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INTRODUCCION,

Ante la globalizacion mundial de la actualidad. v viendo de trente
a las nuevas relaciones internacionales. la presente tesis pretende dar
una vision general de la torma en que se tratan las relaciones laborales
individuales en Norteameérica, centrandose en el DERECHO DE
DESPIDO y su tratamiento tanto en México como en los Estados
Unidos de Norteamérica.

Siendo el trabajo un elemento basico en el desarrollo individual
del hombre y de los pueblos. consideramos de trascendental importancia
¢l tratamiento que a éste se de en ¢l contexto del nuevo orden mundial.
Asi. ante los cambios ocurridos en los ultimos afos, entre los que
destaca la tirma del TRATADO DE LIBRE COMERCIO PARA
AMERICA DEL NORTE (NAFTA). por el cual nuestro pais entra de
lleno en esta globalizacion. y forma junto con los Estados Unidos y
Canada el mercado mas numeroso del orbe. y una nueva region
globalizada comercialmente que habra de competir directamente con
otros mercados globalizados como son la COMUNIDAD EUROPEA.
LOS PAISES DEL SURESTE ASIATICO o el MERCOSUR. es de
destacar el papel que las relaciones laborales jugaran en este¢ nuevo
contexto para los paises de Norteamérica.

Ahora bien. si consideramos que México es la economia mas débil
del mencionado grupo. (debemos hacer notar que tanto los Estados
Unidos como Canada forman parte del G-7. es decir del grupo de las 7
economias mas fuertes del orbe) v que como tal se abre la posibilidad de
ser el principal receptor de empleos, debido a tactores tan determinantes
como la mano de obra barata y su calidad de puente con América
Latina. resulta de gran utilidad el conocer como se tratan las relaciones
laborales en Estados Unidos. y a su vez. es vital el dar a conocer ¢l
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tratamiento que a dichas relaciones se les da en nuestro pais. y ¢s aqui
donde este trabajo pretende jugar un papel importante. pues si bien no
ha de abarcar ¢l tratamiento complieto de las relactones laborales ambos
paises, si se ocupa de una de las instituciones mas importantes. vy con
mayor diferencia en su tratamiento en los sistemas juridicos del area. EL
DERECHO DE DESPIDO.

Asi pues, este trabajo tiene por objeto el dar a conocer el
tratamiento que a la institucion del DESPIDO se le da en ambos paises.
para facilitar su conocimiento, su tratamiento en cada pais v de ser
posible. aplicar los principios propios de cada pais que resulten
enriquecedores para el otro, v en la medida que esto se logre, ¢l objetivo
de este trabajo se habra cumplido.

A continuacion, haremos una breve relacion de la estructuracion
del presente trabajo. primeramente hemos de analizar el sistema
mexicano, y dentro de el, la RELACION LABORAL, cémo surge y
evoluciona, y como se configura; posteriormente se analizaran la formas
de extincion de la misma, y dentro de éstas se encuentra el DESPIDO.
punto en el que finalmente centraremos el objeto del presente trabajo.
Posteriormente se analizara el sistema americano, para finalizar el
presente trabajo con las conclusiones a las que se han de llegar.
considerando de antemano la proposicion de un intercambio de
informacion entre los dos paises. para entender mejor el tratamiento del
DESPIDO en cada pais, y en la medida de lo posible. enriquecer o
mejorar la propia institucion en nuestro pais.



CAPITULO L EL SISTEMA MEXICANO.

Toda vez que lo que pretende esta tesis es ¢l comparar el
tratamiento del despido en México v en los EE.UU. a través de la
exposicion general de cada uno de ellos, hemos tomado como guias
principales, para la exposicion del sistema mexicano. a los maestros
Mario de la Cueva v Néstor de Buen. los dos autores mas reconocidos
dentro del derecho laboral en nuestro pais.

I.1. LA RELACION LABORAL.

El maestro de la Cueva. encuentra los antecedentes de la teoria de
la relacion de trabajo en la obra de Georges Scelle v Erich Molitor.
ambos opositores a las teorias civilistas que encuadraban a la relacion
laboral en un contrato civil.

Sobre lo anterior Scelle afirma "Se puede dar en arrendamiento
una cosa o un animal, pero no se puede alquilar un trabajador, porque se
opone a la dignidad humana: y tampoco puede alquilarse una facultad
del hombre, porque no se la puede separar de la persona fisica” '

Molitor por otro lado sefalaba "es preciso distinguir el contrato
de la relacion de trabajo: el primero es un acuerdo de voluntades para la
prestacion de un trabajo futuro, mientras la segunda es la prestacion
efectiva de un trabajo. a lo que de la Cueva agrega " La aplicacion del
derecho del trabajo principia en el momento en que el trabajador ingresa
a la empresa”, esto es. la iniciacion del trabajo es el presupuesto
indispensable y el hecho que impone imperativamente la aplicacion del
ordenamiento laboral.

‘_ Cutado por Mario de la Cueva .El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo,Ed. Porrua. 1980 p 183
“Idem. p. 184



Continuaba diciendo Molitor que la relacion de trabajo es el
principio v tinalidad del nuevo derecho. de lo que se deduce que
iniciado ¢l trabajo. v dado que se trata de un trabajo subordinado. nada
ni nadie puede impedir la aplicacion del derecho del trabajo, o lo que es
1gual, el acuerdo de voluntades (contrato) sirve para obligar a que se
preste el trabajo. pero ¢s la prestacion efectiva de éste lo que determina
la aplicacion imperativa del estatuto laboral.

Siguwiendo con la exposicion del maestro de la Cueva. éste hace
una comparacion en la evolucion del derecho laboral en Europa v
América sosteniendo que el retraso de la doctrina europea esta
motivado por el hecho de que el derecho laboral de aquellos pueblos
procede del derecho civil. del que nunca ha podido desprenderse. en
tanto en México dicho derecho nacid como una decision politica y
juridica tundamental en la Constitucion de 1917. como los nuevos
derechos sociales de los trabajadores. por lo que no podia ser derecho
privado.

Dentro de los intentos por separar completamente al derecho
laboral de las doctrinas contractualistas del derecho civil, es Georges
Scelle el primero en entrentar ¢l problema al aseverar: St el derecho del
trabajo ha de ser ¢l estatuto de los hombres que entregan su energia
fisica e intelectual a la economia, es preciso que extienda su manto
protector sobre el trabajo. considerandolo en s1 mismo, en su realidad
objetiva, como una fuerza que requiere un estatuto juridico que asegure
su salud v su vida v le proporcione una existencia decorosa. por el solo
hecho de su prestacion. esto ¢s. porque ¢l trabajo no varia su esencia por
la distinta naturaleza del acto o de la causa que le dio origen.



<

l.a lucha desatada por esta nueva idea presentada por ¢l maestro
de la Cueva en 1938, giro en torno a dos cuestiones tundamentales. la
primera.en la decision respecto de si atenta a la naturaleza del trabajo
humano. podia quedar sometida su prestacion a la 1dea del contrato: la
segunda .se referia a si en la vida de las relaciones de trabajo de los
paises capitalistas tiene que existir un acuerdo previo de voluntades. sin
el cual. la prestacion de trabajo no podia cobrar existencia juridica.

En cuanto a la primera. se demostré que la relacion de trabajo es
una situacion juridica objetiva que se crea entre un trabajador y un
patron por la prestacion de un trabajo subordinado. cualquiera que sea el
acto o la causa que le dio origen. en virtud de la cual se aplica al
trabajador un estatuto objetivo. integrado por los principios.
instituciones v normas de la Declaracion de derechos sociales. de la Ley
del trabajo. de los convenios internacionales, de los contratos colectivos
v contratos ley y de sus normas supletorias.

Con respecto al segundo punto los contractualistas opinaban. que
de aceptarse la teoria de la relacion de trabajo, se abririan de par en par
las puertas para c¢liminar la voluntad de sus representados en la
formacion de la relacion y se perderia la facultad de seleccionar el
personal de la empresa.

Los anteriores cuestionamientos. tueron resueltos de la siguiente
manera:

a) La formacion de la relacién laboral es un imposible sin la
concurrencia de la voluntad del trabajador.

b) La teoria de la relacion laboral, nunca ha atirmado que no
pueda existir un acuerdo previo de voluntades, sino que la esencia
de la nueva doctrina consiste en que el acuerdo de voluntades no
€s un requisito inevitable para la formacion de la relacion laboral.
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va que dicho acuerdo no sera el rector de la vida de la relacion.
pues esa tuncion le corresponde a la lev y a los demas
ordenamientos correspondientes.

¢)La voluntad del empresario es mas aparente que real. vy ahi
donde los sindicatos son fuertes v aguerridos, no solo no
desempena ningun papel. sino que la relacion laboral se forma en
oposicion a ella ( ej. clausula de exclusion).

De lo anterior se desprende que es imposible hablar de una
relacion contractual entre trabajador v empresario, ahi donde falta la
voluntad del segundo.

La voluntad v libertad del trabajador son intangibles. en cambio. la
voluntad del empresario es cada vez menos eficaz.

Ahora bien, pasando a derecho positivo, si bien la Ley Federal del
Trabajo de 1931, no logra salvar el escollo del contractualismo. si
consigna la "presuncion laboral" en su articulo 18 al establecer que "Se
presume la existencia del contrato de trabajo entre ¢l que presta un
servicio y ¢l gue lo recibe. A falta de estipulaciones expresas de ese
contrato. la presuncion de servicios se entendera regida por esta ley v
por las normas que le son supletorias.”

El efecto de la presuncion. tue hacer producir consecuencias
juridicas al hecho puro de la prestacion de un servicio personal. las que
consistieron en la creacion de una presuncion juris tantum en favor del
trabajador.
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La LFT de 1970 recogi6 la presuncion laboral en su articulo 21. ¢l
cual sostiene : “se presume la existencia de la relacion y del contrato de
trabajo entre el que presta un trabajo personal y el que lo recibe’.

En cuanto a la determinacion del contenido de la relacion laboral,
si bien, éste era originalmente establecido unilateralmente por el patron,
ahora, con el desarrollo de la legislacion en la materia y de la
contratacion colectiva, dicho contenido se encuentra determinado por la
controntacion de capital y trabajo, dejando atras la discusion individual
o unilateral .

A continuacion enunciamos algunas caracteristicas de la relacion
de trabajo segun el maestro de la Cueva:

1) La relacion de trabajo una vez iniciado el servicio, se desprende
del acto que le dio origen y adquiere una vida independiente.

2) El convenio celebrado no es obice para que el trabajador
sostenga que la realidad de su prestacion configura un trabajo
subordinado, por lo que, si originariamente se quiso, aceptando que
hubo buena fe, formar una prestacion de servicios libres dependiente del
Codigo civil, si la realidad es otra, debe ésta imponerse, porque el
derecho del trabajo, no protege los acuerdos de voluntades como tales,
sino la energia de trabajo del hombre.

3) A diferencia del contrato que pretende ser estatico, la teoria de
la relacion de trabajo crea una relacion juridica dindmica, consecuente
con la naturaleza juridica del estatuto que la rige, asi pues, si el derecho
del trabajo es una adecuacion constante de las normas generales a la
necesidad de la clase trabajadora, la relacion de trabajo lo e¢s a la
necesidad concreta de cada trabajador.



En cuanto a los elementos de la relacion de trabajo. de la Cueva
sefala que estos son’

+ dos personas, ¢l trabajador y ¢l patron.
+ una prestacion de trabajo
+ la subordinacion en dicho trabajo

+ ¢l salario.

Concluyendo, el maestro de la Cueva define a la relacion de
trabajo como “una situacion juridica objetiva que se crea_entre un
trabajador y un patrén por la prestacion de un trabajo subordinado,
cualguiera que sea el acto o la causa que le dio origen, en virtud de la
cual se aplica al trabajador un estatuto objetivo, integrado por los
principios, instituciones v normas de la Declaracion de derechos

sociales, de la Ley del trabajo, de los convenios internacionales, de los
contratos colectivos y contratos ley y de sus normas supletorias.

Néstor de Buen comparte la teoria de la relacion laboral con ¢l
maestro de la Cueva, sin embargo en su exposicion, hace referencia a
las distintas teorias civilistas que quisieron encuadrar a la relacion de
trabajo en un contrato, asi como una serie de aclaraciones con respecto a
la postura de la Cueva, a continuacion enunciare brevemente las teorias
mencionadas por de Buen, para seguir con sus aclaraciones a la teoria
de la relacion laboral y finalmente abordar los elementos que integran la
relacion laboral para este autor.

En cuanto a las teorias, como ya es sabido, durante la época de
auge del derecho civil, se tratdé de encuadrar a la relacion laboral en
alguno de los contratos civiles existentes, tales como:

* De la Cueva. op cit. p. 199



* Teoria que buscaba encuadrar a la relacion de trabajo en un
arrendamiento.

* Teoria que busca encuadrar a la relacion de trabajo en un contrato de
compraventa.

* Teoria que buscaba enmarcar a la relacién laboral en un contrato de
sociedad.

* Teorfa que busca encuadrara la relacion laboral en el contrato de
mandato.

En cuanto a las observaciones que de Buen hace a la teoria de la
relacion laboral sefalaremos que:

Esta de acuerdo en el hecho de que pone de manitiesto que la
relacion de trabajo puede tener un origen no contractual y que, en
ocasiones, no existe, en rigor, una voluntad patronal para establecerla,
asimismo, en el hecho de que la relacion laboral se transforma por
imperativo de ley, de los contratos colectivos y de otros ordenamientos y
en su afirmacion de que independientemente del nombre que se le haya
dado a un determinado convenio, si implica una relacion subordinada de
prestacion de servicios, en todo caso se tratara de una relacion laboral.

Por el contrario. no esta de acuerdo con la afirmacion de De la
Cueva de que no puede considerarse contrato al acto generador de la
relacion laboral, ya que en su concepto, la relacion laboral si puede
surgir de un contrato.
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En cuanto a los elementos de la relacion laboral De Buen
considera los mismos elementos que de la Cueva, sin embargo. los
clasifica en elementos subjetivos: trabajador y patron , y en elementos
objetivos: prestacion de u trabajo personal subordinado y el pago de un
salario.

Por su parte, Roberto Mufioz Ramon, a diferencia de los autores
anteriores, considera que los inicos elementos de la relacion de trabajo
son tan solo los derechos y deberes que vinculan a los patrones y
trabajadores, y a estos entre si, considerando ademas a la naturaleza de
la relacion de trabajo como una relacion personal comunitaria.

Nosotros consideramos que los elementos de De la Cueva son los
mas atinados, sin embargo creemos que si bien el salario es un elemento
basico, no es indispensable para que la relacion de trabajo nazca como

tal, bastando para esto el elemento subjetivo patron-trabajador, y la
prestacion de un servicio subordinado.

En cuanto a las fuentes de la relacion laboral, Mufioz Ramon®
abarca tres posibles fuentes:

a) El contrato de trabajo.

b) La incorporacion a la empresa.

¢) La prestacion de un trabajo subordinado.

I.1.a. La Disolucién de la Relacién de Trabajo.

La extincion de la relacion laboral, puede presentarse segun la
opinion de la mayoria de la doctrina por dos causas:

' Musnoz Ramon Roberto. Derecho del Trabajo. De. Pormia, tomo 1. 1983, p 48



I) rescision
2) terminacion

Para el maestro de la Cueva’, se debe ser muy cuidadoso al
diferenciar estos dos conceptos, y nos explica que RESCISION es la
disolucion de las relaciones de trabajo, decretada por uno de sus sujetos,
cuando el otro incumple gravemente sus obligaciones; en tanto que la
TERMINACION es la disolucion de las relaciones de trabajo, por
mutuo consentimiento o como consecuencia de la interferencia de un
hecho, independiente de la voluntad de los trabajadores o de los
patronos, que hace imposible su continuacion.

i. Rescision.

Como ya hemos visto, la rescision se causa por incumplimiento de
alguna de las partes, pero esto no es todo, pues dicho incumplimiento
debe de contenerse en alguno de los preceptos legales que al efecto
existen, es decir, la disolucion de las relaciones de trabajo puede
unicamente decretarse, por la parte afectada, si su contraparte incurre en
alguna de las causales enunciadas en la ley.

* De la Cueva Mario.E| N h Xi Trabajo, Ed. Pornia.6a cdicion. México. 1980 p. 241
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La rescision puede asi tener dos vertientes, la rescision por
incumplimiento del patron o aquella provocada por el incumplimiento
del trabajador . a la primera se le conoce como RETIRO O DERECHO
DE RETIRO que podria definirse como la rescision de la relacion
laboral por causas imputables al patron., en tanto la segunda es el
llamado DESPIDO y que no es otra cosa que la rescision de la relacion
laboral por causas imputables al trabajador, siendo este ultimo la
materia central de este trabajo, sera abordado a profundidad en los
capitulos siguientes.

ii. Terminacion.

La terminacion de las relaciones laborales procede cuando no hay
sujeto a quien imputar la causa, esto es, que no puede hacerse
responsable al patron o al trabajador de la extincion de la relacion
laboral.

El art. 53 de la LFT enumera las causas que extinguen por
terminacion, la relacion laboral, este precepto debera ser vinculado en
nuestra opinion con el art. 434 del mismo ordenamiento.

El maestro de Buen, coincide en lo general con la anterior
exposicion, sin embargo, su obra nos aporta un elemento que nos hara
entender mejor esta figura, la clasificacion delas causas de terminacion
realizada por el maestro venezolano Ratael Caldera:’

°De Buen Nestor. Derecho del Trabajo. Editonal. Porrua. 10a edicion. México 1994, p 137



CAUSAS DE DISOLUCION

A) POR VOLUNTAD DE LAS PARTES
1.- mutuo consentimiento
2.- llegada del termino
3.- conclusion de la obra

4 - causas estipuladas validamente en el contrato.

B) CAUSAS AJENAS A LA VOLUNTAD DE LAS PARTES -
1.- fuerza mayor
2.- muerte del trabajador
3.- incapacidad del trabajador
4 - cesacion o quiebra inculpable de la empresa

5.- muerte del patron
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6.- otras causas de extincion de los contratos, conforme a las
disposiciones del derecho comun, que sean aplicables al derecho
del trabajo

C) TERMINACION POR VOLUNTAD DE LAS PARTES -

| .- retiro

2.- despido.

Este cuadro nos parece bastante aceptable, salvo por las causas
estipuladas en el contrato validamente, pues coincidimos con De la
Cueva en que solo seran causales aquellas enunciadas expresamente por
la ley, asimismo, por lo que hace a las causas de disolucion de la
relacion de trabajo, estimamos, al igual que De la Cueva que estas son
basicamente dos: rescision y terminacion, esta situacion es basicamente
igual en los EEUU, con la diferencia de que las causales de
terminacion son mas amplias y con menos formalidades que en México.

Para Mufioz Ramon, la disolucion de la relacion de trabajo
consiste en la ruptura del vinculo laboral, la cual en su opinion puede
observarse desde el punto de vista de los actos que le dan origen y desde
el punto de vista de sus consecuencias.



Igualmente Muitoz Ramon considera que los actos que pueden dar
origen a la disolucion de la relacion laboral son: el retiro, el despido y la
terminacion; nosotros como lo sefialamos anteriormente creemos que
estos actos son la rescision y la terminacion, comprendiendo la rescision
tanto al retiro como al despido y la terminacion, aan cuando creemos
que las causales de terminacion pudieran aumentarse y ser menos
rigoristas en sus procedimientos.

1.2. DEFINICION Y CAUSALES DE DESPIDO.
1.2.a. Definicion.

De la Cueva, define al Despido como “el acto por el cual el patréon
hace saber al trabajador que rescinde la relacion de trabajo, y que, en
consecuencia, debe retirarse del servicio”’, coincidimos en lo general
con esta definicion, a la cual solo agregariamos que se trata de un acto
unilateral del patron.

El despido puede ser justificado o injustificado, hablamos de
despido justificado, cuando la conducta del trabajador encuadra con
alguna de las causales establecidas por la ley , y en consecuencia no
existe responsabilidad para el patron, por otro lado se habla de despido
injustificado, cuando el despido se lleva a cabo, sin que el trabajador
haya realizado alguna de las conductas que la propia ley establece.

1.2.b. Causales de Despido en el Derecho Mexicano.

" De la Cueva, op. ci. p. 251
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Las causales del derecho de despido podemos clasificarlas en
explicitas e implicitas. Unas y otras son igualmente graves, pero se
distinguen en que las primeras se encuentran expresamente
contiguradas en la ley v, las segundas. aun cuando no estan descritas, se
configuran por interpretacion extensiva de las explicitas. Como ejemplo
de una causal explicita tenemos: la concurrencia de un trabajador a sus
labores en estado de embriaguez. expresamente conformada en la
traccion XI11 del articulo 47 de la Ley: ejemplo de una causal implicita:
la concurrencia en estado de embriaguez de un trabajador, a su centro de
trabajo, fuera de sus horas de labores. La Suprema Corte de Justicia de
la Nacion la ha conformado como causal del derecho de despido, por
interpretacion extensiva de la causal prevista en la fraccion Xl del
articulo 47, por “ser analoga, de igual manera grave y de consecuencias
semejantes en lo que al trabajo se retiere”.

Las causales del derecho de despido podemos tambien.
clasificarlas en generales y especificas: las generales son aquellas en que
pueden incurrir todos los trabajadores; por ejemplo: la comision de
faltas de probidad u honradez durante las labores (art. 47, frac. 1I); la
comision de actos inmorales en el lugar de trabajo (art. 47. trac. VIII);
etc.

Las especificas son aquellas en que sélo pueden incurrir los
trabajadores de determinadas especialidades, por ejemplo: pérdida de
contianza en el caso de los empleados de confianza (art. 185),
disminucion importante de reiterada del volumen de operaciones por
parte de los agentes de comercio (art. 291); etc.

Entre las causas generales de despido, encontramos las siguientes:

a) Engafo respecto de las cualidades del trabajador;



b) Faltas de probidad. durante las labores, en contra del patron:
¢) Malos tratos, durante las labores en contra del patron,

d) Faltas de probidad y malos tratos, tuera del servicios, en contra
del patron;

e) Faltas de probidad y malos tratos, en el lugar de trabajo, en
contra de un compaiero;

1) Ocasionar intencionalmente daftos materiales;

g) Ocasionar por negligencia daftos materiales graves;
h) Comprometer por negligencia la seguridad,

1) Cometer actos inmorales;

)) Revelar secretos;

k) Faltar injustificadamente;

1) Desobedecer ordenes;

m) Negarse a adoptar las medidas de seguridad e higiene;
n) Concurrir a las labores en estado de embriaguez;
ft) Concurrir a las labores drogado;

o) Resultar condenado a pena de prision,

p) Causas analogas.
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Examinaremos ahora cada una de las diversas causales de despido
generales mencionadas en el art. 47 de la Ley Federal del Trabajo.

Como frecuentemente ocurre, las causas de despido aparecen en la
ley en diferentes preceptos y no en uno solo. Esto debido,
fundamentaimente, a que la regulacion especial de determinadas
relaciones de trabajo implica la necesidad de establecer también
respecto del despido, tratamientos especiales.

Para el presente trabajo, nos abocaremos al estudio de las causales
generales que se establecen en el art. 47 de la Ley Federal del Trabajo.
toda vez que como se ha mencionado, lo que aqui se pretende es dar una
vision general del tratamiento del despido en nuestro pais vy la relacion
que estas puedan tener con las causas de Despido en los EE.UU . a tin
de poder establecer una comparacion que nos de como resultado la
aplicacion e interaccion de ambos sistemas para enriquecerios
mutuamente dentro del contexto de globalizaciéon mundial que prevalece
hoy en dia.

i. Engafo Respecto de las Cualidades del Trabajador.

Es causa de la rescision de la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para el patron: engafarlo el trabajador o, en su caso. el
sindicato que lo hubiese propuesto o recomendado con certiticados
falsos o referencias en las que se atribuyen al trabajador capacidad,
aptitudes o facultades de que carezca (art. 47, frac. I).

Visto lo anterior, podemos establecer los siguientes elementos: a)
un engaflo provocado por el trabajador o por ¢l sindicato; b) que se haga
por medio de certificados o referencias falsos;, c¢) que consista en
atribuirse al trabajador capacidad, aptitudes o facultades de que carezca.



Por lo que hace al engafo, este consiste en la actividad de los
trabajadores o de los sindicatos por medio de la cual cambian o alteran
la verdad presentando como ciertos, hechos falsos que producen en el
patron un estado de error o equivocacion. Es una actitud de engafo que
hace incurrir al patron en una creencia falsa. nos encontramos frente a
una discordancia entre la realidad y su concepcion, provocada
deliberadamente por el trabajador o por el sindicato. al presentar al
patron la mentira con apariencia de verdad.

La mutacion o alteracion de la verdad debe efectuarse con
certificados o referencias falsos, ademas, los instrumentos utilizados
para provocar una concepcion distinta a la realidad deben ser
constancias o informes por medio de los cuales se presentan como
ciertos y propios del trabajador determinados atributos de los que en
realidad carece.

Las constancias e informes empleados para engafar deben ser de
tal naturaleza que haga razonable el creer como cierta la mentira; que
provoquen cierta credibilidad ¢ induzcan al patron a la contratacion del
candidato a trabajador.

Entre el engafio y la aceptacion en el trabajo, debe existir directa
relacion de causalidad; es decir, el engafio ha de ser la causa eficiente y
determinante de la contratacion del trabajador.

La alteracion de la verdad, consiste en atribuirle al trabajador
capacidad, aptitudes o facultades de las que carezca.
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El cambio de la verdad consiste en atribuir al trabajador
cualidades relativas a su talento. habilidades. destrezas. competencia o
preparacion de los que en realidad carece.

Ante esta mentira, es conveniente recordar que el patron,
previamente a la iniciacion de la relacion de trabajo, retlexiona, respecto
a una serie de cualidades que debe reunir el candidato a trabajador. para
ser contratado; toma en cuenta y valora, sus cualidades personales.
como capacidad. actitud y tacultades.

A través de esta reflexion, puede el patron llegar a la conclusion
de que el candidato a trabajador reune las cualidades requeridas v
contratarlo, mientras la conclusion sea veridica no hay problema, pero
la cuestion se complica cuando la conclusion es falsa porque hay
discordancia entre la concepcion del patron y la realidad del trabajador.

Las consecuencias de esta discordancia son distintas; tratandose
de que el patron se equivoque sin que haya mediado engafo respecto a
las cualidades del trabajador la relacion de trabajo es valida y continua,
pero en cambio, la relacion de trabajo es nula y se puede disolver.
cuando el error del patron es producto de la alteracion de la verdad al
presentarse al trabajador con capacidad, aptitudes o facultades de que
carece.

El maestro De Buen nos seflala que la Ley Federal del Trabajo.
cataloga infundadamente, a esta causal, como motivo de la rescision de
la relacion de trabajo, siendo que es una causal tipica de nulidad por
vicio de la voluntad: La voluntad del patron se encuentra viciada por un
error respecto de las cualidades del trabajador a que dolosamente fue
inducido.
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Una vez transcurrido el término de 30 dias a partir de la techa en
que ¢l trabajador inicio la prestacion de sus servicios, sin que el patron
lo hava separado haciendo valer la nulidad. hay un consentimiento
tacito. que convalida la relacion de trabajo. Asi lo dispone la parte final
de la traccion | del articulo 47 al senalar: “esta causa de dejara de tener
efectos después de 30 dias de prestar sus servicios el trabajador.”

Esta causal es la que ha dado origen a la creencia de la validez de
los contratos a prueba por 28 dias, creencia sumamente generalizada
entre patrones y trabajadores en nuestro pais. y que sin embargo como
es sabido, debido al principio de estabilidad en el empleo que prevalece
en México, no son validos ni legales.

Podemos establecer pues, que en esta causal el despido se produce
como consecuencia de una conducta superveniente del trabajador. La
ley, sin embargo, en la frac. | del art. 47. en forma excepcional, autoriza
una rescision que se funda en un dato o certificado falso proporcionado
por el trabajador o el sindicato, que hizo presumir aptitudes o facultades
de que el trabajador carecta, siendo en realidad lo que se sanciona la
existencia de un engaiio, esto es, una maquinacién o artificio que
sirvieron para dar nacimiento a la relacion de trabajo. Esta nacio
viciada, y si dicho vicio se advierte dentro del término de treinta dias
que menciona la propia trac. |, el patrén podra separar al trabajador, sin
responsabilidad.

Con la jurisprudencia se ha ampliado el aicance de esta
disposicion al considerar que también se puede rescindir el contrato
cuando el trabajador no demuestra la capacidad necesaria. Aunque
ret‘erid% a la ley de 1931, la similitud de las disposiciones hace actual el
criterio”.

¥ De Buen, op cit. p. %0
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CAPACIDAD. RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO
POR FALTA DE.

Conforme a lo dispuesto en el articulo 122, fraccidn | de la Ley
Federal del Trabajo, la empresa tiene facultades, siempre y cuando
compruebe en el juicio correspondiente la causa, de rescindir el
contrato de trabajo al obrero que no tiene la capacidad necesaria
para desempeiar el trabajo contratado.

Amparo directo 7186/1967. José Guadalupe Camelo Hermnandez.
Abril 4 de 1968. 5 votos. Ponente: M. Ramon Canedo Aldrete. 4°
Sala, Sexta Epoca, Vol. CXXX. Quinta Parte, p.11.

En los EE.UU,, esta causal seria absolutamente valida, toda vez
que en su sistema la teorfa prevaleciente es la del “empleo a voluntad”,
que es eminentemente contractual, y siendo el engaifo un vicio de la
voluntad, ¢l contrato es nulo, por lo que el despido seria considerado
como justo en caso de que el trabajo no tuera a voluntad, pues como
veremos posteriormente, de ser asi, no se requiere causal alguna.

ii. Faltas de Probidad, Durante las Labores en Contra del Patron.

Seflala la fraccion II art. 47, que es causa de rescision de la
relacion de trabajo, sin responsabilidad para el patron: incurrir el
trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u honradez en
actos de violencia, amagos, injurias o malos tratamientos, en contra del
patron. sus familiares o del personal directivo o administrativo de la
empresa o establecimiento, salvo que medie provocacion o que obren en
defensa propia.
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El analisis de la disposicion transcrita muestra como elementos
constituidos de esta causal de despido, los siguientes: a) incurrir ¢l
trabajador en faltas de probidad u honradez, b) que se incurra en estas
faltas durante las labores. y ¢) que sean en contra del patron. sus
familiares o del personal directivo o administrativo.

Para la explicacion de este elemento, consideramos que debemos
comenzar por seflalar que son faltas de probidad u honradez, Mufnoz
Ramon dice que son “todas aquellas acciones u omisiones, delictivas o
no, por medio de las cuales los trabajadores lesionan un patrimonio o,
aunque no lo lesionen, incumplen con el deber de ejercitar sus derechos
y cumplir sus obligaciones con lealtad™

Las faltas de probidad u honradez, de los trabajadores, que pueden
queda tipificadas, en primer lugar, como delitos en contra de las
personas en su patrimonio, son por ejemplo: robo, despojo, dafio en
propiedad ajena, lesiones ¢tc.

Desde luego, la comision de los delitos mencionados son causas
de despido, pero debemos seftalar que la Suprema Corte ha seflalado que
las pruebas de un proceso penal, deben ser estudiadas en el laudo. no en
tuncion del valor que le hubieren merecido a la autoridad penal. sino de
acuerdo con la apreciacion que la autoridad responsable haga de ellas, al
ser examinadas en el juicio laboral, juzgando en conciencia para
precisar si con tales probanzas se ha demostrado o no la falta de
probidad."

Debemos advertir, antes de seguir adelante, que todo delito
cometido en contra de las personas en su patrimonio, ¢s una falta de

“ Muitoz Ramon Roberto. Derecho del Trabajo. De. Porrua. tomo i1, 1983, p. 364
" Apendice 1917-1965 pp.89-20
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probidad u honradez. pero no todas las faltas de probidad u honradez,
tipifican delitos.

Encontramos. en segundo lugar, frecuentes taitas de probidad u
honradez de los trabajadores que, ain cuando son en contra del patron
en su patrimonio, no son delictivas, pero si son causales de despido. La
Jurisprudencia nos muestra muitiples y variados ¢jemplos, tales como
dormirse durante las horas de labores, usar para su beneficio personal
bienes del patron, cobrar salario sin trabajar, abandonar ¢l trabajo sin
causa justificada, retener bienes del patron, usar un vehiculo del patron
con fines particulares sin autorizacion, quedarse un cobrador de camion
con ¢l importe de un boleto, etc.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacién, ha establecido en
diversas tesis jurisprudenciales que lo determinante de la falta de
probidad u honradez, “no es el acto en si, sino ¢l animo, es decir. la
intencion con que se lleva a cabo dicha conducta.

En tercer lugar, tenemos acciones u omisiones que, aun cuando no
lesionan un patnimonio, constituyen faltas de probidad y honradez,
porque el trabajador deja de ejercitar sus derechos y cumplir sus
obligaciones con lealtad, hay deslealtad, y por lo tanto, faltas de
probidad u honradez.

El trabajador que no es leal, no es probo, ni honrado, en las
acciones y omisiones siguientes: presentar documentos falsos al patron.
para justificar las faltas de asistencia; patrocinar €n un juicio, sin ser
representante sindical, a un trabajador en contra de su patrén; pretender
apropiarse de bienes del patron; injustificadamente trabajar a camara
lenta (conducta conocida como tortuguismo), abstenerse de ejecutar los
trabajos encomendados o haciéndolos en contra de las indicaciones
recibidas; estar incapacitado y trabajar en otra parte, trabajar con dos
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patrones en el mismo horario; imputar al patron hechos falsos: asentar
datos falsos para cubrir una desobediencia; elaborar documentacion con
datos equivocados: abandonar el trabajo. etc.

En sintesis, las faltas de probidad u honradez, son las acciones u
omisiones del trabajador, delictivas o no, lesivas del patrimonio del
patron o que. aun cuando no sean lgsivas, implican un comportamiento
desleal y con falta de rectitud de animo.

Ahora bien, que debemos entender cuando la ley nos dice que las
faltas sean durante las labores?

La expresion durante las labores debemos entenderla como
sinonimo de durante la jornada de trabajo.

Asimismo, el que las faltas de probidad u honradez sean en contra
del patron, sus familiares o del personal directivo o administrativo.
implican primeramente que dichas conductas no tienen que estar
necesariamente dirigidas al patron, ademas puede atentarse en contra de
persona fisica o moral, dependiendo de la naturaleza de la personalidad
del patron.

La causal que nos ocupa, no especifica a qué familiares se refiere.
por lo que, en aplicacion analégica de lo dispuesto por la frac.1l del art.
51, dichos familiares seran: conyuges, padres, hijos o hermanos.

La falta de probidad u honradez en contra del conyuge del patron
no obstante no ser civilmente su familiar, consideramos que es causal de
despido por ser andloga, de igual manera grave y de consecuencias
semejantes a lo que el trabajo se refiere .



El personal administrativo o directivo del patron, son aquellos
empleados que en su representacion ejercen las facultades de
administrar y dirigir la prestacion del trabajo subordinado y los bienes
empresariales.

Esta causal plantea una gama amplisima de conductas y de sujetos
pasivos de ellas, ademas, acepta excepciones: que la conducta
inconveniente se produzca fuera de la jomada de trabajo, que medie
provocacion o que el trabajador hubiere obrado en defensa propia.

La primera excepcion, a su vez, puede desvirtuarse, atento lo
dispuesto en la frac. 1V del mismo art. 47 cuando, a pesar de que los
hechos ocurrieron fuera del servicio, su gravedad hace imposible la
continuacion de la relacion de trabajo.

En esta fraccion, se apuntan expresiones que merecen una
atencion especial, y a las cuales en seguida nos abocaremos.

Por lo que hace a las faltas de probidad y honradez. Aun cuando
suelen invocarse juntas, en realidad, son dos conceptos distintos, pues
si bien se emplean a veces como si fueran sinonimos. Para la Corte las
faltas de probidad “llevan implicitas la carencia de bondad, rectitud de
animo, hombria de bien, integridad y honradez en ¢l obrar...” (Amparo
directo 2817/73, Transportes Papantla, S.A., Cuarta Sala, Informe 1973,
p.54). En realidad toda falta de honradez implica falta de probidad, pero
ésta puede presentarse también de diversas maneras.

Existe una gama importantisima de interpretaciones
jurisprudenciales de la presente causal, a continuacion queremos sefialar



algunas conductas que de acuerdo con los criterios jurisprudenciales
constituyen faltas de honradez y probidad:"'

* La concurrencia desleal al patrén, cuando establece una
industria o negociacion idéntica a la de éste, o presta sus servicios en
otra industria o negociacion de la misma naturaleza (Jurisprudencia
Num. 79, Apéndice 1917 a 1965, p. 90).

* La presentacion de documentos falsos ante el patron para
pretender justificar faltas de asistencia (Amparo directo 478/73, Meliton
Martinez Camacho, Cuarta Sala, Informe 1973 p. 31).

* El hecho de disponer de bienes del patron cualquiera que sea su
valor (Amparo directo 971/73, Maria Eugenia Arredondo Pita, Cuarta
Sala, Informe 1973, p. 31).

* El uso de un vehiculo del patron, por parte del trabajador, para
fines diversos que no sean en beneticio del patron, sino para actos
personales del trabajador (Amparo directo 26/71, Daniel Tovar
Gallardo, Cuarta Sala, Informe 1971, p. 38).

* Patrocinar un trabajador que no desempefio una representacion
sindical, a otro trabajador de la misma empresa, en un juicio laboral
(Amparo directo 4294/70, IMSS, Cuarta Sala, Informe 1971, p. 38).

* Abandonar sus labores el trabajador, sin haber concluido la
jomada o por no asistir al trabajo con puntualidad (Amparo directo
1059/72, Wilfrido Aguilar Najera, Cuarta Sala, Informe 1972, p. 30).

"' Cuadas por De Buen, op. cit p. 91



* Intentar, el trabajador. apropiarse del inmueble que habita. no
obstante estar enterado de que es propiedad del patron, siguiendo un
Juicio de prescripcion adquisitiva. en contra de persona distinta del
propietario (Amparo directo 5208/71. Carlos Parra Rodriguez. Cuarta
Sala, Informe 1972, p. 31).

* No tomar las medidas necesarias ¢l encargado de una oficina en
la que existen trabajadores indisciplinados, para que éstos cumplan
correctamente con el trabajo a realizar (Amparo Directo 7659/79.
Miguel Angel Beltran Gastélum. Informe 1980. Cuarta Sala, p. 51).

* Encontrarse dormido el trabajado en sus horas de trabajo
(urisprudencia definida, Informe 1981, Cuarta Sala, p. 33). Esta
Jurisprudencia se ha integrado con ejecutorias de los aftos 1965 y 1966).

Hay ocasiones en que se confunde la faita de probidad con la
comision de un delito y en otras se pretende que las pruebas de un
proceso penal tengan que ser atendidas en el mismo sentido que lo haya
hecho el juez de la causa. Esto, en opinion del maestro De Buen, es
indebido ya que pueden existir faltas de probidad que no configuren
delito alguno o bien que habiéndose acusado de la comision de un
determinado delito, Ia consignacion técnicamente defectuosa (v. gr.: al
identificar un hecho con una tigura delictiva y no con la que en rigor le
corresponde. Asi: peculado en vez de abuso de confianza) conduzca a
una sentencia absolutoria. En este caso, la autoridad laboral no habra de
someterse al criterio del Juez penal y debera resolver, en conciencia.
solo atendiendo a los hechos. La Suprema Corte ha sentado, a este
proposito, la jurisprudencia 78, en los términos siguientes:

“Las pruebas de un proceso penal, deben ser estudiadas en el
laudo, no en funcion del valor que le hubiesen merecido a la autoridad
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penal, sino de acuerdo con la apreciacion que la junta responsable haga
de ellas al ser examinadas en el juicio laboral. juzgando en conciencia
para precisar si con tales probanzas se ha demostrado o no la falta de
probidad™ (Apéndice 1917-1965. Pp-89-90).

A proposito de.la falta de probidad la Corte ha establecido
Jurisprudencia respecto a que la misma puede producirse también fuera
de la jomada de trabajo. En el Informe de 1980 (Cuarta Sala. p. 74)
puede verse la siguiente tesis:

“PROBIDAD FALTAS DE. DESPIDO INJUSTIFICADO: Basta
con que el obrero, aun fuera de su jornada de trabajo incurra en falta de
probidad y honradez en contra de su patron, para que por tal motivo se¢
le despida justiticadamente. ya que no seria admisible. juridicamente,
que solo durante el desempeiio de sus labores tuviera que comportarse
con probidad y honradez hacia su patron, y al concluirse su jornada
estuviera facultado para cometer en contra de ¢l actos de esa
naturaleza.'?”

De Buen resalta que conductas tales como actos de violencia,
amagos, injurias 0 malos tratamientos, constituyen en realidad, toda la
gama de la violacién del deber de respeto que los trabajadores tienen
respecto del patron, sus tamiliares, o del personal directivo o
administrativo. En realidad presentan un proceso de conducta que se
inicia en la amenaza (amagos) y puede culminar en la violencia fisica
(agresion de hecho), en la violencia moral (injuria, insulto o actitud de
desprecio) o, simplemente, en el mal trato. En realidad el bien juridico
protegido lo constituye la obligacion de observar buenas costumbres
durante el servicio"’

"* Informe de 1980. cuarta sala. p.74. citada por De Buen
"* De Buen. opcil. p. 93
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Por los amagos, se amedrenta a una persona, dandole a entender
por medio de la palabra -verbal o escrita- o por sefias que se le va a
provocar un mal tuturo e injusto en su persona o en sus bienes; por
¢jemplo: que se le va a lesionar su integridad corporal.

Las injurias son las expresiones -habladas, escritas o actuadas-
dirigidas intencionalmente a causar afrenta, desdén, humillacion o a
lesionar la dignidad de una persona, en las injurias encontramos dos
elementos: uno objetivo: que es la expresion; y otro subjetivo: que es ¢l
animus injuriandi.

No basta que la expresion sea proferida o ejecutada, sino que es
necesario que haya animus injuriandi, es decir, que la expresion vava
dirigida a causar ofensa.

A este respecto, la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha
sostenido que “‘gramatical y juridicamente, tiene la caracteristica de la
injuria toda intension dolosa de palabra o de obra que implique una
ofensa a otra persona”.

Es frecuente que en sus relaciones diarias algunos patrones v
trabajadores se traten normalmente con groserias, pero sin el animus
injuriandi, por lo que podemos atirmar: lo que constituye la injuria no es
la expresion, sino el animo de injuriar.

Por lo que hace a los actos de violencia, podemos sefialar que
estos se distinguen en actos de violencia fisicos y actos de violencia
moral.
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La violencia fisica consiste en la fuerza material -bofetadas,
golpes, azotes, ataques, etc.- aplicada directa e inmediatamente al
cuerpo de una persona.

La violencia moral, que se identifica en cierto modo con los
amagos, consiste en constreflir psiquicamente a una persona bajo la
amenaza que va a ser victima de un mal grave.

Con lo malos tratos -amagos. injurias y actos de violencia- los
trabajadores violan su obligacion de “tratar con la debida consideracion
al patron” y, en consecuencia, afrentan su dignidad personal.

Un elemento de suma importancia para que opere esta causal, ¢s
que en la conducta del trabajador no medie provocacion o que el
trabajador este actuando en defensa propia, pues la actual a ley contiene
en esta materia, una novedad respecto de la anterior. Consiste en la
excepcion que se presenta si el trabajador fue provocado o actud en
defensa propia, en cuyo caso no habra motivo de despido. Con ello se
busco impedir que los patrones favorecieran la provocacion para
eliminar a un trabajador indeseado. El problema es, obviamente, de
prueba y parece, que en todo caso, serd el trabajador quien debera
invocar la provocacion al formular su demanda o al replicar y a su cargo
quedara igualmente la prueba, bastando al patron acreditar el hecho de
la violencia, amagos, injurias, 0 maios tratos.

Por cuanto a que no medie provocacion, debemos distinguir entre
provocador y provocado. El provocador es el que inicia la agresion. El
provocado es aquél que en reaccion de la agresion, amaga, injuria o
golpea al provocador. Si el provocado es el trabajador, los malos tratos
inferidos por éste al patron, sus familiares o personal directivos o
administrativo no son constitutivos de causal de despido.



Asi mismo, no configuran causal de despido los amagos, injurias y
actos de violencia ejecutados por el trabajador para repeler una agresion
en contra de su persona o sus bienes.

Los problemas que originan estas causales de despido se ponen de
manifiesto, particularmente, en el orden procesal, y especiticamente
respecto de la calificacion de injuriosa que pueda corresponder a una
determinada conducta. La injuria podra consistir en un insulto o en una
actitud de desprecio pero siempre serd necesario que se prectsen las
palabras o se describa la conducta ya que de otra manera sera imposible
Juzgar sobre su gravedad.

Por cuanto a los sujetos pasivos en la causal sostiene De Buen v
coincidimos con el en sefalar que la figura del patron, no parece que
requiera de mayores comentarios. Es obvia la referencia al patron
persona tisica. Por el contrario los conceptos de “personal directivo”.
“personal administrativo” 'y “familiares”, si merecen alguna
consideracion especial.

La expresion “personal directivo” parece vincularse a las
disposiciones de los arts. 9°y 11 relativos, respectivamente, al personal
de confianza que ejerce funciones de “direccion” o a los directores,
gerentes y demds personas que tienen el caracter de representantes del
patron y lo obligan en sus relaciones con los trabajadores. Pero hay que
aclarar que como no se trata de un concepto preciso, su delimitacion
correspondera a la jurisprudencia.

Para De Buen, la inclusion del “personal administrativo™ hace
presumir que la causal se refiere solamente al personal obrero, lo que
evidentemente segun el no es correcto, pues sostiene que las faltas
previstas en el art. 47-11 pueden ser cometidas por obreros o empleados.



Por uitimo, por lo que hace al concepto de “familiar”, De Buen
sefala que parece que no puede ser empleado con el rigor del Codigo
Civil en parte porque de ser asi, los ataques al conyuge del patron no
serian sancionados, ya que del matrimonio no nace un vinculo
“familiar”, sino “conyugal”. Por otra parte, la limitacién al cuarto grado
que respecto del parentesco consagra el propio Codigo Civil, podria ser
excesiva, para los efectos de la falta cometida en contra de un pariente
de grado mas lejano (v. gr., un sobrino segundo) que civilmente no
integra la familia y que sin embargo. por vivir con el patron, la agresion
que sufra implica una ofensa grave a aqueél."*

Es esta una de las causales mas graves, pues provoca un
impedimento serio para la continuacion de la relacion laboral, y dada la
diversidad de conductas que aqui se pueden encuadrar, en ocasiones
resulta dificil el probar que en realidad se dio una falta de probidad. por
lo que creemos, que se deberfa ser mas especifico, lo que ocasionaria
que el patréon que invocara pudiera encuadrar la conducta mas
tacilmente y asi probarla, ademas de brindar una seguridad al trabajador
en el sentido de evitar el subjetivismo del patron.

iii. Faltas de Probidad en Contra de Compaieros de Trabajo.

La fraccion [II del 47, nos dice: “Cometer el trabajador contra
alguno de sus compaferos, cualquiera de los actos enumerados en la
fraccion anterior, si como consecuencia de ellos se altera la disciplina
del lugar en que desempefie el trabajo”

Ahora bien, por lo que hace a la realizacion de dichos actos en
contra de los compafieros, s¢ establece que la condicion legal para que

“ldem p 94
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surja la responsabilidad consiste en que. como consecuencia de la
conducta del trabajador hacia un companero, se altere la disciplina del
lugar en que se desempeie ¢l trabajo. Se trata entonces, de una causal
compleja.

En estos casos se presume que la alteracion de la disciplina es una
consecuencia necesaria del conflicto entre dos o mas trabajadores.
criterio que nos parece acertado. La Corte ha dictado. a ese proposito. la
siguiente ejecutoria:

“De acuerdo con la Ley Federal del Trabajo, es causa justificada
de despido el que un trabajador cometa contra alguno de sus
compafieros actos de violencia durante sus labores,_si como
consecuencia de ello s¢ altera la disciplina del lugar en que se
desempena el trabajo. Es indudable que si un trabajador golpea a otro
que le va a relevar en su puesto, ese acto forzosamente tiene que alterar
la disciplina del lugar, ya que no es posible pensar en esa circunstancia
no se rompe el orden que debe existir en un centro de trabajo™ (Directo
7235/1958, Alicia Marin Pascual, 26 de junio de 1959).

347

En esta causal, asi como en las ultimas que hemos estudiado.
encontramos una peculiaridad comun: en todas ellas se estipula como
clemento que el trabajador incurra en faltas de probidad o en malos
tratos, pero en la presente, que es objeto de nuestra atencion,
encontramos dos elementos distintivos:

1.- Que las faltas de probidad o malos tratos, se cometan en contra
de un companero de trabajo.
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Entendiendo por companeros de trabajo a todos aquellos que
prestan sus servicios en una misma empresa o establecimiento. sin estar
subordinados unos a los otros. EI companerismo asi entendido, puede
existir a diversos niveles: entre trabajadores, entre empleados de
confianza o entre trabajadores y empleados de confianza, siempre vy
cuando entre ellos no exista jerarqufa de uno sobre el otro.

Como e¢jemplo de una falta de probidad u honradez .tenemos:
prestarle dinero a un compailero con intereses usurarios. y como
ejemplo de malos tratos: amagarlo de que se le va a causar una lesion en
su persona; injuriarlo con expresiones dirigidas a afrentar su dignidad
personal; violentarlo fisicamente con bofetadas, golpes, etc. o
violentarlo moralmente mediante amenazas de victimarlo con un mal
grave.

2.- Que con motivo de las faltas de probidad o malos tratos se
altere la disciplina del lugar en que se desempena el trabajo.

La disciplina del lugar de trabajo es el orden y regularidad del
desarrollo de las labores en una empresa o establecimiento. Para que las
faltas de probidad o malos tratos constituyan causales de despido, es
necesario que, al cometerse, se alteren ese orden y regularidad.

Hay ciertos actos, como los de violencia fisica, que en si mismos
traen aparejada la alteracion de la disciplina. La Suprema Corte de
Justicia de la Nacion asi lo reconoce en la tesis jurisprudencial 214: “el
sélo hecho de una rifia entre trabajadores, a la hora de labores en el
centro de trabajo, constituye una alteracion de la disciplina y es
suficiente para que se configure la causal de rescision del contrato
prevista por la fraccion Il del articulo 122 (47 actual) de la Ley Federal
del Trabajo”.
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Sin embargo, nos encontramos con faltas de probidad y malos
tratos. que por su sola gjecucion, no alteran la disciplina sino que es
necesario. para que sean causales de despido, que con motivo de ellos se
suspendan las labores; por ¢jemplo, el etectuar un préstamo usurario. el
amenazar, injuriar o violentar psiquicamente a un trabajador. para que
sea causal de despido, se requiere que los sujetos activos o pasivos de
esos actos suspendan sus labores y, ademas, otros trabajadores o
empleados de confianza, con ese motivo también suspendan sus labores
de tal suerte que se altere la disciplina -el orden y regularidad del
desarrollo de las labores en las empresa o establecimiento-.

Sentimos que al igual que en la anterior causal, lo que se vulnera
es la posibilidad de una continuidad sana de la relacion laboral, la cual
no es posible una vez que el trabajador incurre en conductas faltas de
probidad tanto con el patrobn como con sus compafieros de trabajo.
siendo ademas protegida la disciplina del lugar de trabajo y la propia
seguridad de los trabajadores.

iv. Faltas de Probidad y Malos Tratos, Fuera del Servicio, en
Contra del Patron.

Es causa de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad
para el patron: cometer el trabajador fuera del servicio, faltas de
probidad u honradez, actos de violencia, amagos, injurias o malos
tratamientos, en contra del patron, sus tamiliares o personal directivo o
administrativo, si son de tal manera graves, que hagan imposible el
cumplimiento de la relacion de trabajo .

Comparando esta causal de despido con las causales mencionadas
anteriormente, podemos ver que tienen dos elementos iguales y dos
elementos diferentes:



Los elementos iguales son los siguientes: a) cometer el trabajador
faltas de probidad y malos tratos; y b) que sean en contra del patron, sus
familiares o personal directivo o administrativo.

Los elementos diferentes son: a) que las faltas de probidad y malos
tratos se cometan fuera del servicio: y b) que sean de tal manera graves.
que hagan imposible el cumplimiento de la relacion de trabajo.

En cuanto a los primeros elementos mencionados, es decir. los que
comparte con las causales anteriores, estos han sido analizados, los
hemos analizado ampliamente, por lo que solamente examinaremos los
elementos que los distinguen:

Primeramente hay que analizar que implica el que faltas de
probidad y malos tratos se cometan fuera del servicio, la expresion fuera
del servicio debemos entenderla como fuera de la “jornada de trabajo’;
lo cual implica que las faltas de probidad u honradez y malos tratos
cometidos también “tuera del servicio” -tuera de la jomada de trabajo-
son constitutivos de causal de despido.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion, ratifica el anterior
criterio en la ejecutoria siguiente: “basta con que el obrero, ain fuera de
su jornada de trabajo, incurra en faitas de probidad u honradez en contra
de su patron, para que por tal motivo se le despida justificadamente. ya
que no seria admisible juridicamente, que solo durante el desempefio de
sus labores tuviera que comportarse con probidad y honradez hacia su
patron, y al concluir su jornada estuviera facultado para cometer actos
de esa naturaleza en su contra”.
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Ahora bien. a que se referia el legislador cuando requirio que estos
actos fueran de tal manera graves que hagan imposible ¢l cumplimiento
de la relacion de trabajo”?

Para una certera interpretacion de este elemento, debemos acudir a
la realidad en que se realizan las faltas de probidad y honradez asi como
los malos tratos, para poder valorar su gravedad y determinar si es
posible la continuacion de la relacion de trabajo.

Nos dice De Buen que estamos pues, en presencia de una
situacion meramente subjetiva en la que no cabe invocar los precedentes
que ponen de lado, v. gr, la intima cuantia de lo dispuesto por el
trabajador, para considerar que ha incurrido en falta de probidad. En
este caso se requiere que la causa sea “grave”, y que “haga imposible” el
cumplimiento de la relacion de trabajo.

Aclara que es claro que la expresion “hacer imposible” constituve
un eufemismo. Con ello se intenta subrayar que el impacto de la
conducta indebida del trabajador es de tal naturaleza que la
continuacion de la relacion de trabajo resulta “inconveniente” porque es
obvio que por muy violentos que hayan sido unos insultos o unos
golpes, ellos no imposibilitan la continuacion de la relacion laboral.

En este caso el juzgador habra de tener buen cuidado al analizar
los hechos. A ciertos niveles la violencia del lenguaje entre patrones y
trabajadores constituye casi, por mas que sea indebida, la circunstancia
normal de trato y un incidente fuera del trabajo puede reflejar
simplemente, esa manera de ser del trato ordinario y resultaria injusto
que una interpretacion superficial de los hechos trajera consigo la pena
maxima que puede derivar de las relaciones individuales de trabajo: ¢l
despido.



v. Ocastonar Intencionalmente Danos Materiales.

Es causa de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad
para ¢l patron: “Ocasionar ¢l trabajador, intencionalmente, perjuicios
materiales durante ¢l desempenio de las labores o con motivo de ¢llas. en
los edificios, obras, maquinaria, instrumentos, materias primas y demas
objetos relacionados con el trabajo.

Nos dice Muiioz Ramon, que la causal descrita, y especialmente
cuando se usaba como instrumento de lucha para protestar por las malas
condiciones del trabajo o para mejorarlas, original y exclusivamente se
le llamo sabotaje.

Sigue diciendo que posteriormente la palabra sabotaje, por
extension, se utilizo para designar un delito tipificado como: la conducta
que causa intencionalmente dafos a los servicios publicos o a las
instalaciones vitales de la comunidad, con el fin de trastornar la vida
economica del pats o afectar su capacidad de defensa

El sabotaje nos dice De Buen, es un galicismo de uso autorizado
por la Academia que significa “¢l daflo o deterioro que para perjudicar
a los patrones hacen los obreros en la maquinaria, productos, etc.”
{Diccionario, 1970.).

Continua diciéndonos que la fraccion V del art. 47 exige que se
trate de actos intencionales y que se provoquen “perjuicios materiales”
expresion que considera poco afortunada ya que le resulta evidente que
la intencion es referirse a los dafos, que son pérdidas o menoscabos
sufridos de un patrimonio y no a los perjuicios, que denotan ganancias
licitas que se dejan de percibir.
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En realidad el sabotaje supone la violacion fundamental de la
obligacion de respeto a las instalaciones de la empresa pero también
resulta una forma “natural” de “desquitarse” el trabajador por las
otensas, ciertas o supuestas del patron o de alguno de sus
representantes, aunque en realidad el dafo que causa no es solo al
patron, sino que también causa un grave dafio a sus compaiieros de
trabajo.

En la historia del movimiento obrero el sabotaje aparece como una
de las formas primarias de rebelion, posteriormente superada, cuando
los trabajadores tomaron conciencia de que su lucha deberia orientarse
en direcciones mas eficaces.

El sabotaje como causal de despido, y no como delito, se
encuentra integrado por los elementos siguientes: a) ocasionar perjuicios
materiales; b) que los dafos se ocasionen intencionalmente; c) que se
ocasionen durante el desempefio o con motivo de las labores en bienes -
muebles o inmuebles- relacionados con el trabajo.'*

Por cuanto a ocasionar perjuicios materiales. evidentemente
nuestra Ley utiliza el vocablo perjuicios en su signiticado gramatical de
dafo, menoscabo o detrimento, y no en el significado juridico civil de
ganancia licita dejada de percibir; razén por la cual el primer elemento
de la causal que nos ocupa la designamos, para evitar confusiones, con
la expresion ocasionar daftos materiales.

Con la anterior aclaracion terminologica, podemos establecer que
ocasionar dafos materiales consiste en que por procedimientos
quimicos, mecanicos o fisicos se menoscabe una cosa material o se le

" Musioz Ramén. op cit. p. 331
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inhabilite para el uso propio de su naturaleza o para cualquier otro uso.
con el consiguiente daio al patron y a los companeros de trabajo.

En cuanto a la intencionalidad del trabajador, hay que entender
que la intencton. como elemento subjetivo del sabotaje. consiste en la
voluntad del trabajador dingida deliberadamente a causar un dao en
una cosa material.

El maestro De la Cueva considera a la intencion de causar
perjuicios como una prueba de bajeza de alma.

Otro requisito es el que los daflos se ocasionen durante el
desempefio o con motivo de las labores, este elemento de la causal de
despido por sabotaje, queda claramente establecido con su enunciacion
y teniendo presentes los conceptos de deber de prestar ¢l trabajo y de
Jornada de trabajo.

Por lo que hace al requisito de que los daftos se ocasionen en
bienes relacionados con el trabajo, debemos establecer que las cosas que
se menoscaban o se inhabilitan pueden ser muebles -maquinaria,
equipos, aparatos, instrumentos, utiles, herramientas, artefactos,
materias primas, productos, etc.-, o inmuebles -edificios, naves. locales,
bienes raices, obras etc.

No es necesario que los bienes sean propiedad del patron sino lo
que se requiere es que los objetos danados se encuentren relacionados
con el trabajo.

Un punto en el que no estamos de acuerdo con la ley, es en que se
establezca que los danos se ocasionen durante el desempefio de las
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labores o con motivo de ellas, pues creemos que no es necesario que el
trabajador cause dafos en estas circunstancias, para que opere la causal,
toda vez que si los danos no se causan durante el desempefo de las
labores o con motivo de ellas, resulta irrelevante. pues la intencion de
causar el dano es lo que cuenta, ademas de que dicha intencion resulta
aun mas malintencionada, si los dafos s¢ producen tuera de toda
relacion con el desempeno de las labores, siendo el dafo causado tanto
al patron como a los compaferos de trabajo el mismo, por lo que en
nuestra opinion. esta causal no debe limitarse por la frase “durante ¢l
desempenio de sus labores o con motivo de ellas”.

vi. Ocasionar por Negligencia Dafos Materiales Graves.

Es causa de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad
para el patron: “"Ocasionar el trabajador perjuicios materiales durante el
desempeno de las labores o con motivo de ellas, en los edificios, obras.
maquinarias, instrumentos, materias primas y demas objetos
relacionados con el trabajo, siempre que sean graves. sin dolo, pero con
negligencia tal, que ella sea la causa unica del perjuicio

La causal anteriormente analizada y esta, se identifican en cuanto
que las dos se refieren a ocasionar dafos materiales durante el
desempefio o con motivo de las labores, en bienes -muebles o
inmuebles- relacionados con el trabajo. Pero la causal en estudio se
distingue porque requiere que los dafios materiales sean graves v
ocasionados unicamente por negligencia del trabajador.

Para Alonso Garcia , quien es citado por el maestro De Buen. la
negligencia constituye una conducta punible caracteristica en la relacion
de trabajo, y para que integre causal de despido se exige que al actuar de
esa manera se causen danos graves en las instalaciones de la empresa.
En otras palabras, un cierto grado dela negligencia que no represente
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dafios graves, es tolerable. de acuerdo con la ley, pero deja de serlo si
trae consigo consecuencias intolerables, no estamos de acuerdo con este
ultimo criterio. pues consideramos que la negligencia tolerada puede
desembocar en una tragedia. ademas de ser una violacion del deber de
laborar con todo el esmero posible, por lo que en nuestra opinion no se
debe distinguir entre clases de negligencia, aplicando el despido como
sancion a esta en cualquier grado.

Las acciones u omisiones negligentes son todas las actividades o
abstenciones de los trabajadores desarrolladas u omitidas de manera
imprudente, imprevisora, descuidada o irreflexiva. La Suprema Corte de
Justicia sostiene que “la negligencia no es otra cosa que el descuido o
falta de atencion en la realizacion de un acto™'®.

Seflala Mufioz Ramén en su obra, que hay que tomar en
consideracion que para que la accion u omision negligente sea
integrante de una causal de despido, es necesario que el dafio producido
haya sido previsible por el trabajador conforme su preparacion personal
y ¢l puesto que ocupa y, ademas, que lo hubiese podido evitar con un
comportamiento distinto.

Para apreciar y valorar la imprudencia, imprevision, descuido o
irreflexion, que son aspectos subjetivos de la actividad del trabajador,
s0lo podemos hacerlo mediante la valoracion de la conducta que es
donde queda plasmada la negligencia en el actuar o en el omitir.

La conducta negligente, por si sola, debe ser la que produzca, por
su propia naturaleza, el resultado dafioso; la Ley requiere “que ella sea
la causa Gnica del perjuicio”.

'* A.D. 5312/89, Lizaro Oropeza Montes. citado por Mufioz Ramon. op.cit. p. 332
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“Al establecer la Ley Federal del Trabajo que los dafos
ocasionados por la negligencia deben ser graves, presupone la existencia
de danos leves, doctrinalmente, ante la carencia de un métrica para
medir la gravedad del dano. se han manejado dos sistemas. para unos.
cuando el dano sea mayor al importe de tres meses de salario del
trabajador que lo ocasiono, se trata de un dafo grave; se pretende fundar
el anterior criterio en que si el dafo es menor, el trabajador responde
con ¢l importe de su indemnizacion por despido injustificado (art. 48).
Para otros, el dafo ¢s grave cuando excede al importe de un mes de
salario del trabajador, pues conforme al articulo 110, frac. I, es el
maximo del adeudo que puede contraer con su patron.”"’

Muftoz Ramén no encuentra fundados los anteriores criterios
porque no tienen relacion con el problema que nos ocupa, v seflala que
ante la laguna que se presenta, con fundamento en el articulo 17 de la
Ley, debera interpretarse mediante el procedimiento analégico.

En nuestro ordenamiento juridico vigente, en el campo del
derecho penal, encontramos que el Codigo Penal distingue entre danos
materiales leves y daflos materiales graves ocasionados por imprudencia
y los sanciona con diferentes penas.

Para llenar esta laguna, mediante el procedimiento analogico de
integracion, podemos concluir que el daflo grave, constitutivo de la
causal de despido en estudio, es aquel considerado grave por el Cédigo
Penal, dadas su cuantia.

Nosotros creemos que las clasificaciones mencionadas
anteriormente, son absolutamente irreales, pues creemos que la
gravedad de los daios debera ser medida en cada caso particular
atendiendo a sus caracteristicas propias, pues dos conductas iguales. con

'" Mufoz Ramoén. op.cit. p. 332
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resultados iguales, pueden no ser igual de graves en una empresa que en
otra, aunque como establecimos anteriormente. no creemos que se deba
clasificar la negligencia en grados, pues como quedo asentado, una serie
de pequenas negligencias toleradas, una vez acumuladas pueden
constituir un dafo mucho mayor a largo plazo. '

Ademas de lo anterior, se debe dar una relacion de causalidad,
entre la accion u omision negligente y el daho material grave. pero
siempre teniendo en cuenta que la causalidad es un problema de
causalidad de hecho y no de derecho.

“Hay una relacion de causalidad entre la conducta negligente y el
dafo material grave, cuando las acciones u omisiones imprudentes,
imprevistas, descuidadas o irreflexivas, por si solas, sin ninguna otra
concausa, son adecuadas para producir, y producen por su propia
naturaleza, un dafo material grave™'*

vii. Comprometer por Negligencia la Seguridad.

Es causa de la rescision de la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para el patron: comprometer el trabajador, por su
imprudencia o descuido inexcusables, la seguridad del establecimiento o
de las personas que se encuentren en él.

Esta es en opinion de De Buen, una de las causales de despido
mas indiscutibles. y al efecto seflala “es obvio que no se trata de una
causal que suponga la realizacion del daho, pues basta solo que se
produzca el peligro, esto es, “el riesgo o contingencia inminente de que
suceda algun mal” (Diccionario, 1970)".

" Idem, p. 333
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En las causales V y VI, asi como en la que estamos analizando,
existe una caracteristica en comun previamente examinada: la conducta
negligente, pero se distinguen en que la primera es causante de un dafo
material grave, en tanto que la segunda se refiere exclusivamente a
comprometer la seguridad del establecimiento o de las personas que en
el se encuentren

Por comprometer la seguridad debemos entender la posibilidad
inminente de que se produzca un acontecimiento dafoso para el
establecimiento o para las personas que se encuentren en ¢l.

Para que opere esta causal no es necesario que se actualice el
riesgo, pues basta que por la conducta negligente del trabajador se sitie
a los bienes y a las personas en una situacion de peligro inmediato,
especificamente determinado. Por ejemplo, una caldera que esta a punto
de estallar porque el fogonero por descuido o imprudencia inexcusables
no le puso el agua requerida.

Las obligaciones que viola el trabajador al incurrir en esta causal
son las previstas en la fraccion [V del articulo 134, que le impone ¢l
deber “de ejecutar el trabajo con el cuidado y esmero apropiados”; y en
el articulo 135, fraccion I, de la Ley, que prohibe a los trabajadores
“ejecutar cualquier acto que pueda poner en peligro su propia seguridad,
la de sus compafieros de trabajo o de terceras personas, asi como la de
los establecimientos o lugares en que el trabajo se desempefie”.

Podemos asegurar que el bien protegido aqui es la seguridad e
integridad de las personas que se encuentren en el lugar de trabajo, y a
efecto de que esta proteccion sea efectiva no podemos atenuar, por lo
que estamos de acuerdo con que baste que se cree la situacion de
peligro, sin que sea necesario el que se actualice en realidad.
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viil. Cometer Actos Inmorales.

Es causa de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad
para el patron: cometer ¢l trabajador actos inmorales en el
establecimiento o en el lugar de trabajo .

Aqui advertimos dos elementos: 1)la comision de actos inmorales
y 2)que se ejecuten en el centro de trabajo.

Dice De Buen “El trabajador debe de actuar moralmente, pero
(Cudl es, sin embargo, la medida de su inmoralidad?. El problema se¢
advierte interesante si se piensa que hay trabajos que son, por si
mismos, contrarios a una regla moral (v. gr., en teatro o cine), y que
licitamente podria dudarse de la moralidad de ciertas actividades
econoémicas. En realidad la moralidad, lo mismo que el orden publico
son standards juridicos, cuya apreciacion es siempre relativa y
circunstancial y que, por lo mismo, pueden conducir a un peligroso
subjetivismo™'®.

Mufioz Ramoén por su parte establece que lo inmoral sélo podemos
explicarlo en correlacion con lo moral, y lo moral -cuya manitestacion
son las buenas costumbres- constituye un concepto cuitural, con
independencia de cada persona, que corresponde a la generalidad de los
miembros de una sociedad determinada.

Los trabajadores conforme a lo dispuesto por la fraccion VII del
articulo 134, estan obligados a observar las buenas costumbres -a
comportarse moraimente- durante el servicio.

" De Buen . op.cit. p. 96
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Siendo lo moral un concepto cultural, para determinarlo rige la
valoracion media ético-social existente en una época. comunidad y lugar
determinados, agrega Mufioz Ramon que es el concepto medio moral el
que debe servir de moral y guia en la decision de la moralidad o
inmoralidad de una conducta, estamos absolutamente en contra de este
concepto, pues en nuestra opinion un acto o es moral o no lo es, no
podemos atender a un “medio moral” para determinar la existencia de la
moralidad en un acto, podemos afirmar que la moral es cambiante
unicamente por adicion, pero jamas por exclusion.

Como ha quedado establecido, es dificil determinar la moralidad o
inmoralidad de un acto, pues el resultado esta directamente relacionado
con los valores del juzgador, lo que ocasiona que no siempre dicho
resultado sea el mas apropiado, asi pues lo que para algunos es un acto
contrario a la moral, para otros no lo sera, asi pues Mufioz Ramon
sefiala como inmorales a los actos en contra de las buenas costumbres
de las actividades sexuales como los escritos, imagenes, objetos o
exhibiciones obscenos: lascivos, impudicos o indecorosos, en nuestra
opinidn si bien esto si constituye un atentado a lo moral estrictamente
hablando, debe ser ponderado pues no sera lo mismo que un cargador o
un mecanico coloquen pornogratia en su lugar de trabajo, a que lo haga
un profesionista 0 un maestro, pues si bien el acto en si implica la
misma inmoralidad, la preparacion y sobretodo las consecuencias de
dicho acto son absolutamente diversas, Otra falta inmoral aducida por el
referido autor es el escribir o pintar en las paredes de los locales de
trabajo palabras y dibujos pornograticos, situacion que coincide con la
analizada anteriormente, sin embargo existen actos que no permiten
ponderacion alguna, tales como exhibir el trabajador en el area de
trabajo sus partes pudendas, ejecutar lubricidades publicamente en el
centro de labores, etc.
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A pesar de que no existe un criterio invariable para juzgar en un
momento dado sobre lo que es moral o inmoral. las Juntas de
Conciliacion y Arbitraje y la Suprema Corte de Justicia de la Nacion
son las que deberan resolver si un acto es conforme o contrario a las
buenas costumbres, porque se presume poseen el concepto cultural de
moralidad que impera en la colectividad en un momento y lugar
determinados.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion, en aplicacion de ese
concepto cultural de moralidad, resolvio que “si bien el estado de
ebriedad no es inmoral por si solo, si en cambio lo es para aquél que
presta sus servicios en una determinada empresa, pues la conducta que
debe observar el trabajador en todo tiempo debe ser correcta, lo que no
se logra cuando se presenta en estado de ebriedad en el centro de
trabajo. aun cuando no esté laborando. pues con su actitud compromete
la seriedad de la empresa y, por consiguiente, el acto debe reputarse
como inmoral grave”.

Por establecimiento o lugar de trabajo, para los efectos de esta
causal de despido, debemos entender las instalaciones de la empresa en
que se prestan los servicios.

Concluyendo, podemos decir que si bien es dificil en algunos
casos el establecer que constituye una falta a la moral, debemos estar
conscientes de que existen actos cuya naturaleza resulta a todas luces
contraria a la moral, y es-en estos casos cuando debe aplicarse con todo
el rigor posible la causal en estudio.

ix. Revelar Secretos.
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Es causa de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad
para el patron: revelar ¢l trabajador los secretos de tabricacion o dar a
conocer asuntos de caracter reservado, con perjuicio de la empresa .

La causal de despido transcrita tiene como elementos constitutivos
los siguientes: |) revelar secretos de fabricacion o dar a conocer asuntos
de caracter reservado; y 2) que sea con perjuicio de la empresa.

Por lo que hace a revelar secretos de fabricacion o dar a conocer
asuntos de caracter reservado, primeramente debemos dejar claro que
los secretos de fabricacion abarcan toda la gama de modos de
fabricacion que no son patentables o que, siéndolo, todavia no han sido
patentados; y van desde los mas complejos conocimientos cientificos y
tecnologicos involucrados en los procedimientos y técnicas industriales
hasta las mas simples practicas manuales utilizadas confidencialmente
en la produccion.

Senala Muioz Ramon, que independientemente de los secretos de
fabricacion, existen asuntos de caracter reservado -comerciales o
administrativos- que son mantenidos celosamente en sigilo por las
empresas, tal es el caso de la lista de clientes, los programas de
desarrollo de la actividad comercial, las investigaciones de
mercadotecnia, las caracteristicas de un producto nuevo que se va a
lanzar al mercado, los proyectos de una campafia publicitaria, etc.

Asimismo, algunos asuntos administrativos relativos a la
planeacion, organizacion, mandos y controles del personal y los bienes
de las empresas, son también, reservados en secreto.

Los secretos de fabricacion y los asuntos comerciales y
administrativos confidenciales son tutelados por la Ley Federal del
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Trabajo. al disponer en la fraccion XII. del articulo 134. que: “son
obligaciones de los trabajadores: guardar escrupulosamente los secretos
técnicos. comerciales y de fabricacion de los productos a cuya
elaboracion concurran directa o indirectamente. o de los cuales tengan
conocimientos por razon del trabajo que desempeden, asi como de los
asuntos administrativos reservados, cuya divulgacion pueda causar
perjuicios a la empresa.”

La violacion de la anterior obligacion, implica una violacion al
deber de tidelidad, sin embargo debemos seflalar que el deber de secreto
no se viola cuando en razon del interés publico debe comunicarse a
terceros, tales como las autoridades fiscales; o cuando se esta obligado
a transmitir algunos datos, como a los inspectores de trabajo en las
inspecciones o a las Juntas de Conciliacion y Arbitraje al ir a declarar
como testigo o confesar como representante de la empresa.

En cuanto al segundo elemento. esto es, que la divulgacion de los
secretos de fabricacion o de los asuntos comerciales o administrativos
reservados, sea con perjuicio de la empresa, sefiala Mufioz Ramon:
“Encontramos una discordancia legislativa entre la fraccion XIII del
articulo 134, que impone la obligacion de guardar los secretos de
fabricacion y de los asuntos de caracter reservado cuya divulgacion
pueda causar perjuicio a la empresa, en tanto que la fraccion IX del
articulo 47, estipula como causal de despido la revelacion de esos
secretos cuando sea con perjuicio de la empresa”, pero asevera que la
causal de despido se presenta con la simple posibilidad de que Ia
revelacion de los secretos pueda causar perjuicios, no hasta que los
cause, porque en esos términos esta prevista la obligacion sustantiva,
cuya violacion se sanciona con el despido. "%,

El perjuicio puede consistir en varios actos. entre los que destacan
¢l menoscabo del patrimonio, el dejar de obtener algunas ganancias, el

* Mufoz Ramon. op cil. p. 336



descrédito de la empresa o la disminucion de la capacidad para obtener
beneficios.

En opinion de Néstor De Buen, en ngor esta causal solo debera
operar contra los trabajadores de confianza quienes por la naturaleza de
su funcion tienen, en forma caracteristica, ¢l deber de tidelidad no en
forma general sino especifica.’!

Creemos al igual que Mufoz Ramoén, que esta causal deberia
operar por la sola posibilidad de un dafo para la empresa, pues el
revelar secretos, implica necesariamente una conducta dolosa, que
traiciona el espiritu de lealtad que debe prevalecer en toda relacion
laboral sana, por lo que esta no podria continuar de esta forma si el
trabajador incurre en este tipo de conducta.

x. Faltar Injustificadamente.

Es causa de rescision de la relacion de trabajo, sin responsabilidad
para ¢l patron: tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en un
periodo de treinta dias, sin permiso del patron o sin causa justificada.

Son cuatro los elementos constitutivos de la causal de despido por
faltas injustificadas de asistencia: 1) tener el trabajador mas de tres
faltas de asistencia; 2) que las faltas de asistencia las tenga en un
periodo de treinta dfas; 3) que las faltas sean sin permiso; y 4) que las
faltas sean sin causa justificada.

Por lo que hace al primer elemento, esto es, tener el trabajador
mas de tres faltas de asistencia, la fraccion Il del articulo 135 de la Ley,

*' De Buen. op.cit. p. %6
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impone expresamente a los trabajadores la obligacion de asisur al
trabajo, esta obligacion de asistir al trabajo implica los deberes de entrar
a la hora de iniciarse las labores y salir a |a hora en que concluyan.

Ahora pasemos a analizar que debemos de entender por una falta
de asistencia y que se considera como mas de tres faltas de asistencia.

Una falta de asistencia consiste en abstenerse el trabajador de
presentarse a prestar el servicio en la jornada que tiene asignada, cuando
la conducta es asi de simple, no presenta problema, pero se pueden
presentar situaciones complicadas como:

a.- El trabajador se presenta después de su hora de entrada o
después de transcurrida la tolerancia, y el patron le impide
ingresar a trabajar.

Al respecto hay que establecer que el trabajador tiene la
obligacion de presentarse a trabajar precisamente a la hora sefalada
como de entrada o dentro del lapso de tolerancia y no a la hora que él
arbitrariamente resuelva, por lo que ¢l trabajador incurre en falta de
asistencia al presentarse con retardo e impedirsele la entrada. “Debe
estimarse -resolvio la Suprema Corte de Justicia de la Nacion- como
faltas injustificadas del trabajador los dias que se presente tarde -
después de la hora de entrada o después del término de tolerancia- al
desempefio de sus labores y no se le permite la entrada a la
negociacion.”?

b.- El trabajador tiene una jornada discontinua, se presenta a
trabajar en un periodo de la jormada, pero se abstiene de
presentarse en ¢l otro.

* A.D 2563/59 citado por Mufloz Ramon. op.cit. p. 337
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Aqui primeramente hay que seflalar que el hecho de faltar a un
periodo de la jornada discontinua se computa como media talta que se
suma con otras medias faltas u otras faltas enteras para contigurar la
causal de despido. esta forma de computar las medias taltas da derecho
al trabajador que talté a la primera parte de su jornada discontinua a
presentarse a la segunda parte y se le admita entrar a laborar.

La Suprema Corte de Justicia, ha establecido cual es el alcance de
la expresion “mas de tres faltas”, tratandose de jornada discontinua:

FALTAS DE ASISTENCIA. ALCANCE DE LA EXPRESION
“MAS DE TRES FALTAS" TRATANDOSE
DE JORNADA DE TRABAJO
DISCONTINUA.

Segun lo previsto por el articulo 58 de la Ley Federal del Trabajo, la
Jomada laboral es el tiempo durante el cual el trabajador esta a
disposicion del patron para prestar su trabajo. Por su parte, de la
interpretacion de los articulos 59 a 64 del propio ordenamiento, se
desprenden diversas modalidades en que se puede desarrollar la jornada,
destacandose para la contradiccion que se resuelve, la discontinua; cuya
caracteristica principal es la interrupcion del trabajo, de tal manera que
el trabajador pueda libremente, disponer del tiempo intermedio, lapso
durante el cual no queda a disposicion del patron. En este contexto.
tratandose de una relacion de trabajo sujeta a jornada discontinua. para
que opere la causal de rescision prevista en ¢l articulo 47, fraccion X,
de la ley laboral invocada, consistente en tener el trabajador mas de tres
faltas de asistencia en un periodo de treinta dias, sin permiso del patron
o sin causa justificada, se requieren mas de tres inasistencias a toda la
jornada , esto es, cuatro faltas, en razon de que la jornada es unica; por
ende, la inasistencia a uno de los periodos no constituye una falta a la
jomada, sino solo a una parte de la misma, en consecuencia, si ¢l
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trabajador tiene tres y media faltas de asistencia injustificadas en un
periodo de treinta dias, no se actualiza la reterida causal.

Segunda Sala. 9a época. Semanario Judicial de la federacion v su
Gaceta, Tomo II. Noviembre de 1995, pag. 180

Contradiccion de tesis 50/94. Entre las sustentadas por el Segundo
Tribunal Colegiado del Décimo Circuito y el Primer Tribunal Colegiado
en materia del Trabajo del Primer Circuito. 29-sep-95. Cinco votos

Tesis de Jurisprudencia 75/95. Aprobada por la Segunda Sala de este
alto Tribunal, en sesion publica de 29 de septiembre de 1995, por §
votos de los ministros: presidente Juan Diaz Romero, Sergio Salvador
Aguirre Anguiano, Mariano Azuela Guitrén, Genaro David Gongora
Pimentel y Guillermo |. Ortiz Mayagoitia.

Otra interpretacion que sobre el mismo asunto da la Corte, es la
siguiente Tesis de Jurisprudencia, la cual llega a la misma conclusion.
pero por otra via:

FALTAS DE ASISTENCIA. TRATANDOSE DE JORNADA
DE TRABAJO DISCONTINUA, INTERPRETACION
DE LA FRACCION X, DEL ARTICULO 47
DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO.

Al establecer la fraccion X, del articulo 47, de la Lev Federal del
Trabajo, en forma general. que es causal de rescision de la relacion
laboral tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en un periodo
de treinta dias sin permiso del patrén o sin causa justificada. ante la
duda que podria presentarse, tratandose de la jormada de trabajo
discontinua- que se caracteriza por la interrupcion del trabajo. de tal
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manera que el trabajador pueda, libremente disponer del tiempo
intermedio. lapso durante el cual no queda a disposicion del patron-, si
la inasistencia a uno de los periodos de que se compone la misma puede
sumarse a tres faltas completas, dicha duda debe resolverse en beneficio
del trabajador conforme a lo ordenado por el art. 18, ultimo parrafo del
codigo laboral, el cual establece que en la interpretacion de las normas
de trabajo, en caso de duda, prevalecera la interpretacion mas favorable
al trabajador, regla que acepta universalmente la doctrina y que se
conoce como in dubio pro operario , 1a cual no constituye una técnica
de investigacion para interpretar las normas sino supone que ya se han
utilizado esas técnicas pero no obstante ello, el resultado es que se
puede obtener mdas de una interpretacion. Frente a diversas
interpretaciones, se debe escoger la mas favorable al trabajador La
citada formula de interpretacion de la ley laboral, es una manifestacion
del principio protector del derecho del trabajo y como manifestacion de
dicho principio, también tiene como limite |a justicia social. Es decir, el
principio protector, como la regla in dubio pro operario, no deben
considerarse carentes de fronteras sino tienen como limite la necesidad
de estabiecer la armonia en las relaciones entre los trabajadores y
patrones y la proporcionalidad en la distribucion de los bienes
producidos por esas relaciones.

Segunda Sala. 9a época. Seminario Judicial de la Federacion y su
Gaceta, Tomo II, Noviembre de 1995, p. 194

Tesis de Jurisprudencia 76/95. Aprobada por la Segunda Sala de este
alto Tribunal, en sesion publica de 29 de septiembre de 1995, por 5
votos de los Ministros: presidente Juan Diaz Romero, Sergio Salvador
Aguirre Anguiano, Mariano Azuela Guitron. Genaro David Gongora
Pimentel y Guillermo 1. Ortiz Mayagoitia.
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3. Hay ocasiones. bastante trecuentes, en que la jornada semanal
de 48 horas se distribuye de tal manera que los trabajadores descansan
el sabado completo o solo por la tarde.

Congruentemente con lo seflalado anteriormente, la ausencia, en
una jomada diaria aumentada o disminuida por la distribucion de la
Jornada semanal, debera computarse como una falta de asistencia.

Seflala Mufioz Ramon, que tratdndose de jomadas acumuladas es
correcto, si asi se convino en el contrato colectivo, que se computen dos
0 mas faltas, segun el caso, por cada inasistencia a esas jornadas
acumuladas, segun resolvio la Suprema Corte de Justicia de la Nacion
en ¢l amparo directo 6430/65

4. Si se convino, con fundamento en el articulo 75 de la Ley, la
obligacion de los trabajadores, en trabajos continuos, de prestar sus
servicios en los dias de descanso obligatorio, la ausencia al trabajo en
esos dias s¢ computan como faltas de asistencia. “"Si se trata de labores
continuas y existe pacto entre el patron y sus trabajadores sustituyendo.
de acuerdo con el articulo 75 de la Ley, los dias de descanso obligatorio
por otros y un trabajador deja de asistir al desempefio de sus actividades
en uno de esos dias de descanso en que estaba obligado a laborar segun

dicho pacto, sin justificar su inasistencia, deben tenerse como faltas
injustificadas.

5. El trabajador antes de que concluya su jornada de trabajo. y sin
autorizacion, se retira del lugar donde presta sus servicios, aqui nos
encontramos ante un caso de abandono de trabajo y no de falta de
asistencia. El abandono por si mismo es una causal de rescision.
encuadrada dentro de las faltas de probidad, pues es mas grave dejar de
trabajar una vez iniciadas las labores, que abstenerse de presentarse a su
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trabajo. porque ¢l patron ya habia distribuido los trabajos contando con
ese trabajador.

La Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha establecido que:
“No obra con probidad ¢l trabajador que deja de estar a disposicion
efectiva del patron por abandonar su trabajo sin haber concluido su
Jornada.... pues deja de poner su fuerza de trabajo al servicio del patron
y no cumple con la obligacién fundamental de todo trabajador v, en tal
virtud, si se le rescinde su contrato tal rescision encuentra apoyo en el
articulo 47, traccion [l de la vigente Ley Federal del Trabajo.”

6. El trabajador deja de presentarse a su trabajo un dia y los
subsecuentes en forma definitiva, en este caso, no se trata de faltas de
asistencia ni de abandono de trabajo, sino de una forma tacita de dar por
terminada voluntariamente la relacion de trabajo. La abstencion del
trabajador de presentarse definitivamente a laborar “‘trae implicita una
manifestacion de voluntad para dar por concluida la relacion obrero
patronal”. salvo que se haya dejado de presentar para demandar la
rescision de su relacion de trabajo por causas imputables al patron.

Debemos distinguir sefala Mufioz Ramoén, porque muy
frecuentemente se confunden, el abandono con la abstencion de
presentarse en definitiva a trabajar: el abandono implica que el
trabajador se present6 a trabajar y antes de que concluya su jornada se
retira del lugar de trabajo y, aun cuando mas tarde o al dia siguiente se
presente a prestar sus servicios nhormalmente, ya incurrié en el abandono
como causal de despido por falta de probidad; el abstenerse de
presentarse en definitiva a trabajar no es un abandono ni causal de
despido sino se trata de una forma tacita de terminacion voluntaria de la
relacion de trabajo por parte del trabajador, cuya prueba, debemos
reconocer, resulta de suma dificultad. Por ejemplo: se puede probar
cuando el trabajador desde antes de dejar de presentarse a trabajar habia
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solicitado trabajo en otra empresa ¢ inmediatamente de abstenerse de
presentarse empieza a trabajar en esa nueva empresa.

7.- Las ausencias posteriores a la fecha del despido, por razon
natural, no se computan como faltas de asistencia, y al efecto la
Suprema Corte de Justicia ha sefalado que “Si se prueba que el
trabajador fue despedido en la fecha manifestada por él y que con
posterioridad dej6 de concurrir a su trabajo, tales faltas no pueden
invocarse validamente como causa de rescision del contrato de trabajo.”

Ahora debemos analizar que se debe entender cuando la Ley nos
dice que las faltas de asistencia las tenga el trabajador en un periodo de
treinta dias.

La Ley de 1931, en su articulo 121, fraccion X. disponia: las faltas
de asistencia deben tenerse en el lapso de un mes, el vocablo mes se
interpreté como un mes de calendario y como un periodo de treinta dias,
lo que origind multiples confusiones, ante esta confusa situacion, la
Suprema Corte de Justicia para acabar con las contusiones, resolvio: “en
relacion con la causal de rescision a que se refiere el articulo 121( de la
ley de 1931), no es necesario que las faltas de asistencia del trabajador
ocurran durante un solo mes de calendario, sino que para hacer el
computo de ellas, debe entenderse por un mes un lapso cualquiera de 30
dias contados a partir de la primera falta.”

En la Ley de 1970, se siguio el criterio de la jurisprudencia citada,
estableciéndose en ella que: es causal de despido tener mas de tres faltas
de asistencia “en un periodo de treinta dias”.

Para computar las faltas de asistencia no es necesario que sean
continuas, como frecuentemente se cree; sino basta que el trabajador
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incurra en ellas durante el periodo de treinta dias; asimismo. para hacer
su computo hay que partir de la ultima falta hacia atras para determinar
si en dicho lapso hay cuatro faltas 0 mas.

Los trabajadores tienen, también, la falsa creencia de que, como la
causal de despido se genera hasta la cuarta falta de asistencia. tienen
derecho a faltar 3 dias en el periodo de treinta dias. No existe tal
derecho, y para evitar el ausentismo, las empresas conforme a la Ley y
al Reglamento Interior de Trabajo, estan facultadas para sancionar a los
trabajadores faltistas hasta por ocho dias de suspension en el trabajo, sin
goce de salario.

“El castigar las primeras tres faltas injustiticadas de asistencia no
significa que excluya la rescision del contrato individual cuando el
trabajador ha acumulado cuatro faltas de asistencia a su trabajo en forma
injustificada y dentro del término de treinta dias como lo previene la
Ley, ni que se castigue doblemente una misma falta como afirma la
junta responsable” segun lo ha resuelto la Suprema Corte de Justicia en
los amparos directos 1365/78, Fertilizantes Fosfatados de México. S A.
y 5809/58, Julian Acosta Silva. A lo anterior nosotros agregamos que si
se han castigado las tres primeras faltas y el trabajador insiste en seguir
taltando sin corregir su conducta de faltista, se justifica con mayor razon
su despido por reincidente, a pesar de los castigos que por las primeras
faltas, se le aplicaron"

De Buen sefala que las faltas injustificadas representan para el
despido lo que la separacion del hogar conyugal implica para el
divorcio. En éste la separacion rompe con el deber fundamental de la
cohabitacion. Las faltas, a su vez, implican la interrupcion indebida de
la obligacion que tiene el trabajador de estar a disposicion del patron
para prestar su trabajo.

* Muftoz Ramén. op. cit. p. 340
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Un trabajador que ha faltado a su trabajo tiene dos obligaciones
basicas, que vale la pena comentar, la primera obligacion a cargo del
trabajador que incurre en una falta de asistencia, si pretende justificarla,
es la de dar aviso de ellas al patron, y la segunda sera el acreditar,
precisamente ante éste, la causa de la falta.

Sobre este problema, De Buen cita la jurisprudencia definida
numero 74 que enseguida reproducimos.

“Para que las faltas al trabajo en que incurra un trabajador
no den lugar al despido. debe dar aviso al patron de la causa de las
mismas y acreditar, cuando vuelva al trabajo que efectivamente se
vio imposibilitado para laborar, pues de no hacerlo la rescision
que del contrato de trabajo haga el patron sera justificada. Asi
pues, careceria de eficacia la comprobacion posterior de tales
faltas ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje correspondiente”.

Esta jurisprudencia, en rigor impone al trabajador las cargas antes
mencionadas. Sin embargo, en fecha posterior la Corte, en el amparo
directo 8343/1963, Optica Iris, S.A_, resuelto el 14 de agosto de 1964,
modificO en parte ese criterio aceptando que es suficiente la
Justificacion posterior de la falta, ain cuando no se dé el aviso, al dictar
la siguiente ejecutoria:

“El articulo 122, fraccion X, de la Ley Federal del Trabajo. no
exige que el trabajador dé aviso al patron al iniciarse su
incapacidad para evitar la rescision del contrato, ya que muchas
veces es imposible hacerlo, y, para no ser despedido por esta
causa, basta al trabajador justificar ante el patron el motivo de su
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ausencia en la fecha en que se presente a reanudar labores™ (4*
Sala, Sexta Epoca, Volumen LXXXVI. Quinta Parte. P. 23).%*

Lo que se busca con esto nos dice De Buen. es tratar de evitar que
el trabajador se abstenga de exhibir ante el patron la justificacion de la
falta para después, al ser despedido, presentarla ante la autoridad
intentando acreditar de ese modo improcedencia de su accion
indemnizatoria. En realidad este criterio lleva a la necesidad de que ¢l
trabajador obtenga del patron la prueba de que le exhibio los
comprobantes. De otra manera la maniobra puede jugar a la inversa:
bastaria que el patron negara haber recibido los justificantes
oportunamente presentados para que se declarase improcedente la
accion procesal del trabajador, pero en todo caso se trata de un problema
de prueba sujeto, en ultima instancia, a la calificacion jurisdiccional.

Los medios de justificacion. El motivo de falta mas frecuente lo
constituye la enfermedad del trabajador. A este proposito se ha
sustentado el criterio de que el unico instrumento adecuado para
acreditarla, lo constituye el certificado de incapacidad expedido por el
IMSS, esto siempre que ¢l trabajador se encuentre inscrito ante dicho
instituto, como lo sefiala la siguiente tesis de jurisprudencia

FALTAS DE ASISTENCIA POR ENFERMEDAD, JUSTIFICACION.
TRABAJADORES INSCRITOS EN EL IMSS.

Si un trabajador esta inscrito en el Instituto Mexicano del Seguro Social,
no es prueba idonea para justificar sus faltas de asistencia la constancia
médica que consigna la enfermedad que padece, sino la expedicion del
certificado de incapacidad médica para laborar. otorgada por dicho

** De Buen. op. cit. p. 97
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Instituto, a menos que se pruebe que el trabajador solicito el servicio y
¢ste le fue negado por la institucion.

Cuarta Sala, tesis 850 Apéndice 1988, Segunda Parte, p. 1414

Por lo que hace al computo de las faltas, este constituye uno de los
problemas mas interesantes de la causal, ya que son diferentes las
cuestiones que pueden plantearse. Asi pues, la de la determinacion del
momento en que nace o bien en qué casos, de acuerdo con la naturaleza
de la jornada. se computa mas de una falta.

Dice De Buen, “la causal nace al cumplirse la cuarta falta y desde
ese momento corre el plazo de prescripcion de un mes que para
sancionarla se menciona en el articulo 517-1. Asi lo estimoé la Corte en
la siguiente ejecutoria.

“El término de treinta dias establecido por el articulo 329, fraccion
[V de la Ley Laboral (esto es un error, ya que ¢l término era de un
mes), empieza a correr a partir de la cuarta inasistencia, que es
cuando nace el derecho del patron para rescindir el contrato de
trabajo, con apoyo en el articulo 121, fraccion X del invocado
Ordenamiento”

Este criterio que ha sido confirmado por el Amparo Directo
3963/79. Rosario Orozco Gutiérrez, 18 de febrero de 1980 (Informe
1980, Cuarta Sala, p.39).

y continua diciendo, “a proposito de las faltas que se pueden
computar para despedir a un trabajador, la Corte ha dictado una
ejecutoria cuyos alcances son impresionantes y que ademas demuestra
una interpretacion absurda de la ley. Es la siguiente:
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“Cuando un trabajador ha faltado a sus labores y ha sido
sancionado por dichas faltas. y posteriormente se invocan estas
taltas como base para cesarlo. esto resulta improcedente, en virtud
de que no debe sancionarse dos veces la misma falta” (Informe
1982, Cuarta Sala, p. 71. Amparo directo 7522/81. Alberto Nova
Garcia, 28 de julio de 1982).

Este criterio es absolutamente equivocado porque es falso que se
esté sancionando dos veces por la misma falta. El hecho de que en cada
falta se castigue al trabajador, v. gr.. con amonestacion la primera y
suspension la segunda y la tercera no significa que al producirse la
cuarta y despedir, se esté duplicando la sancion. No se da cuenta la
Corte que la reunion de las cuatro faltas en treinta dias es lo que
constituye la causal prevista en la frac. X del art. 47 y ¢sa conducta es
castigo previo™.**

Estamos aqui, ante una de las causales mas invocadas, pues
debido a los controles de asistencia que suelen llevar las empresas, es
quiza, la de mas facil probanza, sin embargo, creemos que aun asi, esta
causal encierra algunos puntos conflictivos, tal es el caso de las medias
faltas en las jornadas discontinuas, situacion que ha resuelto la corte, al
establecer que al requerirse mas de tres faltas, se habla de faltas
completas, esto en nuestro parecer deberia de ser mejor analizado, toda
vez que esta interpretacion puede en un momento dado alentar el
ausentismo, pues si bien es cierto que son faltas sancionables mediante
el Reglamento Interior de Trabajo, también es cierto que no todas las
empresas cuentan con este Reglamento, en cuyo caso el trabajador
quedara libre para tener hasta 7 medias faltas, esto como podemos
apreciar, representa aproximadamente la cuarta parte de una quincena,
situacion que en nuestra opinion no debe prevalecer, pues si bien es
cierto que un trabajador esta expuesto a circunstancias de lo mas

< Idem. p. 99
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variado. también lo es que en el caso se habla de faltas sin permiso o
causa justificada,

xi. Desobediencia.

Es causa de rescision sin responsabilidad para el patron. ¢l
Desobedecer el trabajador al patron o a sus representantes, sin causa
Justificada, siempre que se trate del trabajo contratado.

Para Néstor De Buen, es esta la causal mas grave de las previstas
en el art. 47 de la ley, y al respecto sefiala: “no dudariamos en afirmar
que es la desobediencia, sin causa justificada, la causal mas grave que
contiene el art. 47, siempre que se trate del trabajo contratado. La
razon es obvia: si lo esencial de la relacion de trabajo radica en la
subordinacion. la violacion a esa caracteristica, el no acatar el trabajador
las ordenes que recibe, constituye una falta imperdonable”.

La Corte se ha mantenido al margen en cuanto a establecer un
nivel de gravedad de desobediencia, generalizando a cualquier tipo de
desobediencia como causal de rescision, de conformidad con Ila
siguiente Tesis Jurisprudencial:

DESOBEDIENCIA, RESCISION DEL CONTRATO DE
TRABAJO POR, INDEPENDIENTEMENTE DE LA
GRAVEDAD DE LA FALTA.

Basta que un trabajador desobedezca, sin causa justificada. las
ordenes del patron, en relacion con el trabajo contratado.
independientemente de que la desobediencia en que incurra dicho
trabajador pueda considerarse 0 no como grave, para que
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Justiticadamente el patron pueda rescindir las relaciones
laborales” (Amparo directo 780/80. Carlos Eduardo M. Ramirez.
5 de junio de 1980, Cuarta Sala, p. 47).

El acto de desobediencia esta sujeto a determinadas condiciones.
La Ley exige que se refiera al trabajo contratado. En segundo término,
la orden tendra que cumplirse dentro de la jornada; en tercer término el
patron debera poner a la disposicion del trabajador, si no los tiene desde
antes, los medios para cumplirla. Por ultimo, la ley acepta que el
incumplimiento sea justiticado, v.g.. por caso fortuito o fuerza mayor.

En esta causal nos encontramos con cuestiones importantes. por
¢jemplo. la de determinar si la orden se relaciona con el trabajo
contratado, al respecto observamos que las empresas modernas
acostumbran llevar a cabo, mediante acuerdos bilaterales con los
trabajadores o por la via de la contratacion colectiva con los sindicatos
la descripcion de puestos. En ocasiones son los propios sindicatos los
que exigen su establecimiento con el objeto de impedir las ordenes
demasiado generales. Sin embargo sefala De Buen, y a proposito del
contrato colectivo en el Instituto Mexicano del Seguro Social, la Corte
tijo el siguiente criterio:

“Si en virtud de las pruebas rendidas por el Instituto demandado,
se advierte que las labores que el trabajador se nego a realizar, por
no estar incluidas en el profesiograma, estan relacionadas con las
del puesto que desempefiaba, debe considerarse que esas labores
quedan comprendidas en dicho profesiograma, por lo que tiene la
obligacion de realizarlas” (Amparo directo 771/71, Instituto
Mexicano del Seguro Social, 2 de junio de 1972, Informe 1971. 4°
Sala. P. §3).
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Adicionalmente pueden invocarse otros dos antecedentes, de
sentido semejante, que amplian lo que pudiera entenderse como
limitante dentro del texto legal. Son los siguientes:

“DESOBEDIENCIA DEL TRABAJADOR EN CASO DE
TRASLADO DENTRO DE LA MISMA EMPRESA. DESPIDO
POR.

La orden dada por el patréon a un empleado para trasladarse a
¢jecutar las mismas labores contratadas, es decir, de igual
categoria y salario, a otro departamento, dentro de la misma
empresa, no vulnera el contrato de trabajo y por tanto la
desobediencia del trabajador constituye la del despido sin
responsabilidad para el patron, contenida en la fraccion XI del
articulo 122 de la Ley Federal del Trabajo” (Amparo directo
7311/71966. Maria del Aguirre Partida. Octubre S de 1967.
Ponente: Mtro. Ramén Canedo Aldrete. 4* Sala. Sexta Epoca,
Volumen CXXIV. Quinta Parte, pag. 12).

“DESOBEDIENCIA A LAS ORDENES DEL PATRON.

Si se prueba en juicio que el patrén dio al trabajador una orden
relacionada con el trabajo contratado y que éste se rehuso a
acatarla, ello puede estimarse bastante para calificar como
Justificado el despido, independientemente de que tal orden
implique que el trabajo tenga que efectuarse en forma distinta de
aquella en que se acostumbraba hacerlo, pues tratandose del
contrato es indudable que trabajador esta sujeto a la direccion del
patrén” (Amparo directo 7097/1958. El Anfora, S.A. Resuelto el
23 de septiembre de 1959, por unanimidad de S votos. Ponente el
Sr. Mtro. Martinez Adame. Srio. Lic. Rafael Pérez Miravete. 4°
Sala. Boletin 1959, pag. 569).
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Este criterio, coincidimos con De Buen, resulta justo, aiin cuando
peligroso, porque en la determinacion de la relacion que pueda existir
entre las labores especificadas y las no incluidas que no se cumplan,
podria incurrirse en subjetivismo, siempre contrario a la buena
administracion de la justicia.

Debemos ademas senalar que la ley y la jurisprudencia establecen
que la causal se presenta no solo por desobediencia al patron, entendido
este como el jefe inmediato, sino también por desobediencia a ordenes
que provengan de cualquier representante del patron, a quienes los
trabajadores deben obedecer cuando las ordenes estén relacionadas con
su trabajo.

Otro punto interesante, es la justificacion de desobediencia. esta
en nuestro punto de vista solo es valida cuando atente contra la
seguridad del establecimiento, contra el derecho o la moral, o cuando no
tenga absolutamente nada que ver con el trabajo para el que fue
contratado el trabajador.

xii. Negativa a Adoptar Medidas Preventivas.

Es causa de despido sin responsabilidad para el patron, negarse el
trabajador a adoptar las medidas preventivas o a seguir los
procedimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades.

Existe en la Ley la obligacion para el patron de implantar medidas
de seguridad e higiene , a esta obligacion, corresponde el deber del
trabajador de acatar dichas medidas, y de ahi que se establezca esta
causal, como sancion al incumplimiento del deber de acatar las medidas
que impone el patron .
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Asi pues, la trac. X1I del art. 47 autoriza el despido del trabajador
que se niega a adoptar las medidas preventivas o a seguir los
procedimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades.

De lo manitestado anteriormente podemos inferir que el bien
Juridico protegido es la salud de los trabajadores y el deber a cumplir, ¢l
de la prudencia que debe de observarse en el manejo de instrumentos
peligrosos.

Pero ademas nos dice De Buen, en estos casos estan en juego.
inclusive, los intereses economicos de las empresas ya que una gran
incidencia de accidentes traeria consigo el aumento de grado de riesgo y
consecuentemente de las cuotas por accidente de trabajo en la seguridad
social, que estan, en su totalidad. a cargo del patron, coincidimos
plenamente en este punto con el maestro De Buen, pues resulta
absolutamente injusto que por un capricho o negligencia del trabajador
que se rehusa a adoptar las medidas de seguridad e higiene, resulten
dafados sus compafieros de trabajo, o el propio patron, con los gastos y
dados que esto implicaria.

xiil. Acudir al Trabajo en Estado de Embriaguez o Bajo la
Influencia de Narcoticos.

Es causa de despido sin responsabilidad para el patron, el
concurrir ¢l trabajador a sus labores en estado de embriaguez o bajo la
influencia de algun narcotico o droga enervante, salvo que, en este
ultimo caso, exista prescripcion meédica. Antes de iniciar su servicio, el
trabajador debera poner el hecho en conocimiento del patron y presentar
la prescripcion suscrita por el médico.
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Dice De Buen, que “la causal responde a un problema social como
es el de la ebriedad, actuando en cierto modo como un freno y, por otra
parte, intenta impedir un grave riesgo de empresa ya que el trabajador
que se presenta en estado de ebriedad supone peligro. no solo para si
mismo, sino para los demas. Piénsese, por ejemplo, en un conductor de
vehiculos. "2

Ahora bien, en cuanto a la prueba del estado de ebriedad. la Corte
ha concluido que “La prueba testimonial es apta para probar el estado de
ebriedad. y no es indispensable la pericia, en razon de que dicho estado
cae bajo la simple apreciacion de los sentidos” (Jurisprudencia numero
70, Apéndice 1917, 1965, p. 72).

La Corte ha precisado, sin embargo, que el aliento alcoholico no
comprueba por si mismo la ebriedad, en la siguiente ejecutoria:

“EBRIEDAD, EL ALIENTO ALCOHOLICO NO ES
SUFICIENTE INDICATIVO DEL ESTADO DE.

El aliento alcohdlico no puede por si solo ser suficiente para
concluir que hay estado de ebriedad en la persona que lo tiene.
menos aun cuando exista una opinion autorizada de médico que
sefiale que existe estado conciencia y lenguaje articulado que no
posee un ebrio” (Amparo directo 6326/79. Ferrocarriles
Nacionales de México. 5 de junio de 1980. Informe 1980, Cuarta
Sala, p.52).

Por lo que sc refiere a los narcoticos o drogas enervantes. en la
frac. XIII, se prevé una excepcion: el que exista prescripcion médica. En
ese caso ¢l trabajador debera poner el hecho en conocimiento del patron
y presentar la prescripcion. Esto es asi porque, en muchas ocasiones, se

* [dem p. 104
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trata de una utilizacion terapéutica de narcoticos. En realidad. segun nos
dice De la Cueva, la excepcion fue propuesta a la Comision redactora
del Anteproyecto de ley. por los propios trabajadores.

Por lo que hace a la prueba de que el trabajador se encuentra bajo
la influencia de drogas, si es necesario un certificado pericial.

Esta causal busca la seguridad del centro de trabajo, asi como la
del propio trabajador, y castiga la irresponsabilidad en que incurre quien
se presenta a trabajar en estado de ebriedad o drogado, pues es sabido.
que una persona en estas circunstancias, carece de la razon necesaria
para tomar decisiones importantes, o de los reflejos o habilidades que
requiere la operacion de la maquinaria propia de los centros
industriales, con el riesgo que esto implica para el centro laboral, los
compaiieros de trabajo y el propio trabajador, o en el mejor de los casos
la imposibilidad de laborar normalmente por falta de capacidad para
hacerlo.

xiv. Resultar Condenado a Pena de Prision.

Es causa de despido sin responsabilidad para el patron, la
sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de prision,
que le impida el cumplimiento de la relacion de trabajo.

En esta causal debemos diferenciar a la pena de prision por
sentencia ejecutoriada que es causal de despido, de la prision preventiva
que es causa de suspension de la relacion de trabajo.

La ley contempla como causa de rescision el hecho de que se dicte
una sentencia definitiva en un proceso penal, la cual impide al
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trabajador el cumplimiento de la relacion de trabajo. En realidad con
ello no se sanciona tanto la conducta delictiva como la imposibilidad de
seguir laborando.

De Buen sostiene que el impedimento para trabajar es
normalmente el resultado de la privacion de libertad. pero puede ocurrir
que la sentencia imposibilite al trabajador para el ejercicio de
determinada profesion u oficio, en cuyo caso no se estara en presencia
de una imposibilidad fisica, sino juridica, no estamos de acuerdo con
esta Gltima apreciacion del maestro De Buen, pues si bien estas penas
que establecen una incapacidad juridica, causan la imposibilidad de la
continuacion de la relacion laboral, también es cierto que no se trata de
Penas de Prision, siendo la fraccion XIV muy clara al establecer que se
trata GUnicamente de penas de prisién, aunque esto no implica que exista
una imposibilidad para despedir al trabajador, pues es sabido que dichas
penas de inhabilitacion se aplican a ciertos protesionistas y servidores
publicos que hacen mal uso de su protesion, de donde podemos
presumir que en ¢l propio acto debemos encontrar la causal y no en la
consecuencia, asf pues, en nuestra opinién, un abogado inhabilitado. no
puede ser despedido del despacho en donde labora por la pena de
inhabilitacién, pero es casi seguro que la conducta que lo llevo a dicha
inhabilitacion la llevo a cabo mientras laboraba ahi mismo. por lo que se
tratara de faltas de probidad y faltas contra la moral y las buenas
costumbres, u otra causa analoga.

xv. Causas Andlogas.

Son causa de despido sin responsabilidad para el patron las
analogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual manera
graves y de consecuencias semejantes en lo que al trabajo se refiere.
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Creemos que la inclusion de la analogia, plantea graves problemas
de interpretacion y de probanza para quien pretenda hacerla valer ante la
autoridad laboral, y siendo conscientes de que existen una serie de
conductas que amerarian ¢l despido como sancion, pero que resultan o
bien imposibles de probar, o bien conductas toleradas por un gobierno
populista y demagogo, resultan imposibles de sancionar, conductas tan
nocivas como la ineptitud mantfiesta , la renuencia a capacitarse, o la
imposibilidad de completar la capacitacion adecuadamente por causa
atribuibles al trabajador, teniendo siempre en cuenta que dichas
conductas deberan ser siempre de igual manera graves y de
consecuencias semejantes en lo que al trabajo se retiere”

Ahora bien, haciendo una comparacién entre las causales
generales que contiene la Ley Federal del Trabajo en su art. 47, y las
posibles causas invocadas en ¢l Sistema de los EE.UU., diremos que
previo al analisis que del sistema americano se hara, en los EE UU.,
impera la doctrina del “Empleo a Voluntad™ por la cual un trabajador
que este contratado por tiempo indeterminado, o cuyo contrato
individual no establezca que solo terminara por causa justa, puede ser
rescindido en cualquier momento y por cualquier causa.

Sin embargo. a pesar de que la gran mayoria de los trabajos en los
EE.UU. son empleos a voluntad, existen empleos que como s¢
menciond, sélo pueden rescindirse por causa justa, entre estos destacan
los de tiempo determinado, o aquellos producto de la negociacion
colectiva, en estos casos deberemos atender a que causa justifica un
despido, situacion que se analizard en su momento dentro de este
trabajo, pero podemos adelantar que en nuestra opinion, todas y cada
una de las causales que enumera el articulo 47 de la Ley Federal del
Trabajo, calificarian como causa justa, y por ende serian causal de
despido.

§L2.c. El Aviso de Despido.
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Finalmente nos referiremos brevemente al Gltimo parrafo del
articulo 47, el cual establece que: “El patron debera dar al trabajador
aviso escrito de la fecha y causa de rescision. El aviso debera hacerse
del conocimiento del trabajador, y en caso de que éste se negare a
recibirlo, el patron dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la
rescision, 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 bastara para considerar que el despido fue injustiticado.”

Creemos que el aviso de despido, resulta un instrumento util en
cuanto a que otorga al trabajador certeza sobre la razon de su despido.
pero no podemos decir lo mismo respecto al patron, para quien este
formalismo se traduce en un riesgo altisimo, pues de no cumplir con el
.se considerara que el despido fue injustificado sin entrar al tondo del
asunto, esto da como resultado que la defensa del patron tenga que
abandonar una causal de rescision valida y buscar alguna otra defensa .
lo que provoca una deformacion en el proceso, por lo que creemos que
la omision en la entrega del aviso solo deberia crear una presuncion,
pero jamas establecer como un hecho que por el sélo hecho de la
omision en la formalidad el despido haya sido injustificado, asi pues,
por citar algin ejemplo, podriamos mencionar el caso de un trabajador
que golpee al patron bajo los efectos del alcohol, dentro del centro de
trabajo, lo que representaria dos causales pertectamente validas, el
patron légicamente lo despide pero por su alteracidn emocional olvida
entregar el aviso de despido. y se le pasa el término de cinco dias que
establece la ley, no resulta absurdo que el patron tenga que
indemnizarlo?

En nuestra opinion no solo resulta absurdo sino injusto. por lo que
ratificamos nuestra posicion en el sentido de que la omision en la
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entrega del aviso de despido, solo debe crear una presuncion, pero
Jamas la certeza de que ¢l despido fue injustificado.

Sin embargo, tampoco compartimos la idea imperante en los
EE.UU., segin la cual los empleos por tiempo indeterminado no
requieren de aviso alguno, y solo aquellos trabajos cuyo contrato asi lo
estipule o los trabajos por tiempo determinado requeriran de un aviso.
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CAPITULO 1L EL SISTEMA NORTEAMERICANO.

I1.1. El Despido en EE.UU.

En los Estados Unidos, el tratamiento del despido, es
diametralmente opuesto a nuestro sistema, todo su tratamiento gira en
torno a la doctrina del “EMPLOYMENT AT WILL” o “EMPLEO A
VOLUNTAD?", elaborada por Horace G. Wood en su tratado sobre el
Maestro y el Sirviente*’, publicado por primera vez en el afio de 1877.

Dicha doctrina, establece. que un trabajador sin contrato. por un
término determinado, podria ser contratado o despedido por cualquier
razon, incluso sin razon alguna, por el patrén, sin responsabilidad
alguna para este.

Sin embargo, esta regla, a pesar de haber regido sin obstaculo
alguno, durante casi un siglo, ha comenzado a ceder terreno. ante el
empuje de las nuevas doctrinas creadas por las cortes, las cuales han
comenzado a elaborar una serie de excepciones, que aunque no
totalmente, ya proveen de cierta proteccion a los trabajadores.

El objeto del presente estudio, es precisamente analizar el
tratamiento que se le ha dado al despido en los EE.UU., desde sus
comienzos con la regla absoluta del empleo a voluntad, hasta los
cambios que poco a poco se han venido dando en dicha doctrina, y que

" El titulo de esta obra. se debe a la estrecha relacion que el autor tenia con e derecho inglés. que encuentra
su_pnmer ¢sbozo de derecho laboral en 1349 con la Ordenanza de los Trabajadores. en la que se hace
frecuente alusion a Maestros v Sirvientes. pués esla era la tendencia en esa época. en l1a que tuvieron su
apogeo los gremios con sus maestros. oficiales. aprendices y siervos
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hacen del derecho de despido en EE.UU., un derecho. que si bien es
amplio, ha dejado de ser absoluto, dadas las nuevas circunstancias . las
cuales a continuacion expondremos.

El comparar el Sisttma Americano del Despido con nuestro
Sistema, tiene por objeto el analisis de aquellos elementos del Sistema
Americano ,que dadas las circunstancias e idiosincrasia de nuestro pais,
bien pudieran ser incorporadas a nuestro Sistema a fin de hacerlo mas
acorde con la realidad socioeconomica mundial, contribuyendo al
constante mejoramiento de la imparticion de justicia en México. aunque
esto no debe entenderse como copiar instituciones estadounidenses
para incorporarlas a nuestro Sistema, pues como se vera el Sistema de
los EE.UU,, ain tiene graves fallos, asi pues, de lo que se trata es de
tomar aquellas instituciones justas que puedan incorporarse a nuestro
Sistema, a fin de perteccionarlo y hacerlo mas competitivo en cuestiones
como incentivar la inversion o fomentar la produccion, con los
beneficios que esto conlleva, y porque no, “exportar” algun dia lo mejor
de nuestro Sistema para su incorporacion al Sistema Americano. a
efecto de hacer de este un Sistema mas consciente de |a situacion de
sus trabajadores, tal como lo es el Sistema Mexicano, con la idea en
mente. de que en un futuro quizd no tan distante, la globalizacion
mundial que ha unido comercialmente a ambos paises, pudiera llevarlos
a un acercamiento mayor, llegando incluso al terreno juridico, a pesar de
las diferencias de origen que en este campo tienen ambos.

[L.1.a. La Doctrina “Employment At Will” o Empleo a Voluntad.

Originalmente, el derecho norteamericano que regulaba las relaciones
laborales, se guiaba por los precedentes del derecho inglés, sin embargo,
hacia el final del siglo XIX, el derecho norteamericano. tomé un rumbo
diverso al inglés, pues mientras este mantuvo una tendencia a la
contratacion por periodos de larga duracion, los norteamericanos
tomaron la tendencia del despido a voluntad.
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“Histéricamente, la ley que regula las relaciones laborales en los
EE.UU,, ha limitado la posibilidad del trabajador de desafiar practicas
arbitrarias del patron, negandole cualquier tipo de resarcimiento, si este
no es representado por un sindicato o tiene derechos derivados de un
contrato por escrito, siendo la regla general, que en ausencia de una
restriccion legal o contractual expresa, el trabajador o el patron pueden
terminar |a relacion laboral en cualquier tiempo, con 0 sin motivo. y sin
necesidad de previo aviso”® En Meéxico. durante el s. XIX. se
presentaba una situacion que si bien no era igual a la “Teoria del
Empleo a Voluntad”, si tenia mucha semejanza. y era el tratamiento de
la relacion de trabajo como un contrato civil, en el cual la parte
trabajadora carecia de derechos, esta situacion cambié con la revolucion
y se plasmo, al establecerse principios sociales ,en la Constitucion de
1917 .

Las relaciones laborales en los EE UU. encuentran sus origenes en
Inglaterra, especificamente en el_Estatuto de los Trabajadores Ingleses,
una ley establecida en respuesta a la grave crisis de trabajo provocada
por la peste negra durante el S.XIV, dicha ley establecia segun William
Blackstone, en su obra “Comentarios sobre las leves de Inglaterra™
publicada en 1765, que una contratacion general por un tiempo
indeterminado ,se presumia establecida por un aflo, y ¢l patron, no podia
despedir a su trabajador sino por justa causa.’

Aun después de su vigencia, las cortes inglesas continuaron
aplicando el espiritu de aquella ley, presumiendo que los contratos de
trabajo por tiempo indeterminado, se presumian por un aflo, y una vez
transcurrido el primer afio, si el trabajo continuaba, este solo podria
darse por terminado al cumplir un afio mas, esta aplicacion respondia en
gran medida a una sociedad agraria y a un cierto paternalismo, en la

* Covington Robert N. v Decker Kurt H . Individual Emplovee Rughts, West Publishing Co. 1995 p.22]
** citado por Covington y Decker
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relacion trabajador- patron, pues evitaba la contratacion de campesinos.
tan solo para la cosecha abandonando al trabajador al llegar el invierno,
esta presuncion. podia ser rebatida mediante la prueba de un convenio
previo. o de costumbres generalizadas en contrario.

En los Estados Unidos mientras tanto surge la doctrina del
EMPLOYMENT AT WILL, o EMPLEO A VOLUNTAD. la cual ha
sido vista igualmente como parteaguas. o como continuacion de la
tradicion inglesa. Las primeras cortes norteamericanas, adoptaron la
doctrina inglesa, sin embargo durante la década de los afios noventa en
el siglo pasado, algunas cortes sostenfan que algunos trabajos,
especialmente los agricolas, eran por su naturaleza necesariamente por
un tiempo determinado, como podfa ser un mes o un afio. pues las
cosechas y los ciclos agricolas se regfan por estos mismos términos.

El tratadista norteamericano Charles Manley Smith, cuya obra
sobre el Maestro y ¢l Sirviente , fue la primera en su género en los
EE.UU.. establecia la presuncion, de que las contrataciones en general
eran anuales, sin embargo dicha presuncion, era rebatible por costumbre
u otra evidencia, y a pesar de ser una contratacion anual, la relacion se
podia terminar previo aviso, cuando esta era la costumbre del lugar.”

Ya desde mediados del S. XIX . se venia fraguando la idea de que
la relacion laboral podia terminarse a voluntad, siendo un ejemplo de
esto es el caso de Blaisdell v. Lewis (Me.1851), en la que el trabajador
accedid a trabajar por un salario diario, sin ser llamado nunca a trabajar.
demando, y gand la decision del jurado, sin embargo, las excepciones
del patron prevalecieron, al establecer la corte que podia haberlo
despedido después de cualquier dia, pues al establecer el salario diario.
bastaba un dia para tener por cumplido el contrato. A este precedente,
siguieron varios , entre los que destacan De Briar v. Minturn (Cal.1851),

*" Rothstein Mark A. y Liebman Lance. Employment Law, (cases and materials), The Foundation Press
1994 p.28
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en la que la corte fallo en favor del patron, quien despidio al actor. pues
no habia ningin plazo establecido. En Hathaway v. Bennett (NY.
1854), la corte de apelaciones de Nueva York, resolvio. que el contrato
de un repartidor de periddico podria ser terminado a voluntad por el
patron, en 1871 la suprema corte de Wisconsin, establece en Prentiss v
Ledyard (Wis.1871), que cualquiera de las partes estaba en libertad de
terminar la relacion laboral, pues no se habia establecido un plazo
determinado.

En 1872, California adopta el primer estatuto de empleo a
voluntad en su Codigo Civil,, pero es el tratadista Horace Gary Wood,
quien puede ser considerado como el padre de la doctrina del empleo a
voluntad, la cual desarrollo y complemento profusamente en su
“Treatise on Master and Servant” (tratado sobre el Maestro y el
Sirviente) de 1877, en el cual establece que: “La regla es inflexible, un
contrato 0 una contratacién indefinidos, son en primera instancia una
contratacion a voluntad, v si el trabajador pretende que sea un contrato
anual, la carga de la prueba recae sobre el. Una contratacién que haya
durado un dia, una semana, un mes o un aflo, sin especiticar |a duracion
determinada de la  misma, es una contratacion por tiempo
indeterminado, vy no hay presuncion alguna, sino de“que la contratacion

fue realizada por el tiempo que laboro el trabajador

La doctrina del empleo a voluntad, sostenia que los empleados “a
voluntad” no tenian interés legal alguno en cuanto a seguridad en el
empleo, teniendo el patrén la posibilidad de despedir empleados que no
tuvieran contratos, teniendo a esta regla como una certeza absoluta que
negaba la distincion entre los diferentes tipos de trabajos. '

La norma de Wood, a pesar de haber sido atacada, y en algunos
casos negada, se ha convertido en la principal base de la doctrina del

l

“idem p. 224
* Rothsetn. Craver. Schroeder.Shoben & Vander Velde . Employment Law, West Publishing Co 1994
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empleo a voluntad. practicamente todos los estados aceptaron su
doctrina, sin embargo cabria el preguntamos, , porque las cortes
norteamericanas tueron suelo tértil para dicha doctrina ?

De acuerdo con Robert N. Covington y Kurt H. Decker, las
principales razones para ello fueron que la doctrina a voluntad,
facilitaba el desarrolio economico del pais durante la revolucion
industrial del siglo pasado, al promover la ideologia del laissez faire v la
libertad contractual. Por otra parte también ofrecia ventajas
administrativas, pues al ser simple y consistente, tacilitaba la resolucion
de los conflictos en las cortes bajas, sin necesidad de analisis
complicados, y finalmente iba de acuerdo a las circunstancias de la
época, aqui cabe mencionar que esta doctrina surge en EE.UU. como
una doctrina surgida del derecho inglés, pero que por las propias
circunstancias de los EE.UU. florecié de manera diferente , volviéndose
la doctrina americana mucho mas liberal que ¢l derecho laboral inglés
de la época.

La regla del empleo a voluntad, proporcionaba a los patrones
flexibilidad para controlar el lugar de trabajo, al otorgarles el enorme
poder de terminar las relaciones laborales a su entera voluntad, mientras
el trabajador mantenia la libertad para renunciar por condiciones mas
favorables, o si el trabajo le resultaba intolerable.

Como puede apreciarse, el empleo a voluntad es truto de un
derecho civil, a semejanza de lo que ocurria en México durante la
misma época, sin embargo y como veremos , mientras en México se
evolucioné hacia doctrinas socialmente conscientes, en los EE.UU. la
tendencia se mantuvo hasta los aflos ochenta , en que comenzé una
transformacion que aun no acaba, y la cual se abordara posteriormente
en este trabajo.
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La regla del empleo a voluntad, fue usada eficientemente en contra
del naciente movimiento sindical norteamericano. el cual no tenia el
desarrollo logrado por el sindicalismo inglés, pues ademas permitia al
patron negarse a contratar, o despedir a aquellos trabajadores
simpatizantes del sindicalismo.

Durante algin tiempo, la doctrina del empleo a voluntad. incluso
tomo medidas de cardcter constitucional. en Adair v. United States
(S.Ct.1908) la Suprema Corte de los EE.UU., determiné que un estatuto
tederal que prohibia la terminacion de ciertos empleados por actividades
sindicales, constituia una invasion a la libertad personal y al derecho de
propiedad, protegidos por la quinta enmienda.

. 3
Tres reglas surgen de esta doctrina del empleo a voluntad *’

1.-Si un empleado contratado a voluntad, es despedido, no hay
responsabilidad legal, pues un contrato de esta naturaleza no tiene
un valor real.

2.-Si el empleo se presume a voluntad, quien pretenda
indemnizacion por rompimiento de contrato, debera probar que
dicho contrato fue celebrado por un tiempo determinado.

3.- El establecimiento de términos de duracién de un contrato de
trabajo, establecidos de modo indeterminado, como “permanente”
o “para toda la vida”, son interpretados como si se tratara de
empleos a voluntad, salvo que existan estipulaciones adicionales
en este sentido, tras la prestacion del servicio.

¥ Covington y Decker p.227
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ILLb. La Transformaciéon de la Doctrina del Empleo a
Voluntad, Modificaciones Judiciales y Legales.

La regla del empleo a voluntad. obtuvo aceptacion general
alrededor de fines del siglo pasado, estableciendo que un contrato sin
tiempo determinado, se presume terminable a voluntad sin
responsabilidad o aviso para ninguna de las partes y por cualquier
razon, sin embargo, ha experimentado un gran desgaste, causando
desconcierto, falta de seguridad y graves variaciones entre las
legislaciones estatales.

Dos acontecimientos influenciaron terminantemente para
modificar el curso del Derecho Laboral en los EE.UU., primeramente. ¢l
reconocimiento legal de los sindicatos, en ¢l Acta Nacional de
Relaciones Laborales (National Labor Relations Act) o NLRA de
1935, la cual permitio a los trabajadores negociar por seguridad en sus
trabajos, como consecuencia, una muy buena parte de la fuerza laboral
del sector privado, dejé de pertenecer al régimen del empleo a voluntad.
para estar sujetos a un despido, tan solo por Causa Justa con arbitraje
para resolver los perjuicios, En segundo lugar surge ¢l servicio de
Proteccién Civil para empleados estatales y locales, aumentando el
namero de trabajadores que no podian ser despedidos arbitrariamente.

Durante los afios sesenta, una gran diversidad de legislacion. tanto
estatal como federal, especialmente en el ramo de los derechos civiles
Jlas cuales establecian prohibiciones para despedir a un trabajador por
cuestiones  discriminatorias tales como raza, sexo, religion.
nacionalidad o edad. o por actividades sindicales, aplicacion para
adquirir beneficios por riesgo de trabajo (workers compensation
benetfits) o servir como jurado, sentaron las bases para contrarrestar a la
regla de derecho comin del empleo a voluntad.
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Otra moditicaciéon de gran importancia en la regla del empleo a
voluntad. tue la introduccion de clausulas en los Contratos Colectivos
de Trabajo, que establecian como necesaria para un despido. una
CAUSA JUSTA, y la creacion de mecanismos extrajudiciales de
caracter arbitral, para ejecutarlos.

Las primeras causas de debilitamiento de la doctrina del empleo a
voluntad surgidas del poder judicial, sostenian. que un despido ¢n
particular, podia atentar contra la politica publica. una decision de la
corte de California que reconocio dicha causa de accion durante los
aflos cincuenta ha sido identificada como el primer caso que intluencio
en este sentido, dicho caso fue resuelto en 1959, e irénicamente ¢l
patron, era un sindicato, el caso fue Petermann v. Teamsters Local
396 (174 Cal.App.2nd 184, 344 P.2d 25 (1959) ), en este caso, ¢l
trabajador, se nego a testificar falsamente segun las instrucciones de su
patron y tue despedido por ello al dia siguiente, al reconocer una accion
legitima por despido injustificado la corte sostuvo que el derecho de
despedir a un empleado contratado bajo el régimen de la doctrina del
empleo a voluntad, podia estar limitado por una ley o estatuto, o por la

politica publica.

Durante las dos décadas siguientes, una serie de decisiones de las
cortes, asi como la influencia de eminentes doctrinarios. aceleraron ¢l
proceso de transformacion de la doctrina del empleo a voluntad . los
trabajadores desafiaron despidos injustificados, mediante una serie de
doctrinas legales y gradualmente surgieron las que hoy se consideran las
tres grandes excepciones a la doctrina del empleo a voluntad:

| .-Despidos injustificados en violacion de una Politica Publica

2.- Rompimiento de una promesa expresa o implicita, incluyendo
representaciones en reglamentos y manuales de trabajo, y
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3.-Rompimiento de un convenio implicito de buena fe y trato
justo.

Casi todos los estados aceptan actualmente al menos una de estas
tres excepciones como causa de accion legal. Adicionalmente. en ¢l
sector publico, las protecciones a la seguridad en ¢l trabajo derivan del
reconocimiento judicial de que los trabajadores tienen un interés
patrimonial en su trabajo, del cual no pueden ser privados sin el Debido
Proceso.

Para 1987, la excepcion de la Politica Publica, se habia convertido
en una regla mayoritaria entre los estados de la union americana. con tan
solo algunos estados renuentes, como Nueva York. Actualmente ¢l 60%
de los estados de los EE.UU., reconocen esta excepcion, algunas veces
caracterizada como una obligacion legal (TORT) con la posibilidad de
dafios punitivos como remedio.

Podemos ver asi una transformacion, mientras a principios de
siglo, las relaciones laborales eran meramente contractuales, hoy en dia,
la interpretacion de las cortes, reconoce en ellas una parte contractual, y
una parte de facto.

Esta transformacion aunque mucho mas lenta, resulta similar a lo
acontecido en México, en donde a mediados del siglo XIX comienza a
desarrollarse un movimiento social influido por el socialismo, hacia los
afos 1860 y 1861 se infiitra en México la escuela socialista encabezada
por Polonio Rhodakanaty quien comenzo a reunir adeptos para ¢l
movimiento obrero en México, aunque su escuela no prospera de
manera importante, posteriormente, durante la intervencién francesa,
Judrez publica un decreto que sujeta a los huelguistas a la ley marcial,
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esto es se endurece la politica contra el movimiento obrero., con la
llegada de Maximiliano se comienzan a esbozar algunos logros, pues ya
en su “Estatuto Provisional del Imperio” se habla de salarios. horarios
justos. lugares seguros y otros beneficios laborales.

Con la Constitucion de 1857 ya se contempla la libertad de
trabajo, aunque dada su tendencia liberal no se avanza mas en materia
de relaciones laborales.

En esta época, se comienzan a formar agrupaciones obreras,
formandose la primera en 1870 “El Gran Circulo de Obreros de
México” el cual agluting a los trabajadores de la industria textil., el cual
fue disuelto por Diaz , quien impuso un régimen de represion a estos
grupos, aunque ya comenzaba la formacion de partidos clandestinos
como el Partido Liberal Mexicano.

Tiempo después, al tomar Madero el poder en 1912, se intento
formar la organizacion laboral, a través de la creacion del Departamento
del Trabajo que dependia de la Secretaria de Industria y Fomento, ese
mismo afo se permite la creacion de la Casa del Obrero Mundial con la
que surge propiamente el Sindicalismo Mexicano, aunque
posteriormente Huerta la manda clausurar, pero solo para ser reabierta
tiempo después.

Carranza pacta con los lideres de la Casa del Obrero Mundial. que
al llegar al poder crearia leyes del trabajo, lo cual cumple en Veracruz,
Jalisco, Yucatan y el Estado de México, en donde primeramente se
establecieron leyes laborales, las cuales estaban fuertemente
influenciadas por la legislacion Europea de la época ( a diferencia de los
EE.UU., que como recordamos, se desvinculan de la tradicion inglesa
para seguir su propio camino en esta materia) por lo que resultaban ser
legislacion avanzada para su tiempo.
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En 1916, el Constituyente crea una Comision Laboral y de
Previsidn Social, la cudl emite un provecto de art. 123 (antes 122)
sentandose asi las bases del derecho laboral actual.

Comienza posteriormente la creacion de centrales obreras y un
periodo de gran auge sindicalista , llegando incluso a protagonizar
grandes luchas de poder, se crea en 1931 la Ley Federal del Trabajo.
dejando atras la legislacion estatal (que aun prevalece en algunos
asuntos en EE.UU.) y finalmente en 1970 surge la Ley Federal del
Trabajo que actualmente nos rige.

Como podemos apreciar, existe cierta similitud entre ¢l progreso
del derecho laboral en México y en los EE.UU., pues ambos comienzan
con un derecho de caracter eminentemente civil, para posteriormente
transformarse por grandes movimientos sociales, en México la
revolucion de 1910 y en los EE.UU., aunque ain no termina esta
transtormacion, ni tiene el mismo cardcter de raices socialistas que
Meéxico, podemos apreciar que a raiz de los movimientos por igualdad y
antidiscriminacion de los afios sesenta, se comienza a tomar conciencia,
y finalmente durante los aftos ochenta se comienza a fraguar un cambio
que se encuentra en plena efervescencia, aunque este cambio no
podemos atribuirlo como en el caso de México a un interés del Estado
en la “cuestion social” o a tratar de alguna forma de regular las
relaciones laborales buscando la tutela y proteccion del trabajador
basados en la idea de conciencia de clase, sino a la libre interaccion de
las fuerzas sociales, a la presion de grupos protectores de derechos
humanos y civiles, y a las circunstancias especiales que se dieron en los
EE.UU. muy especiaimente las confrontaciones ideolégicas y raciales de
los affos cincuenta y sesenta.
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[l.1.c. Excepciones a la Doctrina del Empleo a Voluntad, o At
Wil

1. Violacion de Politicas Publicas ( Public Policy).

Originalmente, las cortes se mantenian reticentes a intervenir en
casos de despidos injustificados. toda vez que contemplaban a la
relacion laboral como derechos privados no susceptibles de intromision
externa. Sin embargo, las circunstancias de algunos casos .requerian
urgentemente alguna forma de remedio legal, el cual auspiciado en gran
medida por las leyes antidiscriminatorias en el empleo. se expandid a
otras areas del derecho laboral, la situacion se afrontd, no con la
tradicional teoria de los contratos, pues esta no auxiliaba a remediar la
situacion, sino a través de la TEORIA DE LOS TORTS™. la cual
facilité un vehiculo para que los trabajadores atacaran los abusos de la
Teoria del Despido a Voluntad, creando el Tort por despidos
injustificados (Tort of wrongtul discharge).

El primer caso de Tort por despido injustificado, fue Petermann
v. Teamsters Local. caso citado anteriormente, en ¢l cual la corte
reconoce una causa de accion por despido injustificado, mediante la
cual se establece la posibilidad de limitar el derecho del patron para
despedir bajo la doctrina del despido a voluntad, mediante una Iey,
estatuto o politica publica.

En Petermann v. Teamsters Local, la politica publica se
encontro en el codigo penal del estado de California, gradualmente otros
estados comenzaron a reconocer excepciones limitadas de politica
pablica a la regla del despido a voluntad , un caso que siguio los pasos
de Petermann. es Frampton v. Central Indiana Gas Co., 297 N.E.

" Teona de las obligaciones extracontractuales. especialmente aquellas que devienen de un acto ilicito.
comprendiendo tanto los actos civiles. como los delitos v los cuasidelitos.
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2nd 425 (Ind. 1973), en el cual la Suprema Corte de Indiana adecuo sin
problemas el caso de Petermann, al de un trabajador que fue despedido
por demandar compensacion por un accidente de trabajo. situacion a la
que tenia derecho de conformidad con ¢l Acta de Indiana sobre
Compensaciones de los Trabajadores (Indiana Workmen's
Compensation Act), estableciendo la Corte, que si bien bajo
circunstancias normales, un trabajador contratado a voluntad, puede ser
despedido sin causa alguna, si este es despedido por ejercitar un
derecho conferido legalmente, se debe reconocer una excepcion a la
regla del despido a voluntad.

Otro caso fue el de Gantt v. Sentry Insurance 824 P. 2d 680
(Cal. 1992) en el que un trabajador fue despedido por apoyar una
demanda de acoso sexual promovida por una compaiiera de trabajo
contra el patrén. este caso ademas nos indica las formas mas aceptadas
de la excepcion de politica pablica a la regla del empleo a voluntad. por
las cuales un trabajador no puede ser despedido: a) negarse a realizar
actos o hechos ilicitos, b) ejercitar derechos legalmente conferidos . ¢)
realizar funciones publicas o d) denunciar conductas ilicitas del patron.

En la actualidad, todos los Estados salvo Alabama, Florida.
Louisiana, Nueva York y Rhode Island, reconocen la excepcion de
Politica Publica a la regla del empleo a voluntad en una u otra forma.
ademas Montana ha ido mas alla, al establecer una ley reguladora de la
terminacion laboral, que prevalece sobre las reglas del derecho comun™.

No debemos sin embargo creer que la excepcion de politica
publica implica que un trabajador solo puede ser despedido por causa
Justificada, pues lo que en realidad establece esta excepcion es, que los
trabajadores no podran ser despedidos por razones contrarias a las
politicas publicas.

"* Rothstein. Craver. Schroeder. Shoben & Vandervelde. op cit. p. 542y $43
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Las fuentes de la excepcion de politicas publicas, puede
encontrarse en una serie de ordenamientos o decisiones como son:

La Constitucion Federal y las Constituciones estatales
Leyes y Estatutos

Regulaciones diversas

Decisiones Judiciales

Eventualmente codigos éticos

Para que la excepcion de politica publica sea valida, esta debera
estar claramente establecida, por lo tanto la existencia de dichas
excepciones variara de estado a estado, variando ademas el grado y la
especificidad de cada caso.

Es especialmente importante el anotar, que el mero hecho de que
alguna ley, codigo o estatuto, contenga alguna causa de excepcion, no
implica, que esta sea absolutamente aplicable, pues para esto se requiere
que la ilegalidad , violacion o contravencion, debera estar reconocida
como una clara y sustancial violacion a las politicas publicas del estado
o de la Federacion , y el demandante debera probar el vinculo que existe
entre la violacion de la ley, y el atentado a la politica publica estatal o
federal, esto toda vez que existen estatutos o codigos, que por su
antigiedad. ya no atentan o infieren de manera alguna en la politica
publica, o bien, porque dichos ordenamientos lo que buscan es regular
relaciones estrictamente personales, sin atender en ningun momento a la
politica publica.
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Por lo que hace a los ordenamientos constitucionales. debemos
mencionar que estos por lo general contienen protecciones en contra de
abusos por parte de la autoridad gubernamental, y por ende muy pocos
son aplicables para trabajadores privados.

Las leyes y los estatutos, a diferencia de los ordenamientos
constitucionales, son la causa mas utilizada vy frecuentemente la mas
exitosa de las fuentes de excepcion de politicas publicas, pues muchas
leyes y estatutos tanto estatales como tederales, pueden tormar la base
para una accion por despido injustificado bajo la excepcion de politica
publica, ejemplos de lo anterior lo constituyen violaciones a leyes
criminales, leyes antimonopolicas, regulacion sobre alimentos y drogas.
ordenamientos ecologicos, estatutos protectores de los derechos de los
accionistas, etc., sin embargo la excepcion de politica publica. no
depende ni nace del mero hecho de la violacion a una ley o estatuto,
sino que dicha excepcion se constituye como una limitacion a la teoria
del empleo a voluntad, utilizando los principios de politica publica que
se encuentran en estas leyes y estatutos, aunque algunos de ellos si
prevén cierta proteccion en contra de despidos provocados como
consecuencia de actos de denuncia de irregularidades del patron por
parte del trabajador.

Por lo que hace a fuentes no legislativas, estas son aceptadas en
la mayoria de los estados, sin embargo existen estados como California
y Kentucky que limitan esta posibilidad a tuentes constitucionales y
legal-estatutarias.

La razon de aceptar fuentes no legislativas, es decir, judiciales,
proviene de las propias doctrinas del derecho comun anglosajon, las
cuales, como ya se vio, han sido creadas casi en su totalidad por
decisiones judiciales., y siendo las cortes las guardianas de esta
tradicion, no pueden desconocer la posibilidad de crear excepciones de
esta forma, incluso las decisiones administrativas han sido reconocidas



92

como tuentes importantes de excepcion de politica pablica, tal es el caso
de Winkelman v. Beloit Memorial Hospital 168 Wis.2nd 12, 483
N.W.2nd 211 (1992) en ¢l que una enfermera fue despedida por negarse
a trabajar en una determinada unidad del hospital, alegando que no
estaba calificada para trabajar en dicha unidad, su despido tue
encontrado violatorio de la politica publica de que solo las entermeras
debidamente calificadas estan en aptitud de trabajar en determinadas
unidades de cuidados médicos.

i.2. Principales Formas de la Excepcion de Politicas Publicas.

1.2.a. Negarse a Realizar un Acto llicito.

Practicamente todos los estados que reconocen la excepcion de
politica publica, la consideran aplicable para el caso de trabajadores que
son despedidos por negarse a realizar un acto ilegal , la ratio legis de
este caso, es el evitar que al trabajador se le sitie en una posicion de
eleccion entre violar la ley o conservar su trabajo.

Uno de los primeros casos dentro de esta categoria . es el
multicitado Petermann v. Teamsters local. Cabe aqui hacer una
diferenciacion importante para entender los diversos criterios que al
respecto siguen algumos estados, negarse a cometer un acto ilegal. en
algunos estados es entendido tan solo en su sentido penal, mientras que
en otros estados, esto se entiende en su acepcion penal asi como en la
civil, por lo que la proteccion es mas amplia, evitando la coercion al
trabajador que se puede ejercer en los estados con la interpretacion
cerrada de acto ilegal.

Texas es quiza, el estado con el menor margen de interpretacion
de la excepcion de politica publica, al reconocer ésta solo cuando un
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trabajador es despedido por la unica razon de negarse a realizar un acto
ilegal que tenga consecuencias penales, no siendo aplicable Ia
excepcion, si el trabajador se rehusa a cometer actos cuyas
consecuencias sean meramente de caracter civil, posicion que también
ha sido adoptada por el Distrito de Columbia, lo que a nuestro juicio
resulta absurdo, pues no solo no protege al trabajador, sino que favorece
una situacion de abuso por parte del patron.

A diferencia de Texas y el Distrito de Columbia: estados como
Minnesota, Nueva York y Tenessee, han reconocido dentro de sus actas
de proteccion a informantes (whistleblower protection statutes) una
causa de accion para trabajadores despedidos por negarse a violar la ley.

1.2.b. Denunciar o Informar Actividades llegales del Patron.

La segunda forma mas comun de la excepcion de politica publica,
es aquella que se presenta cuando algun trabajador es despedido por
haber denunciado o informado acerca de actividades peligrosas o
tlegales del patron, este tipo de trabajadores son Ilamados
“whistleblowers” ( tocadores de silbato) en el medio laboral
norteamericano .

Tres cuartas partes de los estados tienen leyes o estatutos que en
una u otra forma protegen a este tipo de trabajadores en algunas
situaciones, ¢ incluso en algunos estados en donde no existen este tipo
de estatutos o leyes, se permite que el trabajador despedido inicie su
accion como violatoria de Ia politica publica del estado.

Dentro de estos casos de excepcion de politica publica, las cortes
distinguen entre aquellos casos en que la denuncia o informe se hizo
hacia el interior de la empresa, de aquellos casos en los que dicha
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denuncia o informe fue realizado hacta ¢l exterior. estos ultimos casos,
es decir los externos. son sujetos de una mayor proteccion que los
denunciantes internos, siendo incluso raro que las cortes protejan a
denunciantes internos que protestan mas la politica interna de la
compafia que una violacion de la ley.

Cuando ia denuncia es exterior, pero se realiza a través de los
medios de comunicacion masivos, como la television, el radio o la
prensa, las cortes por lo general no protegen a los trabajadores privados
por haber presentado su denuncia directamente ante los medios, sin
embargo, los trabajadores del sector publico tienen ¢l derecho de hablar
publicamente sobre asuntos de interés publico de conformidad con la
primera enmienda constitucional, incluyendo el hablar con la prensa.

i.2.c. Ejercicio de un Derecho Bajo la Legislacion Estatal.

La tercera forma de la excepcion de politica publica, se presenta
cuando se despide a un trabajador por haber ejercitado un derecho
legalmente conferido al propio trabajador por la legislacion estatal .

Las cortes por lo general requieren que el derecho conferido a los
trabajadores lo sea por su trabajo, esto es, que el derecho conferido esté
directamente relacionado con la posicion del trabajador como tal. y no
por otra situacién como pudiera ser el ser ciudadano o contribuyente, un
ejemplo de esta situacion es el caso de Bowman v. State Bank of
Keysville 229Va. 534, 331 S.E.2nd 797 (1985), en el cual dos
trabajadores que ademas tenian acciones en la empresa-patron, fueron
despedidos porque se rehusaron a votar de conformidad con lo que
deseaba la empresa, en este caso, la suprema corte de Virginia, encontro
que existia una excepcion de politica publica en las leyes estatales
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bursatiles y sobre corporaciones . las cuales contemplaban la libertad de
., ] . 3
coercion al ejercer los votos de los accionistas. ™

Muchos de los primeros casos de proteccion por excepcion de
politica publica por gjercer un derecho. se presentaron con trabajadores
que demandaron indemnizacion por accidentes de trabajo. hoy
practicamente la totalidad de los estados reconocen una causa de accion
por despidos producidos en represalia por haber solicitado
indemmizacion por accidentes de trabajo. incluso en varios de los
estados, las propias leyes relativas a accidentes de trabajo, establecen la
posibilidad para ¢l trabajador de demandar al patron por haberlo
despedido como represalia por haber ejercido el derecho a solicitar su
indemnizacion por accidente de trabajo, sin embargo hay que hacer
notar, que en ocasiones resulta mas conveniente al trabajador el
demandar al patron con base en una violacion de la politica publica. aun
cuando la ley establezca el remedio, toda vez que puede ser que este
ultimo resulte menor.

Algo que resulta importante sefialar, es que en la mayoria de los
estados no es ilegal el despedir a un trabajador por ausentismo, incluido
aquel causado por la recuperacion de una enfermedad o accidente de
trabajo, siempre que el patron aplique esto de modo uniforme y
generaimente, sin embargo existe un ordenamiento que establece que
los trabajadores de empresas con mas de SO trabajadores, tienen derecho
a faltar 12 semanas sin pago, para recuperarse de una enfermedad o
accidente, sin que se les pueda despedir por ausentismo durante dicho
periodo (Family and Medical Leave Act)”’

Como ya vimos, se protege al trabajador que ejerce su derecho,
pero ;Que sucede con el trabajador que es despedido antes de que ejerza
su derecho, por haberse conocido sus intenciones por el patrén?

** Rothstein. Craver. op cit p 881
" 29US.CA 426112683
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De manera increible, en algunos estados se deja desprotegido a
este tipo de trabajadores, pues el despido fundado en una anticipacion
del patron a la posibilidad de ejercitar algun derecho por parte del
trabajador, no esta protegido en algunos , lo que da como consecuencia
que se fomenten este tipo de despidos , en contravencion con las reglas
de otros estados en los que un trabajador denunciante es protegido ante
un despido previo a que se realizara la denuncia de actividades ilegales
del patron.

Existen otros ordenamientos que otorgan a los trabajadores
derechos protegidos por la politica publica del estado, entre ellas
encontramos leyes de salud y seguridad en el empleo, leyes relativas a
horarios y salarios. asi como estatutos que rigen el uso de poligrafos en
los trabajadores. y aunque la mayoria de estos ordenamientos contienen
expresamente la posibilidad del trabajador para demandar por un
despido por represalia, algunas cortes permiten que estos demanden por
la via de excepcion por violacion de la politica publica.

1.2.d. Realizacion de una Obligacion Civica.

Algunas cortes han considerado, que los trabajadores tienen
derecho a ejercer una accion basada en la excepcion de violacion a la
politica publica cuando estos han sido despedidos por realizar un deber
clvico, sin embargo, este tipo de deberes es limitado en los Estados
Unidos, y podria decirse que se limitan a: a) realizar funciones de
Jjurado, b) obedecer una orden de comparecencia a juicio, o ¢) testificar
en un procedimiento legal.
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Debemos enfatizar, que todos los estados, excepto Montana™.
prohiben el despido por realizar funciones de jurado, en algunos. ¢l
ordenamiento aplicable otorga las bases para la demanda. y en los
demas. permite que se entable una demanda con base en le excepcion de
politica publica.

Asimismo, las cortes han protegido a trabajadores despedidos por
haber atendido una orden judicial de comparecencia a juicio, o por
testificar.

il. Rompimiento de Contrato.

1i.1. Contratos por Escrito.

Debido a la costumbre y a la conveniencia practica, son
verdaderamente pocos los trabajadores que cuentan con contratos
individuales de trabajo por escrito, podemos incluso afirmar, que estos
estan reservados para ejecutivos, y empleados de alto rango.

Ahora bien, es de extrema importancia el determinar la duracion
del contrato, pues un trabajador contratado por un tiempo determinado,
no podra ser despedido antes de que se cumpla la duracion del contrato.
excepto por causa justa. salvo que el propio contrato establezca otra
cosa. Por otra parte, un contrato por escrito que no establezca
expresamente la duracion del mismo o el objeto a cumplir en el caso de
un contrato por obra determinada, se considera por tiempo
indeterminado y es generalmente terminable a voluntad por cualquiera
de las partes, a diferencia de lo que sucede en México, donde prevalece
el principio de estabilidad en el empleo y todos los contratos se
presumen por tiempo indeterminado si no se expresa que sea por tiempo
u obra determinada, y siempre que el contrato pueda encuadrar en los

* Montana. cs el pnmer v unico estado que cuenta con una ley aprobada conlra el despido injustficado
(Montana Wrongful Discharge From Emplovment Act) de 13 que se hablera mas adelante. por lo que debera
entenderse entonces que la protccion mencionada. es general en lodos los Estados Unidos.
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supuestos que para esto establece la propia ley. asi pues, en los EE.UU.
los contratos que no establecen duracion. serviran para establecer las
condiciones en que se prestara el trabajo mientras este persista, pero de
ninguna manera podra evitar la propuesta de moditicacion ¢
terminacion por cualquiera de las partes.

De lo anterior podemos concluir que el principio de la Estabilidad
en ¢l Empleo no existe en los EEUU, en donde se antepone ¢l
crecimiento y el desarrollo econémico al bienestar individual de un
trabajador, a diferencia de lo que ocurre en México, en donde se resulta
prioritaria la proteccion del trabajo para el trabajador. en nuestra
opinion, ninguna de las opciones es la mas conveniente, creemos en un
término medio, en el que se proteja al trabajador, pero no al grado de
tener que sacrificar a pequeiias empresas que no pueden competir con
trabajadores improductivos o incapaces.

Las cortes de los diversos estados se encuentran divididas acerca
de la especificidad con la que deberd expresarse la duraciéon del
contrato, a fin de evitar la regla del empleo a voluntad, asi por ¢jemplo.
en algunos estados las manifestaciones por escrito estableciendo salarios
mensuales o anuales, ya sea en el propio contrato o en cartas de
confirmacion implican una duracion anual, mientras en otros estados la
manera de expresar la forma de pago del salario no afecta en forma
alguna la duracion, y aunque estos establezcan un salario mensual o
anual, el contrato seguira considerandose a voluntad.

Los contratos de trabajo por escrito sin especificacion, pero que
establezcan un plazo de aviso para su terminacion, son generalmente
considerados en etecto hasta que se de dicho aviso, una vez que se da el
aviso, el contrato adquiere un plazo determinado hasta el ultimo dia que
establezca el mencionado aviso. durante este periodo, el patron solo
podra despedir al trabajador por causa justificada.



94

Manuales de Trabajo.-

A través de los manuales de trabajo. los patrones orientan sobre ¢l
trabajo y dan a conocer las politicas de I8 empresa a sus trabajadores.
siendo ademas este un medio mas economico de capacitacion, que el
entrenamiento individual de cada trabajador.

Los manuales varian de empresa a empresa, y pueden contener
desde una vaga introduccion a las politicas de la empresa, hasta
detalladas y estructuradas descripciones de dichas politicas, incluyendo
al detalle cuestiones sobre promociones, disciplina, despidos.
indemnizaciones, beneficios, etc., podriamos equipararlo al Reglamento
Interno de Trabajo del derecho mexicano, pero sin estar regulado en
cuanto a su contenido, y por ende contiene disposiciones que en México
no corresponderian al Reglamento, sino al Contrato Colectivo o a la
propia Ley.

Antes de los afios ochenta, las cortes no consideraban que las
estipulaciones y promesas contenidas en un manual, dieran origen a
obligaciones de caracter contractual, algunas cortes alegaban para
defender esta postura. que los manuales carecian de “consideration”. es
decir de una contraprestacion contractual pactada por las partes, y aun
cuando se veia al trabajo del empleado como la contraprestacion, esta no
era suficiente para obligar contractualmente al patron por promesas
hechas en el manual.

Otra de las razones aducidas por las cortes era la falta de
mutualidad “mutuality”, es decir, consideraban inequitativo, el que el
trabajador pudiese dar por terminada la relacion de trabajo en cualquier
momento. mientras que el patron era obligado por su promesa expresadz
en un manual.
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Sin embargo, durante los afos ochenta la mayoria de las supremas
cortes estatales, reconsideraron su postura y concluyeron que los
manuales de trabajo, pueden crear un contrato de trabajo implicito.
actualmente aproximadamente tres cuartas partes de los estados de la
union americana consideran que una promesa realizada en un manual de
trabajo, puede crear una obligacion contractual para el patron, las cortes
han llegado a esta conclusion considerando a los manuales de trabajo
como contratos unilaterales, o mediante la doctrina de “Promissory
Estoppel”, conforme a esta teoria, quien mediante sus actos o conductas
ha inducido a otros a realizar ciertos actos no puede posteriormente
cambiar su posicion mediante actos o conductas contradictorios con los
anteriores, de modo que se cause un dafo a su contraparte. Estos actos o
conductas contradictorios incluyen invocar la invalidez de lo antes
actuado o declarado, o desconocer la propia conducta®

Contratos Unilaterales.

En los contratos unilaterales de trabajo, el patron promete u ofrece
un trabajo, delimitando sus prerrogativas tales como la posibilidad de
despedir a voluntad y dicha oferta o promesa es comunicada a los
trabajadores a través de un manual de politicas de la empresa o
cualquier otro documento, y el trabajador acepta la oferta al comenzar o
continuar trabajando.

El trabajo del empleado es considerado como la contraprestacion a
la oterta del patron, y no se requiere de mas contraprestaciones, aunque
como sabemos. por definicion un contrato unilateral no requiere
contraprestaciones de ambas partes.

" Cabanelias Guillermo v Hoague Eleanor. Dicgionano Juridico-Law Dictionagy, Tomo [,Editorial Heliasta.
Buenos Arres. 1993 p 227
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En Duldulao v. Saint Mary of Nazareth Hospital Center 115
I11.2nd 482,106 Ill. Dec 8, 505 N.E. 2nd 314 (1987), la Suprema Corte
de Justicia de lllinois decidio que los términos de un manual de
empleado podfan ser la base para una acciéon por rompimiento de
contrato, analizando la teoria del contrato unilateral, la corte establecio
que el trabajador deberfa probar tres cosas para establecer dicha accion:

I El lenguaje de la declaracion de politicas de la empresa o del
manual de trabajo debera contener una promesa lo suficientemente
clara como para que el trabajador haya razonablemente creido que
la oferta fue hecha.

2.La declaracion debe darse al trabajador de modo que el este
enterado del contenido, y razonablemente considere que es una
oferta, y

3.¢l trabajo, una vez conocida la declaracion de que contiene la
politica de la empresa.

La mayoria de los estados que permiten acciones basadas en
manuales de trabajo, siguen de alguna forma el anterior analisis del
contrato unilateral.

Promissory Estoppel.

La Teoria del Promissory Estoppel establece que quien mediante
sus actos o conductas ha inducido a otros a realizar ciertos actos no
puede posteriormente cambiar su posicion mediante actos o conductas
contradictorios con los anteriores, de modo que se cause un dafio a su
contraparte. Estos actos o conductas contradictorios incluyen invocar la
invalidez de lo antes actuado o declarado, o desconocer la propia
conducta
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Ocasionalmente las cortes han aplicado esta teoria a fin de
establecer la obligatoriedad de las manifestaciones vertidas en manuales
de trabajo, bajo esta teoria. no es necesario el que s¢ encuentren todos
los elementos de un contrato, sino que es suficiente con que exista una
oferta por la cual ¢l oferente podria razonablemente esperar que el
trabajador o una tercera persona consentiria expresamente o por omision
con dicha promesa u oferta, considerandose como obligatoria dicha
promesa, si s la unica forma de evitar una injusticia. por ejemplo, si un
manual, contiene estipulaciones favoreciendo la estabilidad en el
empleo, estas seran obligatorias si razonablemente provocan, que el
trabajador continue en dicho empleo dada la seguridad que cree tener.

Asi pues, esta teorfa busca evitar la injusticia que se presentaria de
aceptarse que un patron lograra mavor lealtad y desempefo de sus
trabajadores, a través de manitestaciones que les hagan creer que
cuentan con seguridad en su trabajo, y luego estas no fueran exigibles.

La Comunicacion de la Oferta.

Una manifestacion del patron, de ningin modo se podra
considerar una oferta, a menos de que esta sea dada a conocer a los
trabajadores, asi pues, las manifestaciones contenidas en los manuales
repartidos a los trabajadores pueden considerarse como debidamente
comunicadas a los trabajadores, mientras que aquellas politicas de la
empresa que nunca se comunicaron a los trabajadores no lo son. v por
ende no se podran aducir en un caso de rompimiento de contrato, tal es
el caso de trabajadores que citan politicas de la empresa que se
contienen en manuales de ejecutivos, y que no fueron repartidas entre
los demas trabajadores.
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Revision y Revocacion de manitestaciones vertidas en los
manuales.

La aplicacion de la teoria del contrato unilateral a los manuales de
trabajo, implica, que las modificaciones que con posterioridad se hagan,
seran igualmente exigibles, al haberse dado la reciprocidad por
permanencia en el trabajo. Asi pues, las adiciones que se hagan a un
manual de trabajo seran derechos exigibles por el trabajador. sin
embargo, esto ha sido también usado ventajosamente por los patrones.
quienes tras establecer en el manual de trabajo que solo se despedira por
causa justa, deciden cambiar y establecen un cambio en los nuevos
manuales estableciendo que el despido sera a voluntad. Cabe
preguntarnos aqui sobre la equidad de esta situacion, sin embargo las
cortes en los EE.UU. no la han considerado una situacion injusta, en
Bankey v. Storer Broadcasting Co. 432 Mich. 438, 443 N.W, 2nd
112 (1989) la Suprema Corte de Michigan establecio que aunque los
patrones deberan cumplir con las promesas no revocadas de seguridad
en el trabajo establecidas en el manual de trabajo, son libres de
establecer unilateralmente innovaciones o modificaciones a dichas
promesas en cualquier momento, aun cuando ¢l manual original no les
otorgare ese derecho, siendo el unico requisito establecido por la corte
para que operen los cambios, el que el patron de a los trabajadores
afectados un aviso razonable del cambio de politica, y que dicho cambio
no sea de mala fe. esto a nuestro parecer es algo dificil si no imposible
de probar, pues aun cuando la mala fe sea manifiesta, se podra argiiir
que ¢s por razones econdmicas, lo que en un sistema como el
estadounidense justificara totalmente los cambios.

Lenguaje Requerido para crear obligatoriedad en los contratos.

Muchos casos relativos a manuales de trabajo, giran en torno a la
especificidad del lenguaje que en ellos se contiene, con el fin de
establecer si el lenguaje en el que se basa un trabajador para reclamar el
cumplimiento de una prestacion, es suficientemente explicito para
obligar al patron.
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Para llegar a saber si los términos empleados son o no
suficientemente explicitos, se debe atender al documento de manera
integral, es decir, leer el documento en su totalidad para poder discernir
si la intencion del patron era la de obligarse o no, asi pues, habra que
atender a la lectura integral para saber si el patron limito de alguna
forma su derecho de despedir a voluntad.

Cuando no hay una renuncia del patron a su derecho de despedir a
voluntad, todas las cortes que reconocen la teoria del manual de trabajo
como contrato unilateral, encuentran que un lenguaje explicito que
establezca que el despido solo podra darse por causa obliga al patron.
sin embargo algunas cortes, también han establecido causas de
limitacion al derecho de despido en lenguajes menos o menos
explicitos, asi por ejemplo, s1 un patrén establece en un manual, un
listado de conductas que ameriten despido, estara obligado a seguir
dicho pardmetro, en tanto que si establece que seran causa de despido
las del listado y otras similares, o si establece el listado en forma
enunciativa mas no limitativa, deja a salvo su derecho de despedir por
otras causas.

Algunas cortes han establecido que las descripciones relativas a
los parametros de conducta y desarrollo esperadas de los trabajadores.
constituyen equivalentes de causa justificada para despedir, llegando
incluso la Suprema Corte de Maine a establecer que “por causa”
significa conducta que afecta la habilidad y capacidad del trabajador
para realizar su trabajo*

Renuncia de Derechos ( Disclaimers).

* Rothstein, Craver..., op. cit p. $30
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Las primeras cortes que permitieron a los trabajadores exigir la
obligatoriedad de promesas contenidas en manuales de trabajo.
establecieron que los patrones permanecian en libertad de incluu
estipulaciones que establezcan que el trabajo permanecerd siendo ¢
voluntad.

Tal fue el caso en Woolley v. Hoffmann-La Roche,lnc., en el
que la Suprema Corte de Nueva Jersey, establecio: * Todo lo que s¢
requiere es la inclusion claramente establecida de una manifestacion
que sostenga que ¢l manual de trabajo no contiene ninguna promesa de
ningun tipo por parte del patron, sin importar lo que en dicho manual se
especifique, dejando al patron en libertad de cambiar el salario y otras
condiciones de trabajo sin tener que consultarlo, y sin requerir el
consentimiento de nadie, ademas de mantener el poder de despedir a
cualquier empleado a voluntad, exista o no causa justificada”.

Para que una manitestacion de este tipo surta legalmente sus
efectos, debera ser clara e inequivoca, debidamente localizable en el
manual, y efectivamente comunicada al trabajador.

Generalmente aquellos patrones que hacen a sus trabajadores
firmar un reconocimiento de la clausula de renuncia, tienen éxito al
ejecutar dicha clausula, siempre que el lenguaje haya sido claro y que el
patron no realice conductas o haga promesas posteriores contrarias a la
teoria del despido a voluntad, este tipo de manifestaciones patronales
generalmente se contienen en las formas de solicitud de empleo y en
mucho menor escala en los manuales de trabajo, sin embargo, se han
dado casos en que conductas 0 manifestaciones posteriores por parte del
patron, han prevalecido sobre la clausula de renuncia,
independientemente de la importancia de esta o de la claridad con que
se haya escrito, aunque a veces esto puede representar un problema para
quien trata de probarlo.
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i.2. Contratos Orales.

Aun durante el apogeo de la doctrina del empleo a voluntad, las
cortes estaban dispuestas a hacer cumplir promesas orales de seguridad
en el trabajo, asumiendo que el trabajador pudiera cumplir con una serie
de requerimientos, entre los que destacaban la especificidad de la
promesa realizada, una contraprestacion, y el estatuto de fraudes(statute
of frauds)*', al que podriamos entender como la formalidad en aquellos
tipos de contratos que asi lo requieran; A pesar de que la doctrina del
empleo a voluntad ha perdido fuerza, y con ello algunos elementos
requeridos han ido relajandose o eliminandose, esto se ha dado en lo
referente a promesas contenidas en manuales de trabajo, pues en lo
referente a promesas orales, las cortes continuan realizando una
exhaustiva revision de los elementos necesarios.

A diferencia de las promesas contenidas en los manuales de
trabajo que suelen ser de caracter general, las promesas orales tienen por
lo general una connotacion individual, pues estan referidas a un
trabajador en particular y usualmente fueron hechas durante el proceso
de negociacion previo a la contratacion.

A efecto de que la promesa sea exigible, el lenguaje
necesariamente debera ser suficientemente claro y definitivo, siendo
especialmente problematicas las promesas del tipo “ permanente” o
“para toda la vida”, incluso algunas cortes consideran este tipo de
promesas como una oferta de trabajo por tiempo indefinido, lo que las
convierte en empleos regidos bajo la teoria del empleo a voluntad, otras
las consideran como ofertas de trabajo mientras subsista el patron en
operacion, sujetos a despido por causa o hasta que el patron se retire o
muera, pero en cualquier caso, la corte buscard la solucion en la
intencion de las partes.

" ley de fraudes. Ley. o conjunto de normas. segun los casos. que requiere que determinados contratos sean
realizados por escrito a fin de tener validez.
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La forma en la que las promesas fueron hechas, ayuda a las cortes
a determinar si una promesa oral es exigible o no, por ejempio en Rowe
v. Montgomery Ward & Co., Inc.,*? la Suprema Corte de Michigan
sostuvo que la aseveracion de un gerente a una trabajadora contratada
para ocupar una de varias plazas idénticas de vendedora, en el sentido
de que “tendria un trabajo mientras vendiera” no atectaba la naturaleza
de su trabajo como empleo a voluntad, Distinguiendo situaciones en las
que el patron negocié especificamente acerca de la seguridad en ¢l
empleo de un trabajador especifico contratado para una posicion en
particuiar, en donde es mucho mas factible encontrar que los términos
pactados por las partes en el contrato de trabajo fueron negociados. y
que la intencion era el restringir el derecho de despido a voluntad del
patron

A pesar de que la mayoria de las cortes han abandonado el
requisito de la contraprestacion ademds de la continuacion en sus
labores por parte del trabajador a cambio de la promesa contenida en un
manual de trabajo, dicha teoria se mantiene relativamente intacta en
casos relativos a promesas orales, en especial cuando la promesa es de
empleo permanente, toda vez que una contraprestacion adicional ayuda
a las cortes a determinar la intencion de las partes, e incluso varios
estados aun la mantienen como requisito esencial en los contratos
orales.

El Estatuto o Ley de Fraudes (Statute of Frauds).

Casi todos los estados han adoptado este tipo de legislacion
basado en la ley de Fraudes inglesa de 1677, estas leyes constituian un
gran obstaculo para la exigibilidad de las promesas de trabajo realizadas
oralmente.

" 437 Mich. 627. 473 N W 2nd 268 (1991)
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Las leyes de fraudes establecen que las promesas, contratos o
convenios seran nulos si los términos no se han cumplido una vez
transcurrido un ano desde su celebracion. salvo que estos se hayan
realizado por escrito y se encuentren firmados por la parte a quien se le
podria exigir su cumplimiento, siendo ¢l efecto principal de las leyes de
t‘rauges el anular cualquier contrato oral con un término mayor a un
ano™.

Sin embargo la mayoria de las cortes actuales le dan una
interpretacion estrecha, de modo que no limite las promesas orales, de
manera especial las de seguridad en el empleo, para ello sostienen que
este tipo de leyes o estatutos aplica solamente aquellos contratos que al
momento de su celebracion resultan practicamente imposibles de
cumplir en el término de un afio.

Por lo que hace a las modificaciones unilaterales a promesas
hechas verbalmente, la Suprema Corte de Michigan, decidio que un
patron no podia modificar unilateralmente una promesa expresa de
seguridad en el empleo.

Al igual que con las promesas contenidas en los manuales de
trabajo, algunas veces, las cortes utilizan la doctrina de *‘promissory
estoppel” para hacer efectivas las promesas de seguridad en el trabajo
realizadas oralmente en las cuales el trabajador ha basado su
tranquilidad.

Contratos Implicitos derivados de la conducta de las partes.

" Rothstein. Craver... op.cit. p. 534
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Son varias las cortes que sostienen que los términos de un contrato
de trabajo, especialmente aquellos relacionados con la seguridad en el
trabajo, pueden derivarse de la conducta y relacion entre las partes.

Estos contratos implicitos, pueden provenir de manifestaciones
orales, estipulaciones contenidas en manuales de trabajo. la naturaleza
propia del trabajo, practicas pasadas del mismo patron. el proceso de
negociacion entre el patron y el trabajador, las costumbres en el
comercio o la industria de que se trate u otras circunstancias que
evidencien la existencia de términos contractuales implicitos.

En el estado de Kansas, todo el litigio en materia de contratos y
relaciones de trabajo que no se base en contratos escritos, se enfoca a
traves de esta teoria.

iii. Convenios de buena Fe y Trato Justo.

Una tercera causa de excepcion a la regla del empleo a voluntad,
se presenta cuando en ausencia de un contrato expreso por escrito ,las
cortes encuentran que existe un convenio implicito entre las partes para
obrar de buena fe y con trato justo.

Un poco mas de una quinta parte de los estados han permitido el
uso del argumento de la existencia de un convenio para actuar de buena
fe y con trato justo, para contrarrestar un despido injustificado o
algunas otras acciones del patrén en situaciones limitadas.

Algunas cortes no han aceptado esta teoria, a pesar de que se
acepta plenamente en cuestion de contratos, por considerarla demasiado



1o

amplia y confusa para el derecho laboral, ademas de considerarla
excesivamente restrictiva de los derechos y prerrogativas patronales.

La mavoria de las cortes ven en esta doctrina un intento del
trabajador por imponer un requerimiento de causa para ¢l despido, lo
que no han aceptado en favor de la situacion de hecho que prevalece
bajo la teoria del empleo a voluntad..

Esta teorfa se ha utilizado especialmente para evitar que los
trabajadores sean privados de derechos previamente adquiridos.

Un claro ejemplo de la aplicacion de esta doctrina, se presento en
el caso de Fortune v. National Cash Register Co.,**en ¢l cual el patron
despidié un trabajador con mas de 25 aflos de antigiedad, en base a que
el empleo era a voluntad, el dia habil siguiente a que dicho trabajador
habia obtenido una orden por $5,000,000.00 de un cliente en su zona de
ventas, la corte establecid que el despido, ocasionado por el deseo de
evitar pagar la comision debida al trabajador, rompia con el convenio
implicito de actuar de buena fe y con buen trato.

En otro caso, la corte establecid los requisitos para que se de el
rompimiento del convenio implicito de obrar de buena fe, sosteniendo
que para que dicho rompimiento se de ,la conducta del patron debera
considerarse fraudulenta, engafiosa o de tal modo confusa que induzca
al trabajador al error, es decir debe haber dolo por parte del patron, pues
no basta el no aclarar un error, sino que la propia conducta del patron
induce al trabajador.**

373 Maas. 96. 364 N.E.2nd 1281 (1977)
** Merril v. Crothall-American, Inc. 606 A 2nd 96 (Del. 1992)
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Un dato interesante, es que esta teoria fue utilizada en un
principio en California para proveer seguridad en el empleo, pero
decisiones de la Suprema Corte del Estado, han limitado la cantidad de
dafios recuperables por esta via y con ello su uso ha disminuido
sensiblemente, por otro lado existen estados que la utilizan con mucha
frecuencia, llegando como Alaska. al extremo de canalizar todas las
demandas por despido injustificado a través de esta via.

I1.2. LIMITANTES A LA FORMA DEL DESPIDO, EL
DESPIDO ABUSIVO Y EL DESPIDO CONSTRUCTIVO.

A pesar de la facilidad aparente que presenta la doctrina del
empleo a voluntad para despedir a un trabajador, se han realizado
esfuerzos por dificultar esta situacion al patron, asi como para establecer
limites a la forma en la que se realiza el despido, llegando incluso a ser
contrario a la politica publica del Estado. es decir, encuadrar en la
primera de las causas de exclusion de la regla del empleo a voluntad que
se analizo en el presente trabajo, esta primera limitante es el llamado
Despido Abusivo, v como se menciono constituye una causa de accion
por violacion a las politicas publicas del Estado.

En su apogeo, la doctrina del empleo a voluntad permitia al patron
no solo el despedir por cualquier motivo a un trabajador , sino que
también permitia que dicho despido se realizara de cualquier forma,
actualmente, asi como hay ciertas causas de accion por despido
injustificado, como pueden ser aquellas que violan la politica publica
del estado, igualmente existen como causal en ¢se mismo sentido los
despidos realizados de manera abusiva, independientemente de la causa
que haya originado el despido.

Entre los casos frecuentes de Despido Abusivo nos encontramos
con demandas por amagos, agresiones fisicas, dafios emocionales



112

intencionalmente causados, difamacion, invasion de privacidad. etc.. en
México, este tipo de conductas constituyen una causal de rescision que
puede ejercer el trabajador con base en el articulo 51 de la Ley Federal
del Trabajo, el cual faculta al trabajador para rescindir la relacion de
trabajo por causa imputable al patron, cuando es objeto de malos tratos.
violencia, injurias, etc., sin embargo el tratamiento no es el mismo, pues
mientras en los EE.UU. la indemnizacion suele ser mucho mayor que en
el caso de un despido normal, en México la indemnizacion es
practicamente la misma que en caso de despido.

Existen 5 periodos durante los cuales puede darse un Despido
Abusivo:

1)El método de investigacion utilizado por el patrén para
indagar acerca de las faltas de sus trabajadores, entre estos
podemos citar entrevistas, interrogatorios o algunos sistemas de
vigilancia.

2)Los métodos de disciplina utilizados por el patron contra
sus empleados, sin que estos constituyan despido, esto es, la forma
en que el patron trata al trabajador puede ser de tal modo grave
que pueda causar un daflo emocional intencional, son notorias
aqui las demandas por acoso sexual, étnico o racial.

3)La decision de despido, es decir, el por que se despide a
un trabajador, o el por que se decide que uno u otro trabajador ¢s
culpable de una conducta determinada.
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4)La forma de notificar el despido al trabajador despedido.
por ejemplo utilizando insultos de caracter racial frente a otras
personas durante el despido.

S)La conducta del patrén tras el despido, esto es, los actos
realizados por el patron una vez llevado a cabo el despido, como
pudiera ser el enviar cartas difamatorias , afectando las
perspectivas laborales del trabajador despedido.

Ahora trataremos otra restriccion a la forma en el despido, el
llamado Despido Constructivo, ordinariamente un trabajador que
renuncia no tiene ninguna causa de accion por rompimiento de contrato
o por despido injustificado, sin embargo, si las condiciones que orillaron
al trabajador a renunciar constituyen un Despido Constructivo, las
cortes lo consideran como si hubiese sido despedido.

La mayoria de los Despidos Constructivos encuadran dentro de
una de las dos formas clasicas en las que se presenta:

1) El rompimiento del contrato de trabajo por parte del
patron, en cualquier manera, sin llegar a la terminacion del
mismo, o

2) E! patron provoca condiciones de trabajo tan intolerables
que el trabajador se siente obligado a renunciar.

Es importante hacer notar que el Despido Constructivo NO
constituye una causa de accion, sino que el hecho de que se pruebe que
la renuncia del trabajador se produjo por las condiciones creadas por el
patron, hace que se cumpla el requisito del despido en una demanda por
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rompimiento de contrato o por despido injustificado, es decir. una vez
comprobada la culpabilidad del patron en la renuncia. se equipara a un
despido y se demanda por incumplimiento o por despido injustificado.

Las condiciones insoportables creadas por el patron y alegadas por
el trabajador .deberdn ser constantes, repetitivas, penetrantes y severas
para que se declare la existencia de un Despido constructivo.

1L.3. CAUSA JUSTA O BUENA CAUSA,

Hemos establecido que en los contratos a voluntad, no se requiere
de causa alguna para despedir, sin embargo existen contratos de trabajo
que establecen Ia necesidad de que exista una causa justa para efectuar
un despido, entre ellos casi todos los contratos colectivos, ahora bien,
que debemos entender por causa justa o buena causa?

Podriamos intentar definirla como las razones substancial o
legalmente validas para hacer algo, en este caso para despedir a un
trabajador, y podriamos dividirla en dos categorias:

a) Razones Empresariales o Economicas no relacionadas con
el trabajador, y

b) Conductas inadecuadas o incorrecto desempefio del
trabajador.

La primera de las categorias resulta mas facil de analizar, asf pues,
si la relacion laboral es por un periodo indeterminado, una reduccion de
la fuerza laboral realizada de buena fe se considera como causa justa,
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sin embargo el que existan condiciones economicas malas puede no
crear una causa justa en un contrato por tiempo determinado, salvo que
de la lectura e interpretacion del propio contrato se pueda desprender
que si se trata de causa justa.

La segunda categoria incluye tanto el pobre desempefio del
trabajador, como ofensas contra el patron o la empresa, tales como
traude, acoso sexual. pelear o beber en el trabajo. agredir a un cliente o
insubordinacion, pero la conducta debe ser substancialmente grave para
que se pueda considerar como causa justa de un despido.

Finalmente debemos hacer notar que las cortes en los EE.UU. han
permanecido reticentes a considerar actividades de los trabajadores
fuera del trabajo como causa justa, salvo que exista un efecto adverso v
directamente relacionado en la empresa, por otro lado en México, la Ley
Federal del Trabajo, en su articulo 47 fr. IV, estabiece a las faltas de
probidad y malos tratos realizadas fuera del lugar de trabajo en contra
del patron, sus familiares o personal directivo o administrativo como
causal de rescision expresa, y como requisito para que opere solo
menciona que dicha conducta sea de tal manera grave. que haga
imposible el cumplimiento de la relacion de trabajo, sin embargo es
omisa respecto a otro tipo de conductas que no sean faltas de probidad
u honradez, violencia, amagos, injurias o0 malos tratos.

11.4. PROTECCION ESTATUTARIA (Leyes, Decretos y
Actas protectoras de las relaciones laborales).

Como se menciond anteriormente, el sistema juridico
norteamericano es principalmente casuistico, y de ahi que el mayor
desarrollo de las doctrinas y teorias que lo rigen se de en las cortes.
igualmente el tratamiento del despido y en general de las relaciones
laborales encuentra su mayor tundamento en las decisiones judiciales.
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sin embargo esto no es Obice para que el derecho estatutario haya
encontrado formas para proteger o regular las relaciones de trabajo. por
lo que ahora pasaremos al estudio de dicha regulacion dentro del
derecho estatutario de los EE.UU.

Muchos estados asi como el gobierno federal tienen leyes que
permiten proteccion en contra de despidos consecuencia de denuncias
realizadas por trabajadores sobre actividades ilegales de su patron, estas
son las generaimente llamadas “‘Whistleblower laws”, (leyes de
tocadores de silbatos) aunque no todos los estados las conocen por ese
nombre. :

IL.4.a. Leyes Estatales.

Son 37 los estados de la unidn americana que cuentan con
legislacion protectora de denunciantes, de estos 20 solo protegen a
trabajadores del sector publico, mientras 17 lo hacen con trabajadores
tanto del sector publico como del privado®, mencion aparte merece la
ley de despido del estado de Montana (Montana’s Discharge from
Employment Act) legislacion pionera en los EE.UU., y que prohibe a los
patrones de los sectores publico y privado despedir a algun trabajador en
represalia por haber denunciado actividades ilicitas o violaciones a las
politicas publicas del estado por parte del patron.

El rango de proteccion de estas leyes varfa de estado a estado.
pues los requisitos establecidos en cada una de ellas son muy diversos y
van desde el pedir que antes de denunciar al patron se le notifique
internamente y concediéndosele un plazo para corregir su proceder y si
este no cambia se notifica a la agencia gubernamental correspondiente:
hasta solicitar que antes de la denuncia por escrito se haga una denuncia
oral al patron, avisandole que sera denunciado.

** Rothstein. Craver...opcit p.561
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Ademds de la legislacion protectora de trabajadores denunciantes,
la mayoria de los estados cuentan con legislacion laboral que ofrece
proteccion a trabajadores que presenten quejas por accidentes de
trabajo, faltas a los reglamentos de seguridad e higiene, etc.. asi como a
los que testifiquen en algun procedimiento en contra del patron o
ejerzan derechos que les confieran leyes o reglamentos.

I1.4.b. Leyes Federales.

Existen principalmente dos ordenamientos federales que protegen
a los trabajadores tederales contra un despido en represalia por una
denuncia, estos son: La ley de Reforma a la Administracion Publica (
Civil Service Reform Act'’) y la Ley de Proteccion a los Denunciantes
(Whistleblower Protection Act*).

Adicionalmente, la mayoria de los ordenamientos federales que
regulan la salud y la seguridad laboral, asi como medio ambiente,
contienen estipulaciones que protegen a los trabajadores tanto publicos
como privados en contra de represalias por reportar violaciones o ejercer
derechos contenidos en dichos ordenamientos, esto busca proteger el
interés pablico al alentar los reportes de violaciones.

Existen ademdas ordenamientos laborales federales que buscan
proteger a los trabajadores que ejercen los derechos que los mismos les
otorgan, entre estos podemos citar a la Ley de Discriminacion por Edad
en el Trabajo ( Age Discrimination in Employment Act*’) o la Ley para

“SUS.CA. 2301(bXY).
* ldem
Y USCA 623d)
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Americanos con Discapacidades (Americans with Disabilities Act™)
entre otras.

En relacion con esta ultima ley, resulta interesante mencionar que
en México existe un ordenamiento denominado “Ley Para las Personas
con Discapacidad del Distrito Federal” publicada en la Gaceta Oficial
del Distrito Federal el 19 de diciembre de 1995, “de le lectura del texto
legal. la materia que se pretende regular es la del trabajo y la
preocupacion de incorporar a los discapacitados en el mercado laboral.
Aun cuando la intencion de la Asamblea Legislativa del D.F. es
razonable y justa para extender una proteccion a ese sector social. no
cabe duda que, al referirse a la materia laboral, esta invadiendo la estera
de competencia del Congreso de la Union, toda vez que el articulo 73
traccion X de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos
faculta expresamente a dicho érgano para legislar, entre otras, la materia
del trabajo” *' Asi pues, aun cuando esta ley tiene una buena intencion.
dada su limitacion en cuanto a aplicabilidad y competencia, resulta
ineficaz, esto principalmente porque siendo la materia laboral de
caracter federal. resulta que un ordenamiento local, no puede prevalecer
ante la Ley Federal del Trabajo que no contiene disposiciones en este
sentido, sin embargo, creemos que la idea es buena y digna de tomarse
€n cuenta para una posible reforma a la Ley Federal del Trabajo, lo que
propiciaria que fuese efectivamente aplicable, y aun mas importante.
que se aplicara en un dmbito federal, es decir, a todos los trabajadores
discapacitados de la Republica Mexicana.

IL4.c. La Ley del Despido Injustificado del Estado de
Montana (Montana Wrongful Discharge From Employment Act).

Y42 US.CA. 12203
*! Gonzalo Uribarn Carpintero. Co 0sala Lev las P n D cl Distrito
Federal. Revista Ars luns # |S. Universidad Panamericana. México. 1996, p. 420-424
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Montana fue el primero y hasta hoy el unico estado que prohibe ¢l

despido injustificado por ley, la ley del despido injustificado de
Montana, promulgada en 1987, se posiciona por encima de los remedios
del derecho comun para caso de despido injustificado.

son:

Las dnicas tres causales de despido injustificado que establece

* Si el despido se produjo en represalia por la negativa del
trabajador a violar una politica publica del estado o por denunciar
una violacion de este tipo.

* Si el despido no fue por causa justificada y el trabajador
habia ya cumplido con un periodo probatorio establecido por ¢l
patron, aqui cabe hacer mencion que en México no existen
periodos probatorios debido al principio de estabilidad en el
empleo, que establece que ¢l trabajo se entendera contratado
siempre por tiempo indeterminado. salvo que sea por tiempo u
obra determinados, si es que se cumplen los supuestos que la ley
establece para que sean validos.

* Si el patron violo las estipulaciones expresas de su politica
sobre personal establecidas en sus propias fuentes impresas. tales
como manuales, circulares, etc.

Cabe mencionar que esta ley protege ademas contra el despido

Constructivo y otras formas de despido previamente analizadas, pero no
se aplica para trabajadores con un contrato por escrito por tiempo
determinado a aquellos que se rigen por un contrato colectivo de
trabajo.
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La ley resulta innovadora, toda vez que detine conceptos como
causa justa y politicas publicas, detiniendo a la primera como ™ las
circunstancias razonables relacionadas con el trabajo que ameritan la
terminacion de la relacion laboral debido a la incapacidad para realizar
las labores propias del trabajo, interrupcion de las labores de la empresa
u otra razon empresarial legitima™*’ y a la segunda como * La politica
en vigor durante ¢l tiempo del despido en relacion con la salud publica.
la seguridad o el bienestar social establecidos por la constitucion, por la
ley o por ordenamientos de caracter administrativo™".

Ademas establece cuantiosas indemnizaciones en caso de que se
compruebe mala fe o conductas fraudulentas del patron en el despido.

IL.5. INDEMNIZACIONES,

Nuestra exposicion general del despido en los Estados Unidos no
estaria completa si no se analizaran las consecuencias de un despido.
esto es las obligaciones legales que surgen cuando ¢l despido se realiza
en contravencion de los ordenamientos legales.

La indemnizacion por despido injustificado depende de la teoria o
via de accion que se haya utilizado en el juicio, pudiendo ser dafos
contractuales o compensacion por violacion de ciertas obligaciones
legales (Tort remedies).

Hasta los aflos ochenta en que se mantuvo la fuerza abrumadora
de la teoria del empleo a voluntad, solo se tndemnizaba a aquellos

* Rothstein, Craver op. cit p.56S
" Idem



121

trabajadores que estaban contratados por un tiempo determinado y
habian sido despedidos sin causa con anterioridad al plazo establecido.

Ademas dicha indemnizacion solo se calculaba por el tiempo
restante a la relacion de trabajo de conformidad con el contrato de
trabajo que originalmente establecio el periodo determinado.

Durante los aftos ochenta y hasta hoy en dia, se han vemdo
reconociendo una serie de teorias para actuar contra despidos
injustificados. junto con estas teorias se han presentado nuevas formas
de indemnizar al trabajador despedido.

Un principio general tanto del derecho de los contratos como del
derecho de Torts en los EE.UU., es el que al actor se le debera poner en
la misma situacion en que se encontraria si no se hubiere dado la accion
ilegal o injustificada del demandado, asi pues, ademas de la llamada
compensacion que incluye salarios, comisiones y otro tipo de pagos y
prestaciones, se le deberan de pagar sus salarios atrasados (back pay)
los cuales se asemejan a los salarios caidos del derecho mexicano, con
la salvedad de que estos corren desde el dia del despido hasta la
presentacion de la demanda, y no hasta que se cumplimente el laudo
como ocurre con los salarios caidos.

En algunos casos las cortes han aceptado que se pague por dafos
tuturos (Fromt Pay), que consisten en un pago con posterioridad a la
iniciacion del juicio equivalentes a algin periodo de tiempo,
generalmente en lo que el actor consigue otro trabajo, sin embargo se
han dado casos en los que estos dafos son otorgados aun cuando se
cuente con un nuevo trabajo, pero en el que las ganancias del trabajador
son menores.
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Otro tipo de indemnizaciones son las que se presentan por
condiciones mucho mas subjetivas y que van generalmente
acompafiando a una demanda en via de violacion de politicas publicas,
Despidos Abusivos, u otras vias pero casi siempre buscando la
indemnizacion por la teoria de los Torts u obligaciones
extracontractuales., estos casos suelen ser aquellos en los que se
manejan sumas millonarias buscando dar un ejemplo a seguir a los
demads para desincentivar violaciones de este tipo.

Entre las indemnizaciones que encuadran en este grupo
encontramos los Daflos por engafios del patron, Dalos por causar
afliccion emocional, Dafios Punitivos o el llamado deber de mitigar que
consiste en encontrar al trabajador despedido un trabajo comparable al
que perdid, o incluso en algunos casos la Reinstalacion.

Con esto finalizamos un estudio general de lo que es el despido en
los Estados Unidos, debemos aclarar que se trata de un estudio somero,
pues el tratamiento a fondo de un tema como este resulta demasiado
ambicioso para un trabajo de esta naturaleza, ademas de que el objeto
principal del trabajo en general es el presentar de modo general el
tratamiento que se da al despido tanto en México como en los Estados
Unidos con la finalidad de analizar las posibilidades de interaccion de
ambos sistemas juridicos en el area del derecho laboral individual.



CONCLUSIONES.

Una vez analizado el tratamiento del despido en los dos paises ,
nos encontramos con posturas diametralmente opuestas, que sin
embargo tienen algunos puntos de contacto, y era precisamente el
encontrar las similitudes y oposiciones entre ambos sistemas juridicos ¢l
objetivo del presente trabajo, pues cuando se eligi6 el tema, tue
pensando en la globalizacion econodmica y politica que poco a poco va
configurando el panorama del mundo para el siguiente milenio. de
manera especial, la celebracion por parte de México de varios tratados
de libre comercio, y muy especiaimente el Tratado de Libre Comercio
para América del Norte ( NAFTA), los cuales en un futuro podrian
dirigirse hacia una union de caracter politico y quiza juridico.

Asf pues, pudimos constatar que mientras en México, prevalece la
teoria de la estabilidad en el empleo y el derecho de despido se
encuentra limitado a las causas especificas enunciadas por la Ley
Federal del Trabajo en especial en su articulo 47, en los Estados Unidos
prevalece la teorfa del empleo a voluntad, por la cual no se requiere
causa alguna para despedir a un trabajador, y lo que resulta limitado son
las causas para no despedir, esto es, mientras en México el derecho de
despido esta limitado, en los Estados Unidos dicho derecho nacio como
un derecho absoluto, y hoy en dia sigue siendo un derecho amplio,
aunque como se ha visto con una clara tendencia de las cortes a
limitarlo.

A continuacion se enumeran una serie de propuestas a fin de que
se tome lo que en nuestra opinion es lo mas valioso de cada sistema para
tratar de mejorar nuestro sistema, y en alguna forma contribuir a un
mejor entendimiento de la cultura laboral de los dos paises, encuadrada
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dentro de la globalizacion mundial que impera. v tomando en cuenta la
importancia vital que para ambos paises representa .

a) Creemos qgue si bien el Sistema Mexicano es un sistema tutelar
del trabajador. con una gran intencion social v con algunas instituciones
verdaderamente loables. ¢l mismo se origino durante el apogeo de 1deas
revolucionarias v populistas de caracter socializante que entonces
prevalecian en el pais. sin embargo dicho sistema en lugar de
verdaderamente auxiliar a aliviar la situacion de los trabajadores. ha
atentado contra la productividad del pais. al inhibir a los inversionistas
dadas las cargas laborales que se les imponen .por lo que creemos que
seria conveniente en aras del fomento a la inversion vy a la generacion de
empleo ¢l gue se ampliaran las causales para que el patron pueda
despedir al trabajador, toda vez que actualmente son pocas las causales
susceptibles de ser verdaderamente probadas ante la autoridad laboral.
aunque con esto no queremos decir que se tome como modelo al
Sistema Americano. el cual deja practicamente desamparada a una gran
parte de su tuerza laboral. pero sf. en la medida de lo posible tomar de
su sistema la posibilidad de despedir trabajadores cuando
verdaderamente la situacion economica del patron lo amerite, o
cuando la ineptitud del trabajador limite la produccion o incluso ponga
en peligro a sus compafieros de trabajo, protegiéndola fuente de trabajo
y la integridad del resto de los trabajadores.

b) Una de las mayores virtudes que encontramos en el Sistema
Americano. y que constituye una de las principales carencias de nuestro
sistema, es la proteccion a personas incapacitadas asi como la
proteccion contra practicas discriminatorias, las cuales por desgracia se
presentan a diario en nuestro pais, sin que nada pueda hacerse al
respecto. y aun cuando la Asamblea de Representantes del Distrito
Federal aprobo la Ley para las Personas con Discapacidad del Distrito
Federal. esta resulta ineticaz aun cuando su intencion sea loable. pues
en México |a materia laboral es competencia federal, por lo que dicho
ordenamiento no puede prevalecer sobre la Ley Federal del Trabajo. sin
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embargo. es digno de tomarse en cuenta este intento para en un futuro
incorporarlo como reforma a la propia Ley Federal del Trabajo.
propiciando con ello el mejoramiento de la calidad de vida de las
personas discapacitadas. Ademas queremos hacer hincapié en que es en
contra de este tipo de conductas sobre las cuales se debe ejercer todo el
rigor posible y no en contra de una empresa que se vea forzada a
despedir a un trabajador para mejorar las condiciones de un numero
mucho mayor.

¢) Otro punto que observamos, es que en México la figura de los
salarios caidos atenta contra la estabilidad de muchas empresas, al
fomentar que trabajadores que ya tienen un trabajo cobren dinero por
este concepto, o peor aun incentivando a individuos que viven de
demandar a las empresas confiados en esta institucion, creemos que esta
debe ser limitada como en EE.UU. ya sea al momento de la presentacion
de la demanda. al término de un contrato por obra o tiempo
determinados, o en ultimo caso a que se pruebe que el trabajador ya
cuenta con un nuevo trabajo

d) Otra consideracion que nos parece interesante, es el hecho de
que si bien en ambos sistemas las tendencias son claras, siendo el
Sistema Mexicano principalmente basado en la ley \y el Sistema
Americano en decisiones judiciales, podemos observar que en los
EE.UU. a partir de los aflos ochenta las decisiones judiciales, si bien
mantienen ¢l peso de su influencia, han cedido terreno a la legislacion,
la cual influenciada por las propias cortes ha producido cambios
importantes en el derecho norteamericano, creemos esencial para el
mejor desarrollo de nuestro sistema el que las decisiones de los
tribunales comiencen a tener un peso real y a ser respetadas, y que
cuando se trate de jurisprudencia, a esta se le de ¢l mismo peso que a la
ley. pero este es uno de los defectos de nuestro sistema que no se podra
corregir sino hasta que en el pais se de un verdadero equilibrio e
independencia de poderes.
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e) Otra practica que desgraciadamente se presenta en nuestro pais
sin que se haga nada al respecto. es lo que los americanos denominan
Despido Abusivo y Despido Constructivo, practicas denigrantes en
contra de los trabajadores, quienes o bien son sobajados al momento del
despido o son obligados a renunciar dadas las circunstancias, esta
situacion si se regula.en el Sistema Americano, en el cual se castiga
severamente al patron que incurre en estas practicas, creemos que en
México se debe poner un poco mas de atencion al trato que reciben
algunos trabajadores, especialmente aquellos menos preparados y mas
susceptibles. siendo en nuestra opinion que es aqui donde debe residir
realmente el caracter tutelar, y no en evitar que se despida a un
trabajador que no rinde por incapacidad o pereza.

t) Es importante el precisar que no creemos en la superioridad de
un Sistema sobre otro, pues el Sistema Americano sufre aun de graves
carencias, pues deja absolutamente desprotegida a una parte importante
de su fuerza laboral, pero por otro lado ha desarrollado en los Gltimos
afios un verdadero caracter tutelar, al velar por los intereses de aquellos
trabajadores que hasta entonces habian sido sistematicamente rebajados
.discriminados etc., con lo que se puede apreciar una rectificacion en el
camino que llevaba, pues el derecho de despido que algun dia fue
absoluto, ha encontrado un contrapeso y podemos afirmar que de seguir
por ese camino, los trabajadores de EE.UU. podran algin dia tener una
verdadera proteccion, y para ello las cortes norteamericanas pueden
tomar de ejemplo algunas de las mas nobles instituciones del Sistema
Mexicano, como pudiera ser la prima de antiguedad, o la teoria de la
relacion laboral, aunque debemos aclarar que la prima de antigiedad
aunque nos parece buena debe matizarse, pues parece ilégico que no se
le deba pagar a un trabajador que se retira voluntariamente tras 14 aflos
de servicio ininterrumpido, y que si se tenga obligacion de pagar a un
trabajador despedido justificadamente y el cual atenté directamente
contra la fuente de trabajo, o atento contra el patron, sus bienes o contra
sus propios compafieros de trabajo.



g) Otro reproche que se puede hacer al Sistema Americano, es el
basar la relacion de trabajo necesariamente en un contrato, pues
permanece aun dentro de las doctrinas civilistas, ya superadas por el
Sistema Mexicano, ya que creemos que la teoria de la relacion laboral
del Maestro De la Cueva resulta mucho mas practica y menos compleja
que el tratar de encuadrar todo dentro de un contrato como pretende el
Sistema Americano siguiendo las tesis civilistas.

h) Por lo que hace a la formalidad en el despido, creemos que el
Sistema Mexicano comete un error al establecer que la omision en la
entrega del aviso de despido, crea la certeza de que el despido fue
injustificado, pues como lo mencionamos anteriormente, si acaso la
consecuencia deberfa ser sélo una presuncion juris tantum, jamas una
aseveracion de que el despido fue injustificado. Aunque no
compartamos la idea imperante en el Sistema Americano, que no
requiere aviso alguno para empleos por tiempo indeterminado.

Finalmente, una vez analizados ambos sistemas y habiendo hecho
las propuestas anteriores, quisiéramos manifestar que en nuestra
opinion, ambos sistemas son susceptibles de aportarse grandes
beneficios mutuamente, en beneticio de trabajadores y patrones de
ambos paises.
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