mayor del 30 % del excedente del salario minimo.

La reforma que se propone es la siguiente

Articulo 110.- Los descuentos en los salarios de los trabajadores

estdn prohibidos, salvo en los casos y con los requisitos siguientes:

L- Pago de deudas contraidas con el patrén por anticipo de salarios,
pagos hechos con exceso al trabajador, errores, pérdidas, averias o
adquisicién de articulos producidos por la empresa o establecimiento. La
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cantidad exigible podrd ser mayor del importe de los salarios de un mes de
acuerdo al monto total recibido o incurrido por el trabajador, de acuerdo a
los preceptos encuadrados en la ley de la materia y el descuento serd el que
convenga el trabajador y el patrén, sin que pueda ser mayor del 30 % del
excedente del salario minimo; hasta el total resarcimiento de la deuda,

considerando el principio bdsico de equidad entre las partes.
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CONCLUSIONES

PRIMERA.- El salario es equivalente de una prestacién de servicios y se
debe atn cuando no exista ésta en los casos excepcionalmente en que la ley
lo prevé; pero carece de derecho a toda retribucidn aquel trabajador que no
presta servicio sin causa justificada, no sélo por cuanto en tal supuesto se
produciria un enriquecimiento sin causa, contrario a principios juridicos
innegables, sino por que la dltima y definitiva consecuencia seria la
destruccidn total de un sistema econémico fundado en la reciprocidad de las
prestaciones; en el cardcter oneroso, bilateral y conmutativo propio del

contrato de trabajo.

SEGUNDA .- El trabajador al prestar sus servicios a favor el patrdn
previamente se habrd estipulado las condiciones de trabajo como el salario
que va a recibir por las actividades a desempefiar, pero se reitera un
principio de que no habiendo prestado los servicios convenidos no hay
obligacion de abonar salario alguno pues no hay actividad que retribuir;
aunque ningun servicio se haya prestado (como en casos de enfermedad,
vacaciones, suspension indebida de contrato, accidentes, etc;) se produce
como situacidn concreta cuando el patrén esta obligado a abonarle al

trabajador una remuneracion.

TERCERA.- Durante el llamado tiempo muerto, que es el tiempo perdido por
rotura o averia de mdquinas, por tardanza en la entrega de materiales o en
recibir érdenes, entre otras, le corresponde al trabajador percibir su

salario, como si hubiera prestado el servicio.
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CUARTA. - Entre el salario y el trabajo deben guardar cierta proporcién de
tal manera que entre las obligaciones del patrono figura no solamente abonar
el salario convenido, sino dar efectiva ocupacién al trabajador contratado;
asi el principio de la reciprocidad de las prestaciones de trabajo y salario es

como todas las cosas nada mds que relativo.

QUINTA.- La obligacidn de pagar salario no es necesariamente, correlativa
de la obligacidn de prestar el servicio; en otro sentido puede existir una
relacién laboral; lo cual no es lo mismo que la prestacidn del servicio, sin
actualizar la obligacidn de pagar salario; esto nos conduce a una tercera
afirmacion que resulta esencial a los fines que se persiguen; es decir
siempre que se preste un servicio derivado de una relacién laboral, habrd la

obligacion de pagar salario.

SEXTA.- Se retoma la teoria del Fondo de Salarios en la cual se hace
referencia que quien aporta del capital en este caso la parte patronal, debe
prever diversos egresos en su capital entre ellos pago de salarios y desgaste
de magquinaria, ddndose asi el principio del ahorro para casos de emergencia

o la contratacidn de nueva fuerza de trabajo.

SEPTIMA.- En cuanto a la prestacién de reparto de utilidades se ha
criticado esta prestacion sefialando que sdlo los socios pueden participar y
los trabajadores no forman parte del cuerpo social de las empresas; darles
intervencién en las ganancias trae implicito el derecho de que intervengan en
la calificacion de los ingresos y en el destino de las inversiones o

reinversiones y con ello en la vida de la empresa que estd reservada
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exclusivamente para el inversionista; que si participan en las utilidades,
deben también participar en las pérdidas, ya que han de correr la suerte del
centro de trabajo.

OCTAVA .- La relacidn de trabajo su principio bdsico es estabilidad laboral,
mientras no se incumplan las obligaciones de cada una de las partes, por que
esto trae aparejado ya sea un despido o rescision del vinculo laboral; ya sea
por falta de probidad, honradez, error, averia, culpa contractual,

intencionalidad, dafios y perjuicios, que pueda incurrir el trabajador.

NOVENA- En los supuestos en los cuales el trabajador aleje su conducta
incurriendo en faltas de probidad u honradez; y con ellas ocasione dafios o
perjuicios en el patrimonio del patrdn este tiene la posibilidad de aplicar un
descuento en el salario del trabajador pero con ciertas limitaciones como lo

sefiala el articulo 110 fraccion I de la Ley Federal del Trabajo.

DECIMA. - En el supuesto de la responsabilidad civil que tenga origen en una
conducta del trabajador constitutiva de un delito ( robo, fraude, etc.), todas
las normas protectoras relativas al pago de dafios, perjuicios ocasionados
por el trabajador, dejan de tener aplicacién; y estas se tendrian que

desahogar en otra rama del derecho ya sea civil o penal.

DECIMA PRIMERA.- En el desempefio de sus labores los trabajadores

pueden incurrir en acciones en contra del patrimonio de la empresa

ocasionando con ello perdidas materiales; lo cual trae aparejado disminucidn

de utilidades, despido de personal por falta de presupuesto para el pago de
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salarios, movilidad de personal, recorte en compras o gastos, disminucién de
la produccidn y venta de los articulos que se producian, por algin dafio que
hubiere sido ocasionado a la maquinaria con la cual se elaboraban los
productos, cierre de establecimientos; bisqueda de nuevas estrategias
financieras para conseguir soluciones a dichas pérdidas; repercutiendo
directamente en la estabilidad de los trabajadores; toda vez que el sueldo y

las prestaciones recibidas dependerd de la buena marcha de la empresa.

DECIMA SEGUNDA.- Para acordar el porcentaje de descuento al salario
del trabajador no debe realizarse como una imposicién al afectado, sino
como un reconocimiento que haga el trabajador de un adeudo a favor del
patrén por cualquiera de las circunstancias enumeradas, expresando su
conformidad mediante la autorizacién verbal o por escrito respecto a la

forma en que habrd de cubrirlo con el producto de su trabajo.

DECIMA TERCERA.- Entre el articulo 2° y 5° de la Ley Federal del
Trabajo existe una contradiccién ideoldgica que originard serios problemas,
especialmente en la prdctica, ya que en el campo procesal las leyes de orden
publico son de aplicacién estricta, en tanto que las normas de derecho
procesal de trabajo, por su naturaleza social, deben interpretarse en
beneficio de los trabajadores, tendientes no sélo a mejorar sus condiciones
econdmicas, sino también para suplir sus deficiencias o reivindicar sus

derechos.
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DECIMO CUARTA.- Si el trabajador cometic alguno de los preceptos que
sefiala el articulo 47 fracciones II, V y VI de la Ley Federal del Trabajo en
relacidn con el articulo 110 fraccién I de la misma ley el patrén no tiene la
facultad de resarcirse en un cien por ciento la cantidad que ha dejado de
percibir ya sea por anticipos al salario, pagos hechos en exceso, errores,
pérdidas, averias o por adquisicidn de articulos producidos por la empresa o
establecimiento; toda vez que como sefiala la ley de la materia para proceder
a la aplicacién de un descuento en el salario del trabajador debe existir
previamente convenio entre las partes, pero la pregunta estriba en cuanto a
la no existencia de dicha aceptacidn, este supuesto nos llevaria a establecer
que tendria que intervenir la Junta de Conciliacién y Arbitraje para dirimir

esta controversia.

DECIMO QUINTA. - La Ley Federal cel Trabajo en la actualidad contempla
una demasia de beneficios a favor de los trabajadores y no sigue el principio
bdsico de la relacién laboral la cual se encuentra en el articulo 2° de la Ley
de la materia y ademds existen serias contradicciones con la Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, por lo que debe ser modificada o
adicionada con verdaderas cuestiones que se presentan en la actualidad, por
ello se propone la modificacion del articulo 110 fraccién I de la ley en
comento la cual a mi particular punto de vista deberia quedar legislada de la
siguiente forma primeramente sefialo la fraccién actual y posteriormente

como deberia quedar legislada:

Articulo 110.- Los descuentos en los salarios de los trabajadores estdn
prohibidos, salvo en los casos y con los requisitos siguientes:
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L.- Pago de deudas contraidas con el patrén por anticipo de salarios,
pagos hechos con exceso al tfrabajador, errores, pérdidas, averias o
adquisicién de articulos producidos por la empresa o el establecimiento. La
cantidad exigible en ningtin caso podrd ser mayor del importe de los salarios
de un mes y el descuento serd el que convengan el trabajador y el patrén, sin

que pueda ser mayor del 30% del excedente del salario minimo.

Articulo 110.- Los descuentos en los salarios de los trabajadores estan

prohibidos, salvo en los casos y con los requisitos siguientes:

I.- Pago de deudas contraidas con el patrén por anticipo de
salarios, pagos hechos con exceso al trabajador, errores, pérdidas,
averias o adquisicion de articulos producides por la empresa o
establecimiento. La cantidad exigible podra ser mayor del importe de los
salarios de un mes de acuerdo al monto total recibido o incurrido por el
trabajador, de acuerdo a los preceptos encuadrados en la ley de la
materia y el descuento serd el que convenga el trabajador y el patrén,
sin que pueda ser mayor del 30 % del excedente del salaric minimo;
hasta el total resarcimiento de la deuda, considerando el principio
bdsico de equidad entre las partes.
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