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EL JUICIO PREVIO
AL DESPIDO



INTRODUCCION

La estabilidad en el empleo es una de las mds bellas expresiones del caricter
humanista del derecho laboral mexicano, y es que el (rabajo, en su mis elevada

significacién filosofica, es un factor de realizacion del ser humano.

Visto el trabajo desde esta dimensién, se comprende ficilmente la trascendencia de
garantizar un empleo a todos los hombres y mujeres en edad productiva. Tan importante
como tener un trabajo digno y socialmente util, es el derecho de los empleados a
permanecer en él por todo ¢l tiempo que o deseen, mientras no incurran en una causa de
despido o sobrevenga un motivo ajeno a la voluntad del trabajador y del patrén, que

imposibilite la continuacién del vinculo laboral.

Entre las diversas razones que nos Hevaron a elegir este tema, destaca la inquietud
concebida de tiempo atrds, que bien podrfa sintetizarse en el planteamiento siguiente: si el
derecho a la estabilidad en el empleo encuentra fundamento en la propia Constitucién, y
si en las leyes reglamentarias del anticulo 123 constitucional se establecen disposiciones
protectoras de la permanencia en el servicio, por qué entonces resulta tan senciflo despedir
a un trabajador en México. En el sistema de la LFT, basta y sobra con que el patrén lo

decida de manera unilateral y se lo coniunique al trabajador.

De poco o nada vale que el rabajador cuente con recursos legales para echar abajo

los despidos erréneos o arbitrarios, ni que por la via de los salarios cafdos pueda resarcirse



del dafio sufrido por la indebida separacién, si fa mayorla de las veces no est4 en aptitud

de ejercitar esos derechos con posibilidades reales de éxito.

Cuando alguien es despedido, por mds evidente e injusta que sea la rescisidn, se
plantear4 preguntas como estas: jqué defensas me otorgan las leyes, jante qué autoridad
debo acudir?, ;cuinto dura en promedio un juicio laboral?, jcudnto cobrard un abogado?
Tedo esto lo lleva a formularse una interrogante general: gvale la pena iniciar un proceso

ante las JCA?

El bajo nive! salarial que anula toda posibilidad de ahorro, hace que miles y miles
de empleados vivan al dfa con un ingreso que se podria denominar de subsistencia. Frente
aesta realidad contundente, muchos trabajadores despedidos prefieren buscar de inmediato
una nueva ocupacién, que embarcarse en una diffcil e incierta aventura. En estas
circunstancias el cesado no pretende que impere la justicia, sigue el mandato que le dicta

el estémago.

De cada cien trabajadores despedidos sin justificacién, sélo unos cuantos acudirdn
a los tribunales del trabajo a exigir, ya el cumplimiento del contrato (reinstatacién), ya el

pago de una indemnizacién. Esta realidad constituye de por sf una enorme ventaja en favor

del patrén.
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Para efectos metodolégicos dividirernos esta investigacion en cuatro capitulos. En el
primero explicaremos, de manera sucinta, las nociones conceptuales mis importantes en

relaci6n con el tema que nos ocupa.

En el apartado segundo realizaremos un recorrido histérico, “a vuelo de pajaro”, para
analizar la forma en que ha evolucionado en nuestro pals el despido de los trabajadores en

general.

El tercer segmento corresponde al analisis jurfdico de los dos grandes sistemas de
despido vigentes: el despido apriorfstico de los trabajadores en general y el juicio previo al

cese de los trabajadores al servicio del Estado.

En e! capitulo final haremos un andlisis crltico de Ja forma como son despedidos los
trabajadores al servicio de empresas privadas y propondremos que se establezca un
mecanismo de juicio previo al despido, como una forma de apuntalar el derecho a la
estabilidad en el empleo, que es uno de los rasgos que dotan de profunda fisonomfa social

al derecho mexicano del trabajo.

En tiempos de incertidumbre econdmica, a falta de mejoras substanciales en las
condiciones de trabajo, adquiere una relevancia especial para el trabajador el hecho de

tener certeza en su empleo.
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CAPITULO PRIMERO
CONCEPTOS BASICOS

L. RELACION DE TRABAJO

El derecho de! trabajo nacié de la entraita misma del derecho privado. La autonomla
del derecho laboral data de 1917, pero tiene hermosas expresiones a lo largo del tiempo.
Una de las méds significativas manifestaciones fa encontramos en el afo de 1970, al

suprimirse el derecho comin como fuente supletoria de las normas laborales.

La autonomfa del derecho del trabajo queda fuera de duda; esta disciplina cubre con
suficiencia cada uno de los pardmetros que al efecto ha determinado la doctrina: tiene un
sistema normativo propio (autonom(a legislativa), posee un sistema particular de doctrinas
{autonomfa cientifica), la contienen los planes de estudio de las diversas instituciones de
educacién superior (autonomia didéctica) y cuenta con tribunales especializados (autonomia

jurisdiccional),

Resulta absurdo pensar que el desprendimiento de la rama laboral del tronco del
derecho privado, es un rompimiento total. Muchas figuras juridicas como contrato, persona
fisica y moral, rescision, representacion, capacidad, prescripcién, etc., tienen su punto de

partida en el derecho civil y en él encuentran su significado y sus alcances.
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E derecho del trabajo ha llegado a un grado de madurez tal, que a firmeza de sus
instituciones ha empezado a servir de inspiracién a otras ramas de la ciencia jurldica. Tal
s el caso de la conciliacién, que tiene raices bien profundas en el émbito laboral como
mecanismo de solucién de las controversias, y que ha sido adoptada para los juicios civiles,

£s este un magnlfico ejemplo de retroalimentacién entre las distintas ramas juridicas.

En la relacién de trabajo se ve perfectamente reflejado el paulatino proceso de
desvanecimiento de las viejas teorfas y doctrinas civilistas, para dar paso al nacimiento de

instituciones propias del derecho laboral.

Se ha discutido con gran amplitud sobre la naturaleza jurfdica del vinculo que se

crea entre un trabajador y un patrén, con motivo de la prestacién de servicios subordinados,

De manera genérica, nos dice el autor espaiiol Eugenio Pérez Botija, son tres las
directrices que orientan las opiniones de los autores a este respecto: 1) Los que buscan
identificacién con los contratos cldsicos {compraventa, arrendamiento de servicios, contrato
de sociedad, mandato). 2) Los que le conceden una naturaleza sui generis. 3) Los que le

niegan caricter contractual.'

! Cfr., PEREZ BOTIJA, Eugenio, Derecho del Trabajo, sexta
edicién, Tecnos, Madrid, 1960, p. 12t.



A prop6sito de esta controversia doctrinal se han formado dos bandos:

*... Unos sostienen la teoria contactualista y otros la relacionista. La teorfa
contractualista se originé en la tradicién civilista, pues los cédigos civiles
reglamentaban ¢l conlrato de trabajo, en el cual imperaban los principios de
igualdad de las partes y de autonomfa de la voluntad; pero a partir de [a
Constitucién mexicana de 1917 el concepto de contrato de trabajo cambis
radicalmente... No se cambié el nombre, pero en el fondo ya no hay
propiamente un contrato en el que imperen aquellos principios, sino que por
encima de la voluntad de las partes estin las normas que favorecen al
trabajador, de manera que es la ley la que suple la voluntad de las partes para
colocarlas en un plano de igualdad™.?

Si bien la doctrina de la relacién de trabajo proviene de la década de los veintes,
formalmente esta figura se incorpora a la LFT hasta 1970. El legislador de ese afo adopté

la relacién de trabajo, pero conservé el contrato de trabajo.

El artfculo 20 de la LFT sefala sobre el particular:

"Se entiende por relacién de trabajo, cualquiera que sea el acto que le dé
origen, la prestacién de un trabajo personal subordinado a una persona,
mediante e} pago de un salario”.

"Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea suforma o denominacion,
es aquél por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo
personal subordinado, mediante el pago de un salario”.

"La prestacién de un trabajo a que se refiere el pirrafo primero y el contrato
celebrado producen los mismos efectos”.

* Ley Federal del Trabajo, comentada por Alberto Trueba Urbina
y Jorge Trueba Barrera, sexagésima primera edicién, Porria, México,
1989, pp. 33 y 34.
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La diferencia entre el contrato y la relacién de trabajo’, no obstante que por sus
efectos son idénticos, radica en el hecho de que el contrato protege el acuerdo de
voluntades, regula el intercambio de prestaciones, mientras que la relacién se ocupa del
trabajo mismo, se propone garantizar la salud y [a vida del trabajador y asegurarle un nival
de vida decoroso. En la relaci6n laboral no importa el acto que origind la prestacién del
servicio, puede ser incluso la coaccidn flsica o moral; esta es la dimensién generosa de la

relacidén de trabajo.

La relacién es un nexo jurldico mds noble que el contrato, ya que para la aplicacién
de sus beneficios no tienen importancia las formalidades, sino Gnicamente el hecho real,
tangible, de la prestacién del servicio. Se conservs la idea del contrato por ser uno de los

actos, acaso el m4s frecuente, que da origen a la relacién de trabajo.

Mario de la Cueva, sin duda el mejor expositor de {a teoria de la relacién de trabajo
en el derecho mexicano y principal promotor de su incorporacidn en [a LFT de 1970, da

la siguiente definicién:

"a relacién de trabajo es una situacién juridica objetiva que se crea entre un
trabajador y un patrono por la prestacion de un trabajo subordinado,
cualquiera que sea el acto o la causa que le dio origen, en virtud de la cual

1 para abundar en el contenido de las teorias contractualistas
y relacionistas, incluyendo las principales criticas a ambas
posiciones, puede consultarse el ensayo de Porfirio Marquet
Guerrero, "La Relacién de Trabajo en el Dereche Mexicano del
Trabajo", en : Libro en Homenaje al Maestro Mario de la Cueva,
UNAM, México, 1981, pp. 291 a 314,
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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 internacionales, de los contratos colectivos y
contratos-ley y de sus normas supletorias™.*

La relacién de trabajo estd impregnada del caricter social que le es inherente a la
legislacién laboral. La generosidad de esta figura juridica se manifiesta en el hecho de que
hoy dfa carece de relevancia que quien preste un servicio haya firmado o no un contrato
de trabajo escrito, pues la falta de este documento es imputable al patrén, de conformidad

con lo dispuesto por el articulo 26 de la LFT.

Mucha tinta y papel se han utilizado pretendiendo dar respuesta ainterrogantes como
las siguientes: jpuede haber contrato sin relacién?, jcudndo existe una relacién,
necesariamente hay un acuerdo de voluntades?, scusl es la situacidn de los contratos
colectivos con cl4usula de admisién y cudl la posicién del patrén substituto, en referencia
a la evidente falta de una manifestacién de voluntad para contratar? Preguntas que, en
buena medida, se han perdido en el insalvable laberinto del yqué fue primero, el huevo o

1a gallina?

Con un sentido pragmético podriamos afirmar que la polémica esté superada en
nuestro pafs, porque en la actualidad, sin importar la causa que origine la prestacién del

servicio, procede la proteccién fntegra del estatuto del trabajo.

* DE LA CUEVA, Mario, El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo,
Tomo I, novena edicién, Porrda, México, 1984, p. 187,
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La relacién laboral ha sido un importante catalizador de la fuerza expansiva del
derecho del trabajo, gracias a la cual se han incorporado a la tutela normativa sectores de
empleados que se hallaban a la deriva en el proceloso mar de las relaciones civiles y

mercantiles.

A. Elemento Subjetivo

El vinculo jurfdico que se crea en torno a la prestacién de un servicio personal
subordinado, requiere de la concurrencia de dos personas; una que presta el servicio
{trabajador) y otra que lo recibe y se beneficia de él (patrén). Sin la presencia de ambos

sujetos, la relacidn de trabajo jamds se configurarfa.

a) Trabajador

A la persona que presta un servicic a cambio de un salario se le ha llamado de

distintas maneras: obrero, operario, trabajador, empleado, asalariado, jornalero, etc.

La denominacién que ha sido adoptada casi en forma genérica es la de trabajador.
El legislador de 1970 se preocupé por uniformar la terminologfa, para evitar que se
pretendiera dar connotacién diferente a expresiones sinénimas, pero sobre todo para
impedir que en la diversidad de conceptos se intentara justificar un trato disimil a los

prestadores de servicios,



[:}

Detrés del concepto trabajo est4 invariablemente la persona humana, el hombre de
came y hueso; no es rabajo en sentido juridico ef esfuerzo que realiza una bestia de carga

ni 1a funcién mecdnica-motriz que efectda una miquina o un robot.

La definicién legal de trabajador se ubica en el articulo 8 de la LFT: "Trabajador es

la persona fisica que presta a olra, fisica o moral, un trabajo personal subordinado".

Sélo la persona fisica, también Namada individual o natural, puede ser trabajador;
no encuadra en esta categorla la persona jurfdica o moral (un sindicato, por ejemplo). &n
México no estd permitido, como sf ocurre en otros palses, el contrato de equipo, en el que
una colectividad de trabajadores se coloca como sujeto obrero del contrato. £ anteproyecto
de LFT de 1931 sf contenfa ef contrato de equipo, pero no se conservd en la versién que
resulté aprobada, por considerar que desnaturalizaba la funcién de los sindicatos y era

fuente de explotacidén.

Lta categorfa del trabajador no depende del tipo ;ie actividad que se realice. El
obrero, el campesino asalariado, el encumbrado profesor universitario, el minero, et
funcionario de una institucién bancaria, el vendedor de puerta en puerta, el profesionista,
e} albapil, el deportisia consagrado, o doméstico, el piloto aviadar, el taxista... todos sin

excepcidn caben en el conceplo legal de trabajador.



b) Patrén

A la persona que recibe los servicios del trabajador se le conoce indistintamente
como empresa, acreedor del trabajo, empleador, patrono, empresario, patrén, centro de

trabajo, la patronal, etc.

El conceplo mds preciso y arraigado es sin duda el de patrén, que utiliza la LFT; mis
certero adn que el de empleador, usado por 1a OIT, y que el de empresario, que también

se evoca con frecuencia.

En el artfculo 10 de la LFT se da el concepto de patrén en los términos siguientes:

"Patrén es la persona ffsica o moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores".

Quien recibe el servicio de un trabajador puede ser lo mismo una persona fisica
(Ernesto Urrutla, el duefo de un restaurante), que una persona moral (Cristal Cortado, S.A.

de C.V.); ambas situaciones son juridicamente vélidas.

A juicio de Néstor de Buen la definici6n legal es correcta pero incompleta, ya que

“omite destacar el elemento subordinacidn y hace caso omiso de la obligacién de pagar el

salario".

S DE BUEN L., Néstor, Derecho del Trabajo, Tomo |, guinta edicidn, Porrda, México,
1984, p. 458.
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Al respecto José Dévalos opina que el elemento subordinacién resulta innecesario
en el concepto de palrén, ya que es un dato que va referido al trabajador; por lo que hace

a la remuneracién no la considera elemento esencial de la relacién.®

Por nuestra parte, estimamos que si bien la subordinacién estd preferentemente
vinculada al trabajador, por ser éste quien se subordina {el que obedece), careceria de
sentido en ausencia de la persona a quien se esté subordinando (el que manda); la moneda
siempre tiene dos caras. En otras palabras, sentimos que no le estorbarfa al articulo 10 de
la LFT la indicacién de que los servicios que utiliza el pat/én son de cardcter subordinado.
Sobre el asunto de la remuneracién, externaremos nuestro parecer en el apartado

correspondiente.

Por otre lado, Climent Beltran precisa sobre la definicién legal de patrén que "la
expresidn ‘que utilice los servicios’ debe entenderse no en un sentido literal, sino en el de
que ‘se beneficie del servicio’; por lo que... cabe definir al patrén como el sujeto del
contrato del trabajo que se beneficia directamente del servicio prestado”.’ Se trata de una

aclaracién que busca diferenciar al patrén de! mero intermediario.

& DAVALOS, José, Derecho del Trabajo 1, cuarta edicién, Porria, México, 1992, p, 98,

? ley Federal del Trabajo, comentada por juan 8. Climent Beltrdn, cuarta edicién,
Esfinge, México, 1990, p. 52.
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B. flemento Objetivo

Junto a los sujetos de la relacién de trabajo, que se colocan frente a frente en una
posicién de acreedordeudor, con derechos y obligaciones reciprocas, aparecen los
elementos objetivos de la relacién laboral: la prestacién de un trabajo personal subordinado

y el pago de un salario o remuneracitn.
a) Trabajo Personal Subordinado

Para los efectos de la relacién laboral, trabajo es cualquier actividad humana,
intelectual o material, sin que al efecto sea de considerarse el grado de preparacién

requerido para el desempefio de una profesién u oficio.

Es claro que ninguna aclividad es exclusivamenle material o sélo intelectual, de

mode que todo trabajo es o preferentemente intelectual o predominantemente material,

Que ¢! trabajo deba prestarse de manera personal, significa que el servicio debe ser

desempediado por el propio trabajador y no por conducto de otra persona.

En el momento en que una persona pretenda contratarse para un empleo, con la
intencién de que lo realice un tercero, no estamos ante un trabajador sino frente a un

intermediario, en fos términos del articulo 12 de la LFT.
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Et articulo 275 de la LFT, que pertenece al capftulo que regula el traba]b especial de
maniobras de servicio pablico en zonas bajo jurisdiccién federal, reitera el caracter personal
de la prestacién del trabajo, al determinar que: "Los trabajadores no pueden hacerse
substituir en la prestacién del servicio. Si se quebranta esta prohibicién, el substituto tiene

desecho a que se le pague !a totalidad del salario que corresponda..."

Con esta y otras disposiciones especiales buscé e! legislador dar solucién al problema
de la explotacién de los "cuijes”, empleados de algunos muelles a quienes trabajadores
sindicalizados les trasladaban fa totalidad de su carga de trabajo y sélo les entregaban a

cambio una parte del salario.

Hay casos en los que se pacta con un maestro o jefe de grupo, el cual desarrolla el
trabajo con un equipo de auxiliares o colaboradores. Por ejemplo, se contrata a un maestro
electricista para que realice la instalacién eléctrica de un edificio en construcci6n, labor que

naturalmente efectuard con un equipo de trabajo.

Aun en estos casos de excepcién podemos hablar de trabajo personal, ya que de otra
manera no se configuraria 1a¥etacisn laboral y cientos de trabajadores como los del ejemplo
serfan objeto de explotacién. Ante esta situacién, el segundo pérrafo del artfculo 10 de la
LFT seiiala: "Si el trabajador, conforme a lo pactado o a la costumbre, utiliza los servicios

de otros {rabajadores, el patrén de aqué! lo serd también de éstos™.
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No es suficiente que e! trabajo sea prestado en forma personal o directa por el

trabajador, debe ademds tener el atributo de ser subordinado.

La subordinacién es fundamental en el derecho laboral mexicano, por la razén de
que nuestra legislacién s6lo se ocupa del trabajo que se entrega a un patrén en forma
subordinada; en consecuencia, no abarca el trabajo auténomo, también Hamado

independiente o por cuenta propia.

La subordinacién en el trabajo, en la forma mids ifana, significa que el trabajador en
el cumplimiento de sus obligaciones deber sujetarse a las 6rdenes e instrucciones del

patron.

De ahf que una de las obligaciones fundamentales de los trabajadores sea la de
*desempefiar el servicio bajo la direccién del patrén o de su representante, a cuya autoridad
estardn subordinados en todo lo concerniente al trabajo” (arliculo 134, fraccién Wi, de la
LFT). La inobservancia de esta obligacién actualiza la causal de despido consistente en
"desobedecer el trabajador al patrén o a sus representantes, sin causa justificada, siempre

que se trate del trabajo contratado” (artfculo 47, fraccion XI, de fa LFT).

£l concepto de subordinacién ha sido expresado con meridiana claridad en la

interpretacién de los tribunales federales, en los términos siguientes: “Subordinacién
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significa por pante del patrén un poder juridico de mando, correfativo de un deber de

obediencia por parte de quien presta el servicio®.

€n fa subordinacitn el trabajador reprime su iniciativay se somele a Jos lineamientos
dictados por el patrén; en estos términos, tan subordinado puede ser un mozo, como el
director de una empresa. S&nchez Alvarado indica que: "cuando una persona presta un
servicio defegando su iniciativa hacia el que lo recibe, serd trabajador, sujeto al estatuto

laboral®

~ Como se puede apreciar en las definiciones anteriores, fa subordinacién est limitada
al sewvicio contratado y puede efercerse tinicamente durante 1a jornada de trabajo. No
habsla obligacién de obedecer al patrén, por ejemplo, si ordenara asistir a un acto polftico

o religioso.

£l deber de respeto de los trabajadores hacia su patrén, traducido en la prohibicién
de incurrir durante {as labores en faltas de probidad u honradez, actos de violencia, amagos,
injurias y malos tratamientos, se extiende, por razén natural, mds alla del tiempo de
prestacién de los servicios (artfculo 47, fraccién IV, de fa LFT), no asl la subordinacién que
sSlo funciona durante la jornada de trabajo (ordinaria, extraordinaria o de emergencia) y no

puede prolongarse mds alld.

8 SANCHEZ ALVARADOQ, Alfredo, Instituciones de Derecho Mexicano def Trabajo,
Tomo |, Volumen 1, Oficina de Asesores del Trabajo, México, 1967, pp. 297 y 298.
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b) Remuneracién

El dltimo de los elementos que se atribuye a la relacién de trabajo es la
remuneracidn. La relacién laboral, conceptiia la LFT, es la prestacién de un trabajo personal
subordinado, mediante el pago de un salario, entendido por éste la retribucién que debe

pagar el patrén al trabajador por su servicio.

La doctrina estd dividida en cuanto al cardcter esencial o no de este elemento. la
cuestién se concreliza en la disyuntiva siguiente, que planteamos en forma de interrogantes:
1es el salario un elemento esencial de la relacién de trabajo, determinante para su existencia
jurldica?, jes una consecuencia natural del nexo laboral, de manera que la falta de pago no

afecta su integracién?

Néstor de Buen hace la siguiente reflexién: "Cabe decir que si el trabajo no es
remunerado, no habr4 relacién regida por el derecho laboral, v. gr.: cuando se presta un
servicio por razones puramente altruistas".’ No se estd refiriendo este aulor a la mora en el
pago, que no desvirtda el vinculo laboral y sf trae consecuencias para el patrén, inclusive

de naturaleza penal.

9 DE BUEN L., Néstor, Ob.cit., p. 16.
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Por su parte, Mario de la Cueva afirma sobre el particular:

"Sabemos que la relacién juridica nace por el hecho de la prestacién de
trabajo personal subordinado; por lo tanto, para su existencia es suficiente la
presencia de un trabajador y un patrono, y el inicio de la prestacién de un
trabajo, aunque no se haya determinado ¢l monto y la forma de pago del
salario. De lo que deducimos que el salario, si bien en el campo de la teoria
es un elemento constitutivo de la relacién, en la vida de ella aparece a
posteriori, como una consecuencia de fa prestacién del trabajo".”®

I1. ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

La estabilidad en el empleo, que es uno de los principios torales del derecho
mexicano del trabajo, adquiere una significacién muy especial en esta época, en fa que el
desempleo, el subempleo y el trabajo informal han pasado a formar parte de! vocabulario

comdn,

En tiempos de apremio econdmico, garantizar la permanencia de los trabajadores en
sus empleos estd intimamente ligado con la posibilidad de un repunte de la economfa y,

tal vez mds importante, con la preservacién de la paz social.

Argumentando en favor de la trascendencia de la estabilidad, habria que decir

también que si el trabajo es uno de los medios por excelencia para la realizacién del

' DE LA CUEVA, Mario, Ob. cit., p. 204,
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hombre, y factor determinante en su dignificacién, toda esta teleologla del trabajo se

desmorona cuando la labor es insegura o es precarla.

La estabilidad en el empleo tiene un alto valor como medida de seguridad juridica.
Cuando Jas crisis hacen mella en nuestros pueblos, cuando el desempleo se desborda y las
mejoras sustanciales en las condiciones de trabajo no aparecen, cuando los topes salariales
nos asfixian, adquiere una enorme relevancia para el trabajador el tener certeza en su

empleo.

De la Cueva explica que la estabifidad en el empleo, nacida en el seno del
Constituyente de 1917 como una idea-fuerza, "es un principio que otorga caricter
permanente a la relacion de trabajo v hace depender su disolucidn unicamente de la
voluntad def trabajador y sélo excepcionalmente de la del patrén, del incumplimiento grave
de las obligaciones del trabajador y de circunstancias ajenas a |a voluntad de los sujetos de

la relaci6n, que hagan imposible su continvacion".'

La estabilidad laboral es un derecho de fijeza en el empleo, que permite al trabajador
permanecer en el puesto, aun en contra de 1a voluntad del patron, mientras no se presente

una causa que justifique la rescisién o la terminacién del vinculo obrero-patronal.

W tbidem, p. 219.
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Son muchas y muy variadas las normas que conforman e! derecho de la estabilidad;
todas aquellas disposiciones que tienen como finalidad evitar, restringir o resarcir los efectos

de la extincién de la relacién de trabajo, forman parte de este grupo normativo.

Basta pensar, por ejemplo, en la figura de! patr6n substituto, en la regulacién de los
intermediarios y de fas empresas subsidiarias, en el trabajo de planta como regla general en
cuanto a la duracién de tas relaciones de trabajo, en las acciones de reinstalacién e
indemnizacién en los casos de despido, en la 'figura de los salarios cafdos, en el
otorgamiento de una estabilidad mds firme para los trabajadores con més de 20 afios de

servicio, en las licencias de distintos tipos, etc.

Ademis de que la estabilidad tiene diversas expresiones en la LFT, genera de manera
indirecta una serie de beneficios derivados de la antigliedad en el empleo; periodos
vacacionales mds extensos, pago de "quinquenios" y sobresueldos, prima de antiglledad,

derecho a la jubilacién y otras prestaciones de seguridad social, etc.

La estabilidad en el empleo no es un derecho irracional ni inflexible; no es la
potestad de permanecer en forma ilimitada en el empleo, sino exclusivamente por el tiempo
que el caracter del trabajo lo exija. Si la naturaleza de la relacién es indefinida no puede

quebrarse el nexo laboral sin una causa justificada, por un mero capricho del patrén.



19

La doctrina ha clasificado la estabilidad en el trabajo en absoluta y relativa, segiin
que siempre se obligue al patrén a reinstalar mientras subsista |a materia del trabajo, o bien,

que se admitan excepciones a esla situacién por razones técnicas, econémicas, éticas, elc."?

Hay quienes consideran que esta clasificacién es artificial; el jurista brasilefio Mozart
Victor Russomano ha dicho: "La estabilidad, pues, es la negacién, no sélo jurfdicamente
sino también de hecho, de la prerrogativa patronal de despedir sin causa. Dentro de este
conceplo y en la medida exacta del término, toda estabilidad o es abseluta o no es

estabilidad"."

El principio de la estabilidad en el empleo no es absoluto; la fraccién XXN del
artlculo 123 de [a Constitucién permite que el patrén se exima, en ciertos casos, de cumplir
con el contrate [reinstalacién), mediante el pago de una indemnizacién. La LFT sedala en
el artfculo 49 esos casos de excepcidn: trabajadores con antigliedad menor de un afo;
trabajadores que estin es contacto estrecho con el patrén, de modo tal que ello hace
imposible fa continuacién normal de la relacién; trabajadores de confianza; trabajadores

domésticos, y trabajadores eventuales,

2 Cfr, MORALES SALDANA, Hugo Italo, La Estabilidad en el Empieo, Trillas, México,
1987, p. 23.

Y RUSSOMANO, Mozart Victor, La Estabilidad def Trabajador en la Empresa, traducido
del portugués por Héctor Fix Zamudio y José Ddvalos, tercera edicién, UNAM, México,
1983, p. 14.
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En estos supuestos, que son limitades y que no es posible incrementarlos por medio
de la analogfa, el patrén puede negarse a acatar el laudo que le ordena reinstalar, a cambio

de pagar la indemnizacién que seiala el artfculo 50 de la LFT.

Segiin De la Cueva, las excepciones apuntadas son acordes con la naturaleza de las
cosas o tienden a evitar la negacidn de derechos humanos, gue exigen el mismo respeto
que los sociales, y, en consecuencia, afirma que fa estabilidad en nuestro pals, con todo y

sus excepciones es absoluta."

Compartimas sélo parciaimente la opinién del maestro De la Cueva, Es verdad que
las excepciones legales son justificadas, es cierto también que su inclusién responde a una
necesidad y no a una traicién a la clase trabajadora, pero en lo que no coincidimos es en
la afirmacién de que nuestra estabilidad es absoluta. En todo case, consideramos que
tenemos un sisterna de estabilidad relativa, con excepciones limitadas, de aplicacién estricta

y plenamente justificadas. Al pan, pan y al vino, vino.

Una de fas mas rolundas manifestaciones de la estabilidad en el empleo, la

encontramos en el terreno de la duraci6n de las relaciones de trabajo.

™ Cfr. DE LA CUEVA, Mario, Ob. cit., p. 260.
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La forma tfpica y genérica de prestacién de servicios subordinados, en cuanto a la
duracién, es el trabajo de planta o por tiempo indeterminado; la LFT permite que, bor

excepcidn, se establezcan formas atipicas.

La relacién de trabajo, atendiendo a la duracion de ese vinculo, se clasifica en
trabajo de planta, que es la regla general, y por obra determinada, por tiempo determinado,

para la inversién de un capital determinado y eventual, que son las excepciones.

El articulo 35 de la LFT dispone que: "Las relaciones de trabajo pueden ser para obra
o tiempo determinado o por tiempo indeterminado. A falta de estipulaciones expresas, la

relacién serd por tiempo indeterminado”.

El articulo 39 de la LFT corrobora la intencién de! legislador en el sentido de que el
vinculo de trabajo debe durar por todo el tiempo que lo exija su naturaleza: "Si vencido el
tiempo que se hubiese fijado subsiste la materia del trabajo, la relacién quedar4 prorrogada

por ledo el tiempo que perdure dicha circunstancia®.

El patrén no puede establecer a su arbitrio la duracion de las refaciones de trabajo;
debe hacerse conforme a la naturaleza del servicio en cuestién; tratindose de las
excepciones al trabajo de planta, debe seftalarlo el patrén expresamente, indicando el

motivo que justifica dicha excepcién.
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En caso de controversia sobre la duracién de! nexo laboral, corresponde af patrén
{a carga de probar su naturaleza temporal. El artlculo 784, fraccién V, de fa LFT, sefiata que
corresponde al pawén probar su dicho en los casos en que exista controversia sobre

terminacién de la refacién o contrato de trabajo para obra o tiempo determinado.

No s ocioso seffalar que la estabilidad busca arraigar al trabajador en su empleo,
lighndolo de manera permanente a la empresa, pero en modo alguno trata de retenerlo en
contra de su voluntad. La estabilidad es un privilegio del trabajador, de manera tal que

puede separarse del empleo cuando lo considere conveniente,

Tampoco estd orientada la estabilidad a que el trabajador permanezca affos y més
afios en un mismo puesto de trabajo; la idea es que conserve su vinculo con la fuente de
trabajo, para que con base en esa permanencia vaya ascendiendo dentro del escalafén de

la empresa y generando antigliedad.
11, INAMOVILIDAD

La inamavilidad es un concepto que se utifiza en el smbito burocrético, o sea, en
las refaciones de caricter Jaboral del Estado con sus trabajadores; nexo juridico en el que

€] ente estatal aparece en calidad de patrén y no como autoridad.
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La inamovilidad es equivalente a la estabilidad que se maneja en el trabajo en

general, a la que ya nos referimos en el punto anterior.

Lo inamavible es aquello que no puede moverse o desplazarse. El sentido jurfdico
de la expresién se refiere a que los servidores puiblicos no pueden ser removidos de sus

puestos de trabajo por decisién del patrén, en ausencia de una causa justa.

La inamovilidad tiene su fundamento en |a fraccién IX del apartado "B" del artfculo

123 de la Constitucién que establece:

"Los trabajadores sélo podrén ser suspendidos o cesados por causa justificada,
en los términos que fije la ley".

“En caso de separacidn injustificada tendrdn derecho a optar por la
reinstalacién en su trabajo o por la indemnizacién correspondiente..."

A semejanza de la relacién de trabajo, en el dmbito burocrético se establece la
relacién jurfdica de trabajo, que es una liga que vincula af servidor pablico con los titulares
de las dependencias, con molivo de la prestacién de servicios; este nexo surge por virtud
de un nombramiento expedido por ¢! funcionario facultado para ello o por figurar el
nombre del trabajador en la lista de raya (némina} de los trabajadores temporales (artfculos

2 y 12 de la LFTSE.
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Coincidimos con Alberto y Jorge Trueba cuando sefialan que la relacién jurldica de
trabajo se establece entre el drgano estatal y el trabajador, y que los titulares de la
dependencia son tan sélo representantes de los intereses del Estado-patrén. Valdrfa la pena
corregir estd imprecisién conceptual, para dejar en claro que el vinculo laboral se establece

con el Estado y no con los funcionarios piblicos en permanente rotacién.

El fundamento legal de la inamovilidad se encuentra en el articulo 6 de 1a LFTSE, que

sefiala:

"Son trabajadores de base: Los no incluidos en fa enumeracién anterior (los
de confianza) y que, por ello, serdn inamovibles. Los de nuevo ingreso no
serdn inamovibles sino después de seis meses de servicios sin nota
desfavorable en su expediente”.

El precepto transcrito, a decir de Trueba Urbina y Trueba Barrera: "Supera la fraccin
XXl del apartado A del articulo 123 constitucional, y a fa Ley Federal del Trabajo, pues
establece en forma absoluta la inamovilidad de los trabajadores de base, excluyendo por
supuesto a los de confianza... La inamovilidad no tendrd mis limite que el cese justificado

del trabajador...""

La opini6n anterior se fundamenta en el hecho de que la inamovilidad burocrética

se aproxima més al concepto de estabilidad absoluta, en tanto que, como ha quedado

5 |egislacion Federal del Trabajo Burocrdtico, comentada por Alberto Trueba Urbina
y Jorge Trueba Barrera, trigésima edicién, Porria, México, 1993, p. 24.
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expresado, la LFT contiene un sistema de estabilidad relativa, que en casos excepcionales

permite al patrén disolver fa relacién de trabajo,

La ventaja que, a decir de los mencionados juristas, tiene la inamovilidad burocrética
sobre 1a estabilidad de jos trabajadores del servicio privado, no deja de ser sin embargo una
superloridad relativa. En este sentido coincidimos con José Dédvalos cuando reflexiona: "...
la inamovilidad burocrética est§ condicionada a tener 6 meses de antigliedad, lo que
significa que quien ingresa al servicio publico federal se encuentra ante la terribte
inseguridad que representa el poder ser removido discrecionalmente por el titular durante

los 6 primeros meses de iniciada la prestacién del servicio".'s

A diferencia de la condicién de temporalidad que se establece para alcanzar la
inamovilidad, la estabilidad en el emplec de los trabajadores en general nace
simultsneamente al hecho objetivo de la prestacién del servicio, o en otras palabras, para

que surta efectos plenos no es necesario que transcurra un determinado tiempo.

La posibilidad legal de remover libremente a los trabajadores durante los seis

primeros meses de servicio, ha sido reiterada en el siguiente criterio:

"EMPLEADQS DE NUEVO INGRESO. SU INAMOVILIDAD, Los trabajadores
de nuevo ingreso adquieren derecho de ser Inamovibles como empleados de

6 DAVALOS, José, Constitucidn y Nueve Derecho del Trabajo, segunda edicidn,
Porida, México, 1991, p. 79,
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base, después de seis meses de servicios, antes pueden ser removidos
libremente por el Titular". Laudo: Exp, N° 331/955, C, Jerénimo Monje vs. C.
Secretario de Marina Nacional.

La inamovilidad queda refrendada en el articulo 19 de la LFTSE, que determina que
el cambio de funcionarios no podra afectar los derechos de los trabajadores, y tiene su mas
vigoroso reflejo en los articulos 46 y 46 bis de la citada ley, que regulan el cese por justa

causa.

Es conveniente recordar que los trabajaderes de confianza no se benefician de la
inamovilidad en el empleo, ya que estdn expresamente excluidos de la regulacién de la
LFTSE, por disposicién expresa del articuto 8 de ese ordenamiento. Entre los derechos
minimos que la Constitucién (articulo 123, apartado "8", fraccién XIV) le garantiza al

servidor piblico de confianza, no est4 la inamovilidad en el trabajo.
1V, RESCISION DE tA RELACION DE TRABAJO

La legislacion laboral tiende a garanlizar, a través de diversos mecanismos, la
permanencia de la relacién de trabajo; no obstante lo cual, durante la vida de ese nexo
jurldico se presentan diversas contingencias que lo afectan de manera temporal o en forma

definitiva.
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Las vicisitudes mds importantes que pueden surgir durante la vigenciade la relacién
laboral, son la suspensidn, la rescisién y la terminacion del vinculo que se establece entre

un trabajador y un patrén por la prestacién de un servicio subordinado.

Estas eventualidades pueden darse en el &mbito individual o de manera colectiva,
con excepcién de la rescisién colectiva que no estd prevista. Nada impide, sin embargo,
que un grupo importante de trabajadores o incluso la totalidad del personal de una
negociacién sean despedidos en un mismo acto; en este caso estaremos ante una pluralidad

de despidos individuales.

En la suspensién de la relacién de trabajo cesan de manera temporal sus efectos; se
interrumpen en forma provisional las obligaciones de prestar el servicio y de pagar el

salario.

Se trata de una medida en favor de la estabilidad, porque mantiene viva, en estado
latente, [a relacién laberal. En los casos de suspensién el patrdn estd obligado a resguardar
la plaza, de tal manera que se haga factible la reincorporacién del trabajador al desaparecer
la causa gue motiva la suspensién. Las causas de suspensién se encuentran enlistadas en los
articulos 42 (las individuales) y 427 (las colectivas) de la LFT; en este caso no estd prevista

la ampliacién por analogfa.
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La terminaci6n de la relacién de trabajo es fa disolucién del vinculo laboral, por
mutue consentimiento de las partes, o a consecuencia de un hecho afeno a la voluntad de

trabajadores y patrones, que hace imposible su continuacién.

Las causas de terminacién individual encuentran su fundamento legal en el articulo

53 de fa LFT, y las colectivas en el artfculo 434 del mismo ordenamiento jurldico.

Hemos dejado para el final fa rescisién de la relacién de trabajo, por ser el tema de
este apartado. En principio, habria que sefalar que la rescisién produce e} mismo efecto que

la terminacién, pero el origen es distinto,

La rescisién es la ruptura de la relacién de trabajo, llevada a cabo por una de las

paries, invecando el incumplimiento grave de las obligaciones de su contraparte,

- la iniciativa para disolver el vinculo laboral fa puede tomar tanto el patrén,
invacando alguna de las causas expresas establecidas en el artfculo 47 de la LFT o alguna
causa an&loga o especial, como el trabajador, con fundamento en alguno de los motivas

legales contenidos en el articulo 51 de la LFT o en alguno andlogo o especial.

El género rescision laboral tiene dos especies: despido, cuando el patrdn decide la
ruptura de la relacién por una falta grave del trabajador, y retiro, si es el trabajador quien

rompe el nexo laboral por una causa grave del patrén,
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Al despido también se le denomina licenciamiento a resolucién, no obstante los cual
“la nocién de ‘despido’ es mis amplia y su utilizacién ha ganado terreno tanto en la

doctrina como en la jurisprudencia latinoamericana®."’
En cuanto al aspecto terminol6gico Trueba Urbina nos indica:

"El vocablo ‘rescisién’ es de abolengo civilista. La terminologia laboral del
articulo 123, apartado A, fraccién XXiI, cuando se trata de rescisién de la
relacién de trabajo por parte del patrén, utiliza la palabra despido, por lo que
es conveniente que en reformas posteriores se sustituya el término rescisién
por el de despido. Asimismo debié sustituirse en el articulo 51 la palabra
"rescisién’ por Ja de retiro que es la correcta en derecho del trabajo".'®

Los motivos por los cuales puede ser despedido un trabajador se encuentran
- sefialados en su mayorfa en el articulo 47 de la LFT, en una enumeracién de cardcter
elemp!iﬁcativo, que puede ampliarse, por medio de la analogia a otras causas de Iguai
manera graves y de consecuencias semejantes en lo que al trabajo se refiere (articulo 47,
fraccién XV, de la LFT). én el capitulo tercero de esta investigacidn nos ocuparemos del

andlisis de las causales de despido.

La causa de despido puede tener su origen en una conducta positiva del trabajador,

en un hacer (cometer actos de violencia contra el patrén, revelar secretos de fabricacién),

7 REYNOSO CASTILLO, Carlos, Ef Despido Individual en América Latina, UNAM,
México, 1990, p. 59.

8 ey Federal del Trabajo, comentada por Alberto Trueba Urbina y Jorge Trueba
Barrera, sexagésima primera edicién, Porrtia, México, 1989, p. 46.
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o bien, en una conducta negativa, en una omisi6n, en un abstenerse (faltas de asistencia,

desobediencia a las 6rdenes del patrén),

€1 despido no es una figura perjudicial ni atentatoria de la estabilidad en el empleo,

.
lo es en todo caso el despido sin justificacién. Tan nocivo es un despido sin justa causa,
como la carencia de mecanismos para sancionar las faltas graves que cometa el trabajador

con motivo de la prestacién del serviclo.

Las caracteristicas fundamentales del despido son: 1) Es un acto unilateral; se da por
la iniciativa de uno de los sujetos de la relacién laboral. 2) Es un acto potestativo; el titular
del derecho de rescindir puede o no ejercitarlo, 3) Es un acto formal; es obligacién del
patrén dar aviso escrito de la fecha y causa o causas de la rescisién, pero el‘ trabajador no -

tiene una obligacién equivalente.
V. CESE

El cese es el vocablo que se utiliza en materia burocrética para designar a la
conclusién de la relacién juridica de trabajo, llevada a cabo por el titular de la dependencia,
con apoyo en una resolucién de autoridad jurisdiccional, motivada por una falta grave del
trabajador. £l cese burocratico es equivalente a la nocién de despido que se utiliza en el

trabajo en general,
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El articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Unién,
publicado en el DOF de 5 de diciembre de 1938, utiliz6 ambos vocablos: *Ningin
trabajador de base al servicio del Estado podra ser cesado o despedido sino por justa

causa..."

El apartado "8" del articulo 123 constitucional, desde su creacién en el afo de 1960,
emplea el término cese en el primer pdrrafo de la fraccién IX, si bien en el pérrafo siguiente
se refiere a separacién como sinénimo de cese, La LFTSE también utiliza indistintamente

las palabras cese y separacién.

Los motivos por los que pueden ser cesados los servidores publicos, y en
consecuencia dejar de surtir efecto su nombramiento sin responsabilidad para los titulares

de las dependencias, estdn contenidos en el artfculo 46 de fa LFTSE.

En este precepto y en el siguiente (articulo 46 bis), se establecen las formalidades y
los mecanismos que deben seguirse para que el cese del empleado publico sea realizado

en el marco de la ley.

En contraste con el despido en el servicio privado, en el cese burocrético aparece un
aspecto que constituye una gran ventaja. Se trata de que para cesar a un servidor plblico

debe someterse previamente el conflicto a la jurisdiccion del TFCA; sélo como resultado de
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una resolucién favorable a la dependencia serd posible separar al trabajador. Mis adelante

se explicard como se ha desvirtuado en la préctica esta figura juridica de avanzada.

Es importante destacar que mientras en fa LFT, con un sentido de equidad, se prevén
causas de despido (articulo 47) y de retiro (articulo 51), como especies del género rescisién,
en el caso de los trabajadores estatales dnicamente se establecen causas de cese sin

responsabilidad para los titulares de las dependencias.

Es impropio e inequitativo que el Estado-patrén tenga facultad para rescindir sin
responsabilidad, y que sus trabajadores carezcan de un derecho paralelo. Asf lo ha

reconocido la Cuarta Sala de la SCJN, resolviendo la laguna por la via de la supletoriedad:

"TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO, RESCISION DE LARELACION
JURIDICA DE LOS. PUEDEN INTENTARLA LOS TRABAJADORES. En virtud
de que resulta antijurfdico aceptar que s6lo una de las partes tenga facultades
para poder rescindir o dar por terminada una relacién contractual, aun cuando
en la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado no se encuentran
previstas las causas por las que éstos pueden promover la rescisién de fa
relacién jurfdica establecida entre ellos y el Estado, tal omisién debe
subsanarse con lo dispuesto por el articulo 125-A de la Ley Federal del
Trabajo (atfculo 51 de la ley vigente), mismo que es aplicable
supletoriamente conforme al articulo 11 del Ordenamiento legal citado en
primer término y establece las causas por las que un trabajador puede
rescindir la relacién contractual correspondiente. Por tanto, un trabajador al
servicio del Estado puede demandar la rescisién de la relacién juridica que
tiene establecida con el titular de la dependencia, funddndose en alguna de
dichas causas”. A.D. 10258/66, Delfina Guzmién Lazo, R. 17 de enero de
1968. Informe del Presidente de la SCJN, correspondiente al afio de 1968, 2*
parte, Cuarta Sala, p. 38. ’
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VI JUICIO PREVIO AL DESPIDO

El despido o cese arbitrario, sin causa, puede ser echado abajo por medio de un
juicio; esto tanto para los trabajadores en general, como para Jos que se regulan por el

apartado "B" del artfculo 123 de la Constitucién.

Al respecto existe una importante diferencia, entre otras muchas, en relacién con el

momento en que debe ser promovido el juicio laboral.

En el caso de los trabajadores en general, el patrén despide sin requerir de la
anuencia de la JCA, s6lo ests obligado a notificar al trabajador por escrito de la fecha y
causa{s) del despido. Si el trabajador considera que es injustificada la rescisién, puede
iniciar, con posterioridad a su separacién, un juicio laboral en el que se defina la
procedencia o improcedencia de dicho despido. tljuicio es posterior al despido, y tendré

el efecto de convalidarlo o subsanar sus perniciosas consecuencias.

En el caso de los trabajadores al servicio del Estado, el cese debe darse come
consecuencia de una resolucién del TFCA, que avale la procedencia del mismo. Para cesar
aun trabajador, el titular de la dependencia debe, en forma previa, obtener una resolucién
favorable del TFCA. Como regla general, el trabajador debe continuar prestando el servicio
durante el tiempo que tarde |a autoridad jurisdiccional en emitir el faudo. Aqul el juicio se

da a priori, es decir, en forma previa al cese del trabajador.
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El fundamento jurfdico de! juicio previo al cese se halla en los artfculos 46 y 46 bis
de fa LFTSE. Ahf se detallan las formalidades que debe cubrir la dependencia para cesar a
un servidor piiblico federal, respetando el derecho de que sea mediante un juicio anterior

al cese.

La idea del juicio previo al cese, responde al mismo esplritu de la garantia de
audiencia contenida en el articulo 14, segundo pirrafo, de la Constitucién, que comeo
sabemos es una prerrogativa mds genérica y protege al gobernado, no contra actos de

particulares sino contra actos de autoridad.

La garantfa individual citada consiste en que "Nadie podrd ser privado de la vida, de
la libertad o de sus propiedades, posesiones o derechos, sino mediante juicio seguido ante
los tribunales previamente establecidos, en el que se cumplan las formalidades esenciales

del procedimiento y conforme a las leyes expedidas con anterioridad al hecho®.
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CAPITULO SEGUNDO-
BREVE RESENA HISTORICA

£l trabajo es uno de los mds antiguos compatteros del hombre, juntos han traspasado
fos umbrales luminosos de muchas centurias, tantas que ya se pierden en el lejano

harizonte de los tiempos.

£l trabajo humano ha recibido a lo fargo de tos afos tratos diametralmente opuestos;
lo mismo se le ha considerado como un castigo o como una actividad denigrante, impropia
de las hombres libres, que se le ha situado en la dimensién de actividad decorosa,

indispensable para la realizacién plena del hombre.

£l derecho del trabajo, en cambio, es una disciplina juridica relativamente nueva;
perienece a la historia flena de mudanzas sorprendentes de este siglo que se aproxima al
acaso. Las transformaciones han sido de tal magnitud, que han Hlevado al juslaboralista
brasilefo Mozart Victor Russomano a decir con agudeza, que en el siglo XX se encendieron

las luces de un "segundo renacimiento”.*

E! derecho mexicano del trabajo nacié en 13 Constitucion de 1917; antes de esa {echa

hubo esfuerzos aislados en defensa de los derechos de los trabajadores, pero insuficientes

¥ Cir. RUSSOMANG, Mozart Victar, Perspectivas del Derecho del Trabajo y el Siglo
XX), conferencia pronunciada el 18 de enero de 1990 en el Aula Magna "Jacinto Pallares"
de la Facultad de Derecho de la UNAM, dentro de los Cursos de Invierno 1989-1990,

UNAM, p. 7.
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para recobrar la libertad perdida, bajo el dominio de la esclavitud, la servidumbre yel

derecho civil como instrumento de la burguesfa.

En el contexto universal, el derecha del trabajo ha transitado genéricamente por tres
etapas: 1) De la prohibicién, caracterizada porque fa asociacién de los trabajadores y la
huelga eran conductas tipificadas como delitos. 2) De la tolerancia, en la que se permite
la actuacién de facto de los sindicatos, pero sin reconocerlos legalmente, y en cuanto a la
huelga, si bien dejé de ser considerada como delito, daba pauta para rescindir el contrato
de trabajo. 3) Del reconocimiento legal, en la cual fas instituciones y principios del derecho

laboral se plasman paulatinamente en los diversos ordenamientos jurfdicos.

Penctrar al pasado en busca de antecedentes remotos de la figura del despido nos
parece una actividad infructuosa, principalmente por considerar que contra la voluntad del
amo o del sefor feudal, de nada valfa el parecer del esclavo o del stervo. Ademds, qué
interés podia tener el patrén en despedir a un trabajador al que tenla sometido a base de

deudas, que inclusive tomaban el caricter de hereditarias.”

Iniciaremos este breve recorrido histdrico en las tltimas décadas del siglo XiX,

cuando empezaron a prenderse muchas antorchas y a ceniarse los pufios entre proclamas

0 Esta situacién que se describe como histérica, desgraciadamente sigue ddndose en la
actualidad en distintas latitudes, utilizando formas de esclavitud tradicionales y "modernas".
Al efecto, puede verse el capitulo sobre el "Trabajo Forzoso" que aparece en: £l Trabajo en
ol Mundo, No. 6, Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 1993, pp. 11 a 22.
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de justicia para fas grandes masas; por esos afios el trabajo era objeto de regulacién del

derecho privado.
I. EL IMPERIO DEL DERECHO CIVIL

En el derecho romano, que es la ralz misma de nuestro sistera juridico, se regulé
la prestacién de trabajo, quedando ubicada esa regulacién dentro del dmbito del derecho
civil, bajo las figuras que hoy corresponden al arrendamiento y a la compraventa; eran

objeto de estos conlratos los esclavos, las bestias y demds implementos de trabajo.?!

La locatio conductio operarum de los romanos, gque era un contrato de
arrendamiento por el cual se daban temporalmente objetos o energla humana-a cambio de
una remuneracién, reaparece en los c6digos civiles decimondnicos en la forma de un

arrendamiento de servicios,

En el afio de 1870 se promulgé en México el primer Cédigo Civil para el Distrito y
Territorios Federales, en el cual se regularon el servicio doméstico (artfculos del 2557 al

2576) y el servicio por jornal (articulos del 2577 al 2587).

B Cfr. DAVALQS, José, Derecho del Trabajo |, cuarta edicién, Porrda, México, 1992,
p.S5.
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Resulta gratificante {eer en e} Cédigo Civil mencionado que la prestacidn de servicios
no es equivalente al arrendamiento, ya que el hombre no puede ser colocado en el nivel
de las cosas; sin embargo, analizando en conjunto las disposiciones de este ordenamiento
que se ocupaban del trabajo, puede afirmarse vilidamente que existfa una tendencia a
heneficiar a fos patrones. La situacién de Jos trabajadores de la época era bastante precaria

y sin posibilidades reales de mejorarla.

Se vivfa bajo los signos equivocos de la estricta igualdad de los hombres ante la ley
y de la autonomia de fa voluntad como motor de las relaciones entre particulares, Imposible
pensar en una intervencién estatat con efectos equilibradores, ya que estaba en su apogeo
la doctrina liberal individualista, que enarbolaba un estandarte con fa inscripcién faisser-
fafre, laisser-passer (dejar hacer, dejar pasar), principio segin el cual toda intervencidn

estatal era una transgresién a un orden preestablecido y natural de las cosas.

Frente a este panoraha, no resulta extrafio que en el Cédigo Civil de 1870 se
estableciera que el patrén podia rescindir el contrato en cualquier tiempo sin
responsabilidad alguna, es decir, sin tener que pagar ningin tipo de indemnizacién; fa
responsabifidad se limitaba al pago de los salarios devengados. A cambio se conced/a al
trabajador la facultad de "despedirse” voluntariamente sin que por ello pudiera pedir

indemnizacion,
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Hay una méxima jurldica que dice: "Qulen puede lo més, puede lo menos®; si al
patrén le estaba permitida rescindir el contrato de trabajo simplemente porque ese era su
‘deseq, con mayor razén podfa hacerlo cuando el trabajador cometla una falta grave en el

curmplimiento de! servicia.

No era propiamente que las relaciones obrero-patronales padecieran fos rigores de
una disciplina excesivamente rigurosa en el trato idéntico a fos contratantes; era mas bien
que esta etapa histdrica no se caracterizé por un sentido social y humanista, lo que se

reflejaba en muchos aspectos de la vida.

Un buen ejemplo de {o anterior lo encontramos en el contempordneo Cédigo Penal
de 1872, concretamente en el antfcuto 1925: "Se impondrdn de acho dias a tres meses de
artesto y multa de veinticinco a quinientos pesos, o una sola de estas dos penas, a los que
formen un tumutto o motin, o empleen de cualquiera otro moda la violencia fisica o moral
con el objeto de hacer que suban o bajen los salarios o jornales de los operarios, o de

impedir el libre ejercicio de fa industria o del trabajo".

En sintesis, podemos afirmar que bajo el imperio del derecho civil, las relaciones
obrero-patronales tuvieron una regulacidn, estricta, fria, carente de emocién social, en la
que el trato idéntico a las partes contratantes colocaba a los trabajadores en situacién

desventajosa.
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1l LA CONSTITUCION DE 1917

La Constitucién de Querétaro es el rostro normativo de la gran revolucidn social de
principios de siglo; es la Revolucién Mexicana convertida en norma jurfdica; es una blanca
paloma engendrada en un pufio; es el querer ser de la nacién escrito con las lagrimas, con

el sudor y con la sangre de sus hijos.

Al concluir la lucha armada, el Primer Jefe del Ejército Constitucionalista, Venustiano
Carranza, convocé al pueblo a elegir representantes para un Congreso Constituyente, el
cual se encargarfa de reformar la Constitucién de 1857, que estaba a unos meses de cumplir

60 afios de vigencla.

Teniendo como sede el Teatro lturbide de Ia ciudad de Querétaro, el 1° de diciembre
de 1916 comenz$ el periodo de sesiones ordinarias del Congreso Constituyente. Al inicio
de los trabajos del 6rgano legislativo, el Presidente de la Republica pronuncié un discurso

y puso a la consideracién del Pleno cameral un proyecto de reformas a la Constitucién.

La gran transformacién social que con tanta vehemencia habfa anunciado el
Presidente Carranza para cuando terminara la lucha armada, no aparecié por ninguna parte
del proyecto. Tal situacién produjo gran decepcién entre los representantes populares. Con
seguridad mds de uno de los diputados del ala conservadora o moderada, leales al titular

del Poder Ejecutivo, se sumieron en sus curules con el rostro enrojecido.
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ta proteccidn para los trabajadores continuaba siendo de papel, no acababa de

emerger de las impecables cuartillas de los discursos, para conventirse en realidad vibrante
y tangible al servicio de quienes viven del alquiler de su fuerza de trabajo, su vnico

patrimonio.

Fra triste comprobar como segufa en pie la murafla formalista contra la que se
estrelld, seis décadas atrds, la enjundia social del diputade lgnacie Ramirez, "E
Nigromante”. La expedicidn de normas de proteccion para la clase trabajadora era diferida

una vez mas, quedando relegada a la legislacién secundaria.

“La asamblea se manifesté inconforme con dejar a tas leyes secundarias 1a resolucion
del problema social en sus dos grandes aspectos, el laboral y el agrasio, pues considers
necesario fijarla en la ley suprema, a pesar del criterio hasta entonces respetado de que

materias de esta fndole no correspondian a la Constitucion™?

Hubo quienes alirmaron que no era que Carranza estuviera en contra de incorparar
a fa Constitucién los derechas da los trabajadares, sino que realmente consideraba que esa

regulacién deblz darse en ef nivel reglamentario.

2 TENA RAMIREZ, Felipe, Leyes Fundamentales de México 1808-1987, decimocuasta
edicién, Porrda, México, 1987, p. 813,
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Tenemos nuestras reservas sobre la postura anterior; creemos que la ausencia de los
derechos de los trabajadores en un proyecto de Constitucién que surge en un ambiente en
el que todavla se respiraba el olor a pélvora, fue reflejo de que el Presidente no simpatizaba
del todo con las causas de los trabajadores. Algo parecido a los amores por conveniencia,

tan usuales en las hoy agonizantes monarqulfas.

No hay que olvidar que sélo unos meses atrds, con motivo de la huelga general
estallada el 31 de julio de 1916 por la Federacién de Sindicatos Obreros del Distrito
Federal, el enojo del Presidente fue tal, que expidié un decreto al dia siguiente, en el que
se establecfa la pena de muerte, con clara dedicatoria para los dirigentes huelguistas; el
decreto pasaba inclusive por encima del fundamental principio de la irretroactividad de las

leyes.

A nuestro juicio resulta interesante transcribir el texto de este breve decreto, que dice
mucho de la situacién que prevalecfa la vispera def nacimiento de la Declaracién de los
derechos sociales. Dolores de un parto social, que luego del venturoso alumbramiento son

cubiertos por los polvos del olvido,

"Art. 1° Se castigar4 con la pena de muerte, ademés de a los trastornadores
del orden publico que sefala la ley de 25 de enero de 1862:"

“Primero. A los que inciten a la suspensién del trabajo en las fdbricas o
empresas destinadas a prestar servicios publicos o la propaguen; a los que
presidan las reuniones en que se proponga, discuta o apruebe; a los que la
defiendan y sostengan; a los que la aprueben o suscriban; a los que asistan
a dichas reuniones o no se separen de ellas tan pronto como sepan su
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objetivo, y a los que procuren haceria efectiva una vez que se hubiera
decfarado”.

"Segundo. A los que con molivo de 1a suspensién de trabajo en las fibricas
0 empresas mencionadas o en cualquier otra, ¥ aprovechando los trastornos
que ccasiona, o para agravarla o imponerla destruyeren o deterioraren los
efectos de la propiedad de Jas empresas a que pertenezcan los operarios
interesados en Ja suspensidn o de ofras cuyos operarios se quieran
comprender en elfa; y a los que con e} mismo objeto provoquen alborotos
piiblicos, sea contra funcionarios publicos o contra particulares, o hagan
fuerza en Jas personas o bienes de cualquier ciudadano, o que se apoderen,
destruyan o deterioren bienes piblicos o de propiedad particular”.
"Tercero. A los que con amenazas o por lafuerza impidan que otras personas
ejecuten los servicios que prestaban los operarios en las empresas contra las
que se haya declarado fa suspensién del trabajo”,

Como es obvio, el proyecto de reformas de Carranza no conten(a referencia alguna
sobre el despido, De hecho, s6lo se ocupaba del fendémeno laboral en los articulos 40y 59,
en relacién con la libertad de trabajo, como garantia individual, y en e} articulo 73, fraccién

X, referente a la facultad del Congreso para legislar sobre trabajo en toda fa Repiblica.

fue en el fragor del debate fegisfativo donde las aspiraciones de los grandes grupos
encontraron acomado. E! arraigado compromiso social de los diputados constituyentes, lo
mismo del profesionista y del académico, que del representante de extraccion obrera, se

transformé en ideas de peso, en argumentos contundentes, en propuestas de reivindicacidn,

t.a batalla por los derechos sociales inicié en el seno de fa Comisién de Constitucion,
en relacién con el dictamen sobre el artfculo 5°. Ahf se propuso adicionar al precepto, a

sugerencia de los diputados Céndido Aguilar, Heriberto Jara y Victorio Géngora, el Ifmite
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de ocho horas para la jornada de trabajo, la prohibicién del trabajo nocturno indusl.rial a
las mujeres y a los nifios, y el descanso hebdomadario. La rfgida y excesivamente formalista

estructura constitucional decimondnica comenzaba a desmoronarse.

Dada la trascendencia de la emotiva y enérgica intervencién del diputado
veracruzano Jara Corona, que es la alborada misma del constitucionalismo social de

nuestros dfas, bien vale la pena recordar unos fragmentos:

"Pues bien; los jurisconsultos, los tratadistas, las eminencias en general en
materia de legislacién, probablemente encuentran hasta ridfcula esta
proposicién, jcdmo va a consignarse en una Constitucién la jornada maxima
de trabajo? jcémo se va a sefialar alll que el individuo no debe trabajar mis
que ocho horas al dfa? Eso, segun ellos, es imposible; eso, segin ellos,
pertenece a la reglamentacién de las leyes; pero, precisamente, sefiores, esa
tendencia, esa teorfa, yqué es lo que ha hecho? Que nuestra Constitucién tan
tibérrima, tan amplia, tan buena, haya resultado, como la llaman los sedores
cientificos, ‘un traje de luces para el pueblo mexicano’, porque falté esa
reglamentaci6n, porque jamds se hizo..."

“tQuién ha hecho la Constitucién? Un humano o humanos como todos
nosotros, y nosostros, siendo humanos, no podremos agregar algo al
laconismo de esa Constitucién, que parece que se pretende hacer siempre
como telegrama, como si costase a mil francos cada palabra su transmision;
no, sefiores, yo estimo que es mis noble sacrificar esa estructura a sacrificar
al individuo, a sacrificar a la humanidad; salgamos un poco de ese molde
estrecho en que quieren encerrarla; rompamos un Poco con las viejas teotlas
de los tratadistas que han pensando (sic} sobre la humanidad, porque,
sefiores, hasta ahora leyes verdaderamente eficaces, leyes verdaderamente
salvadoras, no las encuentro..."??

3 Diario de los Debates del Congreso Constituyente, Tomo |, No, 36, vigésima tercera
sesién ordinaria, correspondiente al 26 de diciembre de 1916, pp. 681 a 683.
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Los argumentos se sumaron uno a uno, la bola de nieve era ya incontenible, y la
Asamblea acordd, en la sesién de 28 de diciembre de 1916, retirar el dictamen del artfculo
5° y que una comisidn especial redactara, en un tftulo especifico, el catdlogo de derechos

de los trabajadores.

Integraron la comisién especial, sin que hubiera existido designacién formal, las
siguientes personas: Pastor Rouaix {Secretario de Fomento, con licencia), José Natividad
Macfas (Diputado Constituyente), José Inocente Lugo (Director del Trabajo de la Secretarfa

de Fomento) y Rafael L. de los Rios (Diputado Constiluyente),

En los albores del aflo de 1917, la comisién especial mencionada prepar6 el texto
de fo que serfa el articulo 123 de la Conslitucién, tomando como base: 1) Los estudios
preparados por José Inocente Lugo, elaborados en la dependencia a su cargo. 2) El
anteproyecto de ley del trabajo de José Natividad Maclas y Luis Manuel Rojas, que a decir
del propio Macias,?* realizaron por encargo de Carranza, y que se inspiraba, principalmente,
en las legislaciones norteamericana, inglesa y belga. 3} Con los postulados expresados en

los debates del Congreso Constituyente.

"Las jumtas se efectuaron en los diez primeros dias de enero, en el ex palacio

episcopal, entonces morada de varios diputados. Esas sesiones se llevaron a cabo en las

M Cfr. Diario de Jos Debates del Congreso Constiluyente, Tomo |, No. 38, vigésima
quinta sesi6n ordinaria, correspondiente al 28 de diciembre de 1916, pp. 725 y 726.
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maranas, y en las noches Rouaix, Macfas, Lugo y Rios daban forma a fas ideas expuestas
en la maiana. En estas juntas no se levantaron actas, sino que se tomaban apuntes sobre

los pensamientos fundamentales™?

MNumerosos diputados concurrieron a las reuniones de la comisién especial y
aportaron sus pareceres; el proyecto que fa comisidn especial entregd a fa Comisidn de
Constitucidn, llevaba el aval de las persanas que intervinieron en su formacidén y el apoyo

de miés de cuarenta firmas de diputados constituyentes.

La Comisién de Canstitucién del Cangreso practicamente hizo suya el proyecto que
le fue presentado, por considerar que "retine en sfntesis las ideas capitales desasrolladas en
el curso de los debates, asf como las que san aceptables, de las que contienen las iniciativas
antes mencionadas”, y porque no podfa dejar de reconacer el consenso que habfa

alcanzado fa propuesta.

En la fraccidn XXIt del proyecto de fa comisidn especial se incluyeron fas garantias
de proteccidn de los trabajadores en contra de los despidos arbitrarios, ta redaccién

propuesta fue fa siguiente:

“XX1I, El patrono que despida a un obrero sin causa justificada o por haber
ingresado a una asociacién o sindicato, o por haber tomado parte en una

3 CARPIZO, Jorge, L a Constitucidn Mexicana de 1917, cuarla edicidn, UNAM, México,
1980, p. 99,
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huelga ¥icita estard obligado, a eleccién del trabajador, a cumplir el contrato
0 a indemnizarlo con el importe de tres meses de salario. Igualmente tendrd
esla obligacién cuando el obrero se relire del servicio por falta de probidad
de parte del patrono o por recibir de é! malos tratamientos, ya sea en su
persona o en ia de su cényuge, descendientes, ascendientes o hermanos. E|
palrono no podrd eximirse de esta responsabilidad cuando los malos
tratamientos provengan de dependientes que obren con el consentimiento o
tolerancia de éI".

La Comisién de Constitucidn realizé Gnicamente un par de cambios en la redaccién
de la fraccién que nos ocupa, mismos a los que se refiri6 en su dictamen en los términos

sigufentes:

"En la fraccién XXN deben substituirse, a nuestro juicio, las palabras
‘descendientes y ascendientes’ por las de ‘hijos y padres’, y debe hacerse
exlensiva la responsabilidad de que trata la tltima parte de dicha fraccién a
los malos tratamientos que suelen recibir los obreros de los familiares del
empresario”, '

Con estas pequenas modificaciones, fa fraccién XX1I del artfculo 123 fue puesta afa
consideracion de los diputados constituyentes la noche del martes 23 de enero de 1917, sin
que ningdn legislador hiciera uso de la palabra. Cerca de las veintidés horas del propio dia
23, por el voto de 163 diputados, fue aprobado el texto definitivo del articulo 123, y dentro
de é! la fraccién XXN, que se ocupaba de las cuestiones concernientes al despido de los

trabajadores.
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Il LA LFT DE 1931

£l proyecto de Constituci6n de Carranza establecfala facultad exclusiva del Congreso

de la Union, para legislar en toda la Repablica sobre el trabajo, entre otras materias.

Los diputados constituyentes, anteponiendo la idea del respeto a la soberanfa de los
estados federados y tomando en cuenta lo variado de las necesidades de cada entidad
federativa, decidieron otorgar la facultad de expedir leyes sobre e trabajo, tanto al Congreso

Federal como a las legislaturas estatales.

En ejercicio de la facultad concedida, algunos estados de la Republica expidieron
leyes locales de trabajo,’® entre las que destaca la del Eslado de Veracruz, expedida en
1918, que fue modelo para otras entidades de la Federacién y uno de los principales

soportes de la primera LFT.

La legislatura federal précticamente no utilizd la facultad conslitucional de dictar
leyes del trabajo; sin embargo, sf se discutieron algunos proyectos de ley sobre temas
especificos, entre los que sobresalen los relativos a accidentes de trabajo y participacion

en las utilidades de tas empresas.

% Sobre este tdpico puede consultarse la detallada relacién cronoldgica de
disposiciones {ocales en materia de trabajo, de 1917 a 1929, que presenta Felipe Remolina
Roquedi en su libro Evolucidn de las Instituciones y del Derecho del Trabajo en México,
Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje, México, 1976. pp. 43 a 50.
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Al expedir los estados de la Unidn sus leyes del trabajo, se creé un “enjambre
normativo” que violentaba el elemental principio démocritico de Ja igualdad de derechos.
Adicionalmente, la fuerza obrera fue dando lugar al surgimiento de federaciones,
confederaciones y a la cetebracién de contratos colectivos, que en su actuacién y aplicacién
rebasaban los limites de una sola entidad federativa. Los conflictos y las huelgas muchas
veces abarcahan varios estados, y ninguno de ellos querfa intervenir porque sus resoluciones

careclan de imperio fuera de los limites de su territorio.

Frente a esta panordmica, en ef aito de 1929 se decidid medificar ta Constitucién en
los articulos 73, fraccién X, y 123, en su pdrrafo introductorio,?” para el efecto de establecer
que la ley de! trabajo serfa unitaria, que la expediria el Congreso de ta Unién y que su
aplicacion corresponderfa tanto a las autoridades federales como a fas locales, con base en
una distribucién competencial, fincada en el caricter excepcional de los asuntos reservados

a la Federaci6n.

Previo a la reforma éue federalizé la facultad de expedir 1a legislacién del trabajo,
el 15 de noviembre de 1928 se efectud una asamblea obrero-patronal, la cual conocié de
un primer proyecto de cddigo federal del trabajo, que fue presentado por la Secretarfa de

Gobernacién,

77 | a reforma {ue publicada en el DOF de & de septiembre de 1929, Esta modificacién
al proemio del articulo 123 constitucional, junto con la adicién a fa fraccion XXIX del
mismo precepto, en el sentido de declarar de utilidad piblica la Ley el Seguro Social,
fueron los primeros cambios que tuvo el referido articulo constitucional, desde su creacitn
en ol ao de 1917,
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Tras la mencionada reforma constitucional de septiembre de 1929, e! Presidente
Emilio Portes Gil envié al Congreso un proyecto de cédigo federal del trabajo, elaborado
por los juristas E?\ri(;ue Delhumeau, Praxedis Balboa y Alfredo Ifarritd, el cual fue
rechazado, entre otras razones, porque contenla el principio de la sindicalizacién dnicay

el arbitraje obligatorio en las huelgas.

En el aflo de 1931, la Secretarfa de Industria, Comercio y Trabajo, a cargo del
licenciado Aarén Sdenz, formulé un proyecto de LFT, el cual fue redactado por los
abogados Eduardo Sudrez, Aquiles Cruz y Cayetano Ruiz Garefa. El proyecto fue discutido
por el Consejo de Ministros; el Congreso o debatié ampliamente, modificindolo de manera

sustancial.

La primera LFT fue promulgada el 18 de agosto de 1931 y ese mismo dfa entré en
vigor, segun se sefal6 de manera expresa en el artfculo primero transitorio. Curiosamente,
la publicacién de esta ley en el DOF (28 de agosto de 1931) fue posterior a su entrada en

vigor.

La LFT de 1931 regulé las causas de disolucién del vinculo laboral, agrupandolas en
causas de rescision (articulos del 116 al 125) y causas de terminacién (artfculos del 126 al

131,
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En la Exposicién de Motivos se explicaba:

"Se enumeran tanto los medios normales de dar fin al contrato de trabajo, sin
responsabilidad para las partes, como aquéllos en que la terminacién del
contrato tiene el carécter de pena civil, unida a la obligacién de pagar dafos
y perjuicios, impuesta por la violacién grave de las obligaciones que son a
cargo de las partes segin la ley. Se da a esta dltima forma de terminar el
contrato, a falta de otro, el nombre un tanto impropio de ‘rescisién’, admitido,
sin embargo, en la acepcién que se le da en el proyecto por nuestra
legislacién civil a propédsito de! contrato de arrendamiento®,

En el articulo 121 de la LFT de 1931 se mencionaban las causas por las cuales el
patrén podfa rescindir el contrato de trabajo. Se trata de una lista de cardcter enunciativa,
no limitativa, que con pequeas diferencias coincide con el catdlogo de causales de despido

de la LFT vigente.

"... hay que reconocer que el articulo 121, apenas modificado en el articulo 47 de
la Ley vigente, cumplié su funcién disciplinaria con enorme eficacia, En efecto, en la
disposicién genérica incluida en la fraccién XX (sic) decreté como causa de despido la falta
de probidad y en la misma fraccién y en las que le siguen hasta liegar a la XV, inclusive,
propuso situaciones especificas de falta de probidad muy claramente definidas bor el
Legislador que previeron la mayor parte de las conductas ilicitas en que el trabajador podria

incurrir en violacién de sus deberes fundamentales como tal".?®

® DE BUEN LOZANO, Néstor, "Las Garantfas Individuales del Trabajador en el
Cumplimiento de los Contratos o Relaciones de Trabajo", en : Origen y Repercusiones de
la Primera Ley Federal del Trabajo, Secretarfa del Trabajo y Previsién Social, México, 1981,
p. 65.
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En la LFT de 1931 no se establecié un mecanismo especial para el despido de los
trabajadores. El artfculo 122 del ordenamiento citado sedalaba con llaneza que no incurria
en responsabilidad el patrén que despidiera a un trabajador por alguna de las causas

establecidas en el articulo 121,

Si el trabajador, a juicio del patrén, incurrfa en uno de los motivos legales de
rescisién, era despedido sin mayor formalidad. En la medida en que el trabajador
considerara injustificada la separacién, podia ejercitar las acciones de cumplimiento forzoso
del contrato (reinstalacién) o de indemnizacidn, (consistente en el pago de tres meses de

salario); en ambos casos procedla el pago de los salarios vencidos.

IV. LA REFORMA CONSTITUCIONAL DE 1962

Durante la vigencia de la LFT de 1931 se dieron importantes expresiones en la
jurisprudencia, en la doctrinay en la legislacién, en referencia a la estabilidad en el empleo,
especificamente en relacién con la obligatoriedad de los laudos que ordenaban fa

reinstalacién de los trabajadores en sus empleos.

La fraccién XXI del articulo 123 de la Constitucién de 1917 establecla que: "Si el
patrono se negare a someter sus diferencias al arbitraje o a aceptar el laudo pronunciado

por la Junta, se dara por terminado el contrato de trabajo y quedara obligado a indemnizar
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al obrero con el importe de tres meses de salario, ademds de la responsabilidad que derive

del conflicto...”

La fraccidn transcrita era tomada como argumento por los empleadores para justificar
la insumision a los laudos de las JCA que condenaban a la reinstalacidn; segin ellos

cumplfan entregando el pago de una indemnizacién de tres meses, més el pago de dailos

y perjuicios.

Declfan ademas los empresarios que reinstalar es una obligacidn de hacer, y que no
era posible ejercer coaccibn para que las personas realizaran un hacer; en consecuencia

consideraban vélido traducir este tipo de obligaciones en obligaciones de dar.

Las JCA y 1a SCIN aceptaban fos argumentos de Jos patrones, ante el descontenta de
los trabajadares despedidos. La situacién cambié un poco al crearse en la SCJN una Sala

especializada para conocer de la materia laboral.®

De cualquier forma Ja posicién de la SCIN fue pendular en relacién con el tema que
nos ocupa; con algo de suspicacia podria afirmarse que ese péndufo se movia al influjo de
los cambiantes aires politicos, tan variados como fueron los gobiernos de los presidentes

Cirdenas det Rio y Avita Camacho.

| 3 Cuarta Sala de la SCJN fue creada por decreto publicado en el DOF de 15 de
diciembre de 1934,
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El 29 de julio de 1936, la Cuarta Sala de la SCJN, en el amparo promovido por
Gustavo Adolfo de la Selva (Toca 6841/35/1%), interpreté el alcance de las fracciones XXi
y XXit del articulo 123 constitucional en el sentido de que "no es posible admitir que un
patrono esté autorizado para no aceptar el laudo que le ordena reinstatar al obrero, ya que
con esto se contrarfa el esplritu del derecho del trabajo, pues no puede entenderse que el
legislador haya querido garantizar los derechos del obrero y al mismo tiempo haya dejado

la posibilidad de que los patrones dejaran de cumplir las obligaciones correspondientes”.

La misma Cuarta Sala, a menos de un lustro, en la gjecutoria de Oscar Cué, da 25
de febrero de 1941 (amparo directo 4271/40/13), tergiversé el sentido que el Constituyente
de Querétaro le dio a las fracciones que nos ocupan; sostuvo que era potestalivo para los
empleadores reinstalar al trabajador, o bien, entregarle una cantidad a titulo de

indemnizacién, a mis de resarcirle los danos y perjuicios causados.

Estas interpretaciones extremas, que ponfan en juego el principio bésico de la
estabilidad en el empleo, abligaron al poder revisor de la Constitucién a modificar, en el

afto de 1962, el texto constitucional en 1as fracciones XX! y XXII del articulo 123.

La reforma consistié en anadir ala fraccién XX la frase siguiente: “Esta disposicién

no serd aplicable en los casos de las acciones consignadas en la fraccién siguiente”. Las

8 £ decreto de reformas respectivo, que lambién modificé las fracciones Il 11§, VI, 1X
y XX%Xi, del propio articulo 123 constitucional, fue publicado en el DOF de 21 de
noviembre de 1962.



56

acciones de referencia son precisamente fa de cumplimiento de contrato y {a de

indemnizacitn, para los casos de despido injustificado.

De manera complementaria se adicioné a fa fraccién XX fa siguiente expresién: “La
ley determinard los casos en que el patrono podré ser eximida de fa obligacién de cumplir

el cantralo mediante el pago de una indemnizacién".

&l agregado a la fraccidn XXII resultd polémico; unos lo vieron como un avance y

otros lo consideraron un retroceso.

Por una parle, esta adicién significé que el cumplimiento det contrato, por regla
general, no era potestativo, y que tnicamente en forma excepcional, en los casos limitados
que sefialara la fey reglamentaria, podria ef patrén cambiar ef cumplimiento del cantrato por
una fndemnizacién, Pensamos que s6lo con una visibn simplista y descontextualizada
podrla verse esta disposicion como una cuestién de seguridad jurfdica en favor de los

trabajadores.

Lo cierta es que el pierafo afadido a fa fraccidn XXH representé la ruptura del
sistema de estabilidad absoluta que plasmé el Constituyente de Querétaro en la Carta
Fundamenta!, dando lugar a lo que 1a doctrina identifica como un sistema de estabilidad

relativa.
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La reforma constitucional fue reglamentada por decreto publicado en el DOF de 31

de diciembre de 1962, estableciéndose los supuestos de excepcién a la obligacién de
reinstalar. Los casos de excepcién quedaron sedalados en el articulo 124 de la LFT:
trabajadores con antigliedad menor de dos afos; trabajadores en contacto estrecho con el
patrén, si se demuestra que no es posible el desarrolle normal del trabajo; aprendices;

empleados de confianza; trabajadores domésticos, y trabajadores eventuales.

V. LA LFT DE 1970

A cast 30 aflos de la entrada en vigor de la LFT de 1931, comenzé a cobrar fuerza
la idea de reformarla. El mundo era completamente distinto tras la Segunda Guerra Mundial.

México estaba inmerso en el modelo econdmico conocido como desarrollo estabilizador,

En el afto de 1960, e! Presidente de la Repiiblica Adolfo Lépez Mateos designé a una
comisién redactora para que preparara un anteproyecto de ley del trabajo. La Comisidn
esluvo integrada por Salomén Gonzélez Blanco {Secretario def Trabajo y Previsién Social),
Marfa Cristina Salmordn de Tamayo (Presidenta de la Junta Federal de Conciliacién y
Arbitraje), Ramiro Lozano (Presidente de la Junta Local de Conciliacién y Arbitraje del D.F.)

y Mario de la Cueva (Ex-rector de la UNAM y profesor emérito de la Facultad de Derechol.

La comisién redactora sesioné durante cerca de dos afios en la casa-biblioteca del

maestro De la Cueva. Este proyecto no logré culminar. La mayor aportacién al derecho del
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‘trabajo durante esta administracién fue a reforma constitucional de noviembre de 1962, que.

ya comentamos,

En el afto de 1967, estando como litular del Poder Ejecutivo Federal Gustavo Dfaz
Ordaz, se formé una segunda comisién redactora, que integraron las mismas personas antes
citadas, a quienes se sumé el licenciado Alfonso Lépez Aparicio, con la encomienda de

elaborar un nuevo proyecto de ley faboral.

Al comenzar el aiio de 1968 el anteproyecto de ley estaba terminado, y se tuné a

los sectores interesados para que expresaran sus ohservaciones. Durante los primeros meses

'de ese ano se recibid abundante material de parte de la clase trabajadora y hubo silencio
por el sector empresarial. A partir de mayo la comision redactora es<':uch6 las opiniones de

los representantes de trabajadores y patrones, que ellos mismos designaron,

Luego de este importante nivel de consulta, fa comision redactora prepard la version
final de! anteproyecto. En diciembre de 1968 el documento fue turnado a la Cimara de
Diputados por el Presidente de la Republica; el érgano legislativo, por medio de las
comisiones internas compelentes, inicié otro cambio de impresiones con los representantes

secloriales.

Adicionalmente los legisladores Intercambiaron puntos de vista con los miembros de

la comisidn redactora, de donde surgi6 la versién definitiva, que no tuvo modificaciones
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sustanciales, La LFT fue aprobada y se publicé en el DOF de 1° de abril de 1970; entré en

vigor el 1° de mayo de! mismo afto.”

La consistencia de la LFT de 1970 radica en buena medida en que nacié de un
amplio ejercicio de consulta democrdtica, soporte esencial de toda ley, en especial de las

de carcter social.

La LFT de 1970 no fue resultado de una labor de gabinete o de laboratorio justdico;
fue expresién normativa del querer de todos los involucrados en las relaciones de
produccidn, Entre las vetas més ricas de que se nutrié la ley nueva, estdn la experiencia
acumutada en fa interpretacion de los tribunales de amparo y los derechos conquistados por

la via de la negociacion colectiva,

Muchos y muy diversos fueron los cambios de Ja LFT de 1970 con respecto a su
antecesora, Para José Davalos, se tratd de una legislacién “mds independiente del derecho
privado; mis generosa en cuanto a su dmbito personal de aplicacién (baste recardar fa
incorporacidn de la relacién de trabajo y la inclusién de varios trabajos especiales en la

proteccion de la norma); con procedimientos mds definidos y estructurados*.?

3t por excepcidn los artfculos 71, relativo a la prima dominical, y 87, referente al
aguinaldo, entraron en vigor el 1° de julio de 1970. Asimismo, el articulo 80, sobre [a prima
vacacional, entrd en vigor hasta el 1° de septiembre def mismo aiio.

3 DAVALOS, José, Tépicos Laborales, Porrda, México, 1992, p. 339.
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_ La Exposicién de Motivos de la LFT de 1970 trata en forma magra fa cuestién de la
estabilidad en el empleo, y no alude en ningin momento al despide. La explicacién se

desprende de la lectura del dnico parrafo dedicado a este tema:

" £l derecho mexicano ha reconocido 1a estabilidad de los trabajadores en sus
empleos. Las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo, derivadas de las
reformas al anticulo 123 del afo 1962, se conservan en el Proyecto de una
manera general; Unicamente en el problema de la substitucién de patrén se
agreg6 un parrafo, a fin de establecer que la substitucion surtird efectos para
los trabajadores a partir de la fecha en que se hubiese dado aviso de la
substitucion al sindicato o a los trabajadores de la empresa".

La LFT de 1970 dedica el apartado comprendido en los articulos de! 46 al 52 a los

aspectos concernientes a la rescisién de la relacién de trabajo.

En el articulo 47 se enlistaron ejemplificativamente los motivos por los cuales el
patrén puede, sin incurrir en responsabilidad, rescindir la relacion de trabajo, es decir,

despedir al trabajador.

Comparando las causales de despido establecidas en 1a LFT de 1931 y en lade 1970,
se puede apreciar que las diferencias son menores. Las causales son précticamente las
mismas, s6lo que la redaccion actual resulta mis precisa y estd mejor ordenada. La tnica
causal de despido que fue suprimida, de las establecidas en la LFT de 1931, es |a que se
hallaba contenida en la fraccién XV del texto original: "Por declaracién de la Junta de

Conciliacién y Arbitraje, en los términos previstos en la fraccion 1X del antfculo 116", La
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fraccién aludida se referfa a los casos de arresto judicial o administrativo, en que a juicio

de la junta no era conveniente la suspensién de la relacion sino la rescisién de la misma.

Laafirmacidn de que ef catdlogo de causales de despido vigente continda siendo casi
el mismo, es una manera de expresi6n que no pretende desestimar o minimizar
modificaciones tan importantes como la que impide que se despida a un trabajador por fafta
de probidad, violencia o injurias contra el patrén, cuando haya mediado provocacién u obre
el trabajador en defensa propia, 0 aquella otra adecuacién que protege al trabajador contra
el despido, cuando pone en conocimiento de su patrén que utilizé alglin narcético por
prescripcion médica, o la reforma que vino a precisar el modo de computar fas faltas de

asistencia.

Bajo la LFT de 1970 Ia manera de despedir a un trabajador continué siendo fa
misma, El patrén priva del empleo al trabajador que, a su parecer, incurre en una de las
causas expresamente sefialadas en el artlculo 47, en una causa especial, o en alguna
andloga, de igual manera grave y de consecuencias semejantes en fo que al trabajo se

refiere.

Separado del empleo, si el trabajador considera que el patrén procedid sin
justificacién, puede ejercitar acciones antes los tribunales, tendientes a recuperar ef puesto

de trabajo o a recibir el pago de una indemnizacién.
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En Ja LFT de 1970 se establecié una formalidad en relacién con el despido, al
adicionar al articulo 47 el pérrafo siguiente: “El patrén deberd dar al trabajador aviso escrito

de la fecha y causa o causas de la rescisién".

Esta disposicién nacié con el estigma de "buen deseo”, por tratarse de una norma
incompleta o imperfecta, esto es, su incumplimiento no acarreaba sancién alguna. La
omisidn del aviso, en aquél tiempo, cuando mucho podia traducirse en una sancidn
administrativa,” que en nada beneficiaba al trabajador despedido. El gozo se vino al pozo,
y no se logré colmar la finalidad de que el trabajador no quedara en estade de indefensién

y estuviera en posibilidad de impugnar la rescisién.

En el articulo 49 de la LFT se enumeran de manera limitativa, ios casos de excepcién
en los que el patrén puede eximirse de la obligacién de reinstalar, mediante el pago de una
indemnizacién especial. Estas excepciones, que se incorporaron en la ley desde el aflo de

1962, fueron moderadas en la LFT de 1970.

Dicho aligeramiento consistié en lo siguiente: 1) Los trabajadores entre uno y dos
afos de antigiiedad quedaron fuera de la hipdtesis normativa, al reducirse la excepcién a
trabajadores con una antigiiedad menor a un afo. 2) Se suprimi6 la excepcién de lafraccién
1lI, los aprendices, en consonancia con la prohibicién de este tipo de trabajo en la LFT de

1970.

Y Clr, Ley Federal del Trabajo, comentada por Juan B. Climent Beltrdn, Ob. cit., p. 107.
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La indemnizacién especial para los casos de excepcitn del articulo 49, quedé

establecida en e! artfculo 50, y para calcularla se toma en cuenta el tipo de relacién de
trabajo en cuanto a su duracién (tiempo determinado o indeterminado) y el nimero de aios
de servicio. Ademds corresponde el pago de la indemnizaci6n constitucional de tres meses
y el de los salarios caldos. A estos mismos conceptos indemnizatorios tiene derecho el
trabajador que se separa del empleo motivado en una causa imputable al patrén (despido

indirecto).

La vfa procesal por la cual el trabajador despedido podfa ejercitar las acciones
laborales inherentes (cumplimiento o indemnizacién), era e procedimiento para la
tramitacién y resolucidn de los conflictos individuales y colectivos de naturaleza juridica,

contenido en los articulos del 751 al 781, inclusive, de la LFT de 1970.

V1. LA REFORMA PROCESAL DE 1980

El caracter del derecho laboral como un derecho de conquista y la fuerza creciente
de los sindicatos abreros, hicieron que el derecho individual y colectivo del trabajo

consolidaran el espiritu social que les imprimié el Constituyente de Querétaro.

En el pracedimiento del trabajo, sin embargo, continud imperando el engaiioso y

rigido principio de la igualdad estricta de las partes ante la ley.
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La LFT de 1931 y la de 1970 mantuvieron el procedimiento laboral alejado de la

antorcha de la justicia social. El procedimiento se convirtié en "un torneo de astucias y
prestidigitaciones, en el cual, uno de los contendientes disponia de Ia fuerza econémica,
en tanto el otro se presentaba sélo con la creencia de que algin dia habrla justicia en la
tierra. En este supuesto mentiroso de la igualdad formal de los litigantes, la misién de las
juntas de conciliacién y arbitraje era un papel pasive, un dejar-hacer y dejar-pasar a los

contendientes”.**

A lo anterior hay que anadir que el procedimiento estaba plagado de defensas e
incidentes que fo hacfan enredado, lento y retardatario de la justicia, lo cual perjudicaba
en mayor medida a los trabajadores, porque la economfa familiar es sumamente endeble

y no resiste juicios prolongados.

Ante este panorama, el Presidente José Lépez Portillo presentd, el 18 de diciembre
de 1979, una iniciativa de reformas a la LFT, para modificar sustancialmente el
procedimiento laboral, El 4 de enero de 1980 fue publicado en el DOF el decreto

respectivo, mismo que entré en vigor el 1° de mayo siguiente.

Como puede apreciarse, el proceso legislativo de esta trascendental reforma, desde

la presentacién de la iniciativa hasta su publicacién, duré tan sélo 17 dfas. Ojald que estd

38 DE LA CUEVA, Mario, "Derecho Procesal y Justicia Social”, en: Uno mds Uno, 13 de
mayo de 1980, p. 6.
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situacién hubiera respondido a fa sensibilidad y consensa de los legisladores frente al
elevado valor social de la iniciativa; desgraciadamente ello obedecié a uno de esos
tormentosas “diciembres fegislativos" que se estilaron hace algunos ados. En todo caso, a
pesar de o criticable que resulta una legislacién hecha al vapor, qué bueno que no se

difirié més esta afleja aspiracién de los trabajadores.

A partir de esta reforma, el procedimiento laboral es un derecho soctal que nivela
{a posicién de las partes; se opuso al poder ecanémico del patrén, la fuerza juridica de un

derecho de clase.

En el niicleo de esta importante reforma se encuentra lz concepci6n de que también
os igualdad tratar desigualmente a los desiguales, lo que es conforme a la naturaleza

protectora de la norma faboral.

José Déavalos sintetiza el contenida de la reforma con la siguiente expresidn:

"Asi puas, imbuidas de ese espiritu social fueron plasmadas las normas del
procedimiento del trabajo, entre las que destacan: los efectos del aviso del
despido; la preeminencia de {a conciliacién come medio para la solucién de
los conflictos; la concentracién del procedimiento; la suplencia de la
deficiencia de fa demanda de! trabajador; la carga de la prueba al patrén; las
modificaciones en el procedimiento de huelga, y Ia participacién inmediata

de las autoridades en beneficio de fa verdad y de la justicia®.”®

¥ DAVALOS, José, “Suplencia de la Deficiencia de fa Demanda del Trabajador, en:
Genesis, Revista de Direjto do Trabalho, No. 6, junio, Genesis Editora, Curitiba, Brasil,
1993. pp. 596 y 597.
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La reforma procesal de 1980 consistid, de manera general, en la modificacién
sustancial de los titulas catorce (derecho procesal del trabajo), quince (procedimiento de
ejecucion) y dieciséis (responsabilidades y sanciones), en la adicién de dos parrafos al

articuto 47, asl como en la reordenacion del procedimiento de huelga.

Durante diez afos los patrones se negaron sistemdticamente a dar a los trabajadores
al aviso por escrito de la fecha y causa(s) del despido; obraban asf, confiades en que al

incumplimiento de la obligacidn legal no le recafa sancién alguna.

En el afto de 1973, el Tribunal Colegiado del Séptimo Circuito sostuvo el cardcter
imperativo del aviso del despido, y resalvi6 que si el patrono no cumplfa coln esta
formalidad serfan inoperantes las excepciones hechas valer en fa contestacién de la
demanda. La Cuarta Sala de la SCIN destruyéd este criterio, determinando que el
incumplimiento de lo sefialado en el artfcufo 47, in fine, no acarreaba perjuicio alguno para

fos patrones.

Como parte de la reforma de 1980 a la LFT se adicionaron al anfculo 47 dos
pérrafos; el primero, para solucionar el caso de la negativa del trabajador a recibir e aviso
del despido, nstrumentando la entrega par medio de la Junta, y el segundo, en relacion con
fa consecuencia juridica de la falta del aviso, que no es otra sino la de considerar

injustificado el despido.
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Sobre el particular la Exposicién de Motivos de la reforma que nos ocupa senal6:

",..se propone la adicién al articulo 47, consistente en senalar la consecuencia
legat de la falta de notificacién por escrito al trabajador, que tiene por objeto
fundamental hacer posible que el trabajador despedido conozca
oportunamente las causas del despido para que esté en posibilidad de recurrir
a los tribunales laborales, cuando considere que es injustificado, y asf no se
vea sorprendido e indefenso en el momento del juicio...”

También formé parte de la reforma procesal de 1980 la incorporacidn de los llamados
procedimientos paraprocesales o voluntarios; por esta via se promueven asuntos que por
ordenarlo la ley, por su naturaleza o a solicitud de parte interesada, requieren de la

intervencién de la junta, sin que esté promovido jurisdiccionalmente conflicto alguno.

Precisamente uno de los casos que se debe tramitar por esta "jurisdiccién voluntaria®,
es el sefialado en el articulo 991, referente a la entrega del aviso del despido por medio de

fa Junta, cuando existe negativa del trabajador a recibirlo.

La Exposicién de Motivos justificd:

“ §i la consecuencia legal de la falta de notificacidn por escrito de las causas
de despido es que éste se considere injustificado, se debe contar con el
instrumento necesario para el cumplimiento de la obligacién en caso de que
el rabajador se niegue a recibirlo y es por ello que, como se ha expuesto, se
faculta a la Junta en el articulo 991 para hacer llegar el mencionado aviso al
trabajador, a solicitud del patrén®.
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La adicion al artfculo 47 de la LFT, en e} sentido de establecer que Ia falta de aviso
del despido por sf sola bastard para considerarto injustificado, constituye un gran avance en
cuanto a seguridad juridica para el trabajador y es reafirmacién dei principio de la

estabifidad en el empléo.

La lucha por Ja estabilidad en el trabajo ha sido en todo tiempo un camino escarpado
y cuesta arriba; lo conseguido hasta ahora es positivo, pera no suficiente. Al estudio de esta
limitada proteccién y a la biisgueda de alternativas que superen esta problemitica es a lo

que se orienta el presente trabajo.
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CAPITULO TERCERO
SISTEMAS DE DESPIDO VIGENTES

I, EL DESPIDO DE LOS TRABAJADORES EN GENERAL

A. Causas de Despido

L.as causas genéricas por las cuales pueden ser despedidos los trabajadores que se
regulan por el apartado "A" del articulo 123 de la Constitucién, sin que por este hecho

incurra el patrén en responsabilidad, se encuentran enumeradas en el articulo 47 de la LFT,

De antemano habrfa que sedalar que los motivos de despido establecidos en catorce
fracciones del precepto citado, no son las Unicas razones por las cuales puede ser rescindido

un trabajador.

También es posible cesar a los trabajadores por causas andlogas a las expresamente
establecidas en el artfculo 47 de la LFT, y por causas especiales aplicables a grupos
concretos de empleados. De las causas de despido andlogas y especiales nos ocuparemos

en el punto siguiente.

Come senalamos en la parte histérica de esta investigacion, las causas de despido
contenidas en la LFT vigente son pricticamente las mismas que contemplaba su antecesora

de 1937, Esta afirmacion es vdlida en lo que respecta a las causas genéricas, ya que muchos
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de los motivas especificos de despido aparecieron en la LFT conforme se fueron

adicionando trabajos especiales al thtulo respectiva.’®

En la pdginas siguientes, dentro de los lfmites estrechos de este ensayo, se enunciardn
las causas genéricas de despido contenidas en el artfculo 47 de la UFT, precedidas de una
breve explicacién, que a veces serd un comentario aclaratorio y ofras respondetd a
puntualizaciones de naturaleza doctrinal o jurisprudencial. Procurande mayor claridad,

agruparemos aigunas de esas causales,

1. Engafar con cenificados falsos o referencias en que se atribuya al trabajador
aptitudes de que carezca {fraccion I

Este supuesto se sustenta en la intencién de enganar (dolo) al patrén, el trabajador

o ¢! sindicato, respecto de habilidades que no posee el empleado.

Este motivo de despido es fimitado, ya que sélo puede cjercerlo el patrén durante
los primeros 30 dias de prestacién de los servicios. Transcussido el periodo anterior se

entiende que el empleador estd conforme con el desempena del trabajador.

?* ta mds importante modificacién a este respecto, expresién
contundente del carfcter expansivo del derecho laboral, fue en el
afio de 1970, como parte de los beneficios aportados por la nueva
ley. Bn ese aflo el &mbito personal de aplicacién de la LFT se
extendié a los autotransportistas, manicbristas, agentes de
comercio, deportistas profesionales, actores y misicos, y a quienes
prestan sarvicios en hoteles, restaurantes, bares Yy
establecimientos andlogos.
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De ninguna manera en esta fraccidn se establece ) contrato a prueba, que es
contrario a la idea del trabajo por tiempo indeterminado o de planta, £l plazo de 30 dfas
. s6lo opera en el supuesto indicado {engafio); no es oportunidad para que el patrén pueda
rescindir libremente )a relacién laboral. La calidad de trabajador nace con el inicio de fa

prestacion del servicio y no hasta que se haya desarrofiado éste durante cierto tiempo,

Por excepci6n funciona el contrato a prueba en el caso de los trabajadores
domésticos. Agul §f, con fundamento en él artfculo 343 de Ja LFT, ¢l patrén puede dar por
terminada fibremente fa relacidn laboral durante fos 30 primeros dfas de prestacién del
servicio; ademds puede hacerlo en cualquier momento, pagando la indemnizacién

establecida en el articulo 50 de fa LfT,

2 Cometer faltas de probidad u hionradez, actos de violencia, amagos, injurias
o malos tratamientos (fracciones 1, 11 y V).

{as conductas citadas no sélo constituyen causa de rescisién cuando fas comete
directamente ef trabajador en contra del patrén, sino que preducen idéntica consecuencia
juridica si se realizan en contra de fos familiares del empleador, del personal directivo o

administrativo, o de los comparteros de trabajo.

La procedencia de estas causales no esld constredida a fa duracién de la jornada ni

a la demarcacién territorial de Ja empresa. Serfa incangruente que el rabajador le debiera
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respeto al patrén en el local de la empresa y durante la jorada, y que mis alld de esos

espacios ffsico y temporal cesara tal obligacién.

En este motivo de despido destaca la nocién de falta de probidad u honradez. Su
importancia radica en el hecho de que "se trata de una especie de ‘causal marco'; de alguna
manera todas las demds causas, las expresas y las andlogas, implican en el fondo falta de

probidad u honradez”,”

ta SCJN ha senalado lo que debe entenderse por falta de probidad u honradez:

"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 dafto patrimonial o un lucro indebido, sino sélo que
se observe una conducta ajena a un recto proceder”. Informe del Presidente
de la SCIN, correspondiente at ado de 1980, 22 parte, Cuarta Sala, p. 19.

Como es de apreciarse, el actuar el trabajador con fafta de probidad u honradez, en
los términos amplfsimos de la definicién transcrita, puede tener unma diversidad de
expresiones: desprestigiar a la empresa, hacerle competencia al patrdn, disponer para fines
particulares de los instrumentos de trabajo, dormirse durante la jornada, checar la tarjeta de

otro trabajador...

3 DAVALOS, Jos&, Tépicos Laborales, Porriia, México, 1992, p.
42
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Una falta de probidad puede llegar a tipificar al mismo tiempo un delito (robo, abuso
de confianza, fraude, lesiones, homicidio, etc); en este caso, son independientes las
resoluciones que dicten las JCA y los tribunales de cardcter penal. Una determinada
conducta del trabajador puede no ilegar a configurar los elementos de un tipo penal, y sin

embargo constituir una causa de despido.

Por lo que hace alas injurias, que son palabras o gesticulaciones que llevan implicita
la intencidn de ofender, cuando se invoquen en juicio deben citarse textualmente,

afadiendo los pormenores de la situacién en la que se produjeron.

3 Causar perjuicios materiales en edificios, obras, maquinaria, instrumentos,
materia prima y demds objetos relacionados con el trabajo (fracciones V y
v,

Aun cuando la ley menciona perjuicios materiales, se refiere mas bien a dafos”
materiales; precisién terminoldgica que propuso la comisidn redactora del anteproyecto de

la LFT de 1970, pero que no prosperd por la resistencia de los sectores interesados.

La alectacién al patrimonio de la empresa que suponen estas causas de despido,
puede provenir de un acto intencional del trabajador, o bien, de su imprudencia, siempre
que ésla produzca dafios graves; la ley tolera cierto grado de negligencia del trabajador. En

este caso el dolo y la imprudencia grave generan la misma consecuencia juridica.
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De Buen * llama sabotaje al dano material causado dolosamente, y evoca que ésta
fue una de las primeras formas de rebelién de la clase trabajadora. A nuestro parecer, el
sabotaje en el contexto histdrico mencionado tenfa la intencién de desquitarse o de
amedrentar al patrén, el explotador. El motivo de rescisién que se analiza es mas amplio,
pues basta que haya dolo en el actuar del trabajador para que se configure, sin importar si
en su fuero interno desea perjudicar al patrén-explotador, o lo hace por una razén de tipo

particular.

El dafio material causado en los bienes de la empresa, ademds de la responsabilidad
laboral, podrfa dar origen al pago de dafios y perjuicios, o inclusive al ejercicio de la accién
penal por dafo en propiedad ajena. "Sin embargo, como en la prictica los trabajadores son
generalmente insolventes, lo (inico que en realidad procede es el despido justificado sin

derecho de indemnizacién",*?
4, Poner en riesgo la seguridad del establecimiento {fraccién VIi).
En esta causal el riesgo para la seguridad del establecimiento o de las personas que

en &l se encuentran, tiene su origen en la imprudencia o en el descuido inexcusable del

patrén,

" Cfr, DE BUEN L., Néstor, Derecho del Trabajo, Tomo II,
novena edicién, Porrta, México, 1992, p. 95.

3 CAVAZOS FLORES, Baltasar, Causales de Despido, segunda
reimpresi6n de la tercera edicién, Trillas, México, 1992, p. 41.
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Para configurar esta causa de rescisién no se requiere que se produzca daio, basta
que exista peligro de que éste ocurra, Por tal razén resulta ocioso para demostrar esta causal

en juicio, el ofrecimiento de una prueba pericial para evaluar los posibles darios producidos.
5. Cometer actos inmorales (fraccion Vi),

La calificacién de moral o inmoral de las conductas humanas se pierde en [a bruma
de la apreciacién personal, lo que significa andar por los inciertos caminos de la

abstraccion.

La LFT, en el articulo 134, fraccién VII, senala que es obligacién del trabajador
*abservar buenas costumbres durante el servicio”, La moral y las buenas costumbres son
conceptos eminentemente subjetivos, que varfan diametralmente en el tiempo y en la

distancia.

En principio, los actos inmorales deben darse en e! establecimiento o lugar de
trabajo. Si bien las causas de despido deben interpretarse en forma estricta, si se diera un
acto inmoral fuera de la empresa, y éste, siendo grave, repercutiera en el trabajo, podria dar

lugar al despido del trabajador, pero por la via de las causas andlogas.

Como la LFT no incluye una lisia de actos inmorales, corresponde a las JCA decidir,

en cada caso concreto que se le plantee, si es 0 no inmoral la conducta del trabajador. Es
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fundamental que la autoridad juzgadora tome en cuenta e! tipo de trabajo de que se trate;

o en otras palabras, debe mirai e} contexto,
6. Revelar asuntos reservados (fraccién 1X).

fsta causa de despido consiste en que e! trabajador, faltando a 1a obligacién que le
impone el articulo 134, fraccion XII, de [a LFT, revele secretos de fabricacion o dé a
conocer informacién de cardcler reservado que perjudique a la empresa, La falta de dado

diluye la causal, aunque habrfa que considerar si e} trabajador incurrid 0 no en una falta de

probidad,

Una parte de {a doctrina opina que esta causa sélo puede hacerse valer en contra de
los trabajadores de confianza, Nosotros consideramos que si bien la mayor parte de la
informacién de cardcter confidencial fa tienen Jos trabajadorses de confianza, eflo no impide
que e} trabajador de base pueda ser despedido por este motivo; tal serfa el caso de que
obtuviera en forma clandestina informacién reservada y la transmitiera a una empresa

competidora,

£n el concepto de secreto que aporta el maestro Russomano, se corrobora la opinién
de que también se puede aplicar esta causal al trabajador de base: "Entendemos por secreto

todo cuanto el empleador lleva al conocimiento del empleado, sigilosamente, en confianza
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o por la necesidad del servicio; o aquello que siendo reservado por naturaleza, llega al

conocimiento del empleado independientemente de {a voluntad del empleador™.*

De manera complementaria habria que recordar que el Cédigo Penal para el Distrito
Federal en Materia de Fuero Comun y para toda la Republica en Materia de Fuero Federal,

tipifica, en fos articulos 210y 211, el delito de revelacién de secretos:

“Articulo 210, Se aplicard multa de cinco a cincuenta pesos o prision de dos
meses a un aio al que sin justa causa, con perfuicio de alguien y sin
consentimiento del que pueda resultar perjudicado, revele algin secreto o
comunicacidn reservada que conace o ha recibido con motivo de su empleo,
cargo o puesto”.

“Artfculo 211, La sancién serd de uno a cinco aflos, multa de cincuenta a
quinientos pesos y suspensién de profesién, en su caso, de dos meses a un
aio, cuando la revelaci6n punible sez hecha por persana que preste servicios

profesionales o técnicos o por funcionario o empleado publico, o cuando el
secreto revelado o publicado sea de caricter industrial®,

7. Faltar reiteradamente al trabajo (fraccién X).
Este motivo de despido se configura de manera vilida cuando el trabajador acumula

mds de tres faltas de asistencia en un periodo de treinta dias, sin permiso del patrén o sin

causa justificada,

¥ RUSSOMANO MOZART, Victor, Derecho del Trabajo (E1 Empleado
y el Empleador), Cdrdenas Editor y Distribuidor, México, 1982, p.
373.
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No se requiere que las faltas sean consecutivas, ni que ocurran dentro de un mes de
calendario; deben contarse en un periodo cualquiera de treinta dfas, a partir de Ja primera

falta,

La causa de despido no se integra con tres fallas sino con “mis de tres faitas de
asistencia”, lo que consideramos debe interpretarse como cuatro faltas. Rechazamos el
criterio que estima que mds de tres faftas puede ser entendido como tres faltas y media, para
el caso de la jornada quebrada o discontinua. En otras palabras, fas medias faltas sf pueden
sumarse a otras medias faltas, pero para despedir deben reunirse invariablemente cuatro
faltas completas. Convendria reformar la fraccién que se comenta, para que expresamente
diga "cuatro faltas", y superar asf toda la discusién doctrinal y jurisprudencial que se ha

generado sobre este punto,

El permiso del patrén o la justificacién de la falta anufa los efectos rescisorios de Ja

inasistencia; sobre el particular Ramfrez Fonseca sefafa:

"En cuanto a la justificacién operan las siguientes reglas: Una falta es
justificada cuando el trabajador se vea real y positivamente impedido para
concurrir al trabajo; si el trabajador tiene conocimiento de que estard
impedido para acudir af trabajo, debe avisar al patron que va a faltar; si
ignora que va a faltar y en el Gitimo momento se presenta una emergencia
que lo obliga a faltar deberd justificar la falta o 1a causa que fa origine,
precisamente al regresar a su trabajo; en caso de que haya avisado que no va
a concurrir, al retomar a éste tiene fa obligacion de justificar ef impedimento.
Por permiso debe entenderse la autorizacién que da el patrén al trabajador
para que falte a su trabajo; por consiguiente mientras no exista tal

ety IS HO DR
G E Lk BIBTECh
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autorizacién, aunque se entere el patrdn de la solicitud de permiso, tendra
que considerarse como falta injustificada”.*

La causal de faltas de asistencia no equivale al abandono del empleo, aunque
generan idéntica consecuencia. En el abandono del empleo 1o que prevalece es la voluntad
de no continuar prestando el servicio, sin que al efecto sea determinante el tiempo durante

el cual se ausenta el trabajador.

De cualquier manera el abandono del empleo no estd bien configurado en fa Ley,
razén por la cual el patr6n se ve cbligado a irse por el camino de las faltas de probidad, o
bien, esperar a que se complete el numero legal o contractual de inasistencias

indispensables para rescindir.
8. Desobedecer al patrén o a sus representantes (fraccién Xi).

Este motivo es natural si se considera que en el nicleo de la relacién de trabajo estd
la subordinacién, lo que conlleva e! deber juridico de obediencia del trabajador. En este
sentido, una de las obligaciones principales de los lrabﬁjadores es la de desempenar el
servicio bajo la direccion del patrén o de sus representantes (articulo 134, fraccién 1M, de

la LFT).

** Ley Federal del Trabajo, comentada por Francisco Ramirez
Fonseca, sequnda edicidn, Publicaciones Administrativas vy
Contables, México, 1982, pp. 19 y 20.
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Para que proceda el despido por desobediencia, 1a orden debe provenir del patrén

o de sus representantes, darse durante !a jornada de trabajo, relerirse al servicio contratado

¥ no existir una causa que justifique el desacato.

En estricto sentido no estd prevista la desobediencia a las érdenes del jefe inmediato,

sino a las del patrén o sus representantes en los términos del articulo 11 de la LFT.

Es conveniente precisar con el mayor detalle posible en qué consiste et servicio que
debe prestarse; por seguridad de todos es recomendable que las 6rdenes sean dadas con

claridad y si es preciso por escrito,

Cuando existe una razén que justifica la desobediencia, se desvanece la causal de
despido. Por ejemplo: si el patrén no proporciona los medios para cumplir las érdenes, si
implican peligro para la salud o la vida del trabajador, si se refieren a trabajos particulares
del patrén, Corresponde a la autaridad jurisdiccional decidir sobre la validez de la

justificacién en los casos en que haya controversia.

Existe fa interrogante sobre si {a desobediencia debe ser grave para producir el
despido. La LFT no exige que la falta sea grave, lo que ha sido ratificado en la via de la

interpretacién jurisprudencial:

"DESQBEDIENCIA, RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO POR,
INDEPENDIENTEMENTE DE LA GRAVEDAD DE LA FALTA. Basta que un
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trabajador desobedezca, sin causa justificada, las érdenes de! palrén, en
relacibn con el trabajo contratado, independientemente de que la
desobediencia en que incurra dichotrabajador pueda considerarse o no como
grave, para que justamente el patrén pueda rescindir las relaciones laborales™.
Informe del Presidente de la SCIN, correspondiente al ao de 1980, 22 parte,
Cuarta Sala, p. 47.

Sin pretender desconocer el principio de autoridad del patrén y su caricter como
titular de una facultad disciplinaria, somos de la opinién de qué no todas las desobediencias
deben producir la gravisima y extrema sancion que es 1a separacién del empleo. Se tiene
que proceder con gradualismo, para lo cual se requerisfa de un catlogo diversificado de

medidas disciplinarias, que formaria parte de los reglamentos interiores de trabajo.

Lo que si consideramos impropio es que se pretenda condicionar la desobediencia
al hecho de que se cause perjuicio al patr6n; es suficiente que la insubordinaci6n sea grave,

aunque no haya perjuicio, para que proceda el despido.

9, Negativa a adoptar medidas para evitar riesgos de trabajo {fraccidn Xli).

Es responsabilidad de los trabajadores observar las medidas preventivas e higiénicas,
asi como los procedimientos de trabajo que dispongan las autoridades o el patrén, que
tengan por finalidad evitar las enfermedades y los riesgos de trabajo; el incumplimiento de
esta obligaci6n, contenida en el artfculo 134, fraccion i, de 1a LET, produce la rescision de

la relacién de trabajo.
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Este supuesto de despido estd mas que justificado, porque busca proteger la salud
y la vida de los trabajadores y resguardar los bienes de la empresa, También se preservan
de manera indirecta los intereses econémicos del patrén, al evitarle altas erogaciones por
concepto de gastos de seguridad social; como se sabe, a mayor incidencia de accidentes,

aumentan las cuotas patronales correspondientes al seguro de riesgos de trabajo.

10,  Concurrir al trabajo en estado de ebriedad o bajo el efecto de alguna droga
{fraccién XUly.

La razén que da soporte a esla causal es que el empleado que concurre a prestar
su trabajo en las circunstancias descritas al rubro, estd lejos de poder cumplir con la
elemental obligacién de realizar su trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiados;
ademds, en esas condiciones se incrementa la probabilidad de sufrir o provocar un

accidente de trabajo.

£l motivo del despido se configura cuando hay estado de ebriedad, de manera que
el simple aliento alcohélico no debe tener como consecuencia el despido de! trabajador;

asf 1o han sostenido los tribunales de alzada:

"EBRIEDAD, EL ALIENTO ALCOHOLICO NO ES SUFICIENTE INDICATIVO
DEL ESTADO DE. E aliento alcohélico no puede por si solo ser suficiente
para concluir que hay estado de ebriedad en la persona que lo tiene, menos
aan cuando exista una opinién autorizada de médico que senale que existe
estado de conciencia y lenguaje articulado que no posee un ebrio'. Informe
del Presidente de fa SCIN, correspondiente al afto de 1980, 2? parte, Cuarta
Sala, p.52.
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En materia de prueba, habrd que considerar que la pericial referida al examen

médico del trabajador supuestamente ebrio, no es la dnica probanza idénea sino que
también lo es la testimonial, en virtud de que dicho estado cae bajo la simple apreciacién

de los sentidos.

No es la cantidad consumida, ni el tipo de bebida embriagante o de droga lo que
determina la causal de despido; lo importante son los efectos que estas sustancias

produzcan en el organismo del trabajador,

En el afo de 1970 se incorporé la justificacién consistente en que el consumo de
narcéticos se efectGe bajo prescripcién médica, El trabajador antes de iniciar el servicio,
debe poner el hecho en conocimiento del patrén y mostrarle la orden médica. El aval del
facultativo evita el despido, aun cuando el patrén queda en libertad de impedir el ingreso

del trabajador, st considera que existe riesgo para las personas o los bienes.

11.  La pena de prisién que impide el cumplimiento de la prestacién del servicio
{fraccion XIV).

Esta causa de despido no pretende sancionar el delito, sino la imposibilidad material
de continuar prestando el trabajo, De ahi que si el trabajador, no obstante estar condenado
a cumplir una pena de prisién, puede por cualquier circunstancia seguir entregando su

fuerza de trabajo, no serd procedente la ruptura del vinculo laboral.
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Para que se actualice esta hipétesis normativa, la privacién de Ia libertad debe tener
fundamento en una sentencia ejecutoriada, que es aquella resolucién definitiva que ya no

admite ningdn tipo de impugnacidn.

Aun sabedores de que en México casi todas las conductas tipicamente antijuridicas
y culpables (delitos) se sancionan con pena de prisién, consideramos que esta causal de
despido no deberfa estar constredida a la pena de prisién, sino que deberfa comprender
olras sanciones penales que impidan al trabajador, fisica o jurfdicamente, continuar
prestando el sesvicio, tal serfa el caso de la inhabilitacion o destitucién de funciones o
empleos, la prohibicién de ir a lugar determinado, el canfinamiento, el intemamiento de

inimputales, etc.”?

B. Causas Andlogas y Especiales

Como hablamos anticipado, y aqui desarroilamos la idea con mayor amplitud, las
causas de despido que expresamente se enlistan en 14 fracciones del artfculo 47 de la LFT,
no son los Unicos motivos por los cuales el patrén puede despedir vdlidamente a los

trabajadores.

4 Bgta situacién es factible desde el momento en que se trata
de penas y medidas de seguridad establecidas en la legislaci6n
penal vigente, no cbstante que hoy dfa se pierden en el fenémeno de
"prigionalizacién" que padece nuestro sistema de imparticién de
justicia penal. Al efecto puede consultarse el interesante estudio
de Luis Rodriguez Manzanera, La Crisis Penitenciaria y los
Substitutivos de la Prisidn, Cuadernos del Instituto Nacional de
Ciencias Penales, No. 13, INACIPE, México, 1984.



86
La refacién de causales del 47 &5 ejemplificativa, no restrictiva, lo que significa que
con los supuestos de despide ahf contenidos, el fegislador no pretendid agotar las causales

de despida.

Como es comprensible ef legislador no podfa prever todos y cada uno de los casos
de despido; de haberlo intertado hubiera resuliado un ejercicio de imaginacién infructuoso,
porincompleto. Se decidié que lo més conveniente era cofocar en una lista los motivos més
graves y mds frecuentes de rescisién, pero sin cerrar la posibilidad a otros supuestos

distintos a fos expresamente incluidaos.

Dos son las grandes vertientes que engrosan el catlogo fegal de causas de despido:
la analogfa y 1as causas especiales de rescisién que se aplican a determinados grupos de

trabajadores.

En fa fraccion XV y ditima  del antfculo 47 de la LFT se dispone: "Son causas de
rescisidn de Ja relacién de trabajo, sin responsabilidad para el patrén: XV. Las andlogas a
las establecidas en fas fracciones anteriores, de igual manera graves y de consecuencias

semejantes en lo que al trabajo se refiere”.

“La analogfa es una farma de inlerpretacién de las leyes que consiste en extender a

un caso no previsto, fa regulacién establecida para otro, por razones semejantes”.”

T CAVAZOS FLORES, Baltasar, Op. cit., p. S59.
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La analogia es el mecanismo que se utiliza por excelencia para integrar las lagunas
o vaclos legales; se basa en la méxima jurfdica que sertala: “Donde existe la misma razdn,
debe aplicarse la misma disposicién". Por esta via se originan nuevas normas, las que sélo

podrdn aplicarse al caso concreto.

Bentro de las fuentes formales del derecho del trabajo, que se encuentran

establecidas en el articulo 17 de la LFT, aparece en destacadisima posicién la analogfa:

"A falta de disposicién expresa en la Constitucién, en esta Ley o en sus
Reglamentos, o en los tratados a que se refiere el artfculo 6°, se tomardn en
consideracién sus disposiciones que regulen casos semejantes, los principios
generales que deriven de dichos ordenamientos, los principios generales del
derecho, los principios generales de justicia social que derivan del art{culo
123 de la Constitucion, 1a jurisprudencia, la costumbre y la equidad".

De Buen considera impropia la inclusién de 1a analogfa en los casos de despido y
aun en los de retiro, tomando en cuenta lo resbaloso que resulta el terreno de la
interpretacién por semejanza y lo peligroso de admitir este sistema en aquellos casos en los

que va de por medio ta rescisién de fa relacién de trabajo.*

Compartimos 1a preocupacién por cuanto a fo delicado que resulta aplicar la
analogfa; no obstante lo cual debemos dar un voto de confianza a nuestros juzgadores, en

o sentido de que habrdn de esmerarse en los casos de despido en los que se argumente una

“ Cfr. DE BUEN L., Né&stor, Op. cit., p. 105.
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causa analégica. Se trata de un problema de los hombres, que no de las técnicas de

integracién de normas.

Los requisitos que debe cumplir el patrén para hacer valer una causa de despido por
analogfa son: reiacionat la causa alegada con alguna de las sefaladas en el articulo 47 de
la LFT; que dicha causa implique un incumbh‘miento grave de las obligaciones del
trabajador, y que las consecuencias en relacién con el trabajo sean semejantes a las que

producirfa una causa expresa.

A diferencia de lo que ocurre con las causas expresas, el patrén debe demostrar no
so6lo la falta del trabajador, sino ademds la gravedad de la misma y su equivalencia en

cuanio a sus perniciosas consecuencias en el trabajo.

No compartimos la ¢pinidn de quienes afirman que el legislador dejé abienia la
puerta para que los patrones “inventen” los motivos de despido que deseen. La opcidn de
causas por analogia es vdlida; del quehacer honesto y apegado al derecho de las JCA
dependerd en buena medida que la analogfa deje de ser vista con tan malos ojos en los

casos de despido.

La viabilidad de las causas andlogas de despido aparece con mayor claridad a la luz
de algunos casos hipotéticos, en tos que, sin encuadrar textualmente en los supuestos del

articulo 47, es evidente que procede el despido justificado.
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Por ejemplo; un trabajador no concurre a faborar en estado de ebriedad, como dice
la norma, sino que se embriaga en el lugar en el que desempena su trabajo; salta a la vista
que el segundo caso es mds grave que el primero y serfa ildgico que no produjera el

despido.

Otro ejemplo: la violencia, as infurias y los malos tratamientos estdn contemplados
como motivos de rescisién, cuando se dan en contra del patrén, de sus familiares, del
personal directivo 0 administrativo de la empresa o de los compaderos de trabajo. Aun
cuando no estd previsto, se puede extender este supuesto al caso semejante de que esos
mismos actos los realice el empleado de una negociacién en contra de los clientes de la

misma,

Junto a las causas de despido expresas y a las de caricter analégico, existe también
un grupo de motivos de despido especificos, que son limitados en su nimero y que

corresponden a los llamados trabajos especiales.

Desde la LFT de 1931, y con mayor acento en la ley vigente, el legislador incluyé
en pequeios apartades normativos, ciertos trabajos especificos que en su concepto ameritan

una regulacidn particular.
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Los trabajos especiales estén ubicados en el titulo sexto de la LFT. Se trata de quince
grupos de trabajadares “* a los que el legislador les ha otorgado ciertas reglas especificas,

acordes con la naturaleza del servicio.

En estas regulaciones especiales se han incorporado, entre otras disposiciones,
algunas causas especificas de rescisién de la relacién de trabajo sin responsabilidad para los

patrones,

Cabe aclarar que muchas de las causas de .despido que se establecen en los trabajos
especiales, no tienen nada de especial, ya que corresponden a las causales genéricas del
artfculo 47 de la LFT. Este defecto no sélo ocurre en los motivos de despido, de hecho, gran
nimero de disposiciones que estdn contenidas en los trabajos especiales no tienen ninguna
razén de ser, pues son reiteraciones de preceptos contemplados en la parte general de la

LFT,

Repetir dos o mds veces un precepto no es garantfa de su cumplimiento; por ello
consideramos conveniente aligerar la LFT en el titulo de los trabajos especiales, dejando
unicamente las disposiciones que en realidad tiendan a regular las peculiaridades de los

trabajos especiales,

% 1a industria familiar, que es aquella en la que sdlo
trabajan los c6nyuges, los ascendientes, descendientes y pupilos,
no obstante que estd ubicada dentro de los trabajos especiales, no
1o es realmente, porque la LFT, en el articulo 352, no la considera
un gservicio sujeto a la regulaci6n de este ordenamiento.
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Ademds, es oportuno comentar que en los distintos trabajos especiales se fijan
obligaciones a cargo de los trabajadores, cuyo incumplimiento grave da lugar a motivos de
despido, que no necesariamente corresponden a las causas especiales de rescision

establecidas por e legislador.

Entre las causas especiales de rescisién establecidas en la LFT, podemos citar, a titulo

de ejemplo, las siguientes:

1. Trabajadores de confianza: la existencia de un motivo razonable de pérdida de la

confianza (articulo 185).

2. Trabajadores de los buques: fa cancelacién o revocacién definitiva de los
certificados de aptitud o de las libretas de mar que exijan las leyes y reglamentos (artfculo

208, fraccién V).

3. Tripulaciones aeronduticas: la violacién de leyes en materia de importacién o

exportacién de mercanclas {articulo 244, fraccién V),

4. Trabajadores ferrocarrileras: recibir carga o pasaje en lugares distintos a los

senalados por la empresa (antfculo 255, fraccion ).
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5. Autotransportistas y agentes de comercio: la disminucién importante y reiterada,
sin justificacion, del volumen de los ingresos u operaciones (articulos 264, fraccién I, y

291).
6. Deportistas profesionales: 1a pérdida de facultades (artfculo 303, fraccién ).

7. Trabajadores domésticos: no ser diligente en la conservacion del menaje de la casa

(articulo 341, en relacidn con el 340, fraccidn ).
C. Mecénica del Despido (Despido Aprioristico)

En este punto trataremos de exponer con objetividad y concrecion el modo en el
cual, desde el punto de vista normativo, se debe efectuar el despido de los trabajadores que

se regulan por el apartado "A" del articulo 123 constitucional,

Lo primero que hay que tener en cuenta es que para proceder al despido, éste debe
basarse en una justa causa, en un motivo que derive de la accién u omisién del trabajador

y que implique un incumplimiento grave de sus abligaciones.

£l sistema de despido que funciona en México es el despido sancionador, que es
resultado de un acto originade en la conducta del trabajador. No opera en nuestro pals el

despido liberador, en el cual el patrén puede rescindir sin necesidad de un motive
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justificado; este Gltimo tipo de despido es una manifestacién del poder de gestién y de

direccién del empleador,*

Las causas de despido se hallan establecidas en forma expresa en la LFT (articulo 47
y en varios preceptos més que corresponden a los trabajos especiales); la lista legal de

causales puede ampliarse por la via de la analogfa.

Es pertinente cuestionarse si resulta posible aumentar el catdlogo legal de causales

de despido en los contratos colectivos de trabajo.

En principio, habifa que recordar que las prerrogativas laborales contenidas en la
Constitucién y en la LFT, conforman un ménimo de derechos en favor de los trabajadores,
que puede ser mejorado en la véa contractual, pero famds disminuirse. Ahora bien, en
algunos contratos colectives y reglamentos interiores de trabajo se establecen como motivos
de rescisién, delerminadas situaciones que en estricto sentido no corresponden a las
causales de despido asentadas en la LFT; cabrfan sf en la férmula genérica de las faltas de

probidad u honradez.

Desde el punto de vista prictico esta situacién no afecta a los trabajadores, toda vez
que carece de relevancia invocar una causal de despido contractualmente pactada; lo

importante es demostrar que existe analogfa entre el motivo contractual de despido que se

¢ ofr. RRYNOSO CASTILLO, Carlos, Op. cit., pp. 109 ¥y 8s.
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alegue y alguno de los establecidos en forma expresa en la LFT. Es decir, proceders la
rescisién si a juicio de los tribunales laborales hay analogfa, independientemente si esta o

no estipulado el motivo en el contrato calectivo de trabajo.

Es frecuente que a algunas causas legales de despido se les impongan modalidades
en los contratos calectivos, lo cual serd vélido si es en beneficio del trabajador. Asf tenemos
que en algunos contratos se determina que el estado de ebriedad o la desobediencia al
patrén deben darse en forma reiterada, condicién que no establece la LFT. En otros
contratos se aumenta el nimero de inasistencias para poder despedir vélidamente a un

trabajadar.”

Cuando se presenta una causa de despido el patrén puede ejercitarla en forma
unilateral, La unilateralidad del despido pretende expresar que el patrén cuando resuelve
despedir, lo hace sin tener gue contar para ello con el parecer del trabajador, ni con el

consentimiento de autoridad jurisdiccional alguna.

47 Como ejemplo de esta situacién estd el Contrato Colectivo
de Trabajo 1992-1994, celebrado entre la Universidad Nacional
Auténoma de México y el Sindicato de Trabajadores de la UNAM, que
en la cldusula 20 (causales de rescisién) seflala estos dos motivos:

"7. Por temer sin causa justificada o sin permiso mds de
tres faltas' consecutivas de asistencia al trabajo, o seis no
consecutivas en un periodo de 30 dias".

8. Por desobedecer el trabajador reiterada e
injustificadamente las Ordenes que recibe del representante de la
Instituci6n, siempre que se trate del trabajo contratado".
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El despido nunca puede derivar de un acuerdo bilateral, o sea, surgir del convenio
patrén-trabajador, ya que en este supuesto estarfamos ante una causa de terminacién de la
relacién individual de trabajo, que se expresa en la renuncia del trabajador complementada

con el consentimiento del patrén.

El despido no procede automdticamente en el momento en que se actualiza la causal
de rescision; ei patrén debe ejercitarlo como una prerrogativa de naturaleza sancionadora,

y debe hacerlo, por raz6n de seguridad juridica, dentro de un plazo determinado.

Con fundamento en el artfculo 517 de la LFT, el patr6n dispone de un mes para
despedir a los trabajadores, contado a partir del dia siguiente a la fecha en que se tenga

congcimiento de la causa de rescisién,

Si el patrdn no ejercita el derecho de despedir dentro del citado término de un mes,
ese derecho estard prescrito, se perderd. Ya no podrd invocar el empleador ese motivo
concrelo para rescindir, lo que por supuesto no impide que lo haga por alguna razén

diferente.

El computo del plazo de prescripcidn de un mes sigue las reglas siguientes: se cuenta
por dias naturales, por tratarse de un término fuera de juicio, en otras palabras, se
cuantifican todos los dias inclusive sibados, domingos y dias feriados; un mes no

necesariamente equivale a reinta dfas; el primer dia de la prescripcidn se contard integro,
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aunque no lo sea, pero el dltimo debe ser siempre completo; si el término vence en undfa
en el que no haya labores en las JCA, la prescripcién vence hasta el da hdbil siguiente

(articulo 522 de la LFT).

Desde otro punto de vista, el despido que analizamos es formal, en el sentido de que
para que esla medida extrema sea procedente, debe darse al trabajador aviso escrito de la
fecha y causa(s) de la rescisién. La ausencia de esta formalidad hace que el despido sea
injustificado (parte final del anticulo 47 de la LFT), cuestién sobre la que regresaremos en

el préximo segmento.

Se dice también que el despido de los trabajadores en general funciona en forma
aprioristica, porque el juicio en el que se dirime jurisdiccionalmente la injustificacién o .
justificacién del mismo, se da con posterioridad a que el trabajador dej6é de prestar sus

servicios.

Cuando el patrén decide despedir y da aviso por escrito de los motivos de ese
praceder, no significa que la causa de despido invocada sea justificada; se trata de una

apreciaci6n subjetiva y parcial.

Si el trabajador no estd conforme con la rescision, tiene abierta la via de los

tribunales del trabajo para tratar de echar abajo el despido, bien exigiendo el cumplimiento
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del contrato y como consecuencia de ello ser reinstalado, bien solicitando el pago de una

indemnizacién .

Pudiera suceder también que el trabajador estuviera conforme con la rescisién y no
ejercitara en juicio accidn alguna. Es muy frecuente que el trabajador, aun considerando que
el despido fue injustificado, no promueva ninguna accidn tendiente a reparar tal situacion,
por ignorancia, por falta de asesorfa adecuada, por carecer de recursos econdmicos para

afrontar el juicio, por falta de tiempo, etc.

El empleado despedido es separado de su puesto de trabajo, y lo que jurfdicamente
quieray pueda hacer para remediar tal situacion, si estima injustificada la rescision, tendrd
que llevarlo a cabo estando cesante, 0 bien, colocado ya en otra ocupacién. Ambas
posiciones desestimulan e! ejercicio de las acciones correspondientes al injustificado
despido.

® ce ha establecido que para que un

Excepcionaimesie, en algunos contratos *
trabajador pueda ser despedido, el patrén debe efectuar una investigacién administrativa
interna; en el acta que se levante al efecto debe asentarse la falta que se le imputa al

trabajadar; se levantard en su presencia, acompaiado de un representante del sindicate y

4 Cfr. Contrato Colectivo de Trabajo 1993-1995, celebrado
entre la UNAM y las AAPAUNAM (cldusula 23); Contrato Colectivo de
Trabajo 1992-1994, celebrado entre la UNAM y el STUNAM (cliusula
21); Contrato Colectivo de Trabajo 1991-1993, celebrado entre el
IMSS y el SNTSS (cldusula S5).
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con testigos de asistencia, y en ella podrd el empleado manifestar lo que a su derecho

convenga.

Como pauta para la conciliacién nos parecen adecuadas estas audiencias de cardcter
administrativo en el seno de las empresas; no obstante, la mayoria de las veces resultan
ineficaces porque e} patrén cubre simultineamente los roles de juez y parte; en otras casos,
en cambio, se comparece ante una comisién mixta, cuya integracidn paritaria diluye, en

cierta medida, posibles parcialidades,

Cuando se demuestra que el despido fue injustificado, independientemente de que
el trabajador haya solicitado la reinstalaci6n o la indemnizacién, se otorgara el pago de los
salarios vencidos o caldos {que son aquellos que se dejaron de percibir por el despido)
desde 1a fecha de la rescisién hasta que se cumplimente el faudo. Se trata de una medida
positiva, pero que de ninguna manera anula los nocivos efectos que produce el despido en

la vida del trabajador.

En sintesis, para despedir a un trabajador en e! apartado *A", basta con que el patrén
de manera soberana considere, de buena o mala fe, que el trabajador ha incurrido en
alguna de las causas de despido, que se lo haga saber por escrito y que efectie la rescisién

dentro del plazo prescriptivo de un mes que indica la LFT.
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En el capftulo cuarto de este estudio haremos comentarios criticos a este sistema de

despido, y presentaremos algunas opiniones en ¢l terreno de lo propositive.

D. El Aviso del Despido

Desde el ano de 1970 se establecid la obligacién patronal de dar aviso escrito de la
fecha y causa(s) de la rescision, Se trataba de una disposicién cargada de buenas
intenciones, pero desprovista de efectividad jurfdica, al no sedalarse sancién alguna para

quien la incumpliera,

Durante diez afios se especuld enla doctrina y en la jurisprudencia respecto
de cudl deberfa ser la consecuencia de la falta del aviso mencionado. Una corriente de
opini6n sustentaba que era viable que esta omisidn trajera consigo una sancién, mas no la
de que el despido fuera injustificado, maxime si era posible que el trabajador se negara a
recibir el aviso. Otra corriente de pensamiento, encabezada de manera brillante por Trueba
Urbina, sostenfa que la falta de aviso deberfa tener como efecto que el despido se

considerara injustificado.

Finalmente prevalecié el segundo de los criterios; a partir del ano de 1980 se
reformé la LFT para sefalar de manera expresa la reperci:sidn juridica de que el patrén no

dé al trabajador aviso por escrito de la fecha y causa(s) de la rescisidn,
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En ese aio se adicionaron dos pamafos al artfculo 47 de fa LFT, en los términos

siguientes:

"El aviso deberd hacerse del conocimiento del trabajador, y en caso de que
éste se negare a recibirlo, el patrén dentro de los cinco dfas siguientes a la
fecha de 1a rescisién, debera hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva,
proporcionando a ésta el domicilio que tenga registrado y solicitando su
notificacion al trabajador”,

“La falta de aviso al trabajador o a la Junta, por si sola bastard para considerar
que el despido fue injustificado".

El aviso del despido tiene una doble finalidad: es una constancia auténtica de la
rescision y permite al trabajador tener conocimiento de la causa(s) de despido que podrd
aducir el patrén en juicio, lo que le posibilita preparar de manera adecuada su defensa, Es

una medida que tonifica la estabilidad en el empleo.

£l hecho de que el aviso deba ser dado por escrito, resulta una enorme ventaja sobre
la endeble {forma verbal que antafio se practicaba. La fecha de rescisién es fundamental
porque con base en ella se compulan algunos términos. Pueden coincidir el momento de

la entrega del aviso con la separacion del trabajador, mas no necesariamente.

Fn el escrito correspondiente se puede invocar una o mas causales de despido;
cuando asf suceda, basta que e! patr6n demuestre en juicio uno solo de los motivos de

rescisién para que ésta se cansidere justificada.
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"RESCISION, CAUSALES DE, CUANDO ADUCIDAS VARIAS DE ELLAS, SE
ACREDITA UNA. Comprobada en el juicio una de las causales de rescisién
de varias que hayan sido alegadas, ello basta para considerar que ests
fundada, sin que sea necesaria fa comprobacién de las dem4s®, Apéndice al
Semanario Judicial de la Federacion, 1975, 5% parte, 4* Sala, tesis 198, p,
189.

Incluidas en el aviso del despido una o varias causales, el patrén no puede

madificarlas, porque dejaria al trabajador en estado de indefension.

En cuanto al contenido del aviso, debe aclararse que no es suficiente sefialar el
fundamento legal del motivo de rescisién, ni citar por su nombre la causal de despido; hay
que especificar los hechos que se le imputan al trabajador y que, a juicio del patrén, son

constitutivos de una causa de rescisién.

El aviso del despido debe hacerse directamente al trabajador; no esta prevista en la

LFT, y por tanto resulta improcedente, 1a entrega por medio del sindicato.

Para el caso de que el trabajador se niegue a recibir el aviso del despido, y
considerando las graves repercusiones que para el patrén acarrea la falta de esta formalidad,

se prevé la posibilidad de entregdrselo por conducto de la JCA competente.

Cuando el trabajador no quiere recibir el aviso, el patrén, dentro de los cinco dfas

siguientes a la fecha de la rescisidn, puede acudir a la JCA y solicitar, por la via del
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procedimiento paraprocesal o voluntario, que el actuario de [a Junta notifique el aviso del

despido, para lo cual debe proporcionar el domicilio del trabajador que tenga registrado.

Es inleresante preguntarse si es vdlido que e) patrén en forma directa dé el aviso del

despido por medio de la JCA, sin intentar antes entregarlo en forma personal al trabajador.

En la interpretacidn jurisprudencial prevalece el criterio de que, para poder recurrir
a la JCA es preciso demostrar que el trabajador se negé a recibir la notificacién, situacién
que multiplica de manera indolente las cargas probatorias. Climent Beltrdn **, entre otros,

opina que deberfa admitirse el aviso del despido por medio de la Junta en forma directa.

La consecuencia de despedir sin dar el aviso correspondiente al trabajador, produce
fa sancién de considerar que el despido es injustificado. Disposicién que a 14 anos de su

incorporacion en la LFT sigue generando controversia.

Sobre el particular, Baltasar Cavazos *° nos dice; “Desde luego no ceincidimos con
el Legislador... ya que estimamos que la justificacién o injustificacién de un despido, no
puede derivarse de un simple acto administrativo de notificacién, ya que sostenemos que

los despidos serdn justificados o no, por su propia naturaleza, independientemente de que

¢ Cfr. Ley Federal del Trabajo, comentada por Juan B.Climent
Beltxrdn, Op. cit., p. 556.

% CAVAZOS FLORES, Baltasar, Op. cit., pp. 61 y 62.
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se dé o no el aviso de notificacidn”, Lo més que acepta este autor es que la falta de aviso

produzca la presuncidn de ser injustificado el despido, salvo prueba en contrario.

Néstor de Buen opina que 1a falta de aviso nulifica el despido, lo que es diferente
a calificarlo de injustificado, aunque una y otra situacion (despido nulo o despido
injustificado) producen consecuencias idénticas; asi resuelve esta situacion el derecho

espadol.®

Efectivamente, como dice Cavazos, 1a justificacién o injustificacién de un despido
debe depender solamente de la naturaleza y gravedad de los hechos que lo originan. Sin
embargo, lo que en este caso hizo el legistador, con un elevado espiritu social, fue
equiparar la falta de aviso a un despido injustificado, exclusivamente desde el punto de vista
de sus efectos, bajo la consideracién de que existe analogia en los perniciosos resultados

que producen ambas situaciones para el trabajador.

No es simplemente un problema terminoldgico; 1a falta de aviso del despido equivale
a un despido injustificado, aun cuando no lo sea en estricto sentidoa, Para efectos précticos,
la omisi6n del aviso equivale a un despido injustificado y en esto no cabe ninguna

interpretacion.

*% Cfr. DE BUEN L., Néstor, La Ref:crwa del Proceso Laboral,
pPorria, México, 1580, p. 120.
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Sin duda el aviso del despido, sobre todo ya en su caricter de norma perfecta o
completa {(con sancién), es un triunfo para la causa de los obreros; desgraciadamente nuevas

nubarrones aparecen en ¢l horizonte de la clase trabajadora.

Algunos malos empresarios han maquinado la forma de contrarrestar la falta de aviso
del despido. Cuando son demandados afirman que no dieron la notificacién porque jaméis
hubo despido; para probar su "buena fe y su buena voluntad”, el patr6n ofrece reincorporar

al trabajador en las mismas candiciones en que se venia desempenando.

En los tribunales del trabajo, afirma Dévalos, todo mundo sabe cual es el fondo de
esta argucia patronal. Si no obstante el ofrecimiento del empleo el trabajador continda
sosteniendo que el patrén lo despidi6, en ese momento asume la carga de la prueba y

tendrs que demostrar ante ka Junta el despido que le atribuye al patrén...*

Se trata de la llamada inversién de la carga de la prueba, que desde la 6ptica de la

interpretacién jurisprudencial se expresa en los términos siguientes:

*DESPIDO DEL TRABAJADOR, CARGA DE LA PRUEBA, Cuando el patrén
niegue haber despedido al trabajador y ofrezca admitirlo nuevamente en su
puesto, corresponde a éste demostrar que efectivamente fue despedido, ya
que en tal caso se establece la presuncidn de que no fue el patron quien
rescindio el contrato de trabajo, por lo que si el trabajador insiste en que
hubao despido, a él corresponde la prueba de sus afirmaciones”. Apéndice al
Semanario Judicial de a Federacin, 1975, 5% parte, 4% Sala, tesis 66, p. 76.

52 Cfr, DAVALOS, José, Op. cit., p. 38.
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E. Acciones ante el Despido

Cuando e! trabajador es despedido sin una causa justificada puede acudir a la JCA
y reclamar, a su eleccidn, que se le reinstale (accién de cumplimiento del contrato) o que
se le compense con fa entrega de una cantidad de dinero (accién de indemnizacién). Estas
acciones procesales tienen su fundamento en los artfculos 123, fraccidn XXU, de fa

Constitucién y 48 de la LFT.

El trabajador debe presentar su demanda ante los tribunales laborales dentro de un
plazo de dos meses, contados a patir del dfa siguiente a la fecha de fa separacién (articulo
518 de Ja LFT); si no promueve dentro del plazo referida, su accién prescribird, quedando

extinguido su derecho.

£l trabajador despedido puede ejercitar cualesquiera de Jas dos acciones
mencionadas, pero s6lo una de ellas, ya que no es posible ejercitarias de manesa

simultdnea; Ja eleccidn debe hacerla al formular {a demanda.

Mario de la Cueva * sostiene lanovedasa tesis de que el trabajador no estd obligado

a senalar en su demanda afguna de las dos acciones referidas, sino que se debe efectuar el

2 Cfr. DE LA CUEVA, Mario, FEl Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo, Tomo I, novena edicién, Porrta, México, 1984, pp. 255 y
256.
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juicio sobre la justificacién o injustificacién del despido, y solamente una vez que se
declare jurisdiccionalmente que hubo despido sin causa, elegird el trabajador, considerando
las circunstancias de ese momento, entre [a reinstalacién o la indemnizacién. Una idea-

fuerza que espera florecer en realidad en el mundo del futuro,

La accién de cumplimiento de contrato estd estsechamente ligada con fa idea de
estabilidad en el empleo; ef trabajador injustamente despedido desea reingresar a su puesto

de trabajo,

Cuando el trabajador ejercita 1a accidn de cumplimiento y abtiene una resolucién
favorable de la JCA, el laudo respectivo se cumplird reinstalando al trabajador despedido
en su puesto de trabajo y pagdndole los salarios vencidos desde la fecha de la separacion

hasta que se cumplimente el laudo.

La reinstalacién del trabajador no es una reincorporacién fisica sino jurfdica, que
equivale a restaurarlo en su puesto de trabajo, restituyéndole todos los derechos que fe
corresponden, aquéllos de que ya venia disfrutando y los que hubiere adquirido la categorfa

a la que pertenece durante su ausencia.

La reinstalacion implica que el trabajador volvera a realizar el mismo quehacer que

desempenaba antes de ser despedido; si al regreso se le modifican las funciones o sus
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condiciones de trabajo para perjudicarlo, no se estd cumpliendo con el laudo que ordena

fa restitucion.

Es bien conocida 1a circunstancia de que hoy por hoy la reinstalacion ha sido
desvirtuada por los patrones, de manera que ha dejado de constituir una verdadera opcién

para el trabajador.

Cuando un empleado luego de tantos sacrificios logra oblener un laudo condenando
al patrén a reincorporarlo, sabe que a su regreso a la empresa va a tener que soportar la

hostilidad del patrén y la dolorosa indiferencia de sus companeros de labor.

Se trata de una situacién por demés incémoda y desgastante, ya que el patr6n, por
regla general, presiona al trabajadors reinstalado con la intencién de que renuncie, ya que

su presencia 1a considera ofensiva y constituye un mai ejemplo para los demds empleados.

El trabajador suele aguantar esta incémoda situacion por la necesidad que tiene del
empleo, porque sabe lo dificil que es conseguir otra ocupacién, bloqueos v puestas en el
{ndice" aparte, y porque busca a toda costa preservar el cimulo de derechos que ha

generado con base en su antigliedad.

La accion de reinstalacién tiene sus excepciones, que son al propio tiempo, como

ya se ha mencionado, excepciones al principio de la estabilidad en el empleo. En el caso
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de los trabajadores mencionados en el articulo 49 de la LFT, el patrén se puede eximir de

la obligacién de reinstalar, entregando a cambio una indemnizacién especial.

Los casos de excepcién del aniculo 49 de la LFT son: trabajadores con una
antigtiedad menor de un afio; trabajadores en contacto directo y permanente con el patrén;

trabajadores de confianza; trabajadores domésticos, y trabajadores eventuales.

La indemnizacién correspondiente la fija el articulo 50 de la LFT y consiste en el
pago de tres meses de salario, el pago de los salarios vencidos y una cantidad que se
calcula tomando en cuenta la antigliedad y el tipo de relacién de trabajo con base en la

duracién (tiempo determinado o tiempo indeterminado).

La del antfculo 50 de la LFT es una indemnizacién especial, en cuanto a que supera
en monto a la indemnizacién ordinaria que se indica en el articulo 48 del mismo

ordenamiento legal.

Para que un trabajador de los del articulo 49 de la LFT tenga derecho a la
indemnizacién especial fijada en las fracciones | y Il del antéculo 50 del mismo cuerpo
normativo, debe ejercitarse la accién de cumplimiente de contrato, que ésta sea declarada
pracedente y que el patrén se niegue a reinstalar al trabajador a pesar de la resolucion

jurisdicciona! que se lo ordena. Si por el contrario el trabajador ejercitara la accién de
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indemnizacidn, el patrén cumplirfa entregando {a indemnizacién ordinaria establecida en

el artfeulo 48 de fa LFT.

La otra alternativa de un trabajador despedido es soficitar el pago de una
indemnizacién que le compense de fa pérdida de su empleo. Esta accidn estd orientada a
preservar la dignidad del trabajador que, en ejercicio de su libertad de trabajo, decide no

continuar prestando sus servicios a quien fe imputa una falta que no cometid.

La indemnizacidn por despide injustificado consiste, de acuerdo con el articulo 48

defa LFT, en el pago de tres meses de salario, mds los salarios vencidos que correspondan.

Es tan difundida como falsa fa idea de que en todos los casos de despido injustificado
le corresponde al trabajador, como parte de su indemnizacidn, el pago de 20 dfas de salario

por cada ano de servicios.

£l pago de 20 dfas por afo de servicios (que no debe confundirse con el pago de 12
dfas por ano, que se otorga por concepto de prima de antigiedad en fos términos del
antfculo 162, fraccidn 1, de la LFT sf lo establece fa LFT en varios supuestos, pero no para

la generalidad de fos casos de despido injustificado,

S Cfr. HERNANDEZ, Ivdan A., "El Pago de 20 Dias por Afio", en:
Laboral, Ediciones Contables y Administrativas, Afio 1, No. 10,
Julio, México, 1993, p. 23.
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Se pagan 20 dias de salario por cada afio de servicios, en los términos de la LFT, en
las siguientes hip6tesis: despido injustificado, pero Unicamente tratindose de los
trahajadores del arntfculo 49; cuando el trabajador se separa del empleo por una causa
imputable al patrén (artfculo 52); si en una suspensién colectiva de la relacién de trabajo
el patrbn se niega a reanudar las labores, no obstante que cesé la causa que origind la
suspensién (articulo 431); reduccién de personal por implantacién de maquinaria o
procedimientos nuevos {articulo 439); rehusarse el patrdn a someter sus diferencias al
arbitraje o a aceptar el laudo pronunciado por la Junta, en los casos en que vélidamente

pueda hacerlo (artfculo 947, fraccién iI).

Si en el juicio correspondiente no comprueba el patrén la causa que invocd para
rescindir la relaci6n laboral, independientemente de la accién ejercitada deber4 pagarle al
trabajador los satarios vencidos desde la fecha del despido hasta que se cumplimente el

laudo.

"... el término ‘salario vencido’ no es mds que la expresién reducida de un concepto
més amplio, equivale a ‘indemnizacién igual al importe de los salarios que habrfa
devengado e! lrabajador’. En realidad, insistimos, se trata de una medida indemnizatoria y

no, en rigor, de una situacién especial de salario".*®

%% DE BUEN L., Néstor, Derecho de Trabajo, Tomo II, novena
edicién, Porrda, México, 1992, p. 116.
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No puede hablarse en estricto sentido de salario, porque éste es la retribucién que
se paga por el trabajo, y en este caso no hay prestacién de servicios. El salario vencido o

caldo es un pardmetro indemnizatorio, no una retribucién a lo que no se trabajé.

Las indemnizaciones que reciben los trabajadores tienen [a desventaja de que se
calculan, segun dispone el antfculo 89 de la LFT, con base en el salario correspondiente al
dia en que nace el derecho a la indemnizacidn, es decir, al momento del despide. Sucede
que las cantidades que se entregan a los trabajadores luego de largos y penosos juicios, se

reducen dramdticamente por la pérdida del poder adquisitivo del dinero.

Sobre esta situacién, coincidimos con la opinién de José Divalos cuando afirma que
todas las indemnizaciones a que tenga derecho el trabajador y sus beneficiarios, deberfan
calcularse con base en el salario quele corresponda al puesto el dfa en que se cumplimente

el laudo.*

Respecto al criterio para el cdmputo de los salarios vencidos en los casos de despido
injustificado, 1a SCJN ha sostenido que si se ejeicita la accion de reinstalacién, se deben
considerar los aumentos salariales que hayan tenido lugar desde la fecha del despido hasta
que se efectie el pago; en camblo, si se ejercita la accidn de indemnizacion, no se tomardn
en cuenta los incrementos salariales que se presenten durante la tramitacién del

procedimiento.

¢ Cfr. DAVALOS, Jos&, Constitucidén y Nvevo Derecho del
Trabajo, segunda edici6én, Porria, México, 1991, p. 233,
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El pago de los salarios vencidos, con todas las limitantes y defectos que se le pueda
atribuir, es una medida en favor del derecho a la estabilidad en el empleo. Muchos
trabajadores se deciden a demandar en caso de despide injustificado, confiados en que si
se demuestra la improcedencia de la rescision, podrén obtener una cantidad equivalente a

la que dejaron de percibir, en concepto de salario, por culpa del patrén.

If, EL CESE DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO

A. Causas de Cese

A decir del artfculo 123, apartado “B*, fraccién IX, de la Constitucién, [os
trabajadores al servicio del Estado sélo pueden ser cesados por un motivo justificado; es en
la LFTSE, reglamentaria del dicho apartado, donde se detallan las causas por las cuales

pueden ser separados los servidores publicos.

Es conveniente puntualizar que la LFTSE no es aplicable a los trabajadores al servicio
de los gobiermos de los estados y de los municipios, ya que de conformidad con los
anticulos 115, fraccion VI, y 116, fraccién V, de la Constitucidn, corresponde a las
legislaturas estatales expedir la legislacion laboral para los servidores publicos estatales y
municipales. Eneste punto y en los siguientes nos referirernos exclusivamente a la situacién

de los burdcratas federales.
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Las causas por las cuales puede ser cesado un trabajador al servicio del Estado,
dejando de surtir efecto su nombramiento o designacién sin responsabilidad para los

titulares de las dependencias, aparecen enlistadas en el articulo 46 de fa LFTSE.

Una somera revision de las causas contenidas en el precepto mencionado, nos
permite observar que ahi estdn entremezcladas, sin ninguna técnica juridica, causas de

terminacién de la relacidn jurfdica de trabajo y causas de cese, como sindnimo de despido.

El cese lleva implicito necesariamente el cardcter de sanci6n, y es evidente que no
hay tal cuando el trabajador renuncia, cvando muere, cuando sufre una incapacidad
permanente, f(sica o mental, que le impide desempenar su trabajo, o cuando concluye el

término o la obra para la cual fue designado.

Las causales de cese son las comprendidas en la fraccién V del articulo 46 de la

LFTSE; adicionalmente en la fraccién | de dicho precepto aparecen otros motivos de cese,

Formularemos un breve cumentario sobre las causas legales de cese del articulo 46
de la LFTSE, tomando en consideracién que muchas de ellas corresponden a los motivos
de despido ya explicados al analizar el artfculo 47 de la LFT. Por tal razén es que
evitaremos la reiteracion de ideas, procurarando orientar nuestras opiniones no a las

semejanzas sino a las asimetrias,
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1. Abandono del empfeo y abandono def servicio (fraccién ).

A diferencia de lo que sucede en la LFT, aquf sf se incluye en el texts de 1a norma

el abandono del empleo,

Hay que distingui( dos situaciones que son substancialmente diferentes, aunque de
consecuencias similares. Par un lado, el abandono def empleo, que implica 1a ausencia
definitiva del centro de trabajo, como expresién de no querer faborar mids y, por otro lado,
el abandono del servicio, que se configura con la ausencia momentdnea o repetida falta
injustificada a actividades técnicas o de atenci6n a personas, que haga peligrar los bienes
o cause deficiencia o suspensién del servicio o ponga en peligro la vida o fa salud de las

personas,

Nos dice Cantén Maller: "La disposicién no es muy clara cuando habla de la
repeticién de las faltas, pues no sediala cuantas han de ser y en consecuencia se estard a otra
parte del mismo anticulo que sefala que deben ser mds de tres faltas consecutivas, aungue
el esplritu de la disposicién parece ser olro, el de sancionar descuidos o irresponsabilidades

en el servicio®."

** CANTON MOLLBR, Miquel, Derecho del Irabajo Burocrdtico,
segunda edicién, Publicaciones Administrativas y Contables,
México, 1991, p. 134.



115

2, Cometer faltas de probidad u honradez, actos de violencia, amagos, injurias
o malos tratamientos {fraccidn V, inciso a}.

Se presenta la causal de cese cuando las conductas mencionadas se dan en contra
de los jefes o companeros o en contra de familiares de unos u otros, ya sea dentro o fuera
de las horas de servicio. En un solo pdrafo, lo que nos parece mas atinado, estdn
contenidas las mismas causas de despido que en la LFT se ubican de manera dispersa en

las fracciones 1, 1l y IV del articulo 47.
3. Faltar reiteradamente al trabajo {fraccibn V, inciso b).

Procede el cese cuando el trabajador falta mds de tres dlas conseculivos sin
justificacién. € hecho de que las cuatro inasistencias deban ser consecutivas beneficia al

trabajador, va que esa condicién, que no existe en la LFT, hace mds improbable el case.

En los términos de esta fraccién, si un trabajador al servicio del Estado falta cuatro
veces en una quincena no puede ser cesado si las inasistencias no se dieron en forma
consecutiva. En este supuesto no puede aplicarse supletoriamente el articuto 47, fraccién
X, de la LFT, porque el caso estd expresamente previsto en fa LFTSE y porque hacerlo seria

en perjuicio del trabajador,

4, Destruir intencionalmente edificios, obras, maquinaria, instrumentos, materia
prima y demds objetos relacionados con ef trabajo (fraccién V, inciso c).
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5. Cometer actos inmorales (fraccién V, inciso d).

6. Revelar asuntos secretos o reservados (fraccién V, inciso e),

*Si bien en la ley citada (LFT) se trata de cubrir el secreto industrial o semejante, en
el caso de los servidores del Estado es tal vez mds grave, pues una indiscrecién podrfa
ocasionar problemas o perjuicios irreparables”.* La anterior aseveracién es vdlida tratdndose

de los grandes secretos de Estado.

7. Poner en riesgo la seguridad del establecimiento, por imprudencia o
negligencia {fraccién V, inciso f.

8. Desobedecer a sus superiores (fraccién V, inciso g).

Por una parte, esta fraccién favorece al trabajador al requerir que la desobediencia
sea reiterada; al no especificarse qué debe entenderse por reilerada, queda al criterio del
patrén. Se trata de una condicién que no se exige para los trabajadores en general, a

quienes el primer desacato podria acarrearles el despido.

En olro sentido, se amplia de manera incoveniente el ndmero de sujetos a los que

el trabajador debe obedecer, bajo la extensa f6rmula de "desobedecer las 6rdenes que

* Ibidem, p. 135.
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reciba de sus superiores®, en lugar de *las del patrén o sus representantes” a la que alude
la LFT. En este sentido debe considerarse que en la pirdmide administrativa, jefe superior
puede ser desde el jefe inmediato hasta el titular de una dependencia o de uno de los

poderes de la Unién.

9. Concurrir al trabajo en estado de embriaguez o bajo el efecto de alguna
droga (fraccion V, inciso h),

También en esta hipétesis se beneficia al trabajador, con la modalidad de que la
concurrencia al trabajo en esas condiciones sea habitual. Cometer la falta una sola vez no
configura la causal de cese. Como no existe un pardmetro para medir la habitualidad, los
patrones se apresuran a decir que se integra con la repeticién de la falta por segunda

ocasién,

10.  Incumplimiento de las condiciones generales del trabajo (fraccién V, inciso
i

No obstante que se aclara que la falta de cumplimiento debe ser comprobada, lo que
de alguna manera constituye una garantfa para el trabajador, nos parece una causal
criticable, por ser una "macrocausal” cuya amplitud es perjudicial a los trabajadores. No
todas las violaciones a las condiciones generales de trabajo deben traer como consecuencia

la grave sanci6n del cese del trabajador.
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11, lapena de prisién que sea resultado de una sentencia ejecutoriada (fraCclén
vV, Inciso j)

Por Gltimo, es pertinente comentar que la LFT, en el articulo 47, al concluir fa lista
de causales de despido ahf contenida, permite fa ampliacién de causas por analogfa con las

" expresamente enunciadas, situacién que no estd prevista en el articulo 46 de la LFTSE.

A pesar de lo anterior, es evidente que no s6lo por las causas citadas en el artfculo
46 de la LFTSE puede darse el cese de un burdcrata federal; también este catdlogo de causas
de cese se puede ampliar con otras causas andlogas, en aplicacién supletoria de la LFT

(articulo 11 de la LFTSE).
B. Mecinica del Cese (Juicio Previo al Cese)

Como ha quedado dicho, para que proceda el cese del trabajador en materia
burocrtica es preciso que se dé una justa causa; el cese sin motivo constituye una

separacidn injustificada, que acarrea responsabilidad a las dependencias gubernamentales,

Son muchas las diferencias que existen entre el régimen laboral de los trabajadores
en general y el de los servidores pablicos; algunas veces esas disparidades normativas

favotecen al primer grupo y en otras ocasiones se ve beneficiado el segundo.
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Sin duda uno de los rubros mas importantes en los que es muy superior la situacién

de los bur6cratas, es precisamente en materia de despido.

En los términos de la LFTSE funciona lo que se conoce como juicio previo al cese,
lo que significa la supresion de la unilateralidad en la separacién del trabajador,
implantando un cese que es consecuencia de que la autoridad jurisdiccional competente

ha resuelto que procede dar por terminados los efectos del nombramiento,

£l fundamento legal de! juicio previo al cese se halla en el articulo 46 de la LFTSE,

el cual se complementa con el articulo 46 bis del mismo ordenamiento,
La mecdnica para despedir a un trabajador al servicio del Estado se da como sigue:

Cuando el trabajador incurre en alguna de las causas de cese, el jefe superior de la
oficina procede a levantar un acta administrativa, dando intervencidn al trabajador y a un

representante del sindicato (articulo 46 bis de la LFTSE).

En dicho documento se asienta 1o que en relacién con los hechos tengan que
manifestar el representante de 1a dependencia, el trabajador y los testigos de cargo y
descargo que al efecto se propongan, El acta se levanta en presencia de testiges de
asistencia, firmando los que en ella participen y quieran hacerlo, En ese mismo momento

debe entregarse una copia al trabajador y otra al representante sindical.
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También el cese es potestativo (no procede en forma automdtica); puede darse una
causal de cese sin que el titular de la dependencia presente la demanda respectiva a la
autoridad jurisdiccional; tal vez todo quede en el levantamiento del acta administrativa,

como antecedente, 0 quizd ni siquiera eso.

Si el titular de la dependencia decide demandar la terminacién de los efectos del
nombramiento, al escrito de demanda respectivo tiene que acompadar, como instrumento
base de la acci6n, el acta administrativa y, en su caso, los documentos que se le hubieren

anexado. *

La Cuarta Sala de la SC|N ha establecido jurisprudencia a este respecto, que en la

parte conducente sefiala:

"ACYAS ADMINISTRATIVAS, IMPRESCINDIBLES PARA EL CESE DE LOS
TRABAJADORES DEL ESTADO ... por lo que el cumplimiento del requisito
seftalado en el articulo 46 bis, debe ser considerado como un elemento
biésico para la procedibilidad de la acci6n intentada. £l razonamiento anterior
Hleva a la conclusién de que si en el juicio correspondiente el trabajador se
excepciona aduciendo que el patrén carece de accién por no haber cumplido
con los requisitos a que se refiere el articulo 46 bis que se comenta y el
Titular no demuestra haber cumplide con dichas exigencias legales, se estd
en presencia de un caso de improcedencia de la accién intentada y por lo
mismo dicha accién no debe prosperar...se estd en presencia de un caso de
incumplimiento a la Ley que por sf solo bastard para considerar que el
despido fue injustificade”. Informe del Presidente de la SCN, correspondiente
al arto de 1984, 2* parte, Cuarta Sala, pp. 22y 23
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El juicio previo al cese ileva implicita la idea de que el trabajador contintie prestando
sus servicios y, en consecuencia, que siga percibiendo su salario. S61o por excepcién puede
separarse al bur6crata de su puesto de trabajo mientras se efectdia el juicio cuya materia serd

fa procedencia de la terminacion de los efectos del nombramiento.

Esta generosa situacién busca mantener la fuente de ingresos del trabajador y su
familia, estableciendo en favor del empleado una presuncién de inocencia; asimismo, es
una medida de coherencia con la indispensable continuidad que requiere el ejercicio de fa

funcion piblica.

No queremos ser especialmente enfaticos en fa cuestién de la continuidad de fos
servicios plblicos y dei quehacer gubernamental todo, dado que este mismo argumento.
suele usarse por quienes pretenden desbaratar el derecho de huelga de los trabajadores al

servicio del Estado,

£n e} momento en el que se presenta una causa de cese, ef titular de la dependencia

tiene tres opciones en relacién con {a interrupcién o no de la prestacién del servicio.

La primera es permitir que ef trabajador siga laborando normalmente, hasta en tanto

flegue la resolucién del tribunal burocrdtico.
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La segunda alternativa consiste en que, si el titular de fa dependencia lo considera
conveniente, puede ordenar la remocidn del trabajador a otra oficina, siempre que sea en
ta misma Entidad Federativa. En este supuesto lo importante es que el trabajador continia
laborando, aunque puede dar lugar a ciertos abusos, Imaginemos que a un trabajador al
servicio de la Secretarfa de Hacienda y Crédito Pablico, ante una situacién de cese, sea
cambiado con dolo de la Aduana de Reynosa a una oficina recaudadora en el puerto de
Tampico, ciudades que perteneciendo al mismo Estado se hallan a cientos de kilémetros de

distancia.

Finalmente, se podrd decretar la suspensién de la relacidn jurfdica de trabajo (no
prestacién del servicio y no pago del salario) frente a cualquiera de las hipdtesis de cese,
st en‘ello estd de acuerdo el sindicato, o bien, aun cuando no se cuente con el parecer
gremial, siempre que se trate de alguna de las causales graves previstas en el artfculo 46,
fraccién V, incisos a, ¢, e y h de la LFTSE, y asf lo resuelva incidentalmente el TFCA, dentro

del proceso principal para discernir sobre la procedencia del cese.

En aquellos casos en los que excepcionalmente tenga cabida la suspensién, si el
TFCA decide dar por terminados los efectos del nombramiento, el trabajador no tendré

derecho al pago de los salarios caidos.

La demanda de cese debe tramitarse ante el TFCA y debe ser interpuesta por los

representantes de las dependencias en un plazo de cuatro meses, contado a partir del
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momento en que sea conocida la causa de cese (articulos 124, fraccién |, y 113, fraccién

Wi, inciso ¢, de la LFTSE).

En el capitulo cuarto se comentard como esta hermosa figura del juicio previo al
cese, pervive con un pufial clavado en el centro del corazén, hundido ni mds ni menos que

por la SCJN, via la interpretacién jurisprudencial,

C. Acclones ante el Cese

Al igual que los trabajadores del servicio privado, los burécratas federales cuentan
con dos caminos a seguir en caso de separacién injustificada: pueden optar por la
reinstalacién en la plaza o por el pago de una indemnizacién, Esta alternativa la otorga la

Constitucién en el artfculo 123, apartado "B", fraccién IX, segundo pérrafo.

E! servidor publico debe elegir una de estas dos opciones; no es vdlido ejercitar

ambas, por tratarse de acciones que son excluyentes por naturaleza.

Si el titular de la dependencia separa al trabajador sin cumplir con las formalidades
del acta administrativa y del juicio previo, el empleado publico puede acudir al TFCA'y

presentar una demanda por cese injustificado.
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Ahora bien, para el caso de que el titular de la dependencia promueva ante el TFCA
la terminacién de los efectos del nombramiento, el trabajador comparece a juicio como
demandado y la litis versard sobre la procedencia o improcedencia de dicha terminacidn.

Mientras se desarrolla el juicio no se puede tener por cesado al trabajador, ni aun en el caso

de que haya prosperado la suspensién de los efectos del nombramiento.

Los trabajadores cuentan con cuatro meses para hacer valer las acciones de

reinstatacidn o indemnizacién (articulo 113, fraccidn L. inciso a).

£l ejercicio de la accién de reinstalacion tiene varias expresiones en el dmbito

burocratico:

1. Si el trabajador fue separado del empleo por una decisién unilateral del titular de

la dependencta, 1a reinstalacién consistird en restituirlo a su puesto de trabajo.

2. Si continué trabajando normalmente durante fa tramitacidn del juicio de cese, no
podria hablarse en estricto sentido de una “reinstalacion”, ya que nunca se materializé la

separacion.

3. Si fue removido el trabajador a otra oficina, 1a reinstalacién serd equivalente a la

reintepracion a su adscripcién original.
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4. Si fue suspendida la relacién juridica de trabajo, la reinstalacién significard la
reanudacién del vinculo laboral, sin que la interrupcidn le produzca al empleado piblico

ningun perjuicio ni le afecte su antigliedad,

Para todas los casos anteriores vale la expresion ya citada de que !a reinstalacion es
una reintegracién jurldica y no tanto fisica; la idea es que el trabajador se reincorpore
plenamente al ejercicio de sus derechos, tal y como si nunca se hubiera dado la situacién

de cese.

Como se sabe, jurfdicamente lo accesorio sigue la suerte de lo principal; de modo
que declardndose la improcedencia de la terminacién de los efectos del nombramiento el

trabajador tendrd derecho al pago de los salarios caldos.

De acuerdo con el artfculo 43, fraccién I, de la LFTSE, es obligacién de los titulares
reinstalar a los trabajadores en las plazas de las que hayan sido separados injustificadamente

y pagarles los salarios cafdos, a que fueran condenados por laudo ejeculoriado.

Cuando en el laudo se condena a reinstalar, el pago de los salarios cafdos debe darse
en una forma légica; en las hipdtesis en que el trabajador continud laborando, ya sea en su
adscripcion de origen o en alguna oficina diferente a la que haya sido trasladado, no

procederd la condena al pago de los salarios caidos.
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En cambio, en los supuestos de suspensitn del vinculo de vrabajo, por resolverlo
incidentalmente el TFCA o contando con la conformidad del sindicato, o en la hipétesis de
separacién material del empleo sin cumplir con tas formalidades fegales, si procede la

condena al pago de los salarios caides.

De hecho, se le ha otorgado el cardcter de sancién al pago de los salarios cafdos,
cuando se da el cese sin 1a autorizacion del TFCA. £ condenar al pago de salarios cafdos
en esle supuesto es procedente, pero es indebido en la medida en que se convierte en

salida ficil para que los titulares de jas dependencias no cumplan con las formatidades

previstas para el cese.

"SALARIOS CAIDOS. PAGO DE. Basta que un trabajador haya sido cesado
por alguna de las causales contenidas en la fraccion V del articulo 44
Estatutario, sin la autorizacion del Tribunal, para que proceda condenar al
Titular al pago de salarios cafdos”. Laudo: Exp. N 164/60. Ernesto Garcla
Gatfias Vs. Jefe del Depatamento del D.F.

En el dmbito burocrdtice liene mds viabilidad 1a reinstalacién que en el trabajo en
general. Con e cambio permanente de funcionarias, 1an comin en el servicio piblico,
cuando un trabajador es cesado por el representante de una dependencia, es muy probable
que al momento de la reinstalacion, ya se encuentre al frente de fa dependencia un nuevo
grupo de funcionarios, que tal vez no hatlard razén para malquistarse con ese trabajador;
3 lo mejor hasta se desisten de la idea de cesatlo, por considerar que es un problema ajeno,

herencia de una admiaistracién anterior.
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La otra alternativa de un burécrata federal que es cesado sin causa, es la de solicitar

el pago de una indemnizacién, lo que significa que no desea continuar en el empleo.

Dentro de ias obligaciones de los titulares de las dependencias estd la de pagar
indemnizaciones en los casos de separacién injustificada (articulo 43, fraccién IV, de la

LFTSE). El texto es el siguiente:

"Son obligaciones de los titulares a que se refiere el articulo 1° de esta
Ley:...IV. De acuerdo con la partida que en el Presupuesto de Egresos se haya
fijado para tal efecto, cubrir la indemnizacidn por separacién injustificada
cuando los trabajadores hayan aptado por ella y pagar en una sola exhibicién
los sueldos o salarios cafdos, prima vacacional, prima dominical, aguinaldo
y quinquenios en los témminos del laudo definitivo®.

En cuanto a la declaraci6n de que los salarios cafdos y demds prestaciones que le
correspondan al trabajador deben pagarse en una sola exhibicién, pensamos que es lo

menos que se podrfa hacer, pero en todo caso no estd demds que se diga expresamente.

El otro aspecto que es importanie seialar es el hecho de que el pago de las
indemnizaciones estd condicionado a que haya fondos en la partida presupuestal destinada

para tal efecto, si es que existe dicha partida.

Esta situacién es muy perjudicial para el trabajador, ya que teniendo un laudo a su

favor condenando al titular de la dependencia al pago de una indemnizacion, el
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cumplimiento de dicha sentencia puede ser diferido y aun evadido, argumentando carencias

presupuestarias.

Surge aqui el tema vasto, interesante y escasamente explorado, que no es por cierto
objeto del presente estudio, de la ineficacia de los mecanismos de ejecucién de laudos
sobre los bienes de las dependencias gubernamentales. Si una dependencia se niega a acatar
el laudo del TFCA en el que se le condena al pago de una indemnizacién, al trabajador le
resulta poco menos que imposible obtener su cumplimiento forzoso. Existe imposibilidad

juridica de ejecutar el laudo, por medio del embargo y remate en los bienes del Estado,

Es urgente que se establezca algtn tipo de responsabilidad para los funcionarios
publicos que sistemiticamente incumplen las resoluciones jurisdiccionales, parapetados en
la transitoriedad de sus encargos y en la circunstacia de que jamds responden con su

peculio.

La LFTSE no seiala el monto de la indemnizacién que corresponde al servidor
piblico por separacién injustificada de su empleo. Ante tal laguna, procede aplicar
supletoriamente las disposiciones conducentes de la LFT, con fundamento en el artfculo 11
de la LFTSE. La indemnizacién para un trabajador al servicio del Estado federal en caso de
ser cesado en forma injustificada, es de tres meses de salario, mds el pago de los salarios

cafdos,
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CAPITULO CUARTO

NECESIDAD DE ESTABLECER UN JUICIO PREVIO

AL DESPIDO PARA LOS TRABAJADORES EN GENERAL
1. CRITICA AL SISTEMA DE DESPIDO DE LOS TRABAJADORES EN GENERAL

La estabilidad en el empleo es uno de los recios pilares del deracho mexicano del
trabajo, una de las mds bellas expresiones del rostro humanista de esta disciplina; el trabajo,

en su mds encumbrada significacién filosdfica, es un factor de realizacién humana.

Situado el trabajo en esta dimensién, se comprende con facilidad la trascendencia
de garantizar un empleo a todos los hombres y mujeres en edad productiva. Tan importante
como tener un empleo digno y socialmente util, es el derecho de los trabajadores a
permanecer en él durante todo el tiempo que lo deseen, en tanto no sobrevenga un motivo

justificado de despido o una causa de terminacién de la relacién de trabajo.

Es extrafio, por decir lo menos, que si en la propia Constitucién encuentra
fundamento el principio de la estabilidad en el empleo, y si la LFT contiene una serie de
disposiciones con elevado sentido protector de la permanencia en el servicio, en la prdctica

resulta muy sencillo despedir a los trabajadores.
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En ef régimen de la LFT basta con que el patrén soberanamente decida la ruptura del
vinculo faboral y se lo comunique a! trabajador. En muchas ocasiones el despido se

materializa negando ef acceso al lugar de trabajo sin que medie explicacién alguna.

Los trabajadores que se regulan por el apartado "A" del articulo 123 constitucional,
son despedidos de sus empleos por una decisién unilateral def patron, basada en la
subjetiva apreciacién de que el trabajador ha incusrido en una de las causas de despido

sefaladas en la L¥T, general o especial, o en alguna de cardcter andlogo.

Con justificacidn o sin elfa, el patrén despide exactamente def mismo modo: lisa y
tanamente separa del empleo al trabajador, dejdndolo en situacian de demandar si quiere.,.,

y si puede.

Conteasta lo fAcit que es despedir a un trabajador, con lo intrincada y complejo de

ia situacién en la gue se coloca al empleado injustificadamente separado.

Hay quienes afirman que el trabajador no queda desprotegido cuando es cesado sin
causa, toda vez que la legislacién le concede medios para defenderse contra esa arbitrarla

decisién,

Es cierto que existen mecanismos legales que funcionan como contrapeso a la

enarme discrecionalidad que tienen los empleadores para disolver el vinculo laboral, Tal
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esei caso de la obligacién a cargo del patrén de dar aviso escrito de la causa(s) del despido,
del pago de los salarios vencidos y de la posibilidad de acudir ante 1a JCA, para echar abajo

los despidos erréneos o injustificados.

Sin que pueda negarse el cardcter protector de este tipo de medidas y la noble
intencion del legislador al plasmarlas normativamente, la ve.rdad es que no son suficientes
para evitar o desestimular los despidos sin causa, y mucho menos para anular las
devastadoras consecuencias que en la vida del trabajador y de su familia provoca el

precipitarse al obscuro abismo del desempleo.

La figura del aviso del despido, incluida en la LFT de 1970 y perfeccionada en la
reforma procesal de 1980 con el seftalamiento de una sancién jurfdica para la falta de aviso
y con la creacién de un sistema para entregar el aviso en caso de negativa del trabajador
a recibirlo, es una valiosa medida de seguridad jurfdica en tanto que permite al trabajador
tener certeza sobre el motiva(s) de despido que se le imputa, lo que es fundamental para

la preparacidn adecuada de su defensa.

La disposicién legal de que ia falta de aviso del despido bastard para considerarlo
injustificado, que fue suma de la imaginacién de los tedricos y de la sensibilidad del
legislador, sin faltar ese insustituible ingrediente que es la voluntad politica, ha sido anulada

por una prdctica malsana de fos patrones.
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Este camino Jo han recorrido una y otra vez los empresarios: no dan el aviso por
escrilo'del despido; son demandados ante la JCA; comparecen a juicio y niegan el despido;
ofrecen al trabajador que vuelva al empleo bajo las mismas condiciones en las que lo venfa
desempenando; si el trabajador insiste en que fue injustificadamente despedido, a éf
corresponde demostrar tal aseveracién, revirtiéndose la carga de la prueba, que de manera

originaria, por ministerio de ley, le corresponde al patrén.

Mediante esta argucia el patrén evita las nocivas consecuencias que le ocasiona la
falta de aviso del despido, sin importar que lo haya dejado de entregar por ignorancia, por

olvido o por mala fe.

Asl las cosas, resulta muy ficil despedir a un trabajador sin que exista una justa
caus'a, ya que en el evenlo de que el empleado presente una demanda ante los tribunales
laborales, el patrén sin ningn problema niega el despido y ofrece el trabajo. Qué le impide
al patr6n repetir una y otra vez esta actitud, hasta conseguir que se doblegue el trabajador,

al no soportar més tan desagradable situacién.

Ante esta forma de fraude a la ley, la obligacién de entregar por escrito un aviso en
el que se sefale la causa(s) del despido, que es positiva en sl misma, y en la que cifraron
los trabajadores muchas esperanzas, pierde toda su efectividad como medida de certidumbre

juridica en favor de los trabajadores,
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Por otra parte, las dos acciones que puede ejercitar ante la autoridad jurisdiccional
el trabajador que se dice despedido sin razén, también encuentran obstéculos para su eficaz

ejercicio.

La accién de cumplimiento del contrato, que se materializa mediante la reinstalacién
del trabajador despedido, por muchos conceptos ha dejado de constituir una auténtica

alternativa para los trabajadores.

En la generalidad de los casos, al trabajador que consigue ser reintegrado en su
puesto de trabajo a consecuencia de un laudo favarable dictado por la JCA, no se le recibe
en la empresa como a un triunfador; todo lo contrario, la mayorfa de las veces la

reincorporacidn a las labores se convierte en un infierno.

No es remoto que el patrén haya publicitado el despido del trabajader, con la
finalidad de hacerlo aparecer como un escarmiento para quien violents su autoridad; de
medo tal que la presencia de! trabajador reinstalado es un agravio para el patrén, quien por
ragla general es incapaz de reconocer con humildad que se equivecd y despidié sin que

existiera un motivo vélido.

Es injusto el rechazodel patrén hacia el trabajador reinstalado, aunque comprensible
¢n quien se ve superado en juicio por un subordinado. Lo que no tiene explicacién ni

justificacién, es la actitud pasiva e indiferente de los comparieros de trabajo, que dista
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mucho de la solidaridad de clase que deberfan mostrar, “cobijando” al trabajador que se

estd reincorporando,

En estas circunstancias, el trabajador es presa facil de las arbitrariedades del patrén,
que utilizard toda su imaginaci6n y todos sus recursos para presienar al trabajador hasta que
renuncie.

Si los malos empresarios no se tientan el corazén para inventar motivos y despedir
a quienes les han servido con esmero durante 15, 20 6 mds afios, simplemente porque "ya
les resultan muy caros", qué trato se podrfa esperar para aquel trabajador que lo vencid en

juicio y lo puso en evidencia.

El infierno deltrabajador que es repuesto en ¢l empleo, como en el averno de Dante,
tiene distintas expresiones: va desde el extremo de aumentarle desproporcionalmente fa
carga de trabajo, hasta el otro, no menos afrentoso, de no encomendarle ningln servicio
("congelarlo"}; mermando su fuerza ffsica 0 minando su resistencia emocional, el objetivo

es el mismo, echar al trabajador de la empresa.

La "creatividad" del patr6n se agudiza cuando de fastidiar al trabajador reinstalado
se trata: cambios de horario, de funciones, de adscripcién, sobrevigilancia de su trabajo...

en fin, todo cuanto pueda causar perjuicio o molestia al trabajador.
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Esto en el mejor de los casos, ya que tampoco es infrecuente que el patrén despida
de nueva cuenta al trabajador apenas les dio la espalda el funcionario de la JCA, que acudié
al focal de la empresa a certificar el cumplimiento del laudo que orden6 la reinstalacién del

trabajador.

Con una reinstalacién tan laboriosa como endeble, se perfila como la mejor opcién
del trabajador la de solicitar el pago de una indemnizacidn, que le compense de los danos

provocados por la injusta rescision.

La indemnizacién de cardcter general que establecen la Constitucién y la LFT para
el caso de despido injustificado, es de tres meses de salario, mas el pago de los salarios

caldos.

El pago de tres meses de salario es muy bajo en relacion con lo que pierde el
trabajador, que es ni mds ni menos que su fuente de ingreso, el medio para obtener

satisfactores para él y para su familia.

Fstos tres meses de indemnizacién se dan a todos los trabajadares que se colocan
en la hipélesis normativa correspondiente, sin que exista variacion por razén de la
antigiedad; es decir, la indemnizacién es idéntica para un trabajador con dos aftos de

servicios prestados, que para otro que cuenta con 25 anos de antigiedad.
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Con independencia de otras medidas que aqul se propondrdn, consideramos
conveniente que la indemnizacién genérica por despido injustificado se incremente
tomando en cuenta el nimero de afos de servicios. Asf, por ejemplo, la indemnizacién de
tres meses de salario podrfa otorgarse en el caso de los trabajadores entre uno v cinco afos
de antigliedad, cantidad que aumentarfa paulatinamente conforme se fueran completando
ciertos afos de servicios. Un sistema simifar al de incremento progresivo que se utiliza para

las vacaciones.

Como se sabe, el concepto de indemnizacién de 20 dfas por afo de servicios,
previsto en el artfculo 50 de la LFT, no corresponde a la generalidad de los trabajadores que
son despedidos; es una indemnizacién especial, que se entrega excepcionalmente a los
grupos de trabajadores enlistados en el artfculo 49 del citado ordenamiento, y que se otorga

sélo cuando el patrdn decide no aceptar el laudo que lo condena a reinstalar.

Ademds, opera en detrimento de fos empleados el hecho de que para calcular el
monto de las indemnizaclones que se deban pagar a los trabajadores se toma como base
el salario correspondiente al dfa en que nazca el derecho a la indemnizaci6n, es decir, el

del dfa en que el trabajador fue separado del empleo sin justificacién (artfculo 89 de fa LFT).

Como los juicios suelen durar meses o ados, resulta entonces que al momento de

cuantificar la indemnizacién, se hace con base en el Gltimo salario que percibla el



138

trabajador, por lo que las cantidades que se entregan al trabajador por este concepto estin

en extremo depauperadas.

El pago de los salarios caldos, cantidad equivalente al monto de las remuneraciones
que se dejaron de percibir durante fa injustificada rescisién, y que procede cualquiera que
sea la accién intentada si en el juicio no comprueba el patrén la causa del despido, es una
buena ayuda para los trabajadores que deciden defenderse de la rescisién inmotivada. Si
no se demuestra fehacientemente la causa del despido, el trabajador percibirs su "satario”
tal y como si hubiese laborado. Esta ayuda sin embargo es muy relativa, y estd convertida

actualmente en simple balsamo para las profundas heridas del trabajador.

El solo hecho de cortar de tajo el salario al trabajador, es colocarlo en una diffcit
situacién, maxime si tiene a su cargo una familia. No resulta gran consuelo el asegurarle
que una vez que se demuestre, si es que se llega a demostrar, la improcedencia del

despido, recibird una cantidad igual a los satarios que dej6 de recibir.

La existencia de mecanismos con los que cuenta un trabajador para impugnar un
despido injustificado, incluida la posibilidad de ejercitar acciones ante los tribunales de
trabajo y el resarcimiento de los daftos por la via de los salarios vencidos, se desvanece ante
el hecho categérico, sin veladuras, de que, en la mayorfa de los casos, el trabajador ejercita

os0s derechos con escasas posibilidades de éxito.
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Cuando el trabajador es despedido, por mds evidente e injusta que sea la rescision,
comenzardn a dar vueltas en su mente preguntas como las siguientes: yqué defensa me
otorgan las leyes?, jante qué autoridad debo acudir?, spuedo comparecer por mi propio
derechot, jcuénto me cobrard un abogado?, jcuénto dura en promedio un juicio laboral?
Estas y muchas otras interrogantes lo Ifevardn a un cuestionamiento general yvale la pena

iniciar un juicio laboral?

La amarga realidad del despido se dimensiona mejor si se piensa en el caso de un
trabajador, que teniendo a su cargo una familia y sin contar con otra fuente de ingresos que
su salario, es separado del empleo sin ninguna justificacién; un cuadro con matices de

tristeza y desesperanza,

El bajo nivel salarial hace que miles y miles de trabajadores vivan al dfa, con un

ingreso que bien podefa denominarse de subsistencia.

Ante una situacidn como la descrita, muchos trabajadores despedidos buscan con
desesperacién un nuevo empleo y no piensan en embarcarse en la dificil e incieda aventura
de reclamar sus derechos. En estos casos el trabajador no pretende que impere la justicia,

sigue el mandato que le dicta el estémago.

Si se contara cudntos de cada 100 trabajadores despedidos sin justa causa, acuden

a las JCA pretendiendo que se repare por la via jurisdiccional el incorrecto proceder del



140

pateén, se veria con toda claridad que sélo un pequedo porcentaje de ese ntimero intentardn
obtener ya el cumplimiento del contrato ya el pago de una indemnizacién. Esta sola

situacion constituye de por sf una enorme ventaja en favor del empleador.

Mientras el trabajador separado injustamente no encuentre una nueva ocupacion,
diffcitmente tendrd frfa la cabeza para pensar en interponer alguna demanda, con el

consiguiente riesgo de que prescriba su accion.

En el caso de que el trabajador se halle colocado en otro empleo, contrario a lo que
se pudiera suponer, tampoco esta situacién lo motiva a demandar a su anterior patrén. Por
un lado, tiene resuelta a cuestion de su ingreso v, por otra parte, no le conviene que el
nuevo empleador se entere que tiene interpuesta una demanda laboral, pues lo catalogarfa

como revoltoso.

Més alld de las soluciones de cardcter estructural que se requieren para mejorar la
condicién educativa y econémica del grueso de la poblacién, serfa importante que las
autoridades y los sindicatos intesifiquen fos programas de difusién de los derechos de los
trabajadores. Expresién de perogrullo que no obstante vale la pena sefialar: para ejercer un

derecho, primero hay que conocerlo.

Un aspecto que no puede dejar de mencionarse es el hecho de que cuando un

trabajador es despedido, no s6lo pierde el puesto de trabajo, lo que ya es mucho decir, sino
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todo un cimulo de prestaciones que derivan y se engrosan con base en la antigliedad en
el empleo. Es un patrimonio que el trabajador va forjando poco a poco y del que se ve

despojado en forma inhumana e intolerante.

Lo més grave es que muchas veces el origen de |a rescisin es precisamente el hecho
de que el trabajador, luego de un buen ntimero de aflos de servicio, ha acumulado ciertos
derechos y prestaciones que ya no le resultan costeables al patrén: sobresueldos, periodos
vacacionales més amplios, primas de antigliedad, mayor estabilidad fuego de dos décadas

de servicios, derechos de preferencia, ascensos escalafonarios, etc.

Fue para atemperar este injusto proceder patronal, que se llevd de los contratos
colectivos a la LFT (artfculo 161), la disposicién segun la cual cuando [a relacién de trabajo
tenga 20 aflos 0 mds, el empleador sélo podré rescindirla por una causa de las seialadas
en el artfculo 47 de la LFT, que sea particularmente grave o que haga imposible su
continuacién. La intencién no es otra que la de garantizar el respeto a los derechos

derivados de la antigliedad.

Finalmente, hay que pensar en lo desgastante que es para el trabajador el riesgo de
perder su empleo, Ahora que se han multiplicado los estudios sobre el estrés en el trabajo,
se ha evidenciado el cardcter altamente estresante de esta circunstancia, que impacta en
forma determinante los niveles de productividad, resultado de la afectacién fisica y animica

del trabajador.
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De todo lo anterior concluimos que el sistema de despido de los trabajadores en
general no es suficientemente protector para quienes viven de alquilar su fuerza de trabajo.
Setrata de un sistema generoso en el papel; desgraciadamente los patrones han encontrado

fa forma de evadirlo.

En el mejor de los casos se podrfa considerar como un mecanismo orientado a
reparar los danos causados por el despido, pero inadecuado para impedir las rescisiones

injustas.

Se localizan en un plano diferente, el impedir el despido sin justa causa, y el contar

con recursos para resarcir fas consecuencias causadas por una situacién de este tipo.

Si 1a estabilidad en el empleo quiere abandonar las dimensiones de lo improhable
y lo demagégico, y dejar de ser simple elemento de ornato o expresion retérica que endulza
el oido pero que no tiene eco en vida diaria, debe revisarse el mecanismo de despido de

los trabajadores que se rigen por el apartado "A” del articulo 123 de la Constitucién.
fl. INAPLICABILIDAD DEL JUICIO PREVIO AL CESE
Entre los regimenes laborales general y burocratico existen maltiples diferencias; en

algunos casos el trato normativo asimétrico favorece a los empleados del sector publico, en

otros, quienes s¢ ven beneficiados son Yos trabajadores del sector privado.
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Resultarfa ocioso, 1o es al menos para los fines de este ensayo, pretender discernir
cudl de los sistemas resulta mds generoso para los trabajadores; menos adn partiendo de la
conviccién personal de que, tarde o temprano, se hard realidad la propuesta de que se
elimine para siempre el discriminatorio esquema de apartados del ariculo 123

* constitucional,

Con qué cara se les pide a los trabajadores, en momentos de apremio econémico o
ante la coyuntura de disputa de los mercados que ya estamos presenciando y que se
intensificar4 en los préximos afios, que realicen su mayor esfuerzo productivo y que *jalen
parejo”, si el trato que reciben de las leyes es segregacionista, La pluralidad de regimenes
laborales tienen su origen en la Constitucién y se multiplica en el nivel normativo, dando
lugar a lo que, en forma por demds gréfica, José Dévalos ha denominado el submundo

laboral.

Uno de los aspectos en el que resulta muy superior la situacién de los burécratas
federales es el relativo al cese, en comparacién con el despido de los trabajadores en

general.

En el dmbito burocritico se quebré la unilateralidad del cese, al disponerse que para
separar del empleo a un servidor pablico debe existir una causa justa y ademds tener apoyo

esa decision en una resolucidn del TFCA.
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$Se trata de una de las m4s hermosas figuras laborales, en tanto que establece una
presuncidn de inocencia en favor del trabajador, garantizéndole Ja permanencia en el
servicio mientras se efectia el juicio en el que se discutiré la procedencia del cese; en otras

palabras, para ser cesado el trabajador debe haber sido ofdo y vencido en juicio,

Es un mecanismo que es reflejo de que la madurez puede y debe ser utilizada en ef
mundo de las relaciones laborales. £n apoyo al derecho de inamovilidad de! servidor
publico, frente a una causa de cese, por regla general, el trabajador no interrumpir4 el

servicio y consecuentemente debe seguir recibiendo su salario.

Ef trabajo contratado puede continuar presténdolo de manera normal en su puesto
de trabajo, o bien, en una oficina diferente, dentro de la misma Entidad Federativa, a la que
sea removido por disposicién def titular de la dependencia, con fundamento en el artfculo
46 de 1a LFTSE. Cambios arbilrarios de adscripcin aparte, se busca que la relacidn jurldica
de trabajo no se vea interrumpida, en beneficio del trabajador y de la continuidad que

requiere el quehacer gubernamental.

£l cambio de adscripcién no es una sancién que en forma opcional pueda utilizar
el patrén en vez de aplicar el cese; es una medida provisional que no puede imponerse en
forma aislada, sino que es accesoria dentro del juicio en ef que solicita la autorizacion para

cesar al trabajador.
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El sistema de cese no es Inflexible; el titular de la dependencia puede, bajo ciertas
circunstancias de cardcter excepcional, suspender fos efectos del nombramiento en tanto se

resuelve la cuestidn principal del cese del trabajador.

La suspensién procede por cualquiera de los motivos de cese, siempre que se cuente
con el acuerdo del sindicato. Por ejemplo, es muy probable que el sindicato manifieste su
conformidad con |a suspensidn, en casos en que el trabajador ponga en riesgo la seguridad

de la fuente de trabajo y de las personas que ahf se encuentran.

‘También puede darse la suspensién, aun sin el acuerdo del sindicato, cuando se trate
de una falta considerada por la LFTSE como grave (faitas de probidad, destruccidn de
objetos relacionados con el trabajo, revelacién de asumos secretos o reservados, o concurrir
habitualmente al trabajo en estado de embriaguez o bajo la influencia de algin narcético).
En esta hipétesis la suspensidn la decide el TFCA, resolviendo de plano la cuestién como
un aspecto incidental del juicio principal sobre la conclusién de los efectos del

nombramiento (cese).

La figura del juicto previo al cese, que es un monumento a la razdn, a la madurez
y a la coherencia, lamentablemente estd convertida en una estatua de sal, que no puede ser

tocada porque corre el riesgo de desmoronarse.
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No es ningun secreto, en materia laboral se da con mucha frecuencia el divorcio
entre la fetra de la ley, siempre cargada de suefios y de esperanzas, y la realidad, tan

auténoma, tan indescifrable y a veces llena de amargos despertares.

En la prictica no es respetado el mandato legal que indica que para separar del
empleo a un trabajador al servicio del Estado, se requiere ofrlo y vencerlo en juiclo. Los
titulares de las dependéncias cesan del mismo modo que se hace con los trabajadores en
general; si cubren 1a formatidad de levantar un acta administrativa, no es por escuchar los
argumentos del trabajador, sino por establecer en su provecho un antecedente favorable,

El gozo se vino al pozo.

Lo mds famentable es que el incumplimiento de fas formalidades para cesar a un
trabajador estatal no se da en forma subrepticia o clandestina, sino a plena luz del sol, con

" apoyo en la interpretacién jurisprudencial de la SCIN.

Senaldbamos en el capftulo anterior, con cierta pretensién diddctica, que el juicio
previo al cese tiene clavado un pufal en el corazén, que no le deja vivir ni brillar para
beneficio de los trabajadores. La pudalada la asest6 la Cuarta Sala de la SCJN al resolver lo

siguiente:

"TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO, CESE DE LQOS, SIN
AUTORIZACION DEL TRIBUNAL DE ARBITRAJE, Cuando e! titular de una
dependencia burocrdtica  expone por via de excepcidn las causas que
motivaron el cese de un trabajador del Estado, el Tribunal de Arbitraje no
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puede negarse a estimarlas, aunque no haya acudido al mismo para obtener
su resolucién previamente al cese, porque semejante acto de indefensién no
loautoriza ningtn ordenamiento legal. Jurisprudencia, Apéndice al Semanario
judicial de la Federacién 1917-1975, 52 parte, 4* Sala, tesis 270, pp. 255 y
256.

El criterio anterior, que constituye jurisprudencia firme de la SCJN, y que como tal
obliga a los tribunales unitarios y colegiados de circuito, a los juzgados de distrito, a los
tribunales militares y judiciales del orden comiin de {os Estados y del Distrito Federal y a
vlos tribunales administrativos y del trabajo, locales y federales, deja sin ninguna eficacia al

juicio previo.

Al concederse a la dependencia la alternativa de seguir el camino del juicio previo
al cese o de exponer las causas que lo motivan por via de excepcién, plerde toda su fuerza

la notable figura del juicio previo al cese.

Sobra decir que con esta clase de facilidades, ninguna dependencia gubernamental
se toma la molestia de seguir el cauce del juicio previo al cese; no es extraio, asf lo dicta
la ley del menor esfuerzo. El juicic anterior a la separacién es un espejismo en el enorme

desierto por el que deambulan los trabajadores en su eterna busqueda de la justicia soctal.

En una transaccién desproporcionada se ha pretendido compensar la falta def juicio

previo al cese, con la entrega de una cantidad de dinero por concepto de salarios caidos.
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Existe una interpretacion jurisprudencial que considera que el momento en el que
vilidamente se puede cesar a un trabajador es cuando se tiene una resolucién del TFCA,
0 sea, que la legitimacidn de la causa del cese se da hasta la fecha en que se pronuncia el
laudo. En consecuencia, cuando se cesa a un trabajador sin juicio previo, la falta de esta
formalidad produce que la dependencia tenga que pagar los salarios caidos desde la
separacién del trabajador hasta fa fecha en que dictd el laudo, sin que sea de tomarse en

cuenta la justificacién o injustificacion del motivo del cese.

El criterio de la Cuarta Sala de la SCJN arriba transcrito, nos parece rigorista en
exceso y alejade del sentido social y clasista que le es inherente a la legislacién del trabajo.
El intérprete de la norma perdié la brijula, olviddndose de la naturaleza del derecho
laboral; quizé en un parpadeo volvi6 los ojos a o5 origenes de la disciplina como parte del
derecho privado, tiempo durante el cual imperé el principio de la estricta igualdad de las
partes; tal vez resolvié convencido de que el derecho burocritico no forma parte del

derecho social.

Como quiera que haya sido, esle criterio favorece a la parte fuerde de la relacién

jurldica de trabajo burocratico, que es el gobierno federal.

Es verdad que cuando el gobiernc participa en materia de relaciones laborales, lo

hace desprovisto de 1a investidura estatal, actia s6lo como patrén, pero es uno de los mds
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poderosos patrones, fo que contrasta con ladebilidad y sumisién que, por regla general, han

mostrado los sindicatos buracréticos.

Como ha quedado dicho, en los términos de la LFT, modificada en el ano de 1980,
fa consecuencia de que el patrén no cumpla con la formalidad de entregar al trabajador e! -
aviso escrito de la causa(s) del despido, es 1a de tener por injustificada la rescisién; es una

sancién para el empleador omiso.

Pensamos que el incumplimiento de la formalidad legal de cesar mediante juicio
previo, que es todavia més grave que la falta de aviso del despido, deberfa traer consigo,
por lo menos, ) mismo resultado, o sea, el de tener por injustificado el cese del trabajador,
procediendo en consecuencia su reinstalacién en el puesto de trabajo o el pago de una

indemnizacién, segin la eleccién del servidor pablico,

L.as acciones de cumplimiento del contrato o de indemnizacién también encuentran
abstdculos para su eficaz ejercicio en el dmbito burocrético, Los servidores pablicos hallan
mucha resistencia para hacer valer estas acciones, lo que se convierte en un auténtico

viacrucis.

La accién de cumplimiento de contrato es, en fa practica, bastante menos emotiva
de lo que se podria suponer de la simple lectura del precepta que a contiene. Existen mil

y una artimanas para evitar que un burdcrata sea reinstalado en su puesto de trabajo.
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Los titulares de las dependencias suelen interponer toda clase de recursos con la
intencién de dilatar el procedimiento. El funcionario que cesé al trabajador solicita a los
abogados de la dependencia que alarguen artificialmente el juicio, conscientes de que su

estancia en el encargo es limitada.

Habfamos anticipado, y ahora desarrollamos la idea, que pudiera resultar un poco

més viable la relnstalacién de un empleado piblico que la de uno de! sector privado.

No es que exista mejor voluntad de parte de los funcionarios publicos para reintegrar
a sus puestos a los trabajadores estatales injustamente separados, |o que ocurre es que saben
de su transitoriedad en las dependencias, por lo cual no toman el asunto en forma tan
personal; calculan que sl el problema se extiende lo suficiente, la eventual reinstalacion la

tendrdn que cumplir los funcionarios que les sucedan en el cargo.

Es el caso que el funcianario entrante, al ser notificado de un laudo que condena a
reinstalar a un trabajador al que ni conoce ni ha tratado, es muy probable que lo cumpla
al pie de la letra, pues nada personal tiene contra el trabajador, ni querrd echarse encima

al sindicato.

Una razén adicional por la que puede ser més viable la reinstalacién en el sector

publico, es por el tamaio de las dependencias burocrdticas en el nivel federal.
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Lo anterior posibilita que la reinstafacién pueda hacerse, siempre que en ello esté de
acuerdo el trabajador, en idéntico puesto pero en distinta adscripcién, lo que es imposible

en los pequefios comercios y empresas, que se cuentan por miles,

Se podria senalar que en estos t&rminos se estd incumpliendo con el espiritu de la
reinstalacidn, que debe ser exactamente en la misma plaza y bajo las mismas condiciones
de trabajo en las que se venfa prestando el servicio. No obstante, viendo la situacién con
un sentido prictico, no parece disparatada |a alternativa de reinstalar al empleado publice

en una adscripcién diferente.

Estd de més decir que |a nueva adscripcién serfa la que eligiera el trabajador que se
reincorpora; jamas podria admitirse esta posibilidad como una forma de destierro en contra

de los empleados indeseables.

Con o antes mencionado se evitarfa ef ambiente de hostilidad a que tiene que
enfrentarse el bur6crata reinstalado, de parte del titular de la dependencia y de su equipo
de colaboradores. Para el funcionario que vio frustrado su infento de cesar, constituye una

"salida elegante”, que pone a salvo su autoridad ante Yos demds trabajadores.

Por otra parte, el pago de una indemnizacidn que venga a resarcir el dafo provacado

por el cese sin justa causa, tiene también sus bemoles.
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El gobierno federal, en su calidad de magno empleador y de enorme consumidor,
no resulta ser siempre el mejor pagador. En determinadas épocas del afio es muy diffcil
hacer valer un crédito en contra del Estado, por el hecho de estar fuera de los tiempos

presupuestales,

De acuerdo con la fraccién IV del artfculo 43 de la LFTSE, las indemnizaciones por
separacién injustificada se toman de una pattida especial fijada en el presupuesto de
egresos; si no existe la partida o si ésta se agotd, el trabajador al servicio del Estado no tiene
forma de hacer valer un laudo que condena al pago de una indemnizacién por cese

injustificado.

Después de un largo y penoso juicio en el que el trabajador y su familia padecen
quien sabe cudntos apuros para subsistir, es de imaginarse lo que significa para el empleado

que se le diga que tiene que esperar hasta que se autorice el préximo presupuesto.

A pesar de la obligacién contenida en el articulo 150 de la LFTSE, que sefala que
el TFCA deberd proveer a la eficaz e inmediata ejecucidn de los laudos, asi como la
posibilidad de acudir al tftulo relativo de la LFT en aplicacién supletoria, lo cierto es que
en materia burocrdtica son inviables el embargo y el remate de bienes, como medios de

ejecucion forzosa de los faudos emitidos por el TFCA.
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El cumplimiento forzoso de un laudo, cuando la persona en contra de quien se dicta
la resolucion jurisdiccional sobre el fondo del asunto no lo acata de manera voluntaria, es
una medida en favor de eficacia de 1a norma con la que no cuentan los trabajadores al

servicio del Estado.

Una situacién que reviste enorme relevancia en esta materia es el hecho de que el
cese de un trabajador no afecta el patrimonio del funcionario; esto explica en buena medida

el gue se trate de separar al trabajador con cualquier pretexto.

En otras palabras, las indemnizaciones no las pagan los funcionarios de su peculio,
el bago correspondiente se hace con cargo al presupuesto. Dicho de manera descarnada, -
las arbitrariedades de los funcionarios que cesan sin causa a los trabajadores, en buena

medida las repara el pueblo por ia via del pago de impuestos.

Ante esta situaci6n, qué les impide a los representantes del Estado-patrén cesar a los
trabajadores con walquier excusa, por indeseables, por sus inclinaciones politicas, por ser
"emisarios del pasado", etc.; fo peor que puede pasar es que tengan que reinstalar al
trabajador, para volverlo a cesar mds adelante, o que se vean obligados a pagarle una

indemnizacién, pero nunca con su dinero.
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M. NECESIDAD DE ESTABLECER UN JUICIO PREVIO AL DESPIDO PARA LOS

TRABAJADORES EN GENERAL

Tan importante como tener un empleo, con todo lo que esto conlleva en el aspecto
de la obtencién de satisfactores y sobre todo en cuanto a [a realizacidn del trabajador como
ser humano, es la posibilidad de permanecer en &l mientras el empleado lo desee vy la

naturaleza def servicio lo permita.

12 estabilidad en ef empleo es uno de los mis firmes pifares sobre los que descansa

el derecho faboral mexicano,

De muy poco o de nada valdria el principio universal recogido en el predmbulo del
anticufo 123 de fa Constitucion, que sefiafa due "toda persona tiene derechio al trabajo digno

y socialmente dtil*, en ausencia de un reclo derecho de estabilidad laboral.

Ademds, es natural que frente a coyunturas de apremio econdémico, en las que
mejorar sustancialmente las condiciones de trabajo resulta inviable, adguiera una

significacion muy especial el hecho de tener certeza en el empleo.

Siendo la estabitidad en el empleo un principio toral de nuestro sistema de refaciones
laborales, no es concebible la facilidad con que pueden ser despedidos los trabajadores que

se regulan por e! apaado "A" del articulo 123 constitucional,
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Reiteramos aqui nuestra opinién en e sentido de que las formalidades para el
despido y las acciones para nulificar los efectos de las separaciones arbitrarias, previstas en
la LFT, no constituyen garantfa suficiente para los trabajadores, por sus alcances limitados

y porque la mayorfa de las veces se utilizan con escasas posibilidades de éxito.

€| trabajador siempre lleva todas las de perder. Existen miltiples razones por las
cuales el empleado injustamente despedido no ejercita las acciones que le concede la ley:
desconocimiento de sus derechos, falta de apoyo del sindicato, carencia de recursos para

pagar a un abogado, nula capacidad de ahorro que o hace vivir al dfa...

Insistimos en la expresién de que no es suficiente ser titular de un derecho, debe ser
viable su gjercicio. Los trabajadores ya estén cansados de poemas jur(dicos que les endulzan
el oido, pero que en realidad son silentes fantasfas que no reverberan, que no hacen eco,

en la vida cotidiana.

El actual sistema de despide de |os trabajadores en general, constituye una negacién :
de la figura de la estabilidad en e! empleo, que es uno de los rasgos més sedalados del

espiritu humanista y sacial que es soporte de la disciplina 1aboral.

Consideramos que debe modificarse de manera radical el mecanismo de despido que

opera para los trabajadores del sector privado.
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A estos trabajadores se les despide por una decisién unilateral patrén, que se basa
en la mera presuncién de que el empleado ha cometido una falta que amerita el despido.

En este sentido, los patrones se hacen justicia por propia mano.

Si alguna presuncioén debe existir en esta materia, ha de ser la de inocencia del
trabajador a quien se pretende despedir, como un reffejo de la madurez vy de la

comprension reciproca que debe imperar en las relaciones obrero-patronales.

En lugar del sistema de despido unilateral y aprioristico que pesa sobre los
trabajadores en general, debe implantarse el juicio previo al despido, segin el cual, para
poder rescindir fa refacién laboral a un trabajador, el patrdn deber4 obtener una resolucidn
jurisdiccional definitiva {laudo ejecutoriado), que lo autorice a romper dicho vinculo, una

‘vez que ha quedado demostrada 1a procedencia de Ja causal de despido invocada,

En el ocaso de su vida, Mario de fa Cueva lanz6 una afirmacién cargada de
humanismo, que es muestra inequivoca de su enorme devocién por la causa de fa justicia

de los grandes grupos, la justicia social:

“La idea del despido debe desaparecer, para ser sustituida por un juicio breve,
sumarisimo, decfan nuestros antepasados, no mds largo de diez o quince dfas,
en el cval, cumpliéndose las formalidades esenciales del procedimiento, se
solicite Ja rescisién o terminacién de las relaciones de trabajo; en este periodo
ef trabajador continuari prestando sus servicios y percibiendo su salario”.*

* DE LA CUEVA, Mario, "La Legislacidén Laboral. Un Triunfo:
Egtabilidad en el Empleo", en: Uno mds Uno, 12 de mayo de 1980, p.6
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Como un destello luminoso, como el guifio furtivo de ese porvenir que De la Cueva
anhelaba para los desposeldos, nos legé esta idea-fuerza, en una de sus Gltimas aportaciones
escritas, Como la buena semilla, {a idea del maestro ha germinado en la conciencia y en

el corazén de muchos de sus discfpulos,

El doctor José Ddvalos, en el proyecto de reformas al articulo 123 de la
Constitucién, que expone en la parte final de su libro Constitucién y Nuevo Derecho del

Trabajo, incluye la figura del juicio previo al despido.

En la parte propositiva de esta investigacidn, nos inspira el pensamiento de los
maestros Marlo de la Cueva y José Diévalos, asf como el sistema de despido previsto en la
LFTSE; todo ello hilvanado por el delgado y modesto hilo de nuestro particular punto de

vista, Hay coincidencias en lo esencial, mas no identificacién plena.

Consecuentemente con todo lo expuesto, somos de la opinién de que debe
reformarse el artfculo 123 de la Constitucién y varics preceptos de la LFT, para incorporar
un mecanismo de juicio previo al despido para los trabajadores en general, como una forma

de apuntalar la estabilidad en el empleo, columna vertebral del derecho Yaboral mexicano,

El juicio previo al despido, como lo concebimos, presentarfa una serie de

caraclerfsticas gue en lo sucesivo explicamos,
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1. Despido por justa causa.

£l despido procederd sélo frente a un motivo justificado, que derive de la accién u
omisi6n del trabajador. El despido arbitrario o sin causa acarreard consecuencias jurfdicas

perjudiciales para el patrén que lo efectle.

Las causas de despido las establecerd [a LFT en un catdlogo general de cardcter
ejemplificativo, en el que se incluirdn los motivos de rescisién mds importantes y frecuentes.
En los trabajos especiafes se incluirdn causas especfficas de despido aplicables sélo a los

trabajadores que se regulan por esas normas especiales.

La lista de motivos de despido podrd incrementarse por medio de la analogfa, en
aquellos casos en que una conducta del trabajador no esté expresamente prevista como
causa de despido, pero sea igualmente grave y de consecuencias semejantes en Jo que al

trabajo se refiere,

La analogfa en esta materia no serd ocasién para que el patrén invente motivos de
despido; ademds de prabar la causal, el patrén tendrd que demostrar que existe analogfa;
corresponderd a la autoridad jurisdiccional, en los casos en los que haya duda, decidir si

existe o no analogla.
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2, Juicio previo.

Ei despido del trabajador tendra que darse con apoyo en una decisién jurisdiccional,
emitida por junta competente, que tenga cardcler de cosa juzgada, esto es, que sea

definitiva.

£l patron que considere que uno de sus trabajadores incurrié en una causa de
despido, deberd promover un juicio laberal orientado a demostrar la existencia del motive
justificardo para rescindir. Unicamente contando con el aval de un laudo favorable, podrd

el patrén romper el nexo laboral,

La resolucién en que se apoye el despido de un trabajador tendrd que ser una
decision de naturaleza definitiva, en cuanto a que ya no pueda ser objeto de impugnacion
ante los tribunales de amparo; en otras palabras, una resolucién jurisdiccional que resuelva

el fondo del asunto y que adquiera el rango de verdad legal.

No serfa prudente efectuar la separacién def trabajador en el momento mismo en el
que se notifica el laudo que autariza a rescindir. Ef patron debe esperar a que se agote el
plazo de 15 dfas que tiene el trabajador para recurrir al laudo condenatorio por la via del
amparo directo. De otro modo la validez del despido del trabajador estarfa condicionada

al resultado de la impugnacidn,
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3. Juicio breve,

Para que el juiclo previo prenda y dé frutos de certeza jurldica en favor de los
trabajadores, debe instaurarse de manera paralela y complementaria el juicio breve, En otras
palabras, hay que mejorar sensiblemente en cuanto a la imparticién prontade la justicia del

trabajo.

Serfa indtil el establecimiento normative del juicio previo al despido, si los juicios
en los que se decida la procedencia o no de esta severa medida se prolongaran durante

afos.

Si no se consigue hacer mds 4gil la imparticion de justicia laboral, hasta llevarla a
Iimites razanables, el juicio previo correrfa el riesgo de convertirse en un subterfugio para

diferir o evitar el despido del trabajador.

El juicio previo es una medida cuya instauracién estimamos indispensable, pero
rechazamos en forma categdrica cualquier distorsién que pretenda convertirla en una forma

de proteccionismo abusivo en favor de los trabajadores.

En la medida en la que el procedimiento laboral sea breve, habrd menos
inconveniente por parte del patrén para mantener af trabajador en su puesto, en tanto se

desarrolla el juicio que decida sobre la rescisién de la relacidn laboral.
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Aunque por ahora se ve lejano este horizonte, no debemos renunciar a la posibilidad
de llegar a un juicio como el que vislumbré Mario de la Cueva: un juicio brevisimo, de
unos cuantos dfas, en el que cumpliéndose con las formalidades procesales, se resuelva

sobre Ja procedencia del despido.

Adicionalmente habrfa que pensar en dar mayor celeridad a los juicios de amparo
directo que promuevan los trabajadores en contra de las sentencias que declaren procedente
el despido. De nada servirfan juicios laborales cortos, si los juicios de amparo unliinstancial

fueran prolongados.

4. Continuidad del servicio.

£l juicio previo, cuyo motor es la existencia de una presuncién de inocencia en favor
del trabajador a quien se pretende despedir, lleva implicita la idea de que el empleado
continde prestando con normalidad su servicio, en tanto se decide, por los tribunales

laborales competentes, respecto a la validez de fa causal de despido imputada.

La continuidad en el servicio es un sintoma de madurez, que no llegarfa la extremo
de imponer al patron la presencia, por ejemplo, del trabajador que atentd contra su vida,

o de aquél otro gue estuvo a punto de provocar una catdstrofe en la empresa.
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En este sentido, la interrupcién del servicio serfa la regla general, pero el patrén
estarfa en posibilidad de pedir y obtener, bajo ciertas circunstancias, la suspensién temporal

de la relacién de trabajo.

El seguir prestando el servicio trae como consecuencia légica que el empleado no
deje de percibir su salario y demas prestaciones. De esta forma se evita poner en crisis al
trabajador y a su familia, baséndose en la simple suposicién de que incurrié en un motivo

de despido.

En el caso de que el trabajador siga laborando y con posterioridad se compruebe que
sf existe justificacién para despedirlo, se proceder a su separacion. Los salarios percibidos
en el tiempo que durd el proceso de despido, no deben verse como una carga injusta e
insoportable para el patrén, sino como fa retribuci6n por los servicios prestados, se supone
que con intensidad y esmero, durante un tiempo en que la actuacién del trabajador estuvo

cuestionada.
5, Excepcién a la continuidad.
Por excepcion podrd el empleador, al momento de interponer la demanda de

rescision, solicitar que se suspenda el vinculo de trabajo, por el tiempo que dure el juicio

cuya materia serd la procedencia del despido.
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La suspensién se traduce en |a interrupcién de las obligaciones correlativas de prestar

el servicio y de pagar el salario,

El patrén podrd solicitar fa suspensidn del nexo laboral, como una especie de medida
precautoria, cuando estime que la causal de despido que pretende hacer valer en contra de!
trabajador, es especialmente grave, y, por tanto, sintomdtica de riesgo para la seguridad y

la buena marcha de la empresa.

Ahora bien, |a suspensién no se dar4 en forma automdtica, tendrd que solicitarla el

patrén, debiendo ser prolijo y convincente en la exposicidn de sus razones.

La Junta resolverd de plano (inmediatamente), en un incidente que se llevard en
forma separada, de modo tal que no interrumpir4 el procedimiento principal. Sabra decir
que en la audiencia incidental respectiva, deberd ofrse al trabajador invelucrado, por sf o

por medio de sus representantes.

Esta posibilidad no echa por tierra 1a idea toral, pilar del sistema gque estamos
proponiendo, de que el trabajador debe continuar laborando en tanto la causa de despido
que se le imputa no quede fehacientemente demostrada ante la autoridad jurisdiccional

competente.
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Que quede bien claro que la suspension dnicamente se impondréd como excepcién
y que esta medida la tomard la autoridad juzgadora, cuando esté cierta de que asf conviene
a la seguridad de fa empresa, de las personas y de los bienes. En la actuacién pronta e

imparcial de las Juntas radica la eficacia de esta medida preventiva.

No simpatizamos por cierto con la idea de catalogar las causales de despido en
graves y feves, con la pretensién de que se senale que los patrones sélo pudieran pedir la
suspensidn en el caso de las primeras, tal como ocurre con el sisteina establecido en la

LFTSE.

Pensamos que la gravedad de la conducta del trabajador resulta bastante
circunstancial en cuanto a sus efectos; podria darse una causa grave que no tuviera
repercusiones en el orden de la empresa, o bien, una causal leve que trastocara toda la vida

de la negociacion,

Esta posicion tendrfa el inconveniente adicional de que se podrian etiquetar con
cienta facilidad, dentro de lo subjetivo que esto resulta, las causas de despido consignadas
en el articulo 47 de la LFT, pero habria que pensar cdmo se manejarfan, para efectos de la
suspensién, las causas de rescisién especificas que operan para los trabajos especiales y,
sobre todo, qué trato se les darfa a las causas anal6gicas, tan esquivas por su propia

naturaleza.
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No echamos en saco roto la alternativa de cambiar la adscripcion del trabajador con
tal de que siga laborando y percibiendo su salario, tal y como se prevé para los trabajadores
al servicio del Estado, Nos parece, sin embargo, que esta posibilidad desmerece en el
trabajo en general, y por lo tanto no vale la pena incorporarla al texto de la Ley, ante el
hecho incontrovestible del gran ndmero de pequedas y microempresas que conforman la
economfa de nuestro pafs. Lo cierto es que en |a mayoria de los casos no habrfa posibilidad

de un cambio de adscripcidn.

Las partes podrdn convenir directamente, dando intervencién al sindicato, en cambiar
la adscripcidn del trabajador durante el tiempo que dure el juicio de despido, en aguellos

casos en que el tamano, fa actividad y Ya organizacién de a empresa lo permita. -

Un trabajador al que se le imputa el dar un mal trato alos clientes de la negociacidn,
podria ubicérsele en e} almacén en tanto se decide sobre el despido. A un cajero al que se

le acusa de robo, podrfa colocirsele en una posicién donde no se manejen valores, etc,

6. No acatamiento del juicio previo.

De ninguna manera el juicio previo quedard como una opcién o alternativa para el

patrén. Serd una obligacién juridica, con fundamento constitucional y legal, cuyo

incumplimiento acarreard una sancién para el empleador.
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La consecuencia juridica de que el patrén despida a un trabajador sin apoyar esa
decisién en un laudo dictado por JCA competente, o sea, sin seguir la formalidad del juicio

previo, serd la de tener al despido como injustificado.

La falta de observancia del juicio previo no modifica el carcter de justa o injusta de
la causal de despido hecha valer. Lo que ocurre es que la falta de apego a la forma legal
se sancionard equiparando esa situacidn indebida con un despido injustificado, por lo que
hace a sus consecuencia; esto con independencia de la eficacia que eventualmente hubiera

padido tener la causal invocada de seguir el cauce legal adecuado.

Si el patrén despide sin seguir el mecanismo del juicio previo, el trabajador
presentard una demanda por despido injustificado, solicitando la reinstalacién en el puesto
o el pago de una indemnizacién. La improcedencia del despido se podrd probar por
cualquiera de dos caminos: si se comprueba que el patrén despidi6 sin cubrir fas

formalidades legales, o bien, desvirtuzndo la causal imputada.

De manera complementaria consideramos que deberd desaparecer de la LFT la
indemnizacién genérica del articulo 48 y subsistir Gnicamente la especial del articulo 50 del
mismo ordenamiento, la que se aplicard indistintamente para los casos de despido

inmotivado y para los de retiro.
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7. Resoluciones que recaen a la demanda por despido,

Cuando la Junta reciba del patrén la demanda solicitando la rescisién de la relacién
laboral, se decidird la procedencia o no del despido por medio del procedimiento ordinario

previsto en los articulos del 870 al 891 de la LFT.

Se efectuardn todas y cada una de las diligencias inherentes a la vfa procesal referida,
escuchando a las partes y respetando en todo momento las formalidades esenciales del

procedimiento.

Las resoluciones que podrfan recaer a una demanda de despido son las siguientes:

* Si el trabajador no interrumpi6 el servicio y la Junta resuelve que procede la
rescision, el patrén lo despedird, entregdndole las prestaciones devengadas (salarios,

vacaciones, aguinaldo, participacién de utifidades, prima de antigliedad, etc.).

* Cuando e} empleado continua laborando, en su puesto o en otra adscripcidn, y la
Junta no autoriza el despido, el trabajador seguird prestando sus servicios normalmente o,
en su caso, se le reintegrard a su adscripcién original. £n esta hip6tesis no procede el pago
de salarios vencides, toda vez que el trabajador siguié percibiendo normalmente su

remuneracion,



168

* En el caso de que haya sido suspendida {a relacién laboral, con apoyo en una
resolucién incidentat dictada por la junta, y ese mismo érganc determina vélida la ruptura
del nexo laboral, se ha la separacidn definitiva del trabajador, entregdndole las

prestaciones que se je adeuden,

* £n el caso de que la junta declare indebido el despido, siendo que la refacién
laboral se habia suspendido, el trabajador sers reintegrado a su puesto de trabajo, v se fe

pagardn los saarios vencidos que le correspondan.

tmputar una falta que amerita el despido y no demostrarla, resulta infamante y dafta
1a fama pdéblica def trabajador. Por esta razdn, consideramos que en estos casos no basta

el wradicional y sarcdstico "usted dispense”,

Para evitar estas imputaciones gratuitas, que son una burla para el trabajador, en los
casas en que se declare la improcedencia de un despido, independientemente de que se
haya dado o no fa suspensién, el trabajador tendsd la posibilidad de optar por el retiro, es
decir, podd rescindir & 1a relacidn laboral sin respansabilidad, y tendrd derecho al pago

de fa indeminizacién especial prevista en el artfcufo 50 de la LFT.

La razén de esta propuesta es la misma en que se sustenta la causal de divorcio
tiecha valer en contra del conyuge que solicité el divorcio y no pudo justificar la causal

argumentada en su demanda.



169

8. Audiencia administrativa.

No se incorpora en esta propuesta el mecanismo de levantamiento de acta

administrativa, que estd previsto en el articulo 46 bis de la LFTSE,

Levantar un acta administrativa en el seno de la empresa o dependencia se ha
desvirturado, convirtiéndose en un instrumento altamente desventajoso e intimidatorio para
el trabajador. El acta administrativa, bajo el velo de ser una forma de permitir la defensa del

trabajador, se ha tornado en un mecanismo que favorece a los patrones.

Si bien no se estd juzgando nada, la diligencia en la que se levanta el acta
administrativa, es conducida por represertantes del empleador, lo que lo convierte en juez

y parte.

Ahora bien, en cuanto a las audiencias administrativas previstas en los contratos
colectivos, que deben agotarse para poder imponer una sancién, el despido entre elfas,
eslimamos que constituyen una medida adicional, que marcha en el mismo sentido de

nuestra propuesta.

La ventaja en estas instancia de la empresa, es que fos asuntos se ventilan ante una
comisidn mixta de cardcter paritario, es decir, integrada por igual nimero de representantes

de los trabajadores y de los patrones.
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Las comisiones mixtas de conciliacion, de conflictos, o cualquiera que sea su
denominacién, constituyen una oportunidad para sclucionar las diferencias en el 4mbito
interno de la empresa, lo que, en alguna medida, ayuda a desahogar la carga de trabajo en
las juntas. Cualquiera que sea el nimero de desavenencias que se resuelvan al tnterior de

la empresa o institucién es bueno,

Este mecanismo contribuye a la gestacidn de una cultura de dilogo, que es el nuavo
signode las relaciones laborales contempordneas, lo que no significa por cierto que estemos
asistiendo a los funerales de la lucha de clases. Sobre el particular viene muy al caso el

dicho popular que sefala: "Lo cortés no quita lo valiente®.

9. Aviso del despido.

La figura del aviso del despido, en su redaccién perfeccionada en el afio de 1980,
resulta muy benéfica para los trabajadores por su calidad intrfnseca, incluso sin desconocer
que los patrones han encontrado un camino para anular la eficacia de esta carga legal, de

gran repercusidn en los procedimientos por despido injustificado.

El aviso del despido, sin embarge, no tiene lugar en el contexto de la proposicién
que venimos sosteniendo; no porque estemos decepcionados de la facilidad con fa que los
empleadores han conseguido evadir esta obligacidn, simplemente porque no tendria razén

ser esta medida, en el momento en que se instaurara el juicio previo al despido.
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$i partimos del supuesto de que el despido sélo se efectuard cuando las Juntas lo
consideren procedente, el patrén no podrd despedir por una decisién personal, y en
consecuencia no tendrfa nada que avisar. De la posibilidad de despido se enteraré el

trabajador cuando la Junta lo llame a juicio.

10. Carga de trabajo a las Juntas.

Estamos conscientes de que al implantar el sistema de juicio previo al despido,

aumentardn en forma considerable las cargas de trabajo en las Juntas.

Con el sistema vigente, si quinientos trabajadores son despedidos injustamente, sélo
un pequefio porcentaje de ellos demandard la rescisién sin causa; con el mecanismo de
juicio previe al despido, para rescindir a medio millar de trabajadores hay que escuchar y

vencer en un juicio a ese mismo nimero de empleados.

Hemos sedalado que se pretende que el juicio no s6lo sea previo sino ademds breve,
casi sumario, lo que también conlleva de manera necesaria un aumento en el volumen del

quehacer de las Juntas.

Este problema no es juridico sino de tipo administrativa y presupuestal. Es una

cuestién de pesos y de centavos.

!
|
i
i
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No constituyen obsticulos insuperables a la propuesta, ni el rezago en los tribunales
del trabajo, ni la falta de personal, ni la insuficiencia de insta!aciongs, ni las fallas
operativas, nilos vicios de muchos afios, ni la carencia de sistemas eficaces de capacitacién
del personal jurfdico y administrativo; todo, absolutamente todo se puede superar si existe
una voluntad politica que se traduzca en distribuir y aprovechar mejor el gasto pablico, y
en el firme afén de querer convertir en realidad el postulado de justicia pronta, gratuita e

imparcial.

A 1a hora de repanir el gasto piblico, no debe descuidarse el renglén de la
imparticién de justicia. Esta situacidn resulta muy delicada, porque si no se satisfacen a
tiempo los requerimientos de justicia, se acumulan las inconformidades, y luego vienen los
estallidos sociales, que nos sorprenden, nos conmueven y nos desnudan ante los ojos de

la comunidad internacional.

Los movimientos sociales que piden tierra, habitacién, educacidn, servicios piblicos,
etc., los vemos todos los dfas. La imparticién de justicia es también una demanda viva y
permanente que no debemos soslayar, Serfa doloroso que se polarizara el mundo de las

relaciones de trabajo, como resultado de una mala imparticién de justicia laboral.

En otro orden de ideas, debemos consignar que sf ha habido intentos, en vias de

facto, de despedir a los trabajadores siguiendo un juicio previo al despido.
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Se han dado casos de 'patrones que han iniciado, en calidad de actores, un juicio
laboral con {a intencién de demostrar a través del mismo, fa procedencia de una o varias
causales de despido, y asf, con apoyo en la resolucién jurisdiccional, proceder a rescindir

fa relacign de trabajo sin incurrir en responsabilidad.

tgnorando por completo el apotegma, de validez jur(dica y universal, que indica
"Quien puede fo mds puede lo menos", los tribunales de amparo han rechazado esta

posibifidad, obligando al patrin a cesar en forma directa, bajo su riesgo y responsabilidad.
Corroboran fo anterior las siguientes interpretaciones jurisprudenciales:

"RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO, POR CAUSAS IMPUTABLES AL
TRABAJADOR. INEXISTENCIA LEGAL DE LA ACCION. Cuando un trabajador
incurre en alguna de las causas de rescisidn previstas por ef artlculo 47 de fa
ley Federal del Trabajo, el patrén tiene derecho a rescindirle, sin
responsabilidad alguna, el contrato de trabajo que [os une, y, por tanio,
derecho asepararlo justificadamente del puesto que desempede; derecho que
si no se ejercita en fa forma prevista por fa Ley, esto es, mediante la
separacion del obrero, no puede ejercitarse mediante otra diversa. En
consecuencia, si fa empresa, en lugar de separar al cbrero si consideraba que
habfa dado moativos para despedirlo justificadamente, ocurrié ante la junta
responsable, para demandarle fa rescisién de su contrato de trabajo, la accién
intentada por tal motivo, resultd legalmente inexistente. Amparo directo
3087/75, Juan Pérez Damidn, 30 de agosto de 1976, 5 votos, Ponente: Jorge
Saracho Alvarez,

"RESCISION, IMPROCEDENCIA DE LA ACCION DE, EJERCITADA POR EL
PATRON. Comio la Ley Federal del Trabajo no concede accidn a los patrones
para demandar la rescision de fa relacién laboral de sus trabajadores, el
ejercicio de tal accién es improcedente. Informe del Presidente de la SCIN,
correspondiente al ano de 1978, 2* parte, Cuarta Sala, p. 40.
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Precisamente para evitar este obstdculo, en nuestra propuesta Jos patrones tendrdn
accién para demandar ante las juntas la rescision de fa refacién de trabajo, y en tanto no

se agote este camino lega! serd imposible despedir a los trabajadores.

Para materializar el juicio previo al despido es preciso modificar, adicionary suprimir
diversos art{culos de la Constitucin y de fa LFT. No aspiramos a presentar una propuesta
de redaccién para estos preceptos; excede en mucho fos limites de esta investigacién y

flevarfa a enfrascarse en cuestiones hasta de semdntica,

No obstante, st consideramos pertinente delinear el sentido, el alcance y Ja ubicacién

geogréfica de las principales reformas legales a que lfevarfa nuestro planteamiento.

1. Modificar la parte inicial de la fraccién XX!I de! artfculo 123 de la Constitucién,
para asentar los lineamentos generales del juicio previo al despido, sin descender al detalle,

que es propio de la ley reglamentaria.

Las ideas que deben guedar consignadas son: despido sélo por justa causa; despido
s6lo con base en una resofucidn jurisdiccional; en tanto dure el procedimiento, el trabajador
continuaré prestando el servicio y percibiendo las prestaciones correspondientes; s6lo por
excepcion, cuando asf lo considere procedente la Junta, podrd declararse Ja suspensién del

vinculo laboral,
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2. Adicionar una fraccién al articulo 42 de la LFT, para establecer una causa de
suspension, consistente en la resolucién de caricter incidental dictada por 1a Junta dentro

de un juicio de rescision de la relacién de trabajo.

Como complemento de lo anterior, modificar el articulo 43 de la LFT, para sefalar
cudndo surtirfa efectos la nueva causal de suspensi6n, y el 45 del propio ordenamiento,

para determinar cusndo tendrfa que regresar al trabajo el empleado en esta hipétesis,

3. Suprimir los tres Gltimos pérrafos de! articulo 47 de 1a LFT, para cancelar la figura

del aviso del despido, que resulta innecesaria en el esquema del juicio previo al despido.

En consecuencia, se suprime también el articulo 991, que forma parte de los
procedimlentos paraprocesales o voluntarios, en el cual se sefala el mecanismo para
notificar el aviso del despido por medio de la Junta, cuando el trabajador se niega a

recibirlo directamente del patrén,

4, Modificar el articulo 48 de la LFT para el efecto de reglamentar el mecanismo

constitucional de juicio previo al despido.

Se reiteran y detallan las caracteristicas de esta figura, contenidas en el texto
constitucional: justa causa, juicio previo, no interrupcién del servicio y posibilidad

excepcional de suspensién,
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Se establece bajo qué circunstancias podré el patr6n solicitar la suspensién del
vinculo laboral, sefialndose que esta cuestion se resuelve de plano en un incidente que no
interrumpe el procedimiento principal para decidir sobre la procedencia o improcedencia

del despido.

Se indica en qué sentido podrdn dictarse las resoluciones laborales sobre la rescisién
de la relacién de trabajo, segiin que se haya o no interrumpido la prestacion del servicio

y dependiendo si se resulta procedente o no el motivo de despido invacado.

Se incorpora la idea de que la falta de observancia del juicio previo por sf sola

bastara para considerar injustificado el despido.

© Como una forma de desagravio, se incluye la posibilidad de que el trabajador, una
vez declarada fa improcedencia del despido, opte por retirarse del empleo, recibiendo el

pago de la indemnizacién correspondiente.

La accion de reinstalacién se conserva para que la cjerciten los trabajadores que, en
contra del mandato de la ley, sean .separados sin un juicio previo. En cuanto a la
indemnizacién general del artfculo 48 de la LFT desaparece, manteniéndose sélo la
indemnizacién especial del anlfculo 50 del propio ordenamiento, para todas las hip6tesis

de despido.
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Los salarios vencidos quedan establecidos para las casos en que ef trabajador se vea
separado del empleo sin la resolucion respectiva de la junta, y para aquéllos otros en que
suspendida la relacién de trabajo, determina el 4rgano jurisdiccional la improcedencia de

la causal de despido invocada,

5. Adicionar al artfculo 51 de la LFT una causal de rescisién sin responsabilidad para
el trabajador, consistente en la falsa imputacién de una causal de despido declarada

improcedente por la junta,

6. Adecuar la redaccion del articulo 517 para indicar que prescribe en un mes la

accién del patrén para demandar la rescisién, y no para despedir al trabajador.

Se deroga el artfculo 518 para suprimir el plazo de prescripcién que en la actualidad
tiene el trabajador despedido para demandar, Asf, cuando el trabajador tenga que demandar
porgue fue despedido sin juicio previo, su accidn prescribird en el plazo genérico de un

ano,

Al formular nuestra propuesta no ignoramos fas tendencias actuales del derecho del
trabajo contemporéneo, en este sentido, ni desprendemos fos pies de la tierra movidos por

un idealismo romdntico ni adoptamos el ardid del avestruz.
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No negamos que nuestra proposicién marcha en sentido opuesto con una serie de
acontecimientos laborales que, de unos afios a la fecha, han aparecido en el escenario
mundial. Nos hallamos en el centro de ese huracdn que es la proliferacién de modalidades
incompatibles con la concepcién cldsica, con el sentido pristino, de la estabilidad en el

empleo.

Algunas de las manifestaciones mds significativas de este proceso, son: multiplicacién
de los contralos que constituyen excepciones al trabajo de planta o de tiempo
indeterminado; establecimiento de contratos de tiempo parcial; el pago por hora; periodos
de mérito como paso previo a obtener fa estabilidad; regreso a figuras que parecfan ya
superadas como el contrato a prueba y el de aprendizaje; instauracién del libre despido o
desvanecimiento de las formalidades para despedir; reduccién de las conquistas de los

trabajadores, etc,

Todo lo anterior se enmarca en lo que la doctrina ha denominado flexibilizacién del
derecho del trabajo, proceso que bajo el pretexto de suprimir las rigideces con las que, por
obvias razones, nacié el derecho del trabajo, nos estd precipitando al abismo de la

precarizacion del derecho laboral.

La flexibilizacién en este 4mbito no es mera disquisicién académica ni un asunto que
pertenezca al mundo del futuro; en muchos pafses es ya un hecho consumado o se halla

muy avanzado el proceso.
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Basta con buscar un poco y aparecerdn de inmediato expresiones evidentes de este

fen6meno,

Dos botones a manera de muestra: En fa OIT se estén discutiendo sendos proyectos
de convenio y de recomendacién sobre el tiempo parcial. En Espafta, estd a punto de
aprobarse un proyecto de reformas al Estatuto de los Trabajadores, que viene a ser la tumba
de 1a estabilidad en el empleo, porue permite los contratos en formaciGn, los de tiempo

parcial, los de relevo y tos de aprendizaje.

Conscientes del panorama descrito, afirmamos enfiticamente que nuestra propuesta
no estd desfasada; antes bien, somos de la idea de que es precisamente en estos tiempos
convulsos en lo politico y en lo social, y de estancamiento y rescesién en lo econSmico,
cuando debe consolidarse el derecho de los trabajadores a permanecer en el empleo por

todo el tiempo que lo deseen.

No estamas de acuerdo con quienes afirman que para disminuir ef desempleo debe
sacrificarse 13 estabilidad laborat. No se vale guerer solucionar fa incapacidad para crear
empleos, con la cémoda férmula de exigir mds sacrificio de los trabajadores, apetando a

una distorsionada y chantajista idea de solidaridad con la patria.

En las crisis podemos sacrificar muchas cosas, pera nunca lo esencial. §Serfa sensato,

ante fa amenaza de naufragio, echar por la borda los alimentos v los salvavidas?
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La lucha por preservar la estabilidad en el empleo deben darla los trabajadores con
toda la imaginacién de que sean capaces, con renovada conviccion en el destino superior

de la clase trabajadora y con la fuerza de su unién fraterna.

Carecer de empleo o tener uno precario e incierto es condenar al trabajador al yugo
de la miseria. Retumba aquf, como ¢! eco de las tempestades, la frase certera, lapidaria e
intemporal de ese gran luchador social que fue Heriberto Jara Corona; "L.a miseria es la peor

de las tiranfas®.

El maestro José Davalos ha expresado una idea que tiene la fuerza de la conviccién
y la belleza de la esperanza: "Por momentos el horizonte del trabajador se tomna sombrfo,

pero jqué acaso la fuz del alba no nace de la entrata misma de ia noche?"
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CONCLUSIONES

Primera.- El trabajo es uno de los medios por excelencia para la realizaci6n plena
del hombre, por ser factor que contribuye a reafirmar su calidad de ser pensante, de ahf que
sea principio universal el garantizar a tedos los individuos un trabajo digno y socialmente
util, Toda esta teleologfa del trabajo se desmorona, cual estatua de sal, cuando ef empleo

es inseguro o es precario.

Segunda.- La estabilidad en el empleo es la columna vertebral del derecho laboral
mexicano. Es uno de los rasgos mds significativos de esta disciplina juridica. Todo cuanto
alente contra este derecho de fijeza en el empleo, contribuye a desfigurar el rostro social

del derecho del trabajo.

Tercera~- Con e} vigente mecanismo de despido para los trabajadores del sector
privado, el patrdn se hace justicia por propia mano. De manera scberana decide, de buena
o de mala fe, la_ suerte del trabajador, en un asunto tan delicado como es la permanencia
en el puesto de trabajo. Basta y sobra con que el empleador dé aviso escrito de la fecha y
causa(s) del despido y rescinda la relacién laboral dentro del plazo de prescripcion de un

mes.

Cuarta.- Son insuficientes las formalidades legales que establece fa LFT para el
despido de un trabajador y el hecho de que lenga acciones para remediar

jurisdiccionalmente los despidos erréneos o arbitrarios, De nrada sirve ser titular de un
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derecho cuando es inviable su ejercicio exitoso, Es un hecho incontrovertible que el nimero
de trabajadores que presentan una demanda por despido injustificado es un pequeno

porcentaje de la cifra real de separaciones sin causa.

Quinta.- La reinstalacidn ha mermado su eficacia como alternativa para rescindir los
despidos injustificados; conservar el empleo se torna una idea roméntica ante la realidad
amarga del viacrucis que tiene que padecer el trabajador reinstalardo, que es suma de la ira

del patr6n y de la falta de solidaridad de sus pares.

Sexta.- El trabajador pricticamente se ve obligado a optar por la indemnizaci6n, que
tiene el grave inconveniente de que se calcula con base en el salario del dia en que nacié
el derecho, es decir, 1a fecha del injustificado despido. Luego de juicios excesivamente
prolongados se entregan a los empleados verdaderas migajas con el nombre de

indemnizaciones,

Séptima.- El sistema de despido debe reestructurarse a efecto de proyectarlo hacia
esquema mds generoso, Debe abandonar la dimensidn, necesariamente limitada, de reparar
los dafios por 1a injusta separaci6n, para ingresar a la mas humanista de evitar los despidos
impuestos en forma unitateral, 1a que deberé sustentarse en una presuncion de inocencia

en favor del trabajador,
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Octava.- €5 urgente apuntalar la estabilidad en el empleo, estableciendo un sistema
de juicio previo al despido, mediante el cual ningin trabajador podré ser separado del
empleo, sino con base en una resolucién firme de JCA competente, Mientras se realiza el
juicio, el trabajador continuard prestando el servicio normalmente y recibiendo su salario;
s6lo por excepcion podrd pedir el patrén que se suspenda el vinculo laboral en tanto se

resuelve sobre la rescisién de la relacién de trabajo.

Novena.- £l mecanismo propuesto serd reflejo de la madurez que debe privar enel
4mbito de las relaciones obrero-patronales contempordneas, lo que por cierto no pretende
ser el epitafio de la lucha de clases. Para afectar al trabajador en un bien tan preciade como
es su empleo, debe ser ofdo y vencido en juicio. El trabajador ya no tzndra que renunciar

a exigir justicia, por seguir los dictados del estémago.

Décima.- Establecer el juicio previo al despido necesariamente implica una mayor
carga de trabajo para las JCA, pero esto, en todo caso es un prablema de tipo presupuestal,
una cuestién de pesos y de centavos. Con voluntad polltica es factible sacar adelante este

proyecto.
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