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INTRODUCCION

Partiendo de la base que la Ley Federal del Trabajo es una Ley
secundaria reglamentaria del apartado A del articulo 123 constitucicnal, y por
tanto, proteccionista de la clase trabajadora, ello en virtud de que se considera
a ésta liltima como la mas débil, pues es la que desempefa un trabajo personal
por el pago de un salario, asf, se le considera como la mas necesitada, pues no
pertenece a la clase capitalista como suele llamarse a los patrones, pues son

estos los que aportan el capital en la relacién de trabajo.

En tal virtud, si bien es cierto que debe existir una mayor
proteccion en favor de los trabajadores, sin que ello implique una situacion de
desventaja, no menes cierto es el hecho de que tales disposiciones no pueden
ir més alld de los mas elementales principios que deben imperar en todo
proceso, como lo es en nuestro caso de estudio, la declaracién que hace la
parte final del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, respecto de considerar
injustificado el despido del trabajador, si el patron omite entregarle,
directamente o por conducto de la Junta, el aviso de rescision, a que se refiere

el mismo articulo, situacidn que considers, no sdlo proteccionista, sino quiza en

detrimento de la parte patronal, pues por esa sola omision, se le condena a un
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despido injustificado, ello a pesar de que en el juicio demuestre las causas

justificadas que tuvo a bien, para realizar el despido del trabajador.

El presente trabajo comprende a manera de preambulo, las
definiciones principales de algunos temas que tienen relacién con el avisc de
rescision y que constituye la parte central del presente trabajo. Dicha
exposicion, se realiza a través de citas que diversos autores han realizado para
explicar tales figuras juridicas, como son los sujetos que intervienen en una
relacion de trabajo, duracion y disclucién de estas, asi coma las condiciones

generales de trabajo.

De igual forma se hace un planteamiento histérico de la iniciacion
de las causas de rescision de la relacion laboral, abarcando el surgimiento del
aviso de rescisién, asi como las reformas a la Ley Federal del Trabajo de 1970,
en relacion al citado aviso, con lo cual se logrard una mayor comprensién de

nuestro tema a partir de sus inicios y las causas que lo motivaron.

Ahora bien, en el capitulo tercero se hace un andlisis juridico de
ias cuestiones que hemos mencionado en los parrafos anteriores,
comprendiendo las consecuencias juridicas de la omision del patrén de

entregar el aviso de rescision, asi como la jurisprudencia aplicable.

Finalmente, estudiaremos sistematicamente las consecuencias

gue implica la determinacién que hace el Ultime péarrafo del articulo 47 de la Ley
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Federal del Trabajo, asi como los principios que deben imperar en todo
proceso y su trascendencia a nuestro tema de estudio. Asi, se propone una
reforma legislativa, respecto de tal determinacidn, pues como se ha hecho
mencién, no sélo conlleva a una situacién de desventaja para el patrén, sino
que ademas transgrede los més elementales principios que deben imperar en

todo proceso, situacion que serd analizada con toda puntualidad en los

capitulos respectivos.




CAPITULO | CONCEPTOS GENERALES

1.1 RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO

Partimos de la base de que el trabajo es toda actividad humana,
independientemente del grado de preparacion técnica requerida para cada
profesion u oficio, actividad que también es social y econdmica, la que para
algunos puede ser material y/o intelectual, aunque se considera por muchos
estudiosos de esta materia, que toda actividad por muy material que sea,

requiere también de una parte del intelecto.

Por lo que respecta a nuestra Ley Laboral, en su articulo 3°, ésta
afirma que el trabajo es un derecho y un deber sociales, que no es articulo de
comercio y que exige respeto para la dignidad y libertades de quien lo realiza y
que debe prestarse en condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel

economico decoraso para el trabajador y su familia.

Cabe sefialar que una caracteristica fundamental, es que debe ser
personal, siendo recogido y aceptado este requisito por la universalidad de la
doctrina, tanto mexicana como extranjera, pues es logico que cuando se presta
el servicio bajo una direccién, se exija que sea personal la labor que preste

quien ha sido contratado, persona que precisamente fue seleccionada, por las



capacidades y habilidades que acredité poseer, y ademas, porque si el trabajo
fuera a prestarse por una tercera persona, estariamos en presencia de una
figura juridica diétima a la de trabajador, como es la de intermediario, que
también contempla nuestro ordenamiento laboral. Cabe destacar ademas, que
el trabajo que regula nuestra .Iegis!acién laboral no es cualquier trabajo, sino
s6lo el que se realiza bajo la dependencia o subordinacién de otra persona y
siempre que medie el pago de una remuneracion, por lo tanto se reconocen
como caracteristicas fundamentales del trabajo, para la Ley de la materia, la

subordinacién y el pago de un salario 0 remuneracion.

1.1.1 CONCEPTO

La relacién individual de trabajo consiste en la prestacion de un
trabajo personal subordinado a una persona fisica o juridica, mediante el pago
de un salario, destacandose que la relacién individual de trabajo puede existir o
establecerse con o sin el contrato individual de trabajo, que mas adelante
definiremos. De tal manera que si se presentan estos elementos, existe para la
Ley Laboral, la relacién de trabajo, independientemente del acuerdo, acto o
documento que la haya originado. Sin menoscabo de lo que al efecto senala el
autor José Davalos, al mencionar que los elementos esenciales son el

consentimiento y el objeto posible, dicho autor define al consentimiento como




“la manifestacion exterior con que se demuestra la aceptacion del contrato.”

Por su parte, define al objeto como la prestacién del trabajo, en forma personal

vy subordinada, asi como el pago de un salario.

Hay diversos conceptos sobre el particular, los que coinciden en
su parte esencial, pues ia rmisma Ley Federal del Trabajo en su articulo 20 nos
lo define asi: tenemos que se entiende por relacion individual de trabajo,
cualquiera que sea €l acto que le dé origen, la prestacion de un trabajo personal
subordinado a una persona, mediante el pago de un salario. Ahora bien, de la
anterior definicién se desprende que para la existencia de la relaci6n individual

de trabajo, se requiere de aigunos elementos primordiales como son:

¥ La prestacion de un trabajo personal.
» Mediante el page de un salario.

» Que el trabajo personal sea subordinado.

Este elemento o caracteristica de subordinacion, es sin duda, el
mas imporiante y consiste en la facultad de mando del patron y el deber juridico
de obediencia del trabajador, siempre que sea en relacién con el trabajo
contratado. Si no existe este elemento de subordinacion, aunque haya un

trabajo personal y medie el pago de un importe en efectivo como contra-

' DAVALOS MORALES, José. “Derecho del Trabajo I, Sexta Edicion, Editorial Porrda, México
1996, Pag. 108




prestacién, por el servicio o trabajo prestado, no habra relacion laboral. Como
ejemplo, el maestro Borrell cita el siguiente: “..el caso de un abogado que
ejerce libremente su profesion, a quien le formulamos una consulta legal, por la
cual le pagamos un importe en efectivo previamente convenido; existe la
prestacién de un servicio personal y el pago de un importe del mismo, pero no
existe relacion laboral regulada por ia Ley del Trabajo, en virtud de que dicha

relacion carece del elemento indispensable de SUBORDINAGION."?

» Que medie &l consentimientc de! patrén. Para algunos
autores, la prestacion de servicio a una persona sin su
consentimiento, no determina la relacion laboral, sino que
para que exista relacion laboral se necesita que el patrén
acepte y contrate a una persona para que le preste servicios,

pero si estos le son desempenados sin su voluntad y

consentimiento, no por elio existe fa relacion laboral. Existen

algunas excepciones, que se mencionaran mas adelante.

La Core tiene declarado que la prestacion de servicio a una
persona sin su consentimiento, no determina la relacion laboral, pues
tratandose del contrato de trabajo, no puede quedar sujeto a la voluntad de una

de las partes del mismo, sinc que para que exista relacion laboral se necesita

2 BORRELL NAVARRO, Miguel. “Andlisis Préctico v Jurisprudencial del Derecho Mexicano del
Trabajo", Editcrial Sista, Quinta Edicion, México, 1996. Pag. 157




que el patron acepte y contrate a una persona para que le preste servicios, pero
si estos le son desempefnados sin su voluntad y consentimiento, no por elo

existe la relacion laboral.

Como ya se hizo mencién, hay situaciones que pueden constituir
excepciones a lo consignado anteriormente y serian los casos en que el patrén
no obstante de querer despedir a un trabajador de planta, si éste no le da causa
legal justificada para su despido, tendra que mantenerlo aun en contra de su
voluntad, o bien, un trabajador despedido injustificadamente, quien haya
solicitado y obtenido fa restitucién en su mismo trabajo, en este caso, aun en
contra de la voluntad del patron, éste tendra que mantener la relacién laboral

con ¢l trabajador.

No todas las relaciones laborales estan comprendidas y regidas
por el apartado “A” del articulo 123 Constitucional y su Ley reglamentaria,
normativas que no rigen para los contratos de comisién o mandato mercantil
que sefalan los articulos 273 y siguientes del Codigo de Comercio, ni los
contratos de prestacion de servicios profesionales regulados por los articulos
2606 y siguientes del Codigo Civil vigente. Ni las relaciones laboraies de los

trabajadores de los tres Poderes de la Union.

La carga de la prueba en la relacion laboral, cuando fa empresa o

patron afirme que no existié esia, sino otra clase de contrato, su negativa lleva



implicita una afirmacion y en esas condiciones le corresponde la carga de la

prueba de Ia Gltima aseveracién. Pues segun la jurisprudencia, cuando el patrén
niega lisa y llanamente la relacion laboral, corresponde al trabajador la carga de

probar la existencia de dicha relacion. Asi, citamos la siguiente jurisprudencia:

Octava Epoca .
Instancia: SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL SEXTO
CIRCUITO.

Fuente: Semanario Judicial de la Federacion

Tomo: VII, Febrerp de 1991

Tesis: VI.20. J/98

Pagina: 125

"RELACION LABORAL, NEGACION DE LA. CARGA DE LA
PRUEBA. Si la litis del juicio generador del acto reclamado se
plantea sobre la base de que el patrén demandadc nego la
existencia de la relacion laboral que afirman ios actores, es a
éstos a quienes corresponde la carga de la prueba, es decir,
deben probar el elemento esencial de aquella, consistente en la

subordinacién al patrén y el pago de un salario por este como

contraprestacion de sus servicios.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL SEXTO CIRCUITO.

Amparo directo 256/89. Martin Sanchez Claudio y otro. 12 de julio
de 1989. Unanimidad de votos. Ponente: Gustavo Calvillo Rangel.
Secretario: Jorge Alberto Gonzalez Alvarez.

Amparo directo 285/90. Miguel Galicia Vazquez. 12 de julio de
1990. Unanimidad de votos. Ponente: Amoldo Najera Virgen.
Secretario: Nelson Loranca Ventura.

Amparo directo 288/90. Imaginacion y Construccién Aluminio y
Vidrio, S.A. de C.V. 15 de agosto de 1990. Unanimidad de votos.
Ponente: José Galvan Rojas. Secretario: Armando Cortés Galvan.




Amparo directo 229/90. Dolores Toxqui Medina. 4 de septiembre
de 1990. Unanimidad de votos. Ponente: Armnoldo Najera Virgen.
Secretario; Enrique Crispin Campos Ramirez.

Amparo directo 471/90. Migue! Torres Méndez. 30 de octubre de
1990. Unanimidad de votos. Ponente: Gustavo Calvillo Rangel.
Secretario: Jorge Alberto Gonzalez Alvarez.

La relacion de trabajo es una situacion de hecho, reconocida y
regulada por el Derecho del Trabajo, la que comienza a tener vigencia desde el

momento mismo en que se presia el trabajo, sin ninguna formalidad, contrato o

solemnidad.

1.1.2 SUJETOS

Sabemos que una relacion juridica, es aquella que vincula a dos 0
mas sujetos, titulares de derechos y obligaciones, que intervienen en un acto
regulado por la ley. Dentro de estas relaciones encontramos aquelias que la
teoria llama convenios o contratos, parte esta que corresponde indudablemente
al derecho privado y que esta regulada por la legislacion comun, empero, se
vincula con las diversas ramas del derecho, asi, el maestro Pérez Fernandez

del Castillo afirma lo siguiente “Por lo que se refiere al estudio del contrato,

normalmente se encuadra dentro del derecho privado, pero también es motivo
de andlisis dentro del derecho publico, como en la prestacién de los servicios

ptiblicos; en los convenios internacionales, en los contratos realizados entre dos




astados o entre un estado y un particular ; en el derecho del trabajo, en los

contratos individuales y en los colectivos...”

En la relacién individual de trabajo, las partes o sujetos de dicha
relacion juridica son el trabajador y la empresa, sin que pueda pensarse en esta
dltima, sino come una persona juridica, sujeto de derechos y obligaciones; es
decir, la persona que valuntariamente aporta su trabajo, su voluntad esforzada
de realizar un servicio en beneficio de un tercero y este tercero que recibe el
beneficio del trabajo y de esa voluntariedad traducida en esfuerzo, que capta el
quehacer de esa persona, lo hace intervenir en una organizacion y detenta
autoridad de mando sobre el mismo, conceptos que confirman el término de
subordinacién, que ya hemos explicado parrafos anteriores, y lo que en nuestra

doctrina laboral se ha aceptado como tal.

Notese que frente a la voluntad de la persona individual de realizar
un servicio o de prestar un trabajo en beneficio de un tercero, existe la
organizacion empresarial, que esta conforme, tacita 0 expresamente en recibir
el beneficio de ese trabajo de la persona individual. Se confima asi la idea de
voluntariedad contractual con su caracter especifico, por tratarse de la rama del

derecho del trabajo.

* PEREZ FERNANDEZ DEL CASTILLO, Bernardo. “Contratos Civiles”, Editorial Porria,
Segunda Edicion, México, 1994, Pags. 7y 8




Por su parte el maestro Olvera Quintero, afirma que “toda relacion
laboral, ya sea individual o colectiva, tiene como base de apoyo la concepcion
de trabajador y patrén; en las primeras participa el trabajador o trabajadores,
con su interés personal™, siendo precisamente estas Ulitimas las que nos
interesa, pues hablamos de la relacidn individual de trabajo, asi, tenemos que
siempre intervienen los mismos sujetos, sea cual sea la denominacion que se

les de.

Partimos del concepto que acabamos de dar de relacién individual
de trabajo, del que se desprende que las partes que intervienen en la misma
son por una parte el trabajador, que es quien presta el trabajo subordinado y
por la otra el patrén que es quien recibe los beneficios de esa prestacion.

Analicemos cada una de estas:

1.1.2.1 TRABAJADOR

Para nuestra Ley Laboral, segiin se desprende de su articulo 8°,
trabajador es la persona fisica, nunca moral, que presia a otra fisica 0 moral, un
trabajo personal subordinado megiante el pago de un salario. El patrén si puede

ser cualquiera de las personas juridicas o morales que regula la Ley.

{ OLVERA QUINTERQ, Jorge. “Derecho Mexicane del Trabajo”, Editorial Pormda, México 2001,
Pag. 88 -



Como persona fisica, trabajador, debemos entender en cuanto a
sexo, lo mismo al hombre que a la mujer, debemos considerar a ambos en
igualdad de condiciones y derechos para obtener y desempefiar un trabajo y
adquirir el atributo de trabajador, de conformidad con lo dispuesto en el articulo
4 Constitucional que establece que el varén y la mujer son iguales ante la Ley,
en concordancia con lo cual, el Codigo Civil Vigente para el Distrito Federal en
su articulo 169 establece que los conyuges, tanto el hombre como la mujer,

podran desempear cualquier actividad, siempre que sea licita.

Como el “trabajador” de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 8°
de la Ley Federal del Trabajo solo puede ser una persona fisica, si es una
persona moral la prestadora del servicio, la legislacion de aplicacion a esa
relacién juridica seria la relativa al Derecho Civil, pero nunca la legislacion

Laboral.

Legalmente se encuentra prohibido establecer diferencias entre
los trabajadores por motivos de raza, edad (teniendo 14 anos cumplidos), credo
religioso, doctrina politica o condicion social. Empero, disposicicnes
constitucionales y legales que en la practica se violan y desconocen, ya que
constantemente los patrones si seleccionan a su personal atendiendo a todos y
cada uno de los atributos o condiciones que senala la Ley como aquellos sobre

fos que no deben hacerse distingos.




Aunque al referirse a las personas a las que se aplicara la Ley del
Trabajo, nuestra Carta Magna menciona sin mayor explicacion los vocablos
obrero, jornalero y artesano, la Ley Laboral se refiere solo a “trabajador” como
uno de los elementos de la relacién de trabajo. En la practica casi sismpre se
utiliza la expresion “empleado” para referirse a los trabajadores de oficina,
mostrador, de confianza y agentes, pero no hay soporte iegal para sostener tal

distincion.

Por lo expuesto debemos considerar como sinonimos, de
conformidad con lo que sefala el maestro Borrell, los términos obrero, artesano,
operario y trabajador, incluyendo el de empleado, siempre que ademas de los
elementos genéricos que todos encierran de trabajadores, también concurran
los otros elementos de "subordinécidn", sindnimo de poder de mando y deber
de obediencia, aunque esta facultad y obligacion tienen que referirse
exclusivamente al trabajo contratado y dentro de la jornada laboral; también
debe ser personal, es decir, realizarlo precisaments la persona contratada y no
otra, y debe mediar el pago de un salario, requisitos todos que deben concurrir
para que se integre la denominacion legal de “trabajador”. El trabajador, de
acuerdo con nuestra legislacién laboral tiene la obligacion de desempanar el
trabajo bajo la direccidn tanto del patron como de sus representantes. La
desobediencia del trabajador a las ordenes de los representantes del patrén es

causa de rescision de la relacién de trabajo.




1.1.2.2 PATRON

Existen diversas acepciones del vocablo “patrdn”, en el lenguaje
juridido “patrén es el empleador de obreros”, y segun el diccionario
enciclopédico®, puede ser “duerio de la casa” o ‘jefe de un barco”, o bien ia que
preconiza nuestro sisiema laboral, siendo esta Ultima la que nos interesa, asi
tenemos que para nuestro Codigo Laboral, segin se desprende de su articulo
10°, patrén es la persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o varios

trabajadores, debiendo estos quedar subordinados a aquel.

Otra definicion, dada por Cabanellas, apunta que patron “es foda
persona natural o juridica que se obliga a remunerar el trabajo prestado por su
cuenta, haciendo suyos los frutos o productos obtenidos en la mencionada

prestacion”.®

Cabe sefalar, que con respecto a la figura juridica de patron, la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion, ha resuelto respecto de las
reclamaciones obreras, que para demandar al patron, no tiene el trabajador que
conocer sus caracteristicas juridicas, bastando solo con que sea identificado.

Asi mismo, debe destacarse a este respecto que nuestra Ley Laboral,

5 “DICCIONARIQ ENCICLOPEDICO QUILLET”, Tomo Séptimo, Editorial Cumbre, México,
1979. Pag. 5

5 CABANELLAS, Guillermo. “Tratado de Derecho Laboral". Tome |, Volumen 1, Parte Genaral,
Tercera Edicion, Editorial Heliasta, Buenos Aires, Argentina, 1980. Pag. 173
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considera representantes del pétrc’)n a los directores, administradores vy
gerentes, asi como al personal que ejerza funciones de direccion o©
administracién, aunque en sus designaciones y nombramientos no aparezcan
con las denominaciones o categorias citadas, cuyos actos obligan al patrdn en
todo lo relacionado con sus trabajadores. Resulta importante destacar, que de
acuerdo con lo dispuesto en la Ley, el patron tendra tal caracter también, con
respecto a los trabajadores que a su vez le presten servicios al trabajador

contratado por aquel.

Por otra parte, las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje no pueden
prejuzgar en su acuerdo inicial sobre quien es patrén del actor trabajador, pues
las Juntas no estan facuitadas por ningan precepto de la Ley de la materia, para
determinar antes de iniciar el procedimiento quien o quienes de las personas
que senala el actor en su demanda, son patrones de este, es decir, no pueden
prejuzgar en su acuerdo inicial, si los co-demandados, personas fisicas, son o
no patrones del reclamante, pues dichas autoridades son reguladoras del
proceso, en virtud de lo cual no deben desechar la demanda, sino tramitarla y
en caso de la inexistencia de la relacion laboral, ello podra ser materia de
defensa por parte de las personas co-demandadas; estimar io contrario
implicaria actuar en forma oficiosa y a priori, condenando a los codemandados
fisicos cuando aun no se ha integrado la relacion juridica y consiguientemente

la litis.
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Como podemos observar. patrén puede ser una persona fisica o
moral, a diferencia del trabajador que solo puede ser una persona fisica nunca
moral; ello en atencién a que el patrén puede constituir una empresa, o bien,
puede en lo particular contratar el servicio de uno o mas trabajadores

estableciendo en cualquiera de ambos casos una relacion laboral.

1.1.3 DURACION

En nuestra ley laboral, la vigencia o duracion de la relacion laboral
se requla a través de un principio constitucional denominado principio de
estabilidad en el trabajo, el cual significa que la relacién laboral subsiste por
tiempo indefinido, salvo  convenio en ‘contrario, en cuyo caso la misma ley
laboral determina los casos de excepcion en que podra pactarse el tiempo
determinado para la prestacién de un servicio. Ello en virtud del sentido
proteccionista de la Ley Federal del Trabajo, pues no se podra contratar por un
tiempo determinado sin justificar la causa del mismo. Como hemos
mencionado, la duracion de las relaciones laborales depende o esta supeditada
a este principio de estabilidad, por elio, explicaremos brevemente en que

consiste y cual es su trascendencia.

Segun el autor Reynoso Castilo, “fa ‘estabilidad” es la
caracteristica de aquelio que tiende a permanecer en el mismo estado. En

relacion con el contrato de trabajo, la estabilidad se traduce en el deseo de




hacer permanente la ejecucion de éste, como fuente de subsistencia de los

trabajadores y de sus familias.”

Desde el punto de vista juridico, el trabajo es un derecho y jamas
una obligacién. Asi, Soto Cerbdn, en su “Teoria del Derecho del Trabajo™®,
afirma que el hombre trabajador dentro de ia relacion laboral en la empresa y
para la cual debe aplicarse el principio de estabilidad citado, mientras
voluntariamente realiza su labor y cumple con su area de responsabilidad, tiene
indudablemente derecho a ese trabajo y a las condiciones generales y
particulares que corresponden al puesto que desempefa, pero —se pregunta
Cerbon- cudl es la alteracion que sufre ese principio si el trabajador libremente
decide incumplir o provocar un dafio a Iarempresa procurando no caer en la
formalidad externa de la causal por la que puede rescindirsele su contrato de
trabajo. En dltimo caso, si el trabajador cayera en uno © varios de los
presupuestos de la ley, la empresa rescindira su conirato y el interesado

intentard un juicio demandando la indemnizacion o la reinstalacion, y entonces

todo el conflicto se convierte en un problema de prueba dentro del juicio.

Por otro lado, cabe sefialar que Ia relacion laboral y el contrato de

trabajo, cuyos efectos son idénticos, tienen naturaleza consensual, es degcir,

7 REYNOSO CASTILLO, Caros. “El despido individual en América Latina®, Universidad
Nacianal Auténoma de México, Instituto de Investigaciones Juridicas, México 1990, Pag. 92

® Cfr. SOTO CERBON, Juan. “Teoria General del Derecho del Trabajo”, Editorial Trillas, México,
1992. Pag. 114y sigs.




estan basados en la libre voluntad, tanto del trabajador para prestar servicios a
favor de un tercero, como de éste, que es la empresa, para recibirlos v
beneficiarse de ellos. Luego entonces, es de cuestionarse si por efecto de la
estabilidad, debe prevalecer la relacion laboral, aun en contra de ia voluntad
expresa, no ya del trabajador —que sabemos puede dejar de prestar sus
servicios en el momento que lo decida-, sino en contra de la voluntad de la

empresa.

La relacion individual de trabajo al igual que el contrato individual
de trabajo pueden ser por obra o tiempo determinado, por tiempo indeterminado
o bien para la inversién de capital determinado, esta uitima tiene su fundamento
en fa parte final del articulo 38 de nuestra Ley faboral, por ello solo la

enunciaremos de manera superficial.

El contrato para ia inversion de capital determinado se
fundamenta en el mencionado articula 38, el cual establece: “Las relaciones de
trabajo para la explotacién de minas que carezcan de minerales costeables 0
para la restauracion de minas abandonadas o paralizadas, pueden ser por
tiempo, u obra determinada o para la inversion de capital determinado.” Esta
disposicion legal obedece al hecho de que no es posible con precision,
determinar la duracién exacia que toma realizar este tipo especial de trabajos

en las minas.
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1.1.3.1 POR OBRA DETERMINADA

La contratacién por obra determinada se hace procedente sdlo en
el caso de que la naturaleza de la obra asi lo requiera, es decir, cuando ia
duracion del trabajo o bien de la relacion laboral, depende de la naturaleza
propia del trabajo que se va a prestar. Por ejemplo, cuando se celebra un
contrato para ia construccién de un inmueble, en cuyo caso debera precisarse
en que consisten las obras que se tendran que realizar y el tiempo de duracién
de las mismas, cuando no se tenga determinado el tiempo, debera estipularse

un tiempo aproximado.

| En estos casos de obra determinada, corresponde al patron
acreditar la existencia y validez del contrato, asi como la terminacion de ia obra
para la cual se contratd al trabajador; lo cual ha sido materia de diversa
jurisprudencia al respecto. Segin la doctrina y las tesis jurisprudenciales, la
carga de !a prueba en los contratos por obra determinada corresponde al
patrén, pues aun cuando es cierto que un contrato de trabajo puede terminar
legalmente por voluntad de las partes, 0 por causa distinta también lo es que si
la parte demandada afirma que el contrato de trabajo termind en virtud de haber
concluido la obra para la que se habia contratado al trabajador, es a dicha parte
a quien toca demostrar que éste habia sido contratado para la realizacion de
una obra determinada, y que ésta concluyo, y si no lo hace, al fallar una Junta

en su contra no viola sus garantias. Por otra parte debe decirse que cuando el



contrato de trabajo se celebra por obra determinada, es indispensable que con
toda claridad, se exprese cual es la obra, ya que de lo contrario no podria
hablarse de un determinado objeto del contrato. Ahora bien, si al término de la
obra o vigencia dei contrato, el patron desea continuar utilizando los servicios
de algun trabajador, no es procedenie la prormoga del contrato sing fa

celebracién de un nuevo contrato.

Por otro lado, cabe merncionar las consecuencias que derivan del
despida injustificado a un trabajador por tiempo determinado, ya que si a la
fecha en que se dicta el faudo hubiese fenecido la vigencia del contrato par
tiempo determinado, debera el patrén ser condenado Unicamente a pagar ios
salarios caidos vy las demas prestaciones procedentes desde ia fecha del
despido hasta aguella en gue estuvo vigente el contrato, aunque se haya
demandado la reinstalacién, pues sblo a eso estaba obligado e! patrén en virtud
de ese contrato de trabajo, y s6lo a ello tenia derecho el trabajador con base en
tal contrato, sin que sea debido, por ende, que se le condene a la reinstalacion,
dada la carencia de vinculo obrero patronal que la justifique, pues éste termind

al vencimiento de la vigencia del ‘contrato temporal.
1.1.3.2 POR TIEMPO DETERMINADO

La ley autoriza expresamente la celebracion del contrato individual

de trabajo por tiempo determinado, pero sblo cuando lo exija la naturaleza del




trabajo que se va a realizar, cuando se trate de la sustitucion de otro trabajador
y en los demas casos que ia propia ley sefiale, como lo hace en los articulos
193, 195 fraccion IV y 305, referente al trabajo en buques y al trabajo de los

actores y musicos.

El maestro Borrell da algunos ejemplos sobre este particular.’ Un
ejemplo del primer supuesto, seria cuando se contrata a un trabajador para
poder satisfacer un pedido extraordinario o especial, que la empresa productora
con sus propios trabajadores de planta o permanentes, no le es posible cubrir,
como cuando recibe un pedido especial en pascuas para -surtir un numero

extraordinario de focos para arbolitos de navidad.

En cuanto al segundo supuesto, seria el caso de un contrato que
se celebra para la sustitucion de un trabajador, enfermo, con licencia o permiso,
cuya sustitucién durard precisamente el tiempo que dure la enfermedad, el
permiso o licencia concedido por la empresa, cuya sustitucion perdurard
mientras exista la enfermedad, de acuerdo con la incapacidad que expida el

Instituto Mexicano del Seguro Social.

En todos estos casos, siempre deberd precisarse con toda

claridad, 1a fecha de su terminacién. A este respecto debemos tener presente

% Cfr. BORRELL NAVARRO, Miguel. Ob, Cit. Pag. 166




que por mandato de la Ley, si llegado el término senatado continfia o subsiste la
materia del contrato, quedara prorrogado por todo el tiempo que perdure dicha
circunstancia, sin necesidad de celebrar un nuevo contrato. Lo cual tiene su
fundamentc en lo que al efecto establece la Ley Federal del Trabajo en su

articulo 37:

“El sefalamiento de un tiempo determinado puede
tdnicamente estipularse en los £asos siguientes:

I.Cuando Jo exija la naturaleza del trabajo que se va a
prestar

li.Cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a otro
trabajador; y

IIl.En los demds casos previstos en la ley.”

De conformidad con lo que establece el articulo anterior, slo en
jos casos gque en el mismo se mencionan, podrd sefalarse un tiempo

determinado para la duracion de la relacién laboral, lo que implica que en el

supuesto caso de que se haya sefialado un tiempo determinado sin que se
especifiquen las causas para ello, dicha relacion laboral se entendera celebrada

por tiempo indefinido. Lo cual tiene su fundamento en el siguiente criterio:

Octava Epoca

Instancia: TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO
DEL TERCER CIRCUITO.

Fuente: Semanario Judicial de la Federacion

Tomo: Xl, Febrero de 1993

Pagina: 227




CONTRATO DE TRABAJO POR TIEMPO DETERMINADO.
REQUISITO DEL, CONSECUENCIAS DE SU OMISION. Sien el
contrato de trabajo por tiempo determinado, no se expresa alguna
de las causas previstas por el articulo 37 de La Ley Federal del
Trabajo, para limitar su duracidn, ese contratc debe considerarse
celebrado por tiempo indefinido; consecuentemente, la separacion
del empleado en la fecha de su vencimiento es injustificado.

TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO DEL
TERCER CIRCUITO.

Amparo directo 561/92. Emma Cecilia Lépez Pulido. 18 de
noviembre de 1992. Unanimidad de votos. Ponente: José de
Jesiis Rodriguez Martinez. Secretario:  Antonio  Valdivia

Hernandez.

1.1.3.3 POR TIEMPO INDETERMINADO

ta relacién de trabajo, ast como ei contrato individua! de trabajo
por tiempo indeterminado, es aquel que no consigna condicion, término o
evento alguno que determine su duracion, estableciendo o dando a entender
que el trabajador prestard sus servicios de manera permanente, a fin de
satisfacer una necesidad fija, normal o constante de la empresa y que en
atencion precisamente a esta naturaleza de la prestacién de servicios, el
trabajador tiene la posibilidad, salvo los casos expresamente sefalados en la
ley, de permanecer o mantenerse indefinidamente en su trabajo, lo que viene a

ratificar el principio de la estabilidad en el trabajo, el cual ya hemos mencionado
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en el presente trabajo de tesis, siempre y cuando el trabajador cumpla con sus

obligaciones laborales.

Obviamente, también nos encontramos ante la presencia de una
relacion de trabajo por tiempo indeterminado, cuando se consigne en el propio

contrato Individual de Trabajo que es por tiempo indefinido o indeterminado.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 35 de la Ley
laboral, esta relacion de trabajo constituye la regla general, el cual establece

que a falta de estipulacion expresa, la relacion seré por tiempo indeterminado.

1.1.4 CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

El contrato puede ser analizado desde un punto de vista civilista,
lo que implicaria el reconocimiento de un contrato sui-generis, pues esta
doctrina Io define come un acto juridico oneroso y conmutativo, realizado entre
dos personas. Oneroso porque significa carga y gravamen reciproco y
conmutativo, que quiere decir trueque, cambio o permuta de una cosa por otra,
que en nuestro caso de estudio, podemos considerar que se cambia la fuerza
de trabajo por una remuneracion econdmica que llamamos salario. También es
de tracto sucesive, porque sus efectos no se agotan en el acto mismo de su

celebraci6n, sino que contindan durante toda su vigencia o durante toda la



prestacion del servicio y ademas es conmutativo pues las prestaciones que se
deben las partes son inmediatamente ciertas y conocidas, por lo que cada parte
puede apreciar desde Ssu celebracién el beneficio o la pérdida que su
cumplimiento implica. Asi mismo, desde el punto de vista de esta doctrina
civilista podemos afirmar que se trata de un contrato sinalagmatico y bilateral,
ya que establece derechos y obligaciones mutuas y por intervenir das partes, el

patrén y el trabajador.

Ahora bien, conforme al articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo,
cualquiera que sea la denominacion y forma que le den las partes, debemos
considerar como contrato individual del trabajo “aquel en virtud del cual una
persona fisica, que se denomina trabajador, se obliga a prestar a otra persona,
que puede ser fisica o moral, que se denomina patrén, un trabajo personal

subordinado, mediante el pago de un salario”,

Debemos mencionar que los elementos esenciales son los
mismos que en la relacién de trabajo, segdn afirma el maestro Borrel Navarro'®,

¥ que s0n los siguientes:

» El consentimiento, que puede ser expreso 0 tacito;

* Un objeto licito y posible;

% \bidem. Pag. 237




El salario, que para algunos es solo una consecuencia y no
un elemento esencial del contrato; y
» La capacidad juridica para su otorgamiento, pues constituye

un elemento o requisito necesario para su validez legal.

Cabe destacarse que en el contrato individual de trabajo puede
omitirse sefalar el objeto del mismo y el salario que percibira el trabajador, sin
embargo, dicho contrato producird todos sus efectos en el campo del Derecho

del Trabajo, y en caso de conflicto, correspondera ai patron acreditar su monto

y pago.

Segdn el maestro Borrell Navarro®' la subordinacion podemos
considerarla como la caracteristica definitiva de esta forma especial de contrato,
a diferencia del contrato de prestacion de servicios profesionales
independientes y otros contratos de prestacion de servicios en los que no existe

el elemento de subordinacion.

Las condiciones de trabajo, segun disposicién expresa del articulo
24 de la Ley Federal del Trabajo, deben hacerse constar por escrito, es decir,
mediante un contrato individual cuando no exista un contrato colectivo aplicable;

a lo cual, algunos autores opinan que no obstante la citada disposicion legal,

Y Cfr. Inidem. Pag. 159
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aunque exista el contrato colectivo del trabajo, debe celebrarse siempre el
contrato individual a fin de poder seRalar y concretar situaciones, requisitos,
plazos y derechos que generalmente escapan de la hechura de los contratos

colectivos de trabajo.

Debemos mencionar que en los contratos individuales de trabajo
no pueden ser renunciados ninguno de los derechos establecidos en favor de
los trabajadores en los contratos colectivos, contratos-ley, ni en la legislacién
laboral, por lo que, si se hacen tales estipulaciones, seran nulas y sustituidas

por las prescritas en los convenios colectivos o en la Ley.

Por Gitimo, es menester hacer hincapié en la diferencia entre

contrato individual de trabajo y la relacién de trabajo, asi, tenemos lo siguiente:

» En el contrato se consignan todas y cada una de las
obligaciones y los derechos de las partes y en la
relacién de trabajo no existe acuerdo escrito sobre
ellas.

> En la relacién de trabajo se presume la existencia
del contrato escrito, presuncién que es juristantum,
es decir que admite prueba en contrario, lo que no
acurre con el contrato.

> La relacién de trabajo existe desde el momento
mismo en que comienza a presiarse el trabajo,
mientras que en el Contrato Individual de Trabajo,
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que es el documento formal en el que se consignan
las condiciones en que habrd de prestarse el
servicio y se sefalan y regulan todos los derechos y
obligaciones de cardcter laboral, puede existir sin la
relacion de trabajo, lo que ocurre cuando se celebra
el contrato y se estipula que el trabajo o servicio se
comenzara a prestarse en una fecha posterior a la
del contrato.

1.2 CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO

1.2.1 JORNADA DE TRABAJO

Segin el Diccionario Enciclopédico Quillet

“‘jomada” es el
tiempo de duracién del trabajo diario de los obreros, definicion gue aungue
sefala algunas de las caracteristicas esenciales de éste vocablo, no precisa ni
menciona lo que debe considerarse como trabajo y que también integra la

llamada jornada diaria del trabajador.

Ahora bien, segun el articulo 58 de nuestra Ley Laboral, jomada
de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador esta a disposicién del

patrén para prestar el trabajo contratago.

124pICCIONARIO ENCICLOPEDICO QUILLET". Tome Guinto, Editorial Cumbre, Méxica, 1979.
Pag. 278



Ello significa que no se requiere que esté efectivamente prestando
un trabajo determinado, sino sélo que esté a disposicion del patron; que durante
su jornada de trabajo se encuentre subordinado a la autoridad ¢ direccion del
patron, para la ejecucién de su trabajo; aunque materialmente no labore se

considerara para los efectos legales, toda ese tiempo, como jornada de trabajo.

El trabajador que labore toda su jornada semanal, sea de 42, 45 0
48 horas, se le deberd pagar, ademas del importe de su jornada diaria, el
importe integro del salario correspondiente al séptimo dia, es decir, el
correspondiente al dia de su descanso semanal erdinario. Pues en el caso de
que el trabajador que por cualquier causa, no trabaje integra su jornada
semanal, tiene derecho a que se le pague solo la parte proporcional del séptimo

dia, calculada ésta sobre los dias trabajados por él en su jornada semanal.

Existen diversos criterios doctrinales, hay quienes consideran que
el tiempo que el trabajador ocupa para transportarse de su casa al centro de
trabajo y de éste a su casa, debe considerarse parte de la jornada de trabajo,
con lo algunos autores no estan de acuerdo, pues sefalan que en ese tiempo
que el trabajador se traslada no se encuentra bajo la subordinacion, ni esta
efectivamente prestando el trabajo en el lugar convenido, por lo que afiade, que
ese tiempo s6lo debe considerarse para los efectes de los posibles accidentes
que pudiera sufrir el trabajador en esos trayectos 0 recorridos a los que se les

llama accidentes in-itinere.




Como lo establece nuestra Ley laboral, la duracién de la jornada
de trabajo debe pactarse de comin acuerdo entre el patrén y el trabajador, sin
que pueda exceder de los maximos legales, por lo que se conjugan la libertad
de la voluntad de las partes con la necesidad de cumplir con las limitaciones
sefaladas en la Ley, debiéndose, ademads, tener en cuenta lo dispuesto en la
traccién |l del articulo 5° de la Ley Federal del Trabajo, que dispene que no
producird efecto legal ni impedira el goce y el ejercicio de los derechos, sea
escrita o0 verbal, la estipulacidn que establezca una jornada mayor que la
permitida por la Ley, 0 una jornada inhumana por lo notoriamente excesiva,
dada la indole del trabajo, a juicio de la Junta de Conciliacién y Arbitraje. Por lo
que en consecuencia, aunque la jomada méxima sea de 8 horas diarias, debe
atenderse a la naturaleza, rudeza, peligro y tension que entrafie el trabajo a
desarrollar, a fin de reducir su duracion y en efecto resulte una jornada

humanitaria.

A este respecto, el maestro Borrell nos da el ejemplo de gue no es
lo mismo, el trabajo de un carpintero que fabrica marcos para cuadros o sillas
de madera, que el trabajador que pasa todo el tiempo taladrando o barrenando
la piedra, et adoquin o el pavimento, cuyas vibraciones, efecto y ruidos resuitan

verdaderamente dafinos y perjudiciales para la salud del trabajador, por lo que




en estos casos debe reducirse significativamente la citada jornada maxima

permitida por la Ley'®.

A pesar de que el articulo 61 de la Ley Federal del Trabajo,
dispone que la-jornada méxima seré de ocho horas la diurna, siete la nocturna y
siete y media la mixta, pueden establecerse de comin acuerdo jornadas

distintas.

Asi, pueden establecerse jornadas de trabajo de 24 horas 0 mas,
con fundamento en lo dispuesto por el articulo 59 de la Ley laboral y sin que
tengan que pagarse como tiempo extra las horas trabajédas acordadas, que
excedan de los maximos diarios, por lo que debemos de considerar que la-
jornada de trabajo es semanal y siempre que no excedan de las 48 horas, para
descansar el sabado por la tarde o cualquier otra modalidad, sin que esa
circunstancia pueda dar lugar a reclamar como horas extraordinarias, las que

excedan de dicha jornada.
1.2.2 DIAS DE DESCANSO

Los trabajadores tienen derecho a un dia de descanso por o

menos a la semana, 0 bien, como lo establece nuestra Ley laboral, tienen

1 Cfr, BORRELL NAVARRO, Miguel. Ob. Cit. Pag. 137




derecho a un dia de descanso por cada seis dias de trabajo, con goce integro

del salario por el dia no trabajado.

Aﬁora bien, el dia de descanso, no tiene que ser necesariamente
el dominga, pero se procurara que sea ese dia. El dia de descanso semanal lo
sefala libremente el patrén, aunque puede, y es lo aconsejable, de comun
acuerdo convenirlo ia empresa con el sindicato o con sus trabajadores y
siempre debera hacerse constar en los contratos individuales de trabajo, y en

su caso en los contratos colectivos.

El patron no tiene que dar el mismo dia de descanso a todo su
‘personal, pudiendo establecer diversos dias de reposo a la semana para sus
trabajadares, es decir, puede establecer para un grupo de sus trabajadores €l

dia domingo, para otro grupo el lunes y para otro el martes.

El patron debe procurar que el dia de descanso sea el domingo,
esto, con el objeto de que la familia pueda estar junta y convivir ese dia de Ia
semana en que tampoco los hijos van a la escuela y los demas miembros de la

familia que también trabajen, generalmente descansan el domingo.

Por su parte, el articulo 71 de fa Ley Federal del Trabajo dispone:
“En los reglamentos de esta Ley se procurard que el dia de

descanso semanal sea el domingo.




Los trabajadores que presten setvicios en dia domingo tendrdn
derecho a una prima adicional de un veinticinco por ciento, por o

menaos, sobre el salario de los dias ordinarios de trabajo.”

De lo anterior se desprende que ia prima dominical no podra ser

inferior al 25% del salario diario ordinario, asi mismo se patentiza que

corresponde al patrdn la acreditacion del pago de la misma, lo anterior de

acuerdo con la siguiente jurisprudencia:

Novena Epoca

Instancia: PRIMER TR{IBUNAL COLEGIADO DEL DECIMO
CIRCUITO.

Fuente: Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta
Tomo: |, Junio de 1995

Tesis: X.10. J/2

Pagina: 320

HORAS EXTRAORDINARIAS, SEPTIMOS DIAS Y PRIMA
DOMINICAL. IMPROCEDENCIA DEL PAGO DE. El laudo
impugnado no transgrede las garantias individuales de los

quejosos, por absolver al demandado del pago de horas extras, '
pues resulta humanamente imposible que durante un periodo
prolongado de dieciocho horas (seis de la mafiana a las doce de la
noche), una persona en condiciones normales, resista sin dormir y
se encuentre en constante actividad laboral durante tal lapso. Por
cuanto se refiere al pago de séptimos dias, existen dos cargas
procesales: la primera corresponde al trabajador para demostrar
que efectivamente labor los séptimos dias, y la segunda, a cargo
del patrén, una vez demostrado por el trabajador que laboré en




esos dias, probar que los cubrib, circunstancia que se hace
extensiva al pago de la prima dominical.
PRIMER TRIBUNAL COLEGIADQ DEL DECIMO CIRCUITO.

Amparo directo 346/92. Angel Antonio Galmiche Garcia y otro. 9
de junio de 1992. Unanimidad de votos. Ponente: Leonardo
Rodriguez Bastar. Secretario: José Rivera Hermnandez.

Amparo directo 85/92, Algeber Jiménez Véazquez y otros. 8 de
junio de 1993. Unanimidad de votos. Ponente: José Vargas Ruiz.
Secretaria: Adelita Méndez Cruz.

Amparo directo 25/94. Beatriz Cruz Velazco. 22 de febrero de
1994. Unanimidad de votos. Ponente: Faustinoe Cervantes Ledn.
Secretario: Rafael Garcia Magana.

Amparo directo 40/94. Manuel Gerardo Lombardini Velazquez. 28
de febrero de 1994. Unanimidad de votos. Ponente: Leonardo
Rodriguez Bastar. Secretario: José Rivera Hernandez.

Amparo directo 155/95. Roméan Silvan Garcia. 6 de abril de 1995.

Unanimidad' de votos. Ponente; Juan Vilchiz Sierra. Secretario:
Rafael Garcia Magana.

Asi mismo se ha establecido que el pago de los séptimos dias

debe entenderse incluido cuando el salario se cubre es en forma semanal, lo

cual se contiene en el siguiente criterio jurisprudencial:

Octava Epoca :
Instancia; SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL CUARTO
CIRCUITO.

Fuente: Apéndice 2000

Tomo: Tomo V, Trabajo, Jurisprudencia TCC

Tesis: 1158

Pégina: 1018

SEPTIMO DiA. SI SE CUBRE EL SALARIO EN FORMA
SEMANAL, SE ENTIENDE INCLUIDO EL PAGO DEL.- Si se




acredita el pago del salario al trabajador en forma semanal con los
recibos exhibidos, debe entenderse incluido el pago de los
séptimos dias, por aplicacion analogica del criterio de la Cuarta
Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién, en el sentido
de que cuando se paga al trabajador el salario por unidad de
tiempo mes, debe estimarse incluido el pago del séptimo dia por la
razén de que el salario se cubre por unidad de tiempo y no en
atencién a los dias trabajados, lo que también resulta aplicable a
la unidad semana.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL CUARTO CIRCUITO.
Amparo directo 647/93.-Esther Gonzalez Garcia.-20 de octubre de
1993.-Unanimidad de votos.-Ponente: Enrique Arizpe Narro.-
Secretario: Jesls S. Fraustro Macareno.

Amparo directo 208/94.-Rafael Jasso Alejo.-6 de abril de 1994.-
Unanimidad de votos.-Ponente: Arturo Barocio Villalobos.-
Secretario: Carlos Rafael Dominguez Avilan.

Amparo directo 279/94.-Juan Manuel Reyes Gonzdlez.-27 de abril
de 1994.-Unanimidad de votos.-Ponente: Arturo Barocio
Villalobos.-Secretaria: Maria Mercedes Magana Valencia.

Amparo directo 277/94.-Juan Francisco Trevifo Reyes.-4 de mayo
de 1994.-Unanimidad de votos.-Ponente: Enrique Arizpe Narro.-
Secretario: José Garza Mufiiz.

Amparo directo 294/94.-Roberto Rodriguez Rodriguez.-4 de mayo
de 1994.-Unanimidad de votos.-Ponente: Leandro Fernandez
Castillo.-Secretario: Juan Antonio Ramos Padilla.

Apéndice 1917-1995, Tomo V, Segunda Parte, pagina 925,
Tribunales Colegiados de Circuito, tesis 925; véase la ejecutoria
en el Semanario Judicial de la Federacién, Octava Epoca, Tomo
XIV, agosto 1994, pagina 528.

Asi, tenemos que por lo que respecta al acreditamiento del pago

de séptimoas dias, existe jurisprudencia que establece que si se acredita el pago
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del salario al frabajador en forma semanal con los recibos exhibidos, debe
entenderse inciuido el pago de los séptimos dias, en el sentido de que cuando
se paga al trabajador el salario por unidad de tiempo, debe estimarse incluido el

pago del séptimo dia.

Lo anterior en raz6n de que el salario se cubre por unidad de
tiempo y no en atencion a los dias trabajados, lo que también resulta aplicable a

la unidad semana.

1.2.3 VACACIONES

Primeramente daremos el concepto de vacaciones que sefala
Bermudez Cisneros: “por vacaciones se entiende un numero previamente
determinade de jomadas consecutivas, fuera de los dias festivos, dias de
enfermedad, durante los cuales, cada afo, Nevando el trabajador ciertas
condiciones de servicio, interrumpe su trabajo y continua percibiendo su

remuneracién.”

Para tener derecho a vacaciones, los trabajadores deberan haber
cumplido por lo menos, un afio de servicios prestados al patrén, en cuyo caso,

tendran derecho a un periodo anual de vacaciones de seis dias laborables y

* BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. “Las Obligaciones en el Derecho del Trabajo”,
Cirdenas Editor, México 1978, Pig 248
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aumentard en dos dias laborables por cada afo subsecuente de servicios,
hasta llegar a doce dias de vacaciones. Después de los doce dias de
vacaciones, es decir, después del cuarto ano de servicios, el periodo de

vacaciones se aumentara en dos dias por cada cinco anos de servicios.

Nuestra Carta Magna no hace mencion al periodo de vacaciones,
pero si se encuentran reguladas por la Ley Federal del Trabajo de sus articulos
del 76 al B1, las cuales deben darse al trabajador dentro de los seis meses
siguientes al aino de servicios prestados. Las vacaciones no son negociables, ni
pueden compensarse con el pago de una remuneracién en dinero o en especie,
y ademas deben tomarse en forma continua, por lo menos durante seis dias
laborables, lo que tiene por objeto propiciarle al trabajador un tiempo continuo
de descanso que le facilite la reposicién de sus fuerzas fisicas, asi como la de

convivir con sus famiiiares.

En la doctrina se estima que los dias de vacaciones gue excedan
de los minimos iegales pueden compensarse por una remuneracion, siempre

que el trabajador este conforme.

Como sabemos, las vacaciones, prima vacacional y aguinaldo,
son prestaciones accesorias, por lo que ha gquedado establecido por ejecutoria
del Segundo Tribunal Colegiado del Decimoséptimo Circuito, en e amparo

directo 17/94, dictada el primero de junio de 1995 por unanimidad de votos que




el salario base para el pago de las mismas es el salario cuota diaria y no el
salario integrado, la que en la parte pertinente dispone: Si una Junta de
Conciliacion y Arbitraje condena a la parte demandada al pago de las
prestaciones consistentes en vacaciones, prima vacacional y aguinaldo, sobre
la base del salario cuota diaria y no del salario integrado, debe estimarse que 1al
condena es correcta, toda vez que el salario integrado sOlo es base para
determinar el monto de las indemnizaciones, pero no para el pago de
prestaciones accesorias, como son aquellas, pues no son de naturaleza
indemnizatoria. Ello, segiin lo establecido por el Segundo Tribunal Colegiade
del Decimoséptimo Circuito, Amparo Directo 17/94, dictado el 1° de junio de

1996.

1.2.4 SALARIO

De conformidad con el articulo 82 de la Ley Federal del Trabajo,

“salario es la retribucion que debe pagar el patrén al trabajador por su trabajo”,

definicion ésta de la que es posible derivar algunas consideraciones.

La naturaleza del satario ha sido discutida doctrinalmente, se ha
liegado al extremo absurdo de considerar al salaric como el pago de una
mercancia, o bien, como el alquiler del misma. Criterio que difiere con el de
Euquerio Guerrero, pues dicho autor afirma que el contrato de trabajo, distinto

al convenio civil, crea una relacién de colaboracién, para un fin econdmico




superior a ellos mismos, ya que scbre ambos se encuentran los intereses de la
comunidad consumidora de bienes o servicios, y concluye diciendo : “El salario
es la justa y necesaria compensacion al esfuerzo del trabajador.™®
Razonamiento con el cual estamos de acuerdo, pues considerar al trabajo como
un simple abjeto de alguiler o mercancia, demerita la dignidad del propio

trabajador.

Al respecto, el maestro Mario de la Cueva define al salario como
“a retribucion que debe percibir el trabajador por su trabajo, a fin de que pueda
conducir una existencia que corresponda a la dignidad de la persona humana, o
bien una retribucién que asegure al trabajador y a su familia una existencia
decorosa.”"® Lo cual nos resulta acertado, pues como ya se hizo mencion, la
‘existencia decorosa de quien presta el trabajo, y su farr{ilia, cumple con el fin de

una verdadera imparticién de justicia y equidad.

Segun Soto Cerbén, “a retribucién a la que se refiere la definicion
legal no puede estar calculada exclusivamente como una consecuencia
unilateral del trabajo que ejecuta el trabajador. Si bien, dicho trabajo es, por
decirlo asi, el origen ptimario de la retribucién salarial, el cardcter personal y

humano del trabajador, que no debe soslayarse, exige que de ese principio

'S GUERRERD, Euquerio. “Manual de Derecho del Trabajo”, Décimo Quinta Edicién, Editorial
Pornia, México 1986, Pag. 165

% DE LA CUEVA, Mario. “El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo”, Tomo |, Decimocuarta
Edicion, Editorial Porria, México 1996, Pag. 297
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original del que nace el derecho del trabajador y la obligacion de la empresa al
pago del salario, se derive Ia necesidad para calcular su monto, de considerar
las necesidades y fines naturales de ese sufeto activo del trabajo. Asi, para
determinar la retribucion al trabajo deben tenerse en cuanta otros factores que

influyen directamente en las necesidades del trabajador.” 7

Al efecto, el autor Soto Cerbdn, nos pone un ejemplo en el que
sefiala que la retribucion de un trabajador cuyas necesidades son solamente
personales no puede equipararse con la de otro, que por problemas de
sostenimiento familiar o circunstancias sociales, que le impongan gastos
conforme a su condicién o a su superacion, requiere mayores ingresos por
-concepto de salario. Criterio con el que no estamos de acuerdo, pues si bien es
cierto que el salario debe ser suficiente para garantizar las necesidades de un
jefe de familia, ello no implica que deba distinguirse el trabajo exactamente igual
que realizan dos personas, solo por el hecho de que una de ellas tiene mas

gastos que la otra, y por ello se le deba pagar mas.

Por su parte ei articulo 83 de nuestra Ley laboral sefiala que el
salario puede fijarse por unidad de tiempa, por unidad de obra, por comisién, a
precio alzado o de cualguier otra manera. Ahera bien, independientemente de la

forma de fijarse, debe procurarse que no vaya en desmedro de su cantidad.

7 SOTO CERBON, Juan. Ob. Cit. Pags. 143 y 144



Para ello se establece que el salario debe ser remunerador y
nunca menor al fijado como minimo en la propia Ley laboral. En el salario por
unidad de obra Ia retribucién que se pague sera tal, que para un trabajo normal,
en una jornada de ocho horas, dé por resultado el monto del salario minimo por

lo menos.

El salario se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota
diaria, gratificaciones, percepciones, y cualquier otra prestacion que se

entregue al trabajador por su trabajo.

En lo que concierne a la figura del salario, en la Ley Federal del
Trabajo aparece lo relativo al “salario minimo”, que comprende la totalidad del
capitulo Vi del titulo Tercero, que se refiere 2 las condiciones de trabajo en la

empresa. Asi, la citada Ley nos da la definicion:

“Articulo 90.- Salario minimo es la cantidad menor que debe
recibir en efectivo el trabajador por los servicios prestados en una
jornada de trabajo.

El salario minimo deberd ser suficiente para satisfacer las
necesidades normales de un jefe de familia en el orden material,
social y cultural, y para proveer a la educacion obligatoria de los
hijos...”
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Al efecto, se debe mencionar que los salarios minimos pueden ser
generales o profesionales y comprender una o varias areas geograficas de
aplicacion, tema que no analizaremos por no contener una vinculacién precisa

con nuestro tema de estudio.
1.2.5 AGUINALDO

De conformidad con el articulo 87 de la Ley Federal del Trabajo,
los trabajadores tendran derecho a un aguinaldo anual que debera pagarse
antes del dia 20 de diciembre, equivalente a 15 dias de salario, por lo menos.
Los que no hayan cumplido el afio de servicios, independientemente de que se
encuentren laborando- 0 no en la fecha de liquidacién del aguinaido, tendran
derecho a que se les pague la parte proporcional del mismo, conforme al tiempo

que hubieren trabajado, cualquiera que fuere ¢ste.

Dada la anterior definicion, cabe hacer algunas precisiones. rEi
salario conforme al cual debe pagarse el aguinaldo a los trabajadores debe ser
el que éstos devenguen en el momento en que se haga el pago, mismo que
debera efectuarse antes del dia 20 de diciembre, es decir, a mas tardar el dia

19 de diciembre.

La parte proporcional que menciona el citado articulo, no depende

de que el trabajador se encuentre laborando en la fecha de liquidacion, pues si



el trabajador no labord un afo para tener derecho a los 15 dias de aguinaldo,
por lo menos, se le pague la parte proporcional al tiempo que haya laborado,
cabe sefalar que el tiempo que el trabajador no haya laborado por causas de
riesgo de trabajo, no sera considerado como no trabajado, pues el responsable
de esas riesgos de trabajo, es precisamente el patron. Por el contrario, los dias
que el trabajador haya faltado o pedido permiso, si le seran descontados en la

parte proporcional que corresponda, claro que dicho descuento es minimo.

Con respecto a la carga de {a prueba del pago del aguinaldo,
segun razonamiento de la Corte, corresponde al patron, pues es €l quien tiene
los documentos iddneos para comprobar dicho pago. Lo anterior, de

conformidad con el siguiente criterio de la Corte:

Séptima Epoca

Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Semanario Judicia! de la Federacién
Tomo: 62 Quinta Parte

Pagina: 14

AGUINALDO, PAGO DEL. CARGA DE LA PRUEBA.
Corresponde al patron la carga de probar haber pagado a sus

trabajadores el aguinaldo anual a que tienen derecho en términos
del articulo 87 de la Ley Federal del Trabajo, o en su caso, del
contrato colectivo, pues es el patrén quien tiene en su poder los
elementos idéneos para comprobar dicho pago.

Amparo directo 3869/73. José Isabel Pérez Martinez, Cruz
Gardufo Martinez y Vicente Garcia Pérez. 7 de febrero de 1974,




Cinco votos. Panente: Salvador Mondragén Guerra. Secretario:
Leandro Fernandez Castillo.

£l salario que sirve de base para cuantificar el pago del aguinaldo,
no es el salario integrado, sino el salario diario ordinaric que recibe cada

trabajador por dia laborado, al momento det pago de esa prestacion.

Los trabajadores tienen el término de un afio (a partir del dia
siguiente a aquel en que la obligacion sea exigible) para reclamar al patron el
pago de esta prestacion laboral, cuando no la reciban o se les disminuya su

cuantia.

1.3 DISOLUCION DE LAS RELACIONES INDIVIDUALES DE

TRABAJO

E! autor Ramirez Fonseca,'® sefala que “la vida de ia relacién
laboral puede sufrir, y sufre vicisitudes. Esas vicisitudes son, entre otras, la
suspension y la modificacion de la relacion, pues la terminacién, mas que €so,
extingue y deja sin efecto ia relacién”, situacion que se ira comentando a

continuacion.

® RAMIREZ FONSECA, Francisco. “Suspensién, Medificacion y Terminaci6n de la Relacion de
Trabajo", Tercera Edicitn, Editorial PAC, S.A. de C.V. Pag. 9




1.3.1 CONCEPTO DE RESCISION

Rescision para el diccionario de la Lengua equivale a deshacer o
anular una cosa'®, y para el &mbito del dereche, segun diversas disposiciones
juridicas, es el procedimiento dirigido a hacer ineficaz un contrato validamente
celebrado, obligatorio en condiciones normales, a causa de accidentes extrafos
susceptibles de ocasionar un perjuicio econémico a alguno de los contratantes

o sus acreedores.

Por su parte, la Ley laboral se refiere a la rescision en su articulo
46, que establece que el trabajador o el patron podran rescindir en cualquier
tiempo la relacién de trabajo, por causa justificada, sin incurrir en

responsabilidad.

Para el maestro Barrel Navarro, es simplemente “/a extincién de
las obligaciones y derechos derivados de una relacién o contrato individual de
trabajo validamente celebrado, obligatorio en condiciones normales a causa de
accidentes extrafios susceptibles de ocasionar un perjuicio economico a alguno

de sus contratantes y acreedores,™

19 5|CCIONARIO DE LA LENGUA ESPARCLA". Real Academia Espafiola, Vigésima Segunda
Edicion, Editorial Espasa, México, 2001. Pag. 574
2 gORREL NAVARRO, Miguei. Ob. Cit. Pag. 329
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Podemos colegir, de conformidad con el criterio de Borrell, que la
rescision es el derecho que le asiste a los dos sujetos de la relacion laboral para
dar por concluida la relacion de trabajo, cuando ocurra alguno de los supuestos
que senala la Ley, derecho que pueden 0 no ejercer, y cuyo ejercicio es diverso
segun se trate del patrén o del trabajador. Si es el patrén quien lo ejerce, su
efecto inmediato es el despido del trabajador, sin necesidad de ejercitar accion

alguna, pues la ley Federal del frabajo no concede tal accion a los patrones.

Si por el contrario, es el trabajador quien ejerce ese derecho, tiene
que acudir al ejercicio de la accién de rescision, mediante la promocién del

juicio laboral en que habra de invocaria.

Cabe precisar que tanto la rescisién kevada a cabo por el patron,
como por ¢l trabajador, no significa que ia relacion laboral se haya extinguido
legalménte, pues habrd que esperar que el Tribunal de Trabajo reconozca 0
niegue la validez o legaiidad de tal rescision. Si el trabajador rescinde la
relacién laboral y no acredita en juicio su dicho, no tendra derecho a que se le
pague la indemnizacion a que se refiere el articulo 52 de la Ley Federal del

Trabajo.

La Ley Federal del Trabajo establece en su articulo 47, 1as causas
de rescision de la relacion laboral sin responsabilidad para el patron, sefalando

en su parte final que el patrén debera entregar un escrito al trabajador, en el



que le informe la causa de la rescision de dicha relacion faboral y la fecha en
que se origind, y de no hacerlo asi, es decir, si el patron omite entregar dicho
aviso al trabajador, se considerara que el despido fue injustificado, tema que
encierra precisamente el estudio del presente trabajo de investigacion y que
detallaremos mas adelante con toda precision, al abordar cuales son las
consecuencias juridicas que implica dicha omisidn, asi como los aspectos

juridicos que deben considerarse.
1.3.2 CONCEPTO DE SUSPENSION

La suspensién de los efectos de la relacién individual de trabajo,
es otra de las contingencias a que esta ‘expuesta la relacion laboral. La
suspensién esta revestida del requisito de temporalidad, porque si no seria
extincién o rescisién; suspende solo temporalmente la obligacion, de prestar el

servicio y de pagar el salario.

Mencionaremos las causas que dan origen a la suspension, ya
sea de la relacién laborat o bien, del contrato individual, algunas de las cuales

se contienen en el articulo 42 de la Ley federal del Trabajo:

1. La enfermedad contagiosa del trabajador.
2. La incapacidad temporal ocasionada por un accidente 0

enfermedad que no constituya riesgo de trabajo y, en ambos




casos sera por el tiempo que determine la incapacidad otorgada
por el Seguro Social.

. La prisibn preventiva del trabajador, seguida de sentencia
absolutoria y hasta que esta cause ejecutoria. La suspension en
este caso se extiende hasta que la sentencia que lo absuelve sea
gjecutoriada, es decir, contra la que no procede ningln recurso.

. El arresto del trabajador. El arresto de acuerdo con el Codigo
Penal, no podré ser mayor de tres dias.

. El cumplimiento de servicios y el desempeiio de los cargos
mencionados en el articulo 36 y de las obligaciones consignadas
en el articuio 31, fraccion |1l de la Constitucion de la Repuiblica, es
decir, el servicio de las armas, los de jurados, los cargos
concejales, y los de eleccion popular; asi como las funciones
electorales y censales, y listarse y servir en la Guardia Nacional,
por su caricter obligatorio y conforme a la ley organica
respectiva. En estos casos la suspensién surtira efectos desde
que deban prestarse los servicios o desempariarse los cargos, y
hasta por un periodo de seis afos. Segin la jurisprudencia, los
permisos que se concedan a los trabajadores para que
desempefien funciones censales deben ser con goce de salario.

. La designaci6n de los trabajadores como representantes ante los
organismos estatales, Juntas de Conciliacion, Congiliacién y

Arbitraje, Comisién Nacional de los Salarios Minimos, Comision




Nacional para la Participacion de los Trabajadores en las
Utiidades de las Empresas y otros semejantes, produce la
suspension hasta por sels afos. En cuyo caso percibiran una
remuneracion econémica por el desempefio de taies cargos.

. La faita de los documentos que exijan las leyes y reglaméntos,
necesarios para la prestacién del servicio, cuando sea imputable
al trabajador. Un ejemplo para la suspensién por esta causal,
seria el caso de un chofer que careciera de su licencia para
manejar 0 la tuviera vencida, en estos casos la suspension de la
relacion de trabajo, serd hasta por dos meses, seguin se
desprende de la fraccién IV del articulo 43 de la Ley Federal del
Trabajo.

. En caso de maternidad de la trabajadora, segun previene el
articulo 170 de la Ley laboral en su fraccion Il.

. En los casos de imposicion de sanciones disciplinarias aplicadas
a los frabajadores de acuerdo con el reglamento interior de
trabajo.

10. El estallamiento de la huelga en una empresa o centro de trabajo
es causa legal de la suspension de los efectos de las relaciones
individuales y colectivas de trabajo, de conformidad con el articulo
447 de la Ley Federal del Trabajo. Destacandose que en caso de
que se declare inexistente la huelga, el patrén queda eximido de

pagar los salarios caidos a los trabajadores.




11.También puede producirse la suspension de las relaciones
individuales de trabajo, con fundamento en los contratos-ley,
contratos colectivos, reglamentos interiores de trabajo y en los
estatutos sindicales, como son las licencias, permisos y las
sanciones disciplinarias impuestas por el sindicato o el patron;
haciendo menci6n de que hay permisos sin goce de salario.

12.Y todas las céusas de la suspension colectiva de las relaciones

de trabajo sefaladas en la Ley laboral, las que necesariamente

producen la suspension individual de trabajo.

La actualizacién de cualquiera de las causales antes citadas, las
que impiden al trabajador la prestacibn de sus servicios, bastard para
suspender, de conformidad con la Ley de la materia, los efectos de la relacion

laboral, conservando viva esta.

Institucién que tiene su fundamento en el principio de estabilidad
en el empleo, mismo que ya hemos abordado en el presente trabajo, pues
protege al trabajador frente a las contingencias, ya gue de no existir la figura de
la Suspension de las relaciones de trabajo, las mencionadas causales podrian
esqgrimirse como causales de rescision de la relacion laboral y no de suspension

de la misma.




Cabe mencionar que en virtud de la suspension de la relacion
laboral, el patrén tiene derecho de hacer las deducciones por los conceptos de
vacaciones, prima vacacional, aguinaldo y prima de antigliedad, deduccion que

serd proporcional al tiempo que dure la suspensian.

1.3.3 CONCEPTO DE TERMINACION

Generalmente la terminacion de las relaciones laborales se refiere
a causas diversas al incumplimiento de alguna de las partes, por lo que sus

consecuencias tienen que ser diversas a los casos de rescision.

La terminacién es una forma normal de concluir una relacion de
trabajo. La rescisién es una forma excepcional que la determina siempre el

incumplimiento de una de las partes de la relacién laboral.

Las causas de terminacion de las relaciones laborales, se

estabtecen en el articulo 53 de la Ley Federal del Trabajo y son las siguientes:

» El mutuo consentimiento de las partes. Esta causal de terminacion
individual de la relacion de trabajo, consiste en la voluntad o
determinacién manifiesta y convenida de ambas partes, patron y
trabajador, de dar por terminada la relacion laborat existente entre los

mismaos.




> La muerte del trabajador. Es evidente que si el sujeto activo de la
relacién laboral muere, tiene que ocasionar cOmo consecuencia
16gica y necesaria la terminacion de la relacion de trabajo.

> Laterminacién de la obra o vencimiento del término o inversién del
capital, de conformidad con los articulos 36, 37 y 38 de la Ley
Laboral.

> La incapacidad fisica o mental o la inhabilitacion manifiesta del
trabajador que haga imposible la prestacidn del trabajo. Es justo y
resulta obvio que si el trabajador no puede, fisica o mentalmente,
prestar sus servicios al patron por encontrarse impedido por
afecciones, enfermedades o accidentes, la Ley establezca como

causal procedente la terminacion de tal circunstancia. En estos casos

estamos frente a una incapacidad permanente y total, ya que si solo
es transitoria, estariamos en el caso de la “suspension” de la relacion

laboral y no en el de la “terminacion.”

Por su parte, existen algunos criterios doctrinales que consideran
que fa Jubilacién es una causal mas de la terminacion de las relaciones
laborales, aunque no se encuentre contemplada dentro del articulo 53 de la Ley
Federal del Trabajo, criterio que compartimos, tomando en consideracion los
efectos que produce la misma. Asi como también consideramos a la renuncia,
como una causa de terminacién de la relacién laboral, pues es evidente que

constituye un acto unilateral del trabajador, que de ese modao decide poner fin a




la relacién de trabajo que lo obliga con la empresa. Por su parte, el autor

Baltasar Cavazos,?' menciona que “en algunos casos, la muerte del patron

puede ser causa de terminacion de Ia relacion laboral, como cuando se lrate de

una persona fisica”.

Ahora bien, una vez que hemos analizado de manera general los
conceptos que se relacionan con nuestro tema principal, que consiste
precisamente en el estudio sistematico del aviso de rescision a que hace
referencia la parte final del articuio 47 de la Ley Federal del Trabajo,
analizaremos, para una mejor comprension, algunos aspectos historicos

relacionados con dicho tema.

2 CAVAZOS FLORES, Baltasar. “El_Nueve Derecho Mexicano del Trabajo”, Primera
Reimpresion, Editorial Trillas, México 2000, Pag. 191




CAPITULO |1 MARCO HISTORICO

21 EVOLUCION DE LA RELACION LABORAL

Al hablar de los inicios de la relacion laboral, es necesario
remontamos, primero, al surgimiento del trabajo como tal, asi, tenemos que
desde el hombre primitivo, se han tenido que satisfacer algunas necesidades
como son el alimento y el vestido, para lo cual la realizacién de un trabajo fue
determinante, por lo que varios autores consideran que esa imperiosa
necesidad de subsistencia constituye uno de los primeros antecedentes en la

evolucion del trabajo.

Asi, desde que el hombre primitivo tiene la dificil tarea de
enfrentarse a la naturaleza para lograr aquellos satisfactores que le permitieran
subsistir, es que surge también la invencién de algunos medios utilizados para
la dominacién, los cuales le permiten ir evolucionando, marcando un pegueno
crecimientc o désarrollo en la propia evolucién de la humanidad, crecimiento

que en un principio se dio de manera muy lenta.




Una de las primeras luchas ¢ desafios que tuvo gue enfrentar el
hombre, fue precisamente el poner en movimiento a la tierra que se
consideraba un medio de produccién, pues era precisamente ia tierra uno de los
cuatro elementos de la naturaleza que les imponia un gran reto, asi, al ir
dominando las adversidades que se les presentaban, se busco la manera de
poder disminuir el trabajo fisico de los hombres, por lo que muche tiempo
después lograron la domesticacién de ciertos animales que consideraban utiles

para ios trabajos que tenian que realizar.

El Cadige de Hammurabi es el primero que contempla el trabajo y
su reglamentacién, en el que se contienen algunas disposiciones relativas al
mismo; por lo que, en la historia del Derecho Laboral es el primer antecedente
concreto de la regulacién que del trabajo existe, y no solo en la historia del
derecho laboral sino del derecho en si, por lo que se estima conveniente

precisar algunas consideraciones.

En el Cédigo de Hammurabi no se distinguia entre derecho Civil y
Penal, es decir, se dan leyes que regulan ios asuntos de la vida cotidiana y
leyes que castigan los delitos. Se regulan entre otros, el comercio, el trabajo
asalariado, los prestamos, los alquileres, las herencias, los divorcios y la

propiedad.
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Asi, tenemos que la idea de dominacion det hombre ha existido
desde siempre, pues comienzan a surgir pensamientos que consideran que el
trabajo es una actividad que debe realizarse solo por los esclavos, pues no es
digna de los individuos, ya que como bien sabemos, los esclavos no eran
considerados como personas. Siendo esta actividad de encomendar e! trabajo a

los esclavos, un sistema que fue adoptado por grandes ciudades.

Si bien, mencionamos que el Cédigo de Hammurabi es el primer
antecedente que tenemos de la regulacion del trabajo, ello no controvierte el
pensamiento de algunos autores, que estiman que es en Roma, donde se
establece ja base mas solida de la evolucién del trabajo para considerar la
regulacion de las relaciones Jaborales, pues es precisamente en Roma en
donde se contemplaba muy someramente la regulacién del trabajo que era
encomendado a los esclavos y a las bestias, dentro del derecho civil, ya fuera
bajo la figura del arrendamiento o bien de la compra-venta. Cabe precisar que
al hablar del derecho Romano, se hace de manera general sin especificar
época o tiempo determinado, pues como sabemos, el derecho romano que
tomamos como base para nuestro estudio, es muy amplio, pues segun afirman
Agustin y Beatriz Bravo en su obra “Derecho Romano*Z, éste rigi6 a Roma

desde su fundacion en 753 a. C., hasta el afio 565 de nuestra era.

2 cfr. BRAVO VALDES, Beatriz. Et. Al. “Primer Curso de Derecho Romang”, Editorial Pax-
México, Cuarta Edicién, México, 1979, Pag. 27




Asi tenemos, que si bien es cierto que los esclavos eran los
unicos que podian realizar el trabajo fisico, también lo es el hecho de que ese
trabajo era insuficiente pues habia escasez de esclavos, por lo que los hambres
libres tuvieron que ofrecer su trabajo, obtenienda por ello una remuneracion
econdmica, por lo que se consideraba que daban sus servicios en
arrendamiento, solo que este trabajo no era considerado igual que el de los
esclavos, pues los hombres libres solo podian prestar sus servicios por un
tiempo determinado, es decir, de manera temporal y para la realizacion de

ciertos trabajos.

Con el surgimiento del Feudalismo, se da una transicion dentro de
la relacion laboral, pues es precisamente el vinculo entre el sefior feudal y sus
vasallos, lo que marca dicha transicion. En esa época se originG e cambio que
hacian los vasallos de su trabajo fisico por una cesion temporal de tierras y por
la proteccién que les daba el sefior feudal, lo cual era correspondido por el
vasalio con una gran fidelidad; es decir, ya se hablaba de una prestacion de
trabajo por el goce temporal de ia tierra y la proteccién a los vasallos. Situacian
gue indudablemente marca una evolucién en el surgimiento de la relacion

laboral, 2

2 Cfr. HERNAINZ MARQUEZ, Miguel. “Tratado Elemental de Derscho del Trabajo”, Décimo
Segunda Edicion, Editorial Heliasta, Madrid 1977. Pag 270



Con lo anterior se da la lamada encomendacién o "commendatib",
por la cual los hombres libres entraban al servicio de un sefior, para recibir de &
proteccion y manutencién. Cabe mencionar las dos clases de “‘commendatio”
que existian:

« Commendatio personal, se hacia consistr en la

encomendacién de un hombre libre, quien se compromete a
prestar determinados servicios a un sefor para recibir de él
tierra y proteccion.

» Commendatic_territorial, se trataba de pueblos fibres con

propiedad de suelo y que elegian a un Sefior para que los

protegiese.”*

Como hemos visto, en el “feudalismo” en esta época de la Edad
Media, el trabajo era pagado solamente con tierras y proteccion. Posteriormente

en esta misma época surge el sistema gremial, consistente en la division del

trabajo, por lo que tal division ya se hacfa en base a oficios y gremios, que
practicamente eran lo mismo, pues los gremios se integraban por un grupo de
individuos que realizaban alg(in oficio, estableciéndose asi las condiciones que
debian imperar para la prestacién de los oficios por parte de los agremiados, los

que basicamente consistian en maestros oficiales y companeros, -siendo los

# |bidem. Pag. 271




maestros los considerados como patrones y los companeros como los

trabajadores-.

Asi pues, los gremios constituyeron una de las mejores

organizaciones laborales de esa época.

Ya con el surgimiento de la Revolucién Industrial, se originan una
serie de cambios principalmente en la organizacién del trabajo, destacandose la
agrupacion de un nimero determinado de trabajadores, en un lugar para el
manejo de magquinaria, lo que traia como consecuencia el desarrolio de largas
jomadas de trabajo, a cambio de salarios verdaderamente miseros.
Estableciéndose asi, una marcada division entre ambas clases: patrén y
trabajador, explotador y explotado, origindndose un sistema econdmico
bilateral, que principalmente se refiere a las que aportan el capital o duefios del
capital y los duefios de la fuerza de trabajo, es decir, los que trabajan para

aquellos.

Dado lo anterior y ante la contundente desigualdad que existia
dentro del sistema laboral, surge la teoria de la reivindicacion del hombre por el
hombre, siendo lo mas importante la igualdad entre los hombres, tratando de
eliminar al capitalismo y con ello el trabajo de muchos para el beneficio de unos
cuantos; remplazado por el trabajo de todos para todos. Doctrina que fue

retomada por varios paises entre los que se encuentra México.
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Ahora bien, respecto a la historia de México, comenzaremos con
la etapa Colonial, pues de la época precolonial poco se sabe de su sistema de
organizacion laboral, por lo que existen diversas opiniones doctrinales, algunos
consideran que existian pequefios gremios que eran dirigidos por un jefe. Asi,
tenemos que en la época Colonial, comprendida desde la Conguista hasta la
Independencia, es precisamente el Gobierno espaiiol el que promulga las Leyes
de indias, que tenian como objetivo principal proteger a los Indios de América
de los antiguocs imperios, por lo que en dichas Leyes de Indias se procuraba

una megjora en la vida del jornalero.

Si bien es cierto que con la promulgacion de las Leyes de Indias,
se pretendié una mejora en la vida de quienes prestaban sus servicios, es decir,
de los llamados jornaleros, no menos cierto es el hecho de que ello no
implicaba una situacion de igualdad con los conquistaderes, es decir, no tenian
los mismos derechos que estos, pues aquellos beneficios que se les otorgaron

a los indios, se consideraban come actos de humanidad.

También, en la Nueva Espana se establecieron los gremios, pero
de manera muy distinta al sistema gremial que se instaurd en Europa, pues en
este ultimo, dicha agrupacion contaba con cierta libertad y autenomia para
decidir sobre su propia produccion en cuanto a calidad y cantidad, situacion que
no sucedia en la Nueva Espafia, pues los gremios eran controlados por un

gobierno absolutista, que dominaba las actividades de los hombres.




Asi, y ante tanta desigualdad e injusticia, comienzan a surgir ideas
de libertad, para lo cual el pueblo tomé conciencia de urgentes movilizaciones

que los llevaran a tan anhelada liberacién e independencia.

Por lo que, en 1810 se dio la abolicién de la esclavitud, en
Valiadolid por Don Miguel Hidalgo y Costilla, situacion que no beneficié en
mucho al pueblo de México, pues después de la Independencia de México,
durante casi medio siglo, siguieron rigiendo las leyes espafolas. Es hasta el
Cédigo Civil de 1870, cuando podemos hablar del ejercicioc de las profesiones,
ya que designa al contrato de trabajo de una forma independiente al de
arrendamiento, con el cual se asimilaba, como ya hemos mencionado, empero,

ello no mejora las condiciones de los trabajadores.

Por Gitimo cabe sefialar que a principios dei siglo XX, Ricardo
Flores Magdn publica un manifiesto en favor del derecho det Trabajo, en donde
hace especial énfasis en la necesidad de crear una legislacion laboral, en la que
debian contemplarse y regularse una serie de situaciones que servirian para
mejorar el nivel de vida de la clase trabajadora, como lo es, entre otras, la
desaparicién de las tiendas de raya, situacién que indudablemente sirvio de
base para la reglamentacién que se hiciera del trabajo en el articulo 123 de

nuestra Constitucidn Politica de 1917, y que daria origen a la Ley laboral.




2.2 INICIACION DE LAS CAUSAS DE RESCISION

Como 1o hemos mencionado, el surgimiento de las relaciones
laborales, asi como de los demds aspectos que vinculan al patron con el
trabajador, emanan de situaciones gue van muy ligadas entre si, pues al
haberse precisado que desde un principio no se reglamentaban aspectos
relacionados con la materia laboral, se hace necesario encontrar sus origines
en algunas otras disposiciones semejantes, en las cuales podariamos colocar
su nacimiento; sin embargo, trataremos de precisar algunas razones que
consideramos las causas principales para la iniciacion de los motivos de

rescision de la retacion laboral,

Asi tenemos, gque el primer aniecedente que encontrarhos
respecto del contrato de trabajo y por ende de la relacion laboral, es
precisamente aquella figura denominada la “locatio condutio operarum®, misma
de la que ya hemos hablado, y que es precisamente aquella por virtud de la
cual y debida al crecimiento de la poblacién y fatta de esclavos, los hombres
libres alquilaban su fuerza de trabajo a cambio de una remuneracién
econdmica. Situacién que nos lleva a analizar la causas de terminacién, 0 mejor
dicho de poner fin a ese “contrato”, asi, el maestro Guillerme Cabanellas en su

Tratado de Derecho Laboral 2 sefiala que las causas para dar por terminado

% Cfr. CABANELLAS, Guillermo. Ob. Cit. Pag. 176.
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dicho contrato son precisamente el antecedente mas remoto que tenemos de
las causales de despido y se hacian consistir en el incumplimiento por alguna
de las partes, principalmente por la obrera, a las obligaciones preestablecidas
entre las mismas de manera voluntaria y libre, situacién que debe destacarse,
pues se trataba de hombre libres, por 10 que considera que dichas causales
eran iguales para ambas partes, situacion que en la realidad no ocurria

exactamente asi, ya que siempre existid una opresion a la clase trabajadora.

Asi mismo, el citado autor destaca otro antecedente importante
para la rescision de las relaciones laborales, y el cual emana del sistema
gremial, pues sefala que en esta agrupacion de perscnas con un mismo oficio,
se matizaron en sus origenes, por haberse constituido como una familia, en la
gue se protegian mutuamente por tener aspiraciones y creencias similares o
iguales entre si, situacién por la cual no era tan facil “despedir’ a uno de sus
miembros y compaiiero, sin antes analizar las causas para ello y la aprobacion

de los maestras dirigentes.”

Esa opresién a los trabajadores, se ve reflejada igualmente en
nuestro pais, ya que era muy comun gue solo los patrones tuvieran el derecho
de castigar a aquelios que incumplieran con alguna de sus obligaciones o bien

realizaran algin acto indisciplinario, pudiendo, disolver el vinculo laboral.

2 Ctr. Ibidem. Pag. 177



Asi, tenemos que es hasta la Constitucién de 1857 en donde ya
podemos encontrar un fundamento para la disolucion de las relaciones
laborales, el cual establecia: “Nadie puede ser obligado a prestar trabajos
personales, sin la justa re_tribucién y sin su pleno consentimiento. La Iéy no
puede autorizar ningln contrato que tenga por objeto ia perdida o el irrevocable
sacrificio de la libertad del hombre, ya sea por causa de trabajo, de educacion,
o de votos religiosos. Tampoco puede autorizar convenios en que el hombre
pacte su proscripcidn o destierro.” De lo que se desprende que, el trabajador
tiene o cuenta con el derecho de poder disolver la relacién laboral si no se

respetaban las condiciones que en el propio articulo se mencionaban, tales

como:

* Una justa retribucion

* Pleno consentimiento

iguaimente, la ley no podia autorizar aquellos convenios en los

que se estableciera:

+ Perdida de libertad por cuestiones de trabajo, educacidn o
religion.

« Proscripcién o destierro.




mencionado articulo 5°, mismo que dada su trascendencia se transcribe:

“Artfculo 5.- A ninguna persona podrd impedirse que
se dedique a la profesion, industria, comercio o trabajo que le
acomode, siendo licitos. El ejercicio de esta libertad solo podrd
vedarse por determinacién judicial, cuando se ataquen Ios
derechos de tercero, o por resolucion gubernativa, dictada en los
términos que marque la Ley, cuando se ofendan los derechos de
la sociedad. Nadie puede ser privado del producto de su trabajo,
sino por resolucién judicial.

La ley, determinara en cada Estado, cuales son las
profesiones que necesitan titulo para su ejercicio, las condiciones
que deban Nlenarse para obtenerlo y las autoridades que han de
expedirio.

Nadie podrd ser obligado a prestar trabajos
personales sin la justa retribucidn y sin su pleno consentimiento,
salvo el trabajo impuesto como pena por la autoridad judicia), el
cual se ajustaré a lo dispuesto en las fracciones 1 y Il del articulo
123.

En cuanto a los servicios publicos, solo podrdn ser
obligatorios en los términos que establezcan las leyes respectivas,
el de las armas y los jurados, asi como el desemperio de los
cargos concejales y los de eleccién popular, directa o indirecta.
Las funciones electorales y censales tendrdn caracter obligatorio y
gratuito, pero serdn retribuidas aquellas que se realicen

De ahi, es hasta la Constitucion de 1917 en donde se reforma el
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profesionalmente en los términos de esta Constitucion y las leyes
correspondientes. Los servicios profesionales de indole social
serdn obligatorios y retribuidos en los términos de la ley y con las
excepciones que esta sehale.

El Estado no puede permitir que se lleve a efecto
ningun contrato, pactc o convenio que tenga por objefo el
menoscabo, la perdida o el irrevocable sacrificio de ia libertad de
la persona, por cualquier causa.

Tampoco puede admitirse convenio en que 1a
persona pacle su proscripcion o destierro, 0 en que renuncie
temporal o permanentemente a ejercer determinada profesion,
industria o comercio.

El contrato de trabajo solo obligard a prestar el
servicio convenido por el tiempo que fije Ia ley, sin poder exceder
de un ario en perjuicio del trabajador, y no podra extenderse, en
ningun caso, a la renuncia, perdida o menoscabo, de cualquiera
de los derechos politicos o civiles.

La falta de cumplimiento de dicho contrato, por lo
que respecta al trabajador, solo obligara a este a la
correspondiente responsabilidad civil, sin que en ningln caso
pueda hacerse coaccion sobre su persona.”

Como podemos abservar, en el articulo 5° de la Constitucion de
1917, ya se regula de una manera general los lineamientos que se establecen

para la prestacién del servicios de los trabajadores, destacandose que tanto el
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patrén como el trabajador tienen el derecho de disolver el vinculo laboral,
siempre que no se cumplan las condiciones minimas que establece la propia

Constitucion y las leyes.

Cabe mencionar que desde la Ley Federal del Trabajo de 1931,
se distinguen las causas justificadas de disolucién de la relacion laboral,
contemplandose asi, las causas de rescision y las causas de terminacion,
mismas que indudablemente sirvieron de base para la actual clasificacién gue

hace nuestra ley.

2.3 SURGIMIENTO DEL AVISO DE RESCISION

El aviso de rescision como actualmente lo conocemos, no tiene su
origen en instituciones juridicas similares o creadas con el mismo fin, como en
algunas otras figuras que hemos analizado. Por lo que de manera somera
mencionaremos el llamado “preaviso” que era reconocido en varios paises
como es Argentina, el cual tenia por objeto disminuir el dano que pudiera
causar al trabajador la disolucién del vinculo laboral, tales como desempieo, por
lo cual se le otorgaba un periodo razonable de tiempo para que no esto no

sucediera.



Originalmente este preaviso solo fue establecido para los
trabajadores de comercio, segun se desprende de algunas legisiaciones de
aquel tiempo, como son Brasil y Argentina en las que se establece en su
Cédigo de Comercio de 1850 y 1862 respectivamente, fa obligacion de

preavisar un mes antes del despido, esto con el fin que ya hemos mencionado.
2.3.1 LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1931

Como es de saberse, la reglamentacién que del trabajo se hizo en
la Constitucién Politica de 1917, en su articulo 123, que mas adelante
analizaremos, no era suficiente para determinar todas situaciones que con
motivo del trabajo se suscitaban; por ello, fue necesario que las legislaturas de
los Estados comenzaran a reglamentar sobre el mencionado articulo y asi, con
ello, subsanar las lagunas que existian, para lo cual se cred la llamada
“Legisiacién del Trabajo de los Estados Unidos . Mexicanos', empero, la
necesidad de crear una tey que rigiera en toda la Republica y que contemplara
los lineamientos que debian determinar las relaciones entre trabajadores y
patrones de manera mas détallada, no se hizo esperar, por que se reforma la
fraccion X del articulo 73 de la Constitucién de 1917 que otorgaba al Congreso
de la Unién la facultad, entro otras cosas, para expedir leyes del trabajo
reglamentarias del articulo 123 de la propia Constitucion, reforma que era

indispensable para expedir la Ley Federal del Trabajo, misma que fue




antecedida por diversos ordenamientos que no tuvieron mucha aceptacién y
menos aun contenian un verdadero equilibrio entre ambas clases patron y
trabajador, tales como el proyecto de Cédigo Federal del Trabajo de 1928,
mismo que constituye el primer antecedente concreto de la ley de 1931.
Posteriormente se presenté otro proyecto, por la entonces Secretaria de la
Industria, Comercio y Trabajo, ahora denominado proyecto de Ley Federal del
Trabajo, mismo que sufrié una serie -de modificaciones, para ser aprobado

finalmente en el afc de 1931 por el Congreso de la Unidn.

La mencionada ley se dividia para su estudio en once tituios, de
los cuales el referente al contrato de trabajo, establecia entre otras cosas, los
efectos del contrato de trabajo, las horas de trabajo, el trabajo de mujeres y
menores, las obligaciones de los patrones, de los trabajadores y las formas de
modificacién, suspensién o conclusién del contrato de trabajo. Se regulaba
también el contrato de aprendizaje, en el cual una de las partes se compromete
a prestar sus servicios personales a otra, recibiendo a cambio la ensefianza de
un arte u oficio y la retribucién convenida. El patrén podia, sin responsabilidad,
despedir al aprendiz en los casos de faltas graves de respeto o consideracion a
él y su familia, o bien, por incapacidad manifiesta del aprendiz para el arte u
oficio de que se trate. También el aprendiz podia separarse justificadamente del
trabajo cuando el patrén incumplia con alguna de las obligaciones que debia

efectuar, por lo que en tal caso o bien, cuando se diera el despido injustificado,




el aprendiz tenia el derecho a que se le pagara mes y medio como

indemnizacion.

Ahora bien, por io que respecta a! aviso de rescision, la Ley
Federal del trabajo de 1931 no contempla la obligacién para el patron de
entregar el aviso de rescisién al trabajador, estableciendo, que en caso de que
el trabajador incurriera en alguna de las causales de rescision sin
responsabilidad para el patrdn, éste tenia que demostrarlas, y en caso
contrario, tendria la obligacion de pagarle al trabajador salarios vencidos desde
la fecha en que el trabajador presente su reclamacitén hasta la fecha en que la
Junta de Conciliacion y Arbitraje emitiera su resolucidn, articulo que en su parte

conducente establece:

Articulo 122.- “El patron que despida a un trabajador por
alguna o algunas de las causas a que se refiere el articulo
anterior, no incurrird en responsabilidad.

Si posteriormente no se comprueba la causa del despido el
trabajador tendrd derecho a que se le paguen salarios
vencidos desde la fecha en que presente su reclamacion,
hasta que termine el plazo que esta ley sefiala a la Junta de
Conciliacion y Arbitraje correspondiente, para que pronuncie
su resolucion definitiva, sin perjuicio de las demas acciones
que le. competen por haber sido despedido sin causa
Jjustificada.

En caso de que el Jaudo no hubiera sido dictado dentro del
plazo legal u hubiere necesidad de plazos adicionales de




acuerdo con lo que dispone el articulo 542, el trabajador
tendrd derecho a los salarios correspondientes y a los dias
adicionales a que se refiere el mencionado artfculo.”

Como podemas abservar de la anterior trascripcién, el patron
debia demostrar la causa del despido, entendido éste como “el acto unilateral
de la voluntad, por medic del cual el patrén decide poner fin a la relacién de

trabajo”? , lo cual, fue modificado mas adelante.

232 LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1970

Primeramente, y dada su importancia, daremos una breve
introduccion del surgimiento de la ley de 1970, que es ia que actualmente nos
rige. Asi, tenemos que en el afio de 1960, el titular del ejecutivo nombra una
comisién, con el dnico fin de elaborar un anteproyecto de una nueva Ley
Federal del Trabajo, elio, toda vez que la ley de 1931 no iba adecuandose a los
cambios y transformaciones tanto sociales como econdémicas, situacion por la

cual era necesario contar con una ley laboral que cumpliera estos aspectos.

Dicha comisién debia realizar una investigacion y analizar las

posibles reformas que se harian a la ley de 1931, para lo cual era necesaria una

¥ RWIZ BERZUNZA, Carlos Antanio. “Circunstancias Excluyentes de Responsabilidad de los
Trabajadores en el Despide”, Editorial Trillas, México 1985, Pag. 120.




reforma a varias fracciones del articulo 123 Constitucional, ya que segin nos
sefala el maestro Mario de la Cueva,” la legislacion debe armonizar con la
conciencia universal que exige, entre otras cosas, aumeniar a catorce anos de

edad minima para et trabajo.

Dado lo anterior, se envié una propuesta de reforma al articulo
123 Constitucional, misma que se realiz6 en 1962. por lo gue una vez
reformado el mencionado articulo, se crea en el afio de 1967 una nueva
comision con el fin de crear un proyecto que concluyd al afio siguiente, el cual,
pese a las oposiciones por parte de la clase capitalista, se hizo consistir en la

Ley Federal del Trabajo de 1970.

Uno de ios aspectos mas importantes, para nuestro estudio,
respecto de las reformas, 0 mejor dicho de los nuevos aspectos de ley laboral,
es el referido al articulo 47, el cual si bien es cierto ya contemplaba desde la ley
de 1931 las causales por las cuales el patrén podia rescindir la relacion laboral
sin responsabilidad para este, también lo es el hecho de que en la ley de 1970
se adiciona el ultimo pamrafo al mencionado articulo, por lo que ya se
contemplaba el aviso de rescisién, mismo que debia ser entregado por el patrén
al trabajador y en cual debia de mencionar la causa de rescision y fa fecha de
éste, empero, no se imponia ninguna sancidn para el caso da que el patron no

entregase el mencionado aviso, situacién que se estimaba en perjuicio de la

# Cfr. DE LA CUEVA, Mario. Ob. Cit. Pag. 91
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clase trabajadora, pues el patrén no se sometia a lo establecido en dicho
precepto, el cual adveriia: “El patrén debera dar al trabajador aviso escrito deia
fecha y causa o causas de rescision.”, de lo que se desprende, que al no haber
sancion alguna para que se de cumplimientc al mismo, no se acataba 1o

establecidoc por ese precepto.

Cabe sefalar, que dicha reforma, o mejor dicho la adicién que
sufrié el mencionado articulo 47 de la ley laboral, es de suma importancia, pues
se contempla por primera vez dentro de la legislacién mexicana el llamado
aviso de rescision, que si bien no se conformaba como ahora, ya era un paso
importante para lograr el equilibrio y el avance que se pretendia con la nueva

ley.

A manera de conclusion, se desprende que el primer antecedente
que tenemos del aviso de rescisién es hasta 1970. Asi, en el articulo 47 de ia
Ley Federal del Trabaio se establecen las causas de rescision de la relacion
laboral sin responsabilidad para el patron, sefialandose en ia parte final, la
obligacién por parte del patrén de entregar por escrito un aviso al trabajador, en
donde le notifique la fecha y la causa del despido. Articulo que posteriormente

seria reformado, lo cual analizaremos de inmediato.




2.4 REFORMAS A LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

DE 1970

Posterior a la ley de 1970, doctrinalmente se consideraba que el
aludido articulo 47 no brindaba ninguna seguridad juridica al trabajador, pues
no coaccionaba de manera alguna la obligacién que tenia el patrén de dar el
aviso de rescision al trabajador, por lo que se suscitaron diversas opiniones
encontradas al respecto, inclusive a nivel jurisprudencial. Situacion que hizo
necesario reformar el articulo 47, asi como otras disposiciones de la Ley
Federal del Trabajo de 1970, y derogar algunas otras, reforma que fue
publicada el cuatro de enero de 1980 y con entrada en vigor el 1° de mayo del
mismo afio. Cabe destacar lo que ordena la parte final del mencionado articulo

47

“...El patrén debe dar al trabajador aviso escrito de
la fecha y causa o causas de la rescision.

El aviso deberd hacerse del conocimiento del
trabajador y en caso de que este se negare a recibirlo, el patron
dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la rescision,
deberd hacerio del conocimiento de Jla Junia respectiva,
proporcionando a esta el domicilio que tenga registrado y
solicitando su notificacion al trabajador.




La falta de aviso al trabajador 0 a la Junta por si
sola bastard para considerar que el despido fue injustificado.”

Con las reformas a la Ley Federal del Trabajo, en 1980, se
adiciona el mencionadeo artfculo como ha quedado trascrito, es decir, si no se
cumple la obligacién por parte del patrén de dar el aviso por escrito, bastara
para considerar que el despido fue injustificado, en este sentido, cabe senalar lo
gue se entiende por despido, asi, Bermidez Cisneros® menciona “En el
ordenamiento juridico laboral, se entiende por despido el acto mediante el que
la empresa da por terminado el contrato de trabajo, prescindiendo de los
servicios del trabajador, ya sea por causas legalmente determinadas o en forma
arbitraria”. Tal consideracién de despido injustificado, con los sefalamientos
que en et mencionado articulo se establecen, como son el hecho de que si el
trabajador se negare a recibir dicho aviso, el patrén dentro de los cinco dias
siguientes al en que haya originado la causa de rescisién, debera notificarlo a la
Junta respectiva, proporcionando el domicilio que tenga del trabajador, para que
la Junta lo notifique, constituye el tema central de estudio del presente trabajo
de investigacion, situacién por la cual se reserva su estudio a detalle, mas

adelante.

# BERMUDEZ CISNEROS, Miguel. “Derecho Procesal del Trabajo”, Segunda Edicién, Editorial
Trillas, México 1989, P4g. 318




CAPITULO Ill MARCO JURIDICO

3.1 ARTICULO 123 DE LA CONSTITUCION DE 1917

Uno de los aspectos mas importantes, que dieron nacimiento
al a(ticulo‘ 123 plasmado en nuestra Constitucion de 1917, y que
actualmente consﬁtuye la base fundamental para la creacién de nuestra ley
laboral, reglamentaria del mismo, es sin duda, el “Programa y Manifiesto a ia
Nacién Mexicana de la Junta Organizadora del Partido Liberal Mexicano”,
suscrito en 1906 por los hermanos Ricardo, Jests y Enrique Flores Magon y
otros revolucionarios, mismo que contempla diversas derechos {aborales,

entre los que destacan:

» Jornada de trabajo méaxima de ocho horas.

A\

Establecimiento de un salario minimo

» Reglamentacién del trabajo a los menores de catorce
anos.

» Descanso los domingos.

> Buenas condiciones tanto de higiene como seguridad en

los lugares de trabajo.
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El articulo 31 del mencionado programa, ya contemplaba una
retribucién que debia pagar el patron al trabajador que fuera refirado de su
trabajo, mismo que textualmente establece: “Prohibir a los patronos bajo
severas penas, que paguen al trabajador de cualquier modo que no sea
dinero en efectivo; prohibir y castigar que se impongan multas a los
trabajadores, o que se les hagan descuentos de su jornal, o se retarde el
pago de Ia raya por mas de una semana o se niegue al que se separe de su

trabajo el pago inmediato de lo que tiene ganado, suprimir las tiendas de

»

raya.

Pasterior a ello, ya en el afo de 1914, se expidieron dos leyes,
la primera: “Ley de Consejos de Conciliacion y Tribunal de Arbitraje” y la
segunda expedida a finales del mismo afo, “La ley del Trabajo”, mismas
que dieron nacimiento a Ibs Tribunales del Trabajo, asi como a las Juntas
de Conciliacién. Cabe mencionar que en la Ley del Trabajo, se
establecieron algunos principios que serian base fundamental en el que
después seria el articulo 123 Constitucional, pues dichos principios fueron

retomados por este.

La necesidad que tenia el pueblc de México, de una nueva
Constitucion que contemplara los aspectos sociales que aquejaban mas a la
sociedad, se vio reflejada en distintas manifestaciones como el Plan de

Guadalupe y el Plan de San Luis, encaminados a lograr un nuevo regimen
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juridico en nuestro pais, en el gue definitivamente debfa incluirse un articulo
que contemplara de una forma completa, la regulacion det Derecho del
Trabajo en México, situacién por la cual algunos opinaban que tenia que
adicionarse y modificarse el ya existente articulo 5° en el que debia
contemplarse ademds, ia creacion de una ley especializada, que regulara

los lineamientos gue en el mencionado articulo debian contenerse.

Asi, algunos legisladores defendian esta postura, por lo que
consideraban que el mencionado articule 5° debia contener las bases y
principios fundamentales sobre los cuales habia de legislarse en materia del
trabajo, tales como salario minimo, jomada maxima de trabajo, descanso
semanal, higienizacion de centros de trabaje, prohibicion del trabajo
noctumo a mujeres y nifos, indemnizaciones, asi como la creacion de
Tribunales de Conciliacién y Arbitraje, siendo precisamente estas ideas las
que darian surgimiento al ariculo 123 de nuestra Carta Magna, pues
consideraban que el derecho de! trabajo necesitaba una adecuacién

constante a las necesidades sociales y de su pueblo.

En este orden de ideas, algunos otros legisladores,
consideraban que debia retirarse del articulo 5°, todo lo relacionado con el
ambito taboral, pues pensaban que para ello debia existir un capitulo
especial, asi, José Natividad, quien apoyaba esta tesitura, presenté un

proyecto para tal efecto, en el que se contenian los principios fundamentales




del derecho del trabajo, y el cual fue aprobado finalmente a principios de
1917, estableciéndose en el articulo 123 Constitucional; en cuya fraccion

XXII, ya se contenian disposiciones relativas al despido de los trabajadores:

“Articulo 123.- El Congreso de la Union y las Legislaturas de
los Estados deberan expedir las leyes sobre el trabajo,
fundadas en las necesidades de cada regi6n sin contravenir
las bases siguientes, las cuales regiran el trabajo de los
obreros, jomnaleros, empleados domésticos y artesanos, y
de manera general todo contrato de trabajo.

XXil.- El patrono que despida un obrero sin causa justificada
o por haber ingresado a una asociacién o sindicato o por
haber tomado parte en una huelga licita, estara obligado a
eleccion del trabajador, a cumplir el contrato, o a
indemnizario con el imporie de tres meses de salario.
Igualmente tendra esta obligacion cuando el obrero se retire
del servicio por falta de probidad de parte del patrono o por
recibir de él malos tratamientos, ya sea en su persona, o en
la de su conyuge, padres, hijos o hermanos. El patrono no
podra eximirse de esta responsabilidad cuando los malos
tratamientos provengan de dependientes o familiares que
obren con el consentimiento o tolerancia de é..”




De la anterior transcripcion, asi como de las demas
disposiciones que se establecieron en el mencionado articule 123, se
desprende que en conjunto constituyen una base soiida sobre la cual
deberd legislarse en materia laboral, cuyos principios determinan la
proteccion y defensa de la clase trabajadora, reguldndose asi, las diversas
formas del frabajo en México, situacion que era predecible desde hace
mucho, debido a la constante opresién de las clases capitalistas sobre los
obreros, en detrimento de su propia dignidad. Cabe sefalar que Nestor de
Buen, en su “Derecho del Trabajo™° menciona que “Es evidente que en el
art. 123 se reconoce la teoria de la lucha de ciases, si s6lo nos referimos al
texto original, ya que en las reformas de 1962, que establecieron la
participacion de los trabajadores en las utilidades de las empresas, la

orientacion cambié sustancialmente.”

3.2 ESTUDIO ANALITICO DEL ARTICULO 47 DE LA LEY

FEDERAL DEL TRABAJO

Como hemos hecho menci6n, el articulo 47 de la Ley Federal
del Trabajo, se encuentra dentro del capitulo denominado “Rescision de las

relaciones de trabajo”, estableciéndose en el mencionado numeral las

% BE BUEN, Nestor. “Derecho del Trabajo", Tomo |, Décima Edicién, Editorial Porrda, México
1997, P4g. 355



causas por las cuales el patron puede rescindir la relacion laboral sin

responsabilidad para él. Analicemos:

“Articulo 47.- Son causas de rescision de la relacion de
trabajo, sin responsabilidad para el patrén:

I.Engafarlo el trabajador 0 en su caso el sindicato que lo
hubiese propuesto o recomendado con certificados falsos o
referencias en las que se atribuya al trabajador capacidad,
aptitudes o facultades de que carezca. Esta causa de
rescision dejara de tener efecto después de treinta dias de
prestar sus servicios el trabajador;

Il.Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de
probidad u honradez, en actos de violencia, amagos,
injurias 0 malos tratamientos en contra del patrén, sus
familiares o del personal directivo o administrativo de la
empresa 0 establecimiento, salvo que medie provocacién o
gue obre en defensa propia;

ill.Cometer el trabajador contra alguno de sus comparieros,
cualquiera de los actos enumerados en la fraccién anterior,
si como consecuencia de ellos se altera la disciptina del
jugar en que se desempefe el trabajo;

IV.Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el
patron, sus familiares o personal directivo o administrativo,
alguno de los actos a que se refiere la fraccion I, si son de
tal manera graves que hagan imposible el cumplimiento de
la relacion de trabajo;

V.Ocasionar el tabajador, intencionalmente perjuicios
materiales durante el desempefo de las iabores o con
motivo de elios, en los edificios, obras, maquinaria,




instrumentos, materias primas y demas objetos,
relacionados con el trabajo;

VI.Qcasionar el trabajador los perjuicios de que habla la
fraccién anterior siempre que sean graves, sin dolo, pera
con negligencia tal, que ella sea la causa unica del
perjuicio;

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

Vill.Cometer el trabajador actos inmorales en el
establecimiento o lugar de trabajo;

IX.Revelar el trabajador los secretos de fabricacién o dar a
conocer asuntos de caracter reservado, con perjuicio de la
empresa,;

X Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en un
periodo de treinta dias, sin permiso del patrén o sin causa
justificada;

Xl.Desobedecer el trabajador al patrbn o a sus
representantes, sin causa justificada, siempre que se trate
del trabajo contratado;

Xll.Negarse el trabajador a adoptar las medidas preventivas
o a sequir los procedimientos indicados para evitar
incidentes o enfermedades;

Xlil.Concurrir el trabajador a sus labores en estado de
embriaguez o bajo la influencia de algin narcético o droga
enervante, salvo que, en este U(ftimo caso, exista
prescripcién medica. Antes de iniciar su servicio el
trabajador debera poner el hecha en conocimiento del
patron y presentar la prescripcion suscrita por el medico;




XIV.La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador un
apene de prisién, que le impida el cumplimiento de la
relacion de trabajo, y

XV.Las andlogas a las establecidas en las fracciones
anteriores, de igual manera graves y de consecuencias
semejantes en lo que al trabajo se refiere.

El patrén debera dar al trabajador aviso escrito de la fecha y
causa o0 causas de la rescision.

El aviso debera hacerse del conocimiento del trabajador, y
en casc de que este se negare a recibirlo, el patrén dentro
de los cinco dias siguientes a la fecha de la rescision,
deberd hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva,
proporcionando a ésta el domicilio que tenga registrado y
solicitando su notificacién al trabajador.

La falta de aviso al trabajador 0 a la junta, por si sola
bastara para considerar que el despido fue injustificado.”

Del estudio razonado del articulo anterior, se colige que las
causas de rescisibn que en el mismo se contienen, son precisamente
aquellas por las cuales el patrén puede alegar en juicio causa justificada del

despido, para lo cual, se presupone que el patrén previamente haya dado

aviso por escrito al trabajador o bien a la Junta respectiva, en el primer caso
tendra treinta dias contados a partir del dia siguiente a que se haya
originado la causa de rescision, y en el segundo caso, es decir, cuando el
trabajador se negare a récibir el mencionado escrito, el patrdn tendra cinco
dias habiles, contados a partir del dia siguiente a la fecha de rescisién, para

notificar a la Junta respectiva, para lo cual debera proporcionar el domicilio




que tenga registrado el trabajador para que ésta lo notifique, situacién que
implica el llamado procedimiento paraprocesal o voluntario y que se
encuentra regulado por nuestra Ley laboral, del cual hablaremos mas
adelante, siendo prudente mencionar lo0 que establece el autor Barajas
Montes de Oca, en su libro Derecho del Trabajo: “el procedimiento, en sf, es
sencillo: el trabajador, su sindicato o el empresario interesados, formularan
a la junta la peticion de una diligencia especifica, a efecto de que formule

una declaracion, pretendida.”'

Por o que la falta de aviso &l trabajador o la Junta, bastara
para considerar el despido injustificado, con lo cual se hace procedente lo

que af efecto establece el articulo 48 de la Ley Laboral:

“Articulo 48.- El trabajador podra solicitar ante ia Junta de
Conciliacién y Arbitraje, a su eleccion, que se le reinslale
en el trabajo que desempenaba, o que se le indemnice con
el importe de tres meses de salario.”

De lo que se desprende que si, el patrén tuvo a bien despedir
al trabajador por haber incurrido en alguna de fas causales que se
mencionan en la Ley Federal del Trabajo, deberd entregarle a éste un
escrito en el que se mencionen la causa o causas de despido y la fecha de

las mismas, y ante la negativa del trabajador de recibirlo, lo debera hacer

%1 BARAJAS MONTES DE OCA, Santiago. “Derecho del Trabajo”, Universidad Nacional
Auténoma de México, Instituto de Investigaciones Juridicas, México 1990, Pag. 91




del conocimiento de la Junta respectiva para que io notifique, y la faita de
notificacion ya sea al trabajador o a la Junta, sera elemento suficiente para
una vez tramitado el procedimiento, condenar al patrén ya sea a la
reinstalacion del trabajador o bien, al pago de tres meses de satarioc como
indemnizacion, situacidon que consideramos a todas luces injusta, pues se
niega la posibilidad de demostrar al patron si tuvo 0 no razén en el despido,

lo que sera analizado en el siguiente capitulo.

3.3 CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LA OMISION
DEL PATRON DE ENTREGAR EL AVISO

A este respecto, el Gitimo parrafo del articulo 47 de la Ley

Federal del Trabajo, es muy claro:

“La falta de aviso al trabajador o0 a la Junia,
por si sola bastard para considerar que el
despido fue injustificado.”

Tal disposicion, constituye el tema fundamental de nuestro
trabajo de investigacion, y del cual se desprende una clara disposicién de la
consecuencia juridica que implica la falta de aviso al trabajador ¢ a la Junta
respectiva, de la causa o causas de rescision de la relacién de trabajo y la

fecha de la misma.




Al respecto, el maestro Trueba Urbina, manifiesta que en caso
de que el patrén no entregue el aviso, debera acreditar en juicio que no
hubo tal despido, o bien, que el trabajador fue quien abandoné e! trabajo,
textuaimente sefala: “En caso de que el patrén despida al irabajador,
sin darle el aviso escrito, se genera la presuncion de que el despido es
injustificado y quedara obligado a probar que no despidio al trabajador
o que éste abandoné el trabajo, pues de lo contrario, se escudaria en el
incumplimiento de un precepto imperativo para originarile al trabajador
desventajas en el juicio laboral, de acuerdo con el principio procesal
derivado del articulo 55 de esta ley... ™, criteric con el que no estamos
de acuerdo, pues partimos del supuestc de que el patrén despidid al
trabajador sin darle el aviso por escrito, por lo que el patron tiene la
obligacidon de pagar las consecuencias juridicas de ese despido, o mejor
dicho de la omisién que realiz6 al no haberle entregado el aviso, -lo que no
lleva a colegir que estamos de acuerdo con dichas consecuencias-, es decir,
el patrén debera, una vez tramitado el juicio y haberse comprobado el
despido injustificado, indemnizar al trabajador, o bien reinstalarlo en su
trabajo, dependiendo de la prestacion reclamada, pues de lo contrario si
estaria controvirtiendo los principios de proteccién que presupene la Ley
Federal del Trabajo, asi como las propias disposiciones de la misma, como

lo es la debida aplicacion del articulo 48 de la Ley Laboral, por lo que no

* TRUEBA URBINA, Alberte. Et. Al. “Nueva Ley Federal del Trabajo Reformada”, Editorial
Porrua, P4g. 46




consideramos que si el patron despide al trabajador y no le entrega el aviso,
el patrén debera probar en juicio que no despidi6 al trabajador, ¢ que fue
éste quien abandono el trabajo, como afirma el maestro Trueba, pues ello
implicaria que el patrén puede argumentar situaciones que jamas

sucedieron, en perjuicio del trabajador.

Por lo que consideramos, que si bien el patron despide al
trabajador y no le entrega el aviso escrito, aguél tendra ia obligacion, previa
comprobacién del hecho del despido, a pagar al trabajader una
indemnizacidn, consistente en tres meses de salario, ¢ a la reinstalacion,
segin se desprenda de las prestaciones reclamadas; al respecto Mario de
la Cueva, en su libro Ef Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo, sefiala: ‘La
finalidad de este precepto es doble: por una parle la existencia de una
constancia autentica del despido; y por otra, que el trabajador tenga
conocimiento de la causa o causas que podrd aducir el patrono para
justificarlo, lo cual ademds le permitird preparar su contradefensa, claro esta
que el patrono puede despedir y no entregar la constancia, pero si asi
ocurren Jos hechos, no podrd alegar en su defensa ninguna causa
justificada de rescision, lo que dard por resultado que una vez
comprobado el hecho del despido, debe decretarse Ia reinstalacién o el

pago de Ia indemnizacién procedente, a eleccion del trabajador.”®

% DE LA CUEVA, Mario.  Ob. Cit. P4g. 253




Criterio anterior, que compartimos, pues como mencionamos
anteriormente, la omision del patron de entregar el aviso a que se refiere la
parte final dei articulo 47 de nuestra Ley Laboral, trae como consecuencia la
consideracion que el despido que realizd el patrén, fue injustificado, vy por lo
tanto, debera indemnizar al trabajador con el imporie de tres meses de su
salario, o bien, debera reinstalarlo en su trabajo con las mejoras que se

hayan dado a su categoria.

Ahora bien, cabe precisar algunas circunstancias que deberan
considerarse al respecto. Seqin el maestro Trueba Urbina, esta obligacion
patronal, tiene por objeto configurar con precision la causal de despido y la
fecha en que esta surte efectos a fin de que el trabajader pueda hacer valer
sus derechos frente a la causal o causales de rescision invocada, lo cual es
de suma importancia, pues tratandose de despido de ios trabajadores, e
aviso escrito, y la causal o causales que se hagan valer en el mismo,
configuran definitivamente la rescision o despido, de manera que entre tarto
no se le comunique al trabajador por escrito, no surte efectos legales y no

corre el término de prescripcién para el ejercicio de la acciones.

Del anterior criterio se desprende un aspecto muy importante,
derivado de! hecho de gue, en tanto no se comunique por escrito al
trabajador la fecha y causa del despido, tal circunstancia no producira efecto

legal alguno, es decir, si el patron omite entregar el aviso por escrito, ya sea
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a la Junta o al trabajador, la circunstancia o hecho que origina la rescision
no produce efecto legal alguno, pues aun cuando el patrén demuestrs en el
juicio que el trabajador incurrié en alguna de las causales enumeradas en el
articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, no se considerara justificado el
despido; situacion que consideramos a todas luces injusta, pues tal
determinacion priva al patrén de demostrar en juicio si tuvo o no razén en
despedir al trabajador, ademas de que no cumple con el fin por el cual se
creo tal disposicion, pues en la mayoria de los casos el trabajador se niega
a recibir el aviso, ya sea por ignorancia de su contenido, ¢ bien, porque no
sabe cual serd la trascendencia del mismo, situacién que impide al patrén
cumpiir con este requisito, por lo que muchas veces ya no acude ante la
Junta respectiva, extremo que no es suficiente para condenar al patron,

pues tal hecho, concluye con la condena al patrén.

Por otro lado, debemos sefalar que en el caso de que el
patrén rescinda o despida al trabajador por las causales que invogue en el
aviso escrito, no podra oponer en juicio como excepcion otras causales

distintas de las que motivaron el despido que comunicé al trabajador.

Parte de la doctrina, como ya se hizo mencion, al referirse a la
parte final del mencionado articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, afirma
que es acertada, pues de no demostrarse la entrega del aviso respectivo de

las causas y fecha de rescision al trabajador o a la Junta, debera




considerarse el despido injustificado. Situacidn que nos lleva a analizar el
criterio de otros autores, como el de Cavazos Flores, quien sefala que no
est4 de acuerdo con tal presupuesto, pues el solo hecho de omitir entregar
el citado aviso, no es causa suficiente para considerar injustificado el
despido, pues elio dependera de su propia naturaleza y no de un simple
acto administrativo de notificacién; criterio que compartimos ampliamente y
que textualmente sefiala: “... estimamos que Ja justificacion o injustificacion
de un despido, no puede derivarse de un simple acto administrativo de
natificacién, ya que sostenemos que los despidos serdn justificados o no,
por su propia naturaleza, independientemente de que se de 0 no el aviso de

rescision... ™, criterio del que se desprenden los siguientes razonamientos.

En primer lugar, es menester hacer hincapié en las
consecuencias juridicas que implica el considerar injustificado un despido,
para de ahi poder determinar si estamos ¢ no de acuerdo con tal precepto.
Como se desprende del propio articulo 47 de nuestra ley laboral, en su
ultimo parrafo, la falta de aviso al trabajador o a ka Junta, por si sola bastara
para considerar que el despido fue injustificado, lo que implica gue aun
cuando el patrén haya demostrado en juicio que despidi6 al trabajador por
haber incurrido en alguna de las causales enumeradas en el articulo 47 de

la ley laboral, si no le entregd el aviso respectivo, tal despido se considerara

M CAVAZOS FLORES, Baltasar. “Causales de Despido” , Segunda Edicion, Editorial Trillas,
México, 1998. P4g. 61
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injustificado; situacion que nos lleva de manera inmediata a analizar las
consecuencias de un despido injustificado. Asi tenemos, que en este caso
se actualiza el articulo 48 de nuestra ley laboral, mismo que manifiesta que
el trabajador podra solicitar ante la Junta respectiva, que se le reinstale en &l
trabajo que desempefiaba, 0 que se le indemnice con el importe de tres
meses de salario. Analicemos: la reinstalacion implica la restauracion del
trabajador en los derechas que le corresponden en la empresa, derivados
de la relacién juridica creada por la prestacién de su trabajo, o bien, la
indemnizacién consistente en tres meses de salario, como podemos
observar, tanto la reinstalacion como la indemnizacion comprenden
situaciones distintas, pues en la reinstalacién, partiendo en ambos
supuestos que es ef trabajador quien decide, el mismo trabajador se niega a
rescindir la relacidn laboral y por lo tanto solicita se le reinstale en sus
labores y se de cumplimiento al contrato de trabajo; ahora bien, en el
segundo supuesto, es decir, si el trabajador reclama el pago de la
indemnizacion, estd aceptando tacitamente la rescisién de la relacién
laboral, a cambio del pago de tres meses de salario, por concepto de
indemnizacién por despido injustificado; tal y como se desprende del articulo
48 de Ia Ley laboral, en el que ademas se condena al patron, en caso de no
comprobar Iz causa de rescision, a pagar los salarios vencidos desde la

fecha del despido, hasta que se cumplimente el laudo.




Segun el maestro Mario de la Cueva®™ “por salarios vencidos
debe entenderse los salarios que debi¢ de recibir el trabajador si se hubiese
desarrollado de manera normal en la relacién laboral, desde la fecha de que
fue despedido o separado de su trabajo por causas imputables al patrén,
hasta que se cumplimente el laudo que ordene ya sea la reinstalacién ¢ la

indemnizacion al trabajador”.

Como podemos cobservar, todo lo anterior derivade de
considerar que el despido fue injustificado, en otras palabras, elio deviene
de la omisidon del patron de entregar el aviso escrito ai trabajador 0 a la
Junta, de las causas de rescision, situacién que consideramos a todas luces
injusta y en detrimento de ios mas elementales principios que deben imperar
en todo proceso, como lo es el casc de que se le de la oporiunidad de

demostrar en juicio su dicho.

Finalmente cabe mencionar lo que al efecto sefala el autor
Cavazos Flores: “Desde luego no quisiéramas contemplar el caso en que se
condene a un paton, por no haber dado el aviso de despido a un trabajador
que lo robd e incluso que éste hubiere confesado su defito. Seria

patético.™®

% DE LA CUEVA, Mario. Ob. Cit. Pag. 260

%* CAVAZOS FLORES, Baltasar. “40 Lecciones de Derecho Laboral”, Reimpresion, Editorial

Trillas, México 1996, Pag.116
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3.4 ANALISIS JURIDICO DE LAS FORMAS QUE ESTABLECE LA
LEY FEDERAL DEL TRABAJO PARA DISOLVER LA

RELACION LABORAL

Como hemos sefialado en el primer capituio, las formas de
concluir las relaciones laborales son diversas, ya sea por rescision,
suspensién o bien terminacién, las cuales ya han sido analizadas
someramente, en dicho apartado, solo que ahora las estudiaremos desde

una perspectiva juridica y no tanto desde una concepcién doctrinal.

3.4.1 SUSPENSION DE LOS EFECTOS DE LAS
RELACIONES DE TRABAJO

La suspension de los efectos de la relacion individual de trabajo,
estd revestida —como ya hemos manifestado- del reguisito de temporalidad,
porque si no, seria extincidn o rescision; es decir, suspende solo temporaimente
la obligacién de prestar el servicio y de pagar el salario. Analicemos las

causates de suspension, seglin se desprende de la Ley laboral.

Mencionaremos las causas que dan origen a la suspension ya sea
de la relacién laboral ¢ bien, del contrato individual, segiin se desprende del

articulo 42 de la Ley Federal del Trabajo:




I. La enfermedad contagiosa del trabajador.

Il. La incapacidad tempora! ocasionada por un accidente o
enfermedad que no constituya riesgo de trabajo y, en
ambos casos sera por el tiempo que determine la
incapacidad otorgada por el Seguro Social.

lil.La prisidn preventiva del trabajador, segquida de sentencia
absolutoria y hasta gque ésta cause ejecutoria. La
suspensitn en este caso se extiende hasta que la sentencia
que lo absuelve sea ejecutoriada, es decir, contra la que no
procede ningan recurso.

V. El arresto del trabajador. El arresto de acuerda con el
Cédigo Penal, no podra ser mayor de tres dias.

V. El cumplimiento de servicios y el desempefio de los cargos
mencionados en €l articulo 36 y de las obligaciones
consignadas en el articulo 31, fraccion I de la Constitucion
de la Republica, es decir, el servicio de las armas, los de
jurados, los cargos concejales, y los de eleccion popular;
asi como las funciones electorales y censales, y alistarse y
servir en la Guardia Nacional, por su caracter obligatorio y
conforme a la ley orgdnica respectiva. En estos casos la
suspension surtird efectos desde que deban prestarse los
servicios o desempanarse los cargos, y hasta por un
periodo de seis anos. Segun la jurisprudencia, los permisos
que se concedan a los trabajadores para que desempefien
funciones censales deben ser con gace de salario.

VI. La designacién de los trabajadores como representanies
ante los organismos estatales, Juntas de Conciliacion,

" Conciliacion y Arbitraje, Comision Nacional de los Salarios

Minimos, Comision Nacional para la Participacion de los
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Trabajadores en las Utilidades de las Empresas y otros
semejantes, produce la suspensién hasta por seis anos.

Vli.La falta de los documentos que exijan las leyes y
reglamentos, necesarios para la prestacion del servicio,
cuando sea imputable al trabajador. Un ejemplo para la
suspension por esta causal, citado por el maestro Borrell,
seria el caso de un chofer que careciera de su licencia para
manejar o la tuviera vencida, en estos casos la suspension
de la relacidn de trabajo, sera hasta por dos meses.

Vill. En caso de maternidad de la trabajadora, segun previene
el articulo 170 de la Ley laboral en su fraccion I1.

IX. En los casos de imposicion de sanciones disciplinarias
aplicadas a los trabajadores, de acuerdo con el reglamento
interior de trabajo.

X. El estallamiento de la huelga en una empresa o centro de
trabajo es causa legal de la suspension de los efectos de
las relaciones individuales y colectivas de trabajo.

Xl. También puede producirse fa suspensién de las
relaciones individuales de trabajo, con fundamento en los
contratos-ley, contratos colectivos, reglamentos interiores
de trabajo y en los estatutos sindicales, como son las
licencias, permisos y las sanciones disciplinarias impuestas
por el sindicato o el patrén.

XIl. Y todas las causas de la suspension colectiva de las
relaciones de trabajo sefaladas en la Ley laboral, las ‘que
necesariamente producen la suspensién individual del
trabajo.

La actualizacién de cualquiera de las causales antes citadas, las

que impiden al trabajador la prestacion de sus servicios, bastard para
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suspender, de conformidad con la Ley de la materia, los efectos de la relacion
jaboral, conservando viva ésta, institucidn que tiene su fundamento en el
principic de estabilidad en el empleo, mismo que ya hemos abordado en el
presente trabajo, pues protege al trabajador frente a las contingencias, que de
no existir la Institucién de la Suspensién de las relaciones de trabajo, podrian

esgrimirse como causales de rescision de la relacion laboral.

Cabe mencionar que en virtud de la suspensién de la relacion
laboral, el patrén tiene derecho de hacer las deducciones por los conceptos de
vacaciones, prima vacacional, aguinaldo y prima de antigledad, deduccion que

seré proporcional al tiempo que dure la suspension.

3.4.2 RESCISION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

Rescision en el ambito juridico, es el procedimiento dirigido a
hacer ineficaz un contrato validamente celebrado, obligatorio en condiciones
normales, a causa de accidentes extrafios susceptibles de ocasionar un

perjuicio econdmico a alguno de los contratantes o sus acreedores.

La Ley Federal del Trabajo se refiere a la rescisién en su articulo
46, que establece que el trabajador ¢ el patrén podran rescindir en cualquier
tiempo la relacion de trabajo, por causa justificada, sin incurrir en

responsabilidad.




Como menciona el maestro Barrell, la rescision es el derecho que
{e asiste a los dos sujetos de la relacion laboral para dar por concluida la
relacidn de trabajo, cuando ocurra alguno de los supuestos que senala la Ley,
derecho que pueden © no ejercer, y cuye ejercicio es diverso segun se trate del
patrén o del trabajador. Si es el patrén quien lo ejerce, su efecto inmediato es el
despido del trabajador, sin necesidad de ejercitar accion alguna, pues la ley
Federal del trabajo no concede tal accién a los patrones. Si es el trabajador
quien ejerce ese derecho, tiene que acudir al ejercicio de la accién de rescision,

mediante la promocidn del juicio laboral en que habra de invocaria.

La Ley Federai del Trabajo establece en su articulo 47, las causas
de rescision sin responsabilidad para el patron, sefalando en su parte final que
el patrén debera entregar un escrito al trabajador, en el que le informe la causa
0 causas de la rescisién la relacion laboral y la fecha en que se origind, y de na
hacerlo asi, se considerara que el despido fue injustificado; tema que encierra
precisamente el estudio del presente trabajo y que analizaremos a detalle mas

adelante.
3.4.3 TERMINACION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO
Generalmente, la terminacidon de las relaciones iaborales se

refiere a causas ajenas al incumplimiento de alguna de las partes, por lo que

sus consecuencias tienen que ser diversas a los ¢asos de rescision.




La terminacién es una forma normal de concluir una relacién de

trabajo. La rescisién es una forma excepcional que la determina, siempre el

incumplimiento de las obligaciones de una de ias partes en la relacion laboral.

Las causas de terminacion de las relaciones laborales, se

establecen en el articulo 53 de la Ley Federal del Trabajo y son las siguientes:

> ElI mutuo consentimiento de las partes. Esta causal de

terminacion individual de Ia relacion de trabajo, consiste en
la voluntad o determinacién manifiesta y convenida de
ambas partes, patrén y trabajador, de dar por terminada la
relacion laboral existente entre los mismos.

La muerte del trabajador. Es evidente que si el sujeto activo
de la relacion laboral muere, tiene que ocasionar como
consecuencia logia y necesaria la terminacion de la relacion
de trabajo.

La terminacién de la obra o vencimiento del plazo o
inversién del capital, de conformidad con los articulos 36,
37 y 38 de la Ley Laboral.

La incapacidad fisica ¢ mental ¢ la inhabilitacién manifiesta
del trabajador que haga imposible la prestacion del trabajo.
Es justo y resulta obvio que si el trabajador no puede, fisica
0 mentalmente, prestar sus servicios al patr6n por
encontrarse impedido por afecciones, enfermedades o
accidentes, la Ley establezca como causal procedente la
" terminacién de tal circunstancia. En estos casos, estamos
frente a una incapacidad permanente y total, ya que si solo




es fransitoria, estariamos en el caso de la “suspension” de
la relacion iaboral y no en el de la “terminacion.”

Anadiremos como causa de terminacién de la relacién laboral, la
jubilacién, ya que como mencicnamos en el capitulo inicial, tiene los mismos
efectos, dada la naturaleza propia de tal figura, pues es una forma normal de
terminar la relacibn de trabajo, al igual que la renuncia, ello tomando en

consideraciér_l los efectos que producen ambas.

3.5 JURISPRUDENCIA APLICABLE

Como ya hemos hecho mencitn, en la Ley Federal del Trabajo de
1931 solo se mencionaba que el patrén podfa despedir a un trabajador por
alguna de las causas que en la misma ley se mencionaban, elio sin incurrir en
responsabilidad, y si posteriormente no se comprobaba la causa del despido, el
trabajador tenia derecho a que se le indemnizara con tres meses de salario y a
que se le pagaran salarios vencidos; de lo que se colige que en la ley no se
contemplaba la obligacién del patron de dar aviso escrito al trabajador de las
causas de rescision de la relacion laboral y mucho menos se establecia alguna
sancion. Ahora bien, en la Ley Federal del Trabajo de 1970 se incluy6 un Gitimo
parrafo al articulo 47: “El patrén debera dar al trabajador aviso escrito de la
fecha y causa o causas de la rescision.” Con lo cual el trabajador podia tener

conocimiento de las causas que originaron el despido, sin embargo, no se
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establecid ninguna sancion para el patron en caso de no dar el aviso por escrito
al trabajador, situacién que si se presentaba, debia de tramitarse en Juicio, en el
que el trabajador debia probar los hechos en que funda su accion, y el patron
sus defensas y excepciones, al efecto, la anterior Cuarta Sala establecié una
Jurisprudencia, que hoy es obsoleta, pues interpretaba al mencionado articulo

47 antes de las reformas de 1980:

Séptima Epoca

Instancia: Cuarta Sala

Fuente; Apéndice de 1995

Tomo: Tomo V, Parte HO

Tesis: 1037

Pagina: 723

RESCISION DE LA RELACION LABORAL. OMISION DEL
AVISO POR PARTE DEL PATRON DE SU CAUSA. La ialta de
cumplimiento que al patrén impone el articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, de dar a conocer en el aviso de rescisién de
contrato de trabajo la causa o causas de tal rescision, no produce
la consecuencia de que la Junta deba estimar injusiificado el
despido del trabajador. En primer lugar, porque la ley de la
materia no castiga con esa sancidn al patrén incumplido, atento a
lo dispuesto por el articulo 48 de dicha ley; en segundo lugar,
porque en materia laboral subsiste el principio general de
derecho de que el actor en el juicio estd obligado a exponer y
probar los hechos fundamento de su accién, y el demandado a
hacer lo mismo con sus excepciones y defensas, atento a lo
establecido en los articulos 752 y 753, fraccion V, de la ley
invocada o sea, que de conformidad con tales precepios, en el
juicio laboral la parte demandada estd obligada a oponer sus




excepciones y defensas precisamente en la audiencia de
demanda y excepciones, en el caso de que no hubiera llegado a
un arreglo conciliatorio, atento a lo previsto por la fraccion 11t del
precitado articulo 753; y, en tercer lugar, porque la justificacion o
injustificacion del despido no dependen del aviso o falta del
mismo, sino de que los hechos que lo originaron sean 0 no
constitutivos de alguna o algunas de las causales sefaladas por
el mencionado articulo 47, a virtud de las cuales puede el patron
rescindir el contrato o relacion de trabajo, sin responsabilidad.

Amparo directo 1748/73. Jorge Alberto Garcia Quintanilla. 3 de
septiembre de 1973. Unanimidad de cuatro votos.

Amparo directo 2650/73. Everardo Hernandez Pelayo. 8 de
noviembre de 1973. Unanimidad de cuatro votos.

Amparo directo 2924/73. Graciela Saucede Mufoz y otras. 30 de
enero de 1974. Cinco votos.

Amparo directo 1876/73. Vicente Romero Vargas. 25 de abril de
1974. Cinco votos.

Amparo directo 1449/74. J. Tetdulo Corral Subizar. 30 de
septiembre de 1974. Mayoria de cuatro votos.

NOTA:

Esta tesis es obsoleta porque interpretaba el articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, tal como aparecia en 1970, pero
posteriormente, mediante las reformas que entraron en vigor en
1980, se adiciond dicho articulo establecienda gque la falta de
aviso bastara, por si sola, para considerar injustificado el
despido. Véanse las tesis jurisprudenciales nimeros 41, pagina
27; 43, pagina 28; 42, pagina 27 y 434, pagina 288, de la primera
parte del tomo en materia del trabajo del Apéndice al Semanario
Judicial de la Federacion 1917-1995.

Asi, es hasta 1980 cuando se dan las reformas a la ley, entre las

cuales se incluyen, los (ltimos parrafos del articulo 47, estableciéndose asi, que
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en caso de que ¢l trabajador se negare a recibir el aviso, el patrén debia hacerlo
del conocimiento de la Junta respectiva, asi mismo se establecid, que la falta de
aviso al trabajador 0 a la Junta bastara para considerar el despido como

injustificado.

En virtud de lo anterior, y a efecto de entender el criterio que
motivd al fegislador para la adicién de ia parte final del articule 47 de la Ley
Federal del Trabajo, se hace necesario sefialar la exposicion de motivos de la
misma, la cual como ya hemos mencionado fue publicada en el Diario Oficial de
la Fede;acién mediante decreto de cuatro de enerc de mil novecientos ochenta,

y que sefiala:

".. El articulo 991 de la iniciativa resuelve,
conjuntamente con la adicién que se propone al articulo 47 de
esta ley, un problema que en la prdctica se presenta con
frecuencia, y que hasta ahora no ha tenido una clara solucion:
se trata del procedimiento que deberd seguir un patrén al
rescindir su relacién de trabajo con un trabajador. La adicion
tiene por objeto implementar el dltimo pdrrafo del articulo 47,

para el efecto de que no se pueda argumentar que la falfa de
notificacién obedecio a la negativa del trabajador a recibir el

aviso.-Concomitantemente _con_lo _anterior, se propone la

adicion al articulo 47, consistente en senalar la consecuencia
legal de Ia faita de notificacion por escrito al trabajador, que
tiene por objeto fundamental, hacer posible que el trabajador
despedido conozca oportunamente las causas del despido

para _que esté en posibilidad de recurrir a_fos tribunales




laborales, cuando considere que es injustificado, y asi no se
vea sorprendido e indefenso en el momento del juicio. La

modificacion del artfculo 47 es indispensable para hacer
operantes las nuevas reglas de cardcter probalorio que se
introducen y que dan origen a la celeridad del procedimiento.
Si la consecuencia legal de Ia falta de notificacion por escrito
de las causas de despido, es que éste se considere
injustificado, se debe contar con el instrumento necesario
para el cumplimiento de la obligacion en caso de que el
trabajador se niegue a recibirlo y es por ello que, como se ha
expuesto, se faculta a la Junta en el articulo 991 para hacer
llegar el mencionado aviso al trabajador, a soficitud del
patron...."

De la lectura de la exposicidn -de-motivos que ha quedado
transcrita en o que interesa, se advierte con toda claridad que fa adicién de los
(itimos parrafos al articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, que establecen el
procedimiento que debera seguir el patron para la notificacién al trabajador del

aviso de rescisién de la relacién laboral, asi como Ja consecuencia legal de la

falta de aviso, tuvo como finalidad, por una parte, que quede constancia
auténtica del despido y, por otra, que el trabajador pueda preparar su
defensa adecuadamente y con el tiempo suficiente para oponerla,
mediante el conocimiento exacto de la fecha y causas de rescision. Al
mismo tiempo, se proporcioné al patroén un instrumento para que pueda cumplir
con la obligacién en comento, a pesar de que el trabajador se niegue a recibir el

aviso, al facultarse a la Junta para que, por su conducto, se realice la
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notificacién al trabajador que se negd a recibirlo del patrén, lo cual no implica
que estemos de acuerdo con la sancion que se impone a la parte patronal en
caso de ser omisa en la notificacién del aviso, situacién que se expresard mas
adelante con toda claridad en el capitulo cuarto. Al efecto, cabe sefialar el
criterio que motivé la adicion al articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, en

1980:

Séptima Epoca

Instancia: TRIBUNAL COLEGIADO DEL SEPTIMO CIRCUITO.
Fuente: Apéndice de 1995

Tomo: Tomo V, Parte TCC

Tesis: 899

Pagina: 622

RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO. ES OBLIGACION
DEL. PATRON CUMPLIR CON EL ARTICULO 47, PARTE
FINAL, DE LA NUEVA LEY FEDERAL DEL TRABAJO. Como
se aprecia en el Uitimo parrafo del articulo 47 de la Ley Federal del
Trabajo, resulta que es obligacion del patrén el hacer saber por
escrito al trabajador la fecha y las causas por las cuales le
rescinde el contrato de trabajo, pues dicho pdrrafo del precepto
invocado, textualmente dice: "El patrén debera dar al trabajador
aviso escrito de la fecha y causa o causas de la rescision". Asi, si
no aparece demostrado en forma alguna que el patron hubiese
dado el aviso por escrito a que se refiere el precepto legal
invocado, es claro entonces que el incumplimiento de esa
disposicidn trae como consecuencia que las excepciones hechas
valer en la contestacion de la demanda basada precisamente en
el fundamento de que se rescindié el contrato de trabajo por
causas imputables al trabajador, y sin responsabilidad para el
patron, resultan inoperantes legalmente por falta de ese aviso
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escrito; pues de lo contrario, el demandado se escudaria en el
incumpiimiento de un precepto imperativo, para originarle al
trabajador desventajas en el juicio laboral de acuerdo con el
principio que rige en los juicios de esa naturaleza.

TRIBUNAL COLEGIADO DEL SEPTIMO CIRCUITO.

Amparo directo 718/71. Maria Herrera Andrade. 10 de mayo de
1972. Unanimidad de votos.

Amparo directo 1153/72. Tomas Manuel Vazquez Trujillo. 22 de
marzo de 1973. Unanimidad de votos.

Amparo directo 25/73. Lorenzo Torres Narvdez. 4 de abril de
1973. Unanimidad de votos.

Amparo directo 144/73. Salustiana Arteaga Orozco. 27 de abril de
1973. Unanimidad de votos.

Amparo directo 907/73. Asuncion Chagoya vda. de Vazquez. 16
de noviembre de 1973. Unanimidad de votos.

NOTA:

Esta tesis es de valor histérico, pues el criterio que sostiene fue
recogido por la adicion a la parte final del articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo en vigor a partir del afio de 1980. Véanse las
tesis 41, pagina 27; 43, pagina 28; 42, pagina 27 y 434, pagina
288, publicadas en la primera parte de este tomo.

Del criterio anterior, se desprende que si bien no existia precepto
legal alguno que impusiera una sancién al patrén que incumpliera con la

obligacién que establece la parte final del entonces articulo 47 de la ley laboral,

de dar aviso escrito al trabajador de las causas de rescision, si esto ocurria, se
consideraba el despido como injustificado, de conformidad con tal criterio, lo
cual es contradictoric con el criterio jurisprudencial sostenido por la otrora

Cuarta Sala y que mencionamas parrafos anteriores, segun el cuai, la falta de




aviso al trabajador no era suficiente para considerar injustificado el despido,
pues se atiende al principio general de derecho de que el actor debe probar los
hechos de su demanda y el demandado sus excepciones y defensas, criterio
éste Ultimo con el cual estamos completamente de acuerdo y que abordaremos

mas adelante.

Una vez que hemos analizado cuales son las circunstancias y
razenamientos que motivaron al legislador para la adicién del ultimo parrafo del
articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, mencionaremos i0s criterios que

sostienen algunas jurisprudencias al respecto.

Octava Epoca

Instancia: Cuarta Sala
Fuente: Apéndice de 1995
Tomo: Tomo V, Parte SCIN
Tesis: 42

Pagina: 27

AVISO DE RESCISION DE LA RELACION LABORAL, OMISION
DE LA NOTIFICACION DEL, POR PARTE DE LA JUNTA.
CONSECUENCIAS. La presentacién oportuna del aviso de
rescisién de la relacion laboral, hecha por el patron ante la Junta
respectiva, en el que consten la fecha en que se produjo la
rescision del contrato y la causa o0 causas que se tuvieron para
elio, con expresion del domicilio del trabajador y de la solicitud
para que se le notifique, y que obedezca a la negativa del
trabajador a recibirlo, satisface el requisito det articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, no obstante que la Junta no haga la
notificacién e independientemente de la responsabilidad que por




este motivo cabria exigirle; tesis que se funda tanto en el texto

expreso de la ley, que ante la negativa del trabajador a recibir el
aviso Unicamente exige hacerlo del conocimiento de la Junta,
como en la circunstancia de que la notificacién no depende de la
voluntad del patrén y no seria juridico que por la omisién de la
autoridad viniera a considerarse injustificado el despido. Por otra
parte, el trabajador no gueda en estado de inseguridad juridica o
indefension, pues el patrén, al contestar la demanda, no podra
alterar los hechos consignados en el aviso dado ante la Junta, en
el que deben constar la fecha y causa de la rescision, mientras
que el trabajador estara en aptitud de hacer uso del derecho de
réplica y de pedir la suspensi6n de ia audiencia a fin de preparar
las pruebas carrespondientes, tal como lo autoriza la fraccion 11 del
articulo 880 de la Ley Federal del Trabajo; con todo lo cual no sélo
no se atenta contra el espiritu y el objeto de la ley, sino que,
congiidndose intereses respetables, se garantiza a ambas partes
el ejercicio de los derechos que aquélla les concede.

Contradiccién de tesis 77/91. Entre las sustentadas por el Tercer
Tribunal Colegiado del Cuarto Circuito y el Quinto Tribunat
Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Circuito (antes
Tribunal Colegiado Supernumerario del mismo Circuito}. 19 de
octubre de 1992, Cinco votos.

NOTA:

Tesis 4a./).28/92, Gaceta nUmero 59, pag. 27; véase ejecutoria en
el Semanario Judicial de la Federacion, tomo X-Noviembre, pag.
116.

De dicho criterio por contradiccion de tesis, se desprende gue en

caso de que el trabajador se negare a recibir el aviso de rescisién y por ello el

patrén io hace del conocimiento de la Junta, la falta de notificacién de la Junta
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al trabajador, no es responsabilidad del patrén, por lo que si el patrén dio el
aviso a la Junta, cumple con el requisito de la parte final del 47. Situacion que
nos obliga a analizar y evocar inmediatamente los fines o mejor dicho, el criterio
que dio origen a la adicién del (itimo parrafo del articulo 47 de la Ley Federal
del Trabajo, 0 mejor aun, a las circunstancias facticas que la precedieron, asi
pues, tenemos que dentro de ia exposicibn de motivos, que ya hemos
mencionado, se establece que “La adicion tiene por objeto implementar el
uftimo parrafo del articulo 47, para el efecto de que no se pueda argumentar
que la falta de notificacion obedecié a la negativa del trabajador a recibir el
aviso.-Concomitantemente con lo anterior, se propone la adicidn al articulo 47,
consistente en senalar la consecuencia legal de la falta de notificacién por
escrito al trabajador, que tiene por objeto fundamental,_hacer posible que el

trabajador despedidc conozea oportunamente las causas del despido para

que esté en posibilidad de recurrir a los tribunales laborales, cuando

considere que es injustificado, y asi no_se vea sorprendido e indefenso en el

momento del juicio.

De ahi, que si no se cumple con tal fin, es decir, si el trabajador
ante la falta de aviso por parie del patrén, no cuenta con los elementos
suficientes para conocer oportunamente las causas del despido y en su caso
acudir a los tribunales laborales, en tal virtud, no se estd beneficiando la
reforma laboral, pues la misma no estd cumpliendo con su cometido que es

precisamente que el trabajador tenga conocimiento de tales hechos, por lo que
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consideramos que para el caso supuesto y para efectos de eficacia de las
reformas al articulo 47 de la ley laboral, el trabajador debe de contar con tales

elementos.

Ahora bien, una vez que el trabajador se negd a recibir et aviso, el
patrén debera hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva dentro de ios
cinco dias siguientes a la fecha de rescision, 10 gue nos lleva a analizar tales
supuestos, es decir, en el caso de que el trabajador se negare a recibir el
mencionado aviso, el patréon debera hacerlo saber a la Junta respectiva,
anexando el documento privado en donde deberdn contenerse las
declaraciones con las que se pretende acreditar que el trabajador se negd a
recibirlo, el cual debera firmarse por dos testiges, los cuales tendran que
ratificar dicho escrito en caso de ser objetado por e trabajador, al efecto la
siguiente Jurisprudencia establece:

Novena Epoca
Instancia: NOVENO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE

TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO.

Fuente: Semanaric Judicial de la Federacién y su Gaceta

Tomo: IV, Septiembre de 1996

Tesis: 1.90.T. J/20

Pagina: 542

RESCISION DE LA RELACION LABORAL, AVISO DE.
DOCUMENTO PRIVADO QUE CONTIENE DECLARACIONES
CON LAS QUE SE PRETENDE ACREDITAR QUE EL
TRABAJADOR SE NEGO A RECIBIRLO. EL COTEJO NO ES

EL MEDIO PARA PERFECCIONARLO. El documento privado en




el que se asientan declaraciones relativas a que el trabajador se
negd a recibir el aviso de la rescisidn de su contrato de trabajo,
debe ser perfeccionado en caso de que sea objetado, mediante la
ratificacién de contenido y firma de quienes intervinieron en su
elaboracion y no por medio del cotejo con su original, en razon de
que las declaraciones ahi vertidas se equiparan a una testimonial
que requiere para su plena validez de la ratificacion de contenido y
firma de quienes la suscriban, a efecto de dar oportunidad a la
contraparte de repreguntarlos y no dejarla en estado de
indefension; de ahi que sea éste el medio idoneo para su
perfeccionamiento y no el cotejo cuya razén de ser es la de
acreditar que el documento que se presenta en copia concuerda
fielmente con su original,

NOVENO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO
DEL PRIMER CIRCUITO.

Amparo directo 1649/95. Eduardo Parra Chapa. 21 de febrero de
1995. Unanimidad de votos. Ponente: F. Javier Mijangos Navarro.
Secretario: José Morales Contreras.

Amparo directo 3439/95. Institutc Mexicano del Seguro Social. 5
de abril de 1995. Unanimidad de votos. Ponente: F. Javier
Mijangos Navarro. Secretario: Carlos Alberto Bravo Melgoza.

Amparo directo 6479/95. Faustino Marin Capetilio. 28 de junic de
1995. Unanimidad de votos. Ponente: F. Javier Mijangos Navarro.
Secretario: Carlos Alberto Bravo Melgoza.

Amparo directo 2039/96. Victar de la Fuente Dorado. 7 de marzo
de 1996. Unanimidad de votos. Ponente: Jorge Rafael Olivera
Toro y Alonso. Secretario: Ricardo Castillo Munoz.

Amparo directo 6739/96. Miguel Angei Fierro Barraza. 4 de julio de
1996. Unanimidad de votos. Ponente: Nilda R. Mufoz Véazquez.
Secretario: Francisco E. Orozco Vera.
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Nota: Por ejecutoria de fecha 4 de febrero de 2000, la Segunda
Sala declaré inexistente la contradiccion de tesis 85/99 en que
habia participado el presente criterio.

Novena Epoca

Instancia: NOVENQO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE
TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO.

Fuente: Semanario Judicial de la Federacioén y su Gaceta

Tomo: V, Marzo de 1997

Tesis: 1.90.T. J/24

PAgina: 690

AVISO DE RESCISION. DATOS QUE DEBE CONTENER A
RAZON EN QUE SE ASIENTE LA NEGATIVA DEL
TRABAJADOR A RECIBIRLO. EFICACIA. La razon en la que se
haga constar la negativa del trabajador a recibir el aviso de
rescision, debe contener las circunstancias de modo, tiempo y
lugar que conformaron ese hecho, las que indefectiblemente
deben concordar con 1a relacién de hechos que el demandada
haya manifestado al contestar la demanda para justificar la
obligacién de entregar el aviso a que se refiere el penultimo
parrafo del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo. La falta de
concordancia entre las circunstancias invocadas por el
demandado para acreditar la negativa a recibir la comunicacién
correspondiente y la sefialada por el conducio encargado de hacer
la entrega, propicia un desequilibrio procesal en perjuicio del actor,
por introducirse hechos diferentes a los relacionados
originalmente, en cuyo caso resulta ineficaz la razén que se

esgrime para acreditar la negativa.

NOVENO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO
DEL PRIMER CIRCUITO.




Amparo directo 4669/96. Mauricio Alberto Manzano Garcia. 16 de
mayo de 1996. Unanimidad de votos. Ponente: F. Javier Mijangos
Navarro. Secretario: José Morales Contreras:

Amparo directo 6449/96. José Guadalupe Lopez Chavez. 20 de
junio de 1996, Unanimidad de votos. Ponente: Jorge Rafael
Qlivera Toro y Alonso. Secretario: José C. Santiago Solérzano.
Amparo directo B199/96. José Antonio Gémez Carrillo. 15 de
agosto de 1996. Unanimidad de votos. Ponente: F. Javier
Mijangos Navarro. Secretario: Gustavo Naranjo Espinosa.

Amparo directo 11039/96. Victor Carlos Miranda. 1o. de
noviembre de 1996. Unanimidad de votos. Ponente: Jorge Rafael
Olivera Toro y Alonso. Secretario: José C. Santiago Sol6rzano.
Amparo directo 1149/97. Instituto Mexicano del Seguro Social. 13

de febrero de 1997. Unanimidad de votos. Ponente: F. Javier
Mijangos Navarro. Secretario: Gustave Naranjo Espinosa.

Al respecto, es menester hacer hincapié en el términc a que nos
hemos venido refiriendo, es decir, hemos manifestado que en el caso de que
trabajador se negare a recibir el aviso, el patron dentro de los cinco dias
siguientes a la fecha de rescision lo hard del conocimiento de la Junta
respectiva para que sea ésta quien le notifique al trabajador, asi, se sefiala en
el antepentltimo péarrafo del articulo 47 de ia ley laboral, lo cual nos ileva al

andlisis de la fecha de rescision, lo cual consideramos importante precisar, asi,

tenemos que el computo de los cince dias comienza desde la fecha de
notificacion del aviso al trabajador, que es a partir de cuando se rompe el

vinculo laboral, de conformidad con la siguiente Jurisprudencia:




Octava Epoca
instancia; SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL DECIMO
SEPTIMO CIRCUITO.

Fuente: Apéndice de 1995

Tomo: Tomo V, Parte TCC

Tesis: 898

Pagina: 621

RESCISION DE RELACION LABORAL DE UN TRABAJADOR.
NO DEBE ATENDERSE A LA FECHA DEL AVISO PARA
EFECTOS DE LA NOTIFICACION SINO A LA FECHA EN QUE
REALMENTE SE HIZO LA MISMA. La fecha del aviso a que se
refiere el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, no debe
entenderse como aquella en que se actualiza la causa de
rescision, sino a la en que surte efectos la notificacion det aviso,
por lo tanto, cuando en el aviso de rescision que da el patron al
trabajador, se sefala que éste queda despedido a partir de la hora
y fecha en que reciba el mencionado aviso, se entiende que dicho
aviso redne los requisitos que para ese efecto establece el articulo
47 de la Ley Federal del Trabajo, por lo que resulta errbneo
considerar que al no determinarse con exactitud la fecha de la
notificacion del aviso, se constrifie a los trabajadores a un acto
Yincierto y futuro', habida cuenta que la especificacion del
momento en que surte efecto la notificacion, no representa en si
misma un acto incierto, ya que éste se actualizara al momento de
ser recibido, pues precisamente la fecha en que se rompe el
vinculo laboral es a partir del momento en que el actor recibié el
aviso en que se le comunica tal determinacion, cumpliéndose de
esta forma el requisito que establece el citado articulo 47 de la ley
laboral, en el sentido de que el aviso rescisorio debe contener ia
fecha de la rescision para que el trabajador 'tenga pteno
conocimiento de ella, ya que ia intencidn del legislador de
establecer en el precepto legal citado la obligacién al patrén de




que al comunicar a un trabajador que se le rescinde Ia relacién
laboral, se le debe dar aviso de la fecha de la rescision, es
precisamente para e! efecto de no dejar a los trabajadores en
estado de indefension, pues de lo contrario no estarian en
condiciones de saber el tiempo que tienen para ejercitar sus
acciones y, en un momento dado, el intentar su ejercicio dentro

del tiempo respectivo, esto es, evitar su prescripcion.

SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL DECIMO SEPTIMO
CIRCUITO.

Amparo directo 223/89. Ferrocarriles Nacionales de México. 7 de
septiembre de 1989. Unanimidad de votos.

Amparo directo 459/89. Ferrocarril de Chihuahua al Pacifico, S. A.
de C. V. 25 de enero de 1990. Unanimidad de votos.

Amparc directo 420/89. Companfa Industrial Rio Bravo, S. A. de
C. V. 10. de febrero de 1990. Unanimidad de votos.

Amparo directo 509/89. Ferrocarriles Nacionales de México. 8 de
febrerc de 1990. Unanimidad de votos.

Amparo directo 28/90. Ferrocarriles Nacionales de México. 29 de
marzo de 1990. Unanimidad de votos.

NOTA:

Tesis XVI.20.J/3, Gaceta nimero 40, pag. 145; Semanario
Judicial de la Federacion, tomo VIi-Abril, pag. 120.

Por otro lado, debemos precisar también como se computaran

esos cinco dias, es decir, que dias se computan y ¢uales no, por lo que se hace

menester transcribir el siguiente criterio:

Octava Epoca
Instancia: Cuarta Sala
Fuente: Apéndice de 1995
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Tormo: Tormo V, Parte SCJN

Tesis: 444

Pagina: 294

RESCISION, AVISO DE. EL PLAZO PREVISTO EN EL
ARTICULO 47 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO ES DE
CINCO DIAS HABILES. Conforme al articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, tratindose de la rescision de la relacion
faboral sin responsabilidad para el patrén, éste tiene un plazo de
cinco dias para solicitar a la Junta la notificacion al trabajador del
aviso de rescisién cuando éste se haya negado a recibirlo.
Considerando que dicho precepto no establece si el computo
respectivo debe ser en dias naturales o en dias hébiles, y que
tampoco lo hace algtn otro precepto de la ley, resulta aplicable
por analogia, conforme al numeral 17 de la misma, la regla de su
articulo 734 prevista para los plazos procesales, ya que se trata
de supuestos semejantes por cuanto en ambos se requiere de la
intervencién de la Junta, ademas de que la aplicacion analogica
de tal norma evita que el plazo de cinco dias concedido al patrén
se vuelva ficticio en la realidad porque ia Junta no esté en
funciones alguno o algunos de tales dias, lo que seria contrario a
la equidad.

Contradiccion de tesis 19/92. Entre las sustentadas por el Sexto
Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Circuito v el
Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Tercer Circuito. 8 de
febrero de 1993. Cinco votos.

NOTA:
Tesis 4a./).8/93, Gaceta nimero 62, pag. 15; véase ejecutoria en
el Semanario Judicial de la Federacidn, tomo XI-Febrero, pag. 69.
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De la lectura anterior se desprende, que por anafogia, los cinco
dias se contaran como dias habiles y no naturales, entendiendo por dias

habiles todos aquellos en que las juntas tienen actuaciones.

Asi tenemos que el aviso de rescisién constituye un presupuesto

procesal, segun-los siguientes criterios:

Novena Epoca

Instancia: Segunda Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacion y su Gaceta
Tomo: XIV, Diciembre de 2001

Tesis: 2a./J. 68/2001

Pagina: 222

AVISO DE RESCISION DE LA RELACION LABORAL.
CONSTITUYE UN PRESUPUESTO PROCESAL DE LA
JUSTIFICACION DEL DESPIDO, QUE DEBE SER ANALIZADO
OFICIOSAMENTE POR LA JUNTA DE CONCILIACION Y
ARBITRAJE. Si se toma en consideracion, por un lado, que el
aviso a que se refiere la parte final del articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo es un deber juridico ineludible del patron, ya
gue tiene la finalidad de que el trabajador conozca de manera
cierta la fecha y las causas que motivaron la rescision de la
relacion laboral y pueda ejercer las acciones que considere
pertinentes y por otro, que el incumplimiento de ese deber tiene

COMO consecuencia que opere en su contra la presuncion legal de
que el despido fue injustificado, es indudable que dicho aviso
constituye un presupuesto procesal de la justificacion del despido,
que debe ser analizado por la Junta de Conciliacién y Arbitraje
oficiosamente; de aqui que si un trabajador demanda la




reinstalacion o la indemnizacion por considerar que fue despedido
injustificadamente, y el patr6n se excepciona aduciendc gque la
rescision de la relacion laboral fue justificada, a éste
correspondera demostrar tal hecho, para lo cual es menester que
acredite, en principio, que dio el avise como se indica en el primer
numeral citado, de manera que no es indispensable que el actar
reclame en su demanda la omisién del patron de entregar el aviso
para que esa cuestion forme parte de la controversia en el juicio
natural en términos del articulo 784 de la propia ley, pues basta
para considerarlo asi que el demandado alegue en su favor la
justificacion del despido. No obsta a lo antes expuesto el hecho de
que conforme a lo dispuesto en el diverso preceptd 872 de la ley
sefialada, el trabajador deba expresar en su demanda los hechos
constitutivos de su accién de reinstalacibn o indemnizacién
basado en wun despido injustificado, especificando las
circunstancias de tiempo, modo y lugar que le consten y que a su
juicio sean demostrativas de su accion, pues esta obligacién no
puede llevarse al extremo de exigifle que mencione hechos
negativas que no tiene por qué saber, ya que los trabajadores, por
lo general, carecen de un asesoramiento legal adecuado para la
defensa de sus Mereses.

Contradiccion de tesis B6/2001-SS. Entre las sustentadas por el
Segundo Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Tercer
Circuito y el Cuarto Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del
Primer Circuito. 14 de noviembre de 2001. Cinco votos. Ponente;
Juan Diaz Romero. Secretaria: Martha Elba Hurtado Ferrer.

Tesis de jurisprudencia 68/2001. Aprobada por la Segunda Sala
de este Alto Tribunal, en sesién privada del treinta de noviembre
de dos mil uno.,
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Novena Epoca

Instancia: Segunda Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacion y su Gaceta
Tomo: X, Agosto de 1999

Tesis: 2a./J. 95/99

Péagina: 77

AVISO DE RESCISION DE LA RELACION LABORAL. TIENE
EFICACIA AUNQUE SE PRESENTE ANTE UNA JUNTA
INCOMPETENTE. El articuio 47 de la Ley Federal del Trabajo
dispone que cuando el trabajador se niegue a recibir el aviso de
rescision de la relacion laboral, la Junta respectiva procedera a
notificarselo, previa solicitud del patrdn. A su vez, el articulo 991
de la misma ley sefiala que, en ese supuesto, el patrén podra
acudir ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje competente para
que a través de un procedimiento paraprocesal se haga del
conocimiento del trabajador el aviso respectivo, sin que en tales
preceptos se prevea cual debe ser la sancion que se impondra en
el caso en gue el aviso sea presentado ante Junta incompetente,
lo que significa que aun en este supuesto el aviso resulta eficaz,
porque cumple con su cometido de hacer del conocimiento del
trabajador los motivas que originaron la rescision de la relacion
laboral y pueda preparar su defensa. Lo expuesto se robustece
con el contenido del articulo 706 de la Ley Federal del Trabajo, en
el sentido de que es nulo todo lo actuado ante Junia
incompetente, salvo el acto de admision de la demanda cuya
presentacion la realiza el patron y a semejanza de ese acto, Ia
presentacion del aviso también la lleva a cabo el patron, por lo que
en thdo caso la exhibicion de éste ante autoridad incompetente
Gnicamente generaria la nulidad de la notificacién, mas no del
aviso 0 su admision; ademés, tampoco esta nulidad daria lugar a



estimar inexistente el aviso, pues el patrdn no tiene por qué sufrir
el indebido proceder de la Junta al no haberse declarado
incompetente.

Contradiccion de tesis 93/98. Entre las sustentadas por el Tribunal
Colegiado en Materia de Trabajo del Tercer Circuite y €l Segundo
Tribunal Colegiado del Decimoquinto Circuito. 6 de agosto de
1999. Unanimidad de cuatro votos. Ausente: José Vicente
Aguinaco Aleman. Ponente: Mariano Azuela Giitron. Secretario:
Ariel Alberto Rojas Caballero.

Tesis de jurisprudencia 95/99. Aprobada por la Segunda Sala de
este Alto Tribunal, en sesion privada del trece de agosto de mil
novecientos noventa y nueve.

Novena Epoca

Instancia: SEXTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE
TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO.

Fuente: Semanario Judicial de la Federacion y su Gaceta

Tomo: ill, Febrero de 1996

Tesis: 1.60.T. J12
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AVISO DE RESCISION. IMPOSIBILIDAD PARA CUMPLIR CON
LA OBLIGACION PREVISTA EN LA PARTE FINAL DEL
ARTICULO 47 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO. Es
factible tener por cumplido el requisito que establece el pentiltimo
parrafo del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, mediante la
comunicacidn a la Junta respectiva del aviso de rescision y la
solicitud de que se notifique al trabajador a través de ella, siempre
y cuando el patron demuestre en forma fehaciente su
imposibilidad de hacerlo del conocimiento del trabajador, lo que
implica que el patron demuestre en el juicio que agoto todos los
medios a su alcance para hacer la entrega al trabajador del aviso
por escrito de la causa o causas de su rescision, no sélo en el




domicilio sino también en su centro de trabajo, que es el lugar
donde el trabajador estd obligado a acudir dentro del horario
establecido para su desempefio.

SEXTO TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO
DEL PRIMER CIRCUITO.

Amparo directo 8246/94. Joel Macias Saldivar. 27 de octubre de
1994. Unanimidad de votos. Ponente: Carolina Pichardo Blake.
Secretaria: Ma. Teresa Negrete Pantoja.

Amparo directo 10786/94. Héctor M. Dominguez Monroy. 9 de
enero de 1995. Unanimidad de votos. Ponente: Francisco Javier
Patifio Pérez. Secretario: Carlos Enrique Vazquez VAzquez.

Amparo directo 5776/95. Institutc Mexicano del Seguro Social. 8
de junio de 1995. Unanimidad de votos. Ponente: Francisco Javier
Patifio Pérez. Secretario: José Luis Martinez Luis.

Amparo directo 6566/95. Maria Emestina Rodriguez Araoz. 10 de
agosto de 1995. Unanimidad de votos. Ponente: Francisco Javier
Patific Pérez. Secretario: José Luis Martinez Luis.

Amparo directo 10976/95. José Luis Vargas Moreno. 8 de enero
de 1996. Unanimidad de votos. Ponente: Francisco Javier Patifio
Pérez. Secretario: José Luis Martinez Luis.

Novena Epoca

Instancia: PRIMER TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE
TRABAJO DEL PRIMER CIRCUITO.

Fuente: Semanario Judicial de ja Federacién y su Gaceta

Tomo: |, Mayo de 1995

Tesis: 1.10.T. J/3
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RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO. CUANDO EL
PATRON INCUMPLE CON LC DISPUESTO EN LA PARTE
FINAL DEL ARTICULO 47 DE LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJO, RESULTA INNECESARIO EL ESTUDIO DE LAS
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EXCEPCIONES QPUESTAS. El incumplimiento del patrén de lo
sefialado en la parte final del articulo 47 de la Ley Federal del
Trabajo, esto es, la falta del aviso escrito de la fecha y causa o
causas de la rescision de la relacion de trabajo, trae como
consecuencia el estudio innecesario de las excepciones que se
hiciercn valer en la contestacion de la demanda, toda vez que el
invocado preceptc establece como sancidn que el despido
alegado se considere injustificado.

PRIMER TRIBUNAL COLEGIADO EN MATERIA DE TRABAJO
DEL PRIMER CIRCUITO.

Amparo directo 3871/03. Ventanas de Aluminio, S. A. de C. V. y
otros. 12 de agosto de 1993. Unanimidad de votos. Ponente:
Horacio Cardoso Ugarte. Secretaria: Teresa Sanchez Medellin.

Amparo directo 7841/93. Impulsora del Pequerio Comercio, S. A.
de C. V. 28 de octubre de 1993. Unanimidad de votos. Ponente:
Horacio Cardoso Ugarte. Secretario: Rigoberto Calleja Lopez.

Amparo directo 8471/93. Dario Emesto Mufioz Rodriguez. 18 de
noviembre de 1993. Unanimidad de votos. Ponente: Horacio
Cardoso Ugarte. Secretario: Rigoberto Calleja Lopez.

Amparo directo 9561/93. Ecuatoriana de Aviacion. 25 de
noviembre de 1993. Unanimidad de votos. Ponente: Horacio
Cardoso Ugarte. Secretario: Rigoberto Calleja Lépez.

Amparo directo 1951/95. Fideicomiso de Fomento Minero. 9 de

marzo de 1995. Unanimidad de votos. Ponente: Horacio Cardoso
Ugarte. Secretario: Rigoberio Calleja Lopez.

De la lectura de los criterios anteriores se desprenden una serie
de razonamientos. Debemos destacar que el aviso de rescisién de la relacién

laboral constituye un presupuesto procesal, pues si el patrén aduce en su
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contestacion que despidid al trabajador por causa justificada, es a él a quien
corresponde probar tal extremo, es decir, deberda acreditar en juicio, que
efectivamente dio el multicitado aviso al trabajador o a la autoridad
correspondiente. En éste Gltimo caso, se ha establecido jurisprudencialmente
que aunque dicho aviso se presente ante una Junta incompetente, tendra
eficacia, pues no existe precepto legal alguno que determine la sancidn que se
impondra en tal caso, por lo que dicho supuesto, traeria como consecuencia fa
nulidad de la notificacién, pero no del aviso, en cuyo ¢aso no Sseria

responsabilidad del patron, por no haberse declarado incompetente la Junta.

Asi mismo, se hace referencia a la imposibilidad del patrén de dar
el aviso al trabajador, en cuyo caso deberd demostrar tal situacion ante la
autoridad respectiva, es decir, deberd acreditar el patrén, que agoto todos los
medios que tuvo a su alcance para hacer del conocimiento del trabajador el
supracitado aviso. De igual forma se hace indispensable destacar, que la falta
de aviso, en cualquiera de sus dos modalidades, trae como consecuencia la
consideracion de un despido injustificado, situacién que hace innecesario el
estudio de las excepciones opuestas por el patron, toda vez que de la parts final
del arliculo 47 de nuestra Ley laboral, se desprende claramente la

consecuencia juridica de tal omisién.

Ahora bien, de las anteriores consideraciones eshozadas a lo

largo de! presente trabajo de investigacion, una vez analizadas someramente
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algunas cuestiones relacionadas con nuestro tema de estudio, es menester
hacer un estudio pormenoarizado del mismo, delimitando la temética de nuestro
estudio y proponiendo una reforma a la parte final del articulo 47 de la Ley

Federal del Trabajo, situacion que serd analizada en el (ltimo capitulo.



CAPITULOIV  ANALISIS SISTEMATICO DEL
ULTIMO PARRAFO DEL ARTICULO
47 DE LA LEY FEDERAL DEL
TRABAJO

4.1 ASPECTO CONSTITUCIONAL DEL DERECHO LABORAL

Es importante sefialar que, como lo afirma el maestro Soto Cerbdn,
en su libro Teoria General del Derecho del Trabajo, la Constitucion de un pais,
es un conjunto de normas supremas que fijan, desde el angulc de la filosofia
politica aceptada en una sociedad, la estructura de un Estado, dejando patentes
sus diversos elementos constitutivos, para la eficaz funcion de las relaciones
gobiemo-gobernado y para la existencia soberana del Estado como institucion
internacional, dicho autor afirma, que la idea de un Estado de derecho se funda
en la equilibrada interrelacién de la norma primaria y la ley de derecho positivo,
que logra ser vigente por corresponder en la realidad a la normatividad de las
relaciones humanas, que nacen de la convivencia diaria de los hombres, por io
que las normas constitucionales deben poseer una naturaleza tal que iluminen la
norma de jerarquia inferior y_le otorguen su apayo juridico, pero al mismo
tiempo, por su propia naturaleza, no pueden ocuparse de los conflictos facticos,
cuya solucidn debe quedar plasmada en las leyes reglamentarias, como 10 €s en
nuestro caso de P;studio la Ley federal del Trabajo; criterio, con el que estamos

totaimente de acuerdo, pues es precisamente la norma primaria, ley suprema del




Estado, la que debe revestir las caracteristicas fundamentales y reglamentarias
que deban imperar en las leyes secundarias, quedando a cargo de estas
ultimas, la regulacion de los conflictos facticos, es decir, la aplicabilidad a los
casos concretos, situacion que se justifica debido a la rigidez de una
Constitucion, asi, el maestro Soto Cerbon sefala: “Esta afirmacion tiene su
fundamento practico en el hecho de gue una Constitucién no admite la
posibilidad de refermas o medificaciones que se ajusten a la variabitidad de la
problematica diaria que surge entre los hombres, elemento de praxis que si
puede y debe tener Ia ley reglamentaria, que recibe la esencia fundamental y la
ideologia de su norma constitucional correspondiente, pero nunca la solucion

concreta. **’

Al respecto de lo anterior, y ya en relacidon con nuestro derecho
laboral, dicho autor considera, que el articulo 123 de nuestra Carta Magna, que
es precisamente el que da origen a la Ley Federal dél Trabajo, reglamentaria del
mismo en su apartado A, sobrepasa el aspecto constitucional, pues regiamenta
una serie de cuestiones practicas, que definitivamente son materia de ia ley
reglamentaria, como lo es, la duracién de la jornada de trabajo diurna, entre
otros muchos que menciona dicho autor, situacién que no analizaremos por no
estar relacionada de manera directa con nuestro trabajo de investigacién,
empero, consideramos importante sefalarlo para establecer la estructura de

nuestro tema, que auque si bien, no analizamos de fondo algunas cuestiones, si

¥ SOTO CERBON, Juan. Ob. Cit. Pag. 68




hacemos mencién de ellas para determinar el alcance del tema que estamos

tratando.

Ahora bien, una vez que hemos aterrizado en algunos aspectos
esenciales que se regulan en nuestra Constitucion, debemos referimos a su
trascendencia con nuestro tema de estudio, asi, tenemos que tomando en
consideracién lo que mencionabamos lineas atras, respecto a 10s lineamientos
que deben observarse en toda ley secundaria y que necesariamente deben
retomarse de los principios que establece la ley primaria, como lo es en nuestro
caso la Constitucion Politica de nuestro pais, la cual establece en su articulo
primero: “En los Estados Unidos Mexicanos todo individuo gozard de las
garantias que otorga esta Constitucion, las cuales no podrdn restringirse ni
suspenderse, sino en los casos y con las condiciones que ella misma establece”,
asi, tenemos que uno de sus principios rectores son entre otros es el de
igualdad, mismo que trasladado al Ambito procesal, nos lleva a hablar de una
igualdacd de Ias partes, situacién que necesariamente se relaciona con nuestro
tema de estudio pues no consideramos una verdadera igualdad o equidad entre
las paries, cuando existen lineamientos como lo es en nuestro caso, la
determinacion que hace el dltimo parrafo del articulo 47 de la ley laboral; con lo
cual se pone de manifiesto precisamente la inadecuacion de nuestra ley laboral
a los lineamientos consagrados en nuestra Carta Magna, pues como aducimos,
es evidentemente ésta dltima la que rige y da los lineamientos a sequir a nuestra

ley secundaria que es la Ley Federal del Trabajo, que si bien es reglamentaria




del articulo 123 Constitucional en su apartado “A”, no menos cierto es el hecho
de que no puede contravenir los mas elementales principios procesales que
deben imperar en iodo juicio y que se contienen en la misma; situacion que
analizaremos detalladamente mas adelante, al hablar precisamente de este

principio de igualdad de las partes.

Lo anterior sin perjuicio de lo que al efecto sefiala el autor Ascencio
Romero en su libro Manual de Derecho Procesal del Trabajo, y que textualmente
establece: “hay dudas en cuanto a determinar si esos principios en el Derecho
del Trabajo son conceptualmente iguales a los del Derecho comun, no obstante
sus distintos campos de estudio. Pensamos que no puede haber diferencia
conceptual alguna, ya que la diferencia no se debe buscar en el concepto sino

en los motivos que los inspiran...”®
4.2 FORMALIDADES DEL DESPIDO

De la lectura del propio articulo 47 de la Ley Laboral, en su parte
final, se desprenden las formalidades que debera revestir el aviso de rescision
de la relacién laboral, ya que el mencionado aviso de rescisién que el patrén

entregue al trabajador debe ser de manera escrita; es decir, para que surta sus

% ASCENCIO ROMERO, Angel. "Manual de Derecho Procesal del Trabajo”, Editorial Trillas,
México 2000, Pag. 9
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efectos, s necesario que el mismo se haga constar en un escrito, que debera
entregarse al trabajadaor. Dicho escrito, debera contener la causa o causas de
rescision, asi como la fecha de fas mismas, tal y como se establece en el

antepenuitimo parrafo del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo:

“El patrén debera dar al trabajador aviso escrito de la
fecha y causa o causas de fa rescision.

El aviso deberd hacerse del conocimiento del trabajador, y
en caso de que este 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 esta el domicilio que tenga registrado y
solicitando su notificacién al trabajador.

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

injustificado.”

De lo que se desprende que, en efecto, para que el mencionado
aviso de rescision surta sus efectos, es necesario gue se haga constar en un
documento que acredite su entrega al trabajador, por lo que dicho aviso debera
estar dirigido al trabajador o a la Junta en su caso. Algunos autores, entre ellos
el maestro Mario de la Cueva, consideran que la finalidad de este precepto es

doble, pues por una parte debe existir una constancia auténtica del despido, y
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por otra, que el trabajador tenga conocimiento de la causa que el patrén aduce
para rescindir ia relacién de trabajo y que origind el despido, asi, el maestro
Mario de la Cueva, textualmente sefala: “...Ja finalidad de este precepto es
dobie: por una parte la existencia de una constancia auvtentica del despido; y por
otra, que el trabajador tenga conocimiento de la causa o causas que podrd
aducir el patrono para justificarlo, fo cual ademds, le permitira preparar su
coniradefensa. Claro esta que el patrono puede despedir y no entregar la
constancia, pero si asi ocurren los hechos, no podrd alegar en su defensa

ninguna causa justificada de rescision..."®

A este respecto, es importante sefalar aigunas otras formalidades
que debera revestir el aviso de rescision, mismas que si bien no se mencionan
expresamente en la ley laboral, es importante mencionarlas, pues determinan
finalmente los requisitos del mencionado aviso, asi tenemos que, el aviso debera
estar firmado por el patrén ¢ bien, por su representante legal, con facultades
para tal acto, asi mismo, debera dirigirse, es decir, el aviso debera estar dirigido
al trabajador, pues en caso de su negativa a recibirlo, es necesario que este
aviso original que el trabajador se negd a recibir, se acompane al escrito por el
que el patrén comunique a la Junta de la negativa del trabajador; en cuyo caso,
debera levantarse acta firmada por dos testigos, asi, el maestro Borrel Navarro

sefnala:

% DE LA CUEVA, Mario. Ob. Cit. Pag. 253



“Para el patrén no es optativo notificar este aviso al trabajador
‘" a la Junta, segun su personal criterio o conveniencia, sino
que tiene la obligacién de notificarto primero al trabajador, y solo
cuando éste no quiera recibirlo o no es localizado, es que lo
tiene que comunicar a la Junta, para que esla se lo notifique al
trabajador , debiendo en este caso acompanarle a la Junta el
aviso original que no quiso firmar el trabajador y debera también
acreditar en el juicio laboral, mediante cualquiera de los medios
de prueba que seiala la Ley, que el trabajador se negé a
recibirfo o gue no fue haliado y ademds deberd, de acuerdo con
lo establecido por la jurisprudencia, demostrarle a la Junta, que
el funcionario que hizo el despido, tenia las facultades para tal

acto, es decir, que actuaba como representante del patron.™°

De lo que se desprende, ademas, que como 1o sefala el maestro
Borrel, no es optativo para el patron notificar a la Junta o a el trabajador, es

decir, no es una disyuntiva, sino que lo primero esta condicionado de la negativa

del trabajador a recibir el aviso; asi mismo considera que el citado aviso, el
patrén debe cénsignar los hechos y las causas legales por las que rescindi6 la
relacidon laboral, debiendo expresar en forma concreta y clara los hechos
productores del despido y no en forma genérica o vaga, al efecto me permito

retomar el ejemplo que cita dicho autor, al manifestar que por ejemplo, si se frata

“° BORRELL NAVARRO, Miguel. Ob. Cit. P4g. 361
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de un robo del trabajador, explicar en que consistié este y no decir en forma
genérica: “por haber incurrido el trabajador en fa hipdtesis que sefala la fraccion
Il del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo”. En cuyo caso no se precisarian

los hechos que dieron origen al despido en forma clara y precisa.

En este orden de ideas, podemos enumerar de manera rapida, los

requisitos que deben reunirse para que el citado aviso cumpla su funcion:

Debe ser por escrito
Dirigido al trabajador

Contener la causa o causas de rescision

YV ¥V Vv Vv

Sefalar los hechos que originaron la rescisién laboral, de forma

clara y precisa

Y o

Contener firma del patron o su representante legal

> Contener la fecha de la rescision y la fecha en que se tuvo
conocimiento de su causa

» Debe contar con la presencia de dos testigos, para el caso de que

se tenga que levantar un acta debido a la negativa del trabajador a

recibir el aviso.

Consideramos también de suma importancia, el hecho de que ante

la negativa del trabajador de recibir el aviso, se requiera que el patrén levante un

acta ante dos testigos en ia que se haga constar la negativa del trabajador a




recibir dicho aviso rescisorio, el que debera ser ratificado en el momento
procesal oportuno por quienes la suscriben, pues si no es ratificada carece de
valor probatorio, con independencia de que haya sido 0 no, objetada por la parte
afectada con la misma; lo cual consideramos de suma importancia, dada la
consecuencia que su inobservancia implica, pues aun cuando se hubiesen dado
las causales de despido que se mencionan en el articulo 47 de la ley laboral, y
aun cuando se haya hecho del conocimiento de la Junia la negativa del
trabajador de recibir el aviso, si no se cumple con el requisito de levantar un acta
firmada por dos testigos, tal afirmacion ante la Junta carecera de valor alguno,
es decir, si solo se notifica a la Junta la negativa del trabajador de recibir el
aviso, pera no se comprueba tal hecho, (lo cual es acreditado precisamente con
el acta que debera ser ratificada posteriormente por los que la suscribieron), no
se tendrd por cumplido el requisito de dar aviso primeramente al trabajador del

las causas de rescision de la relacién laboral.

Por Gltimo, estimamos pertinente mencionar la relacién que guarda
el mencionado aviso, con otras disposiciones del ordenamiento laboral, asi,
tenemos que el articulo 784 fraccién VI, de la Ley Laboral, establece: "En todo
caso correspondera al patron probar su dicho cuando exista controversia sobre...
VI: Constancia de haber dado aviso por escrito al trabajador de la fecha y causa
de su despido”. Tal precepto se encuentra regulado dentro de los aspectos o
reglas generaies del capitulo de pruebas, y el cual tiene estrecha relacién con la

parte final del ariculo 47 de la Ley Laboral, pues dispone que corresponde al
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patron acreditar su dicho, cuando exista controveréia sobre la constancia de
haber entregado o no el aviso de rescision al trabajador, es decir, en caso de
que el patron aduzca que entregd el multicitado aviso al trabajador, y el -
trabajador argumente que no recibid dicho aviso, corresponde al patrén probar

su afirmacion.

Asimismo, el articulo 991 de la Ley Federal del Trabajo, establece:
“En los casos de rescision previstos en el parrafo final del articulo 47, el patrén
podrd acudir ante la Junta de Conciliacion o de Conciliacion y Arbitraje
compelente, a solicitar se notifique al trabajador, por conducto del Actuario de la
Jdunta, el aviso a que el citado precepto se refiere. La Junta dentro de los cinco
dias siguientes al recibo de la promocion, deberd proceder a la notificacién. El
actuario levarlard acta circunstanciada de la diligencia.”, tal precepto se
encuentra reguado dentro de los procedimientos paraprocesales o voluntarios,
en tal virtud, el aviso de rescision a que se refiere la parte final del articulo 47 de
nuestra Ley Laboral, en el caso de que se notifique a la Junta, se le denomina
procedimiento paraprocesal, que nd es otra cosa que aquel procedimiento que
tiene lugar cuando no existe promovido jurisdiccionalmente conflicto alguno y se
requiere de la intervencion de la Junta, ya sea a peticion de las partes, o por
una sola de ellas, o bien, porque asi lo exige la naturaleza del asunto o lo
determina expresamente la Ley Federal del Trabajo; en el cual, no existe litigio

alguno.



43 ALCANCE DEL ULTIMO PARRAFO DEL ARTICULO 47 DE

LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

Una vez que hemos esgrimido y analizado los lineamientos que
establece la Ley Federal del Trabajo, respecto al aviso de rescision a que se
refiere la parte final del articulo 47 del mismo ordenamiento legal, analizaremos
cuales son las consecuencias juridicas y facticas que implica la falta de ese
aviso rescisorio por parte del patrén, para lo cual, es necesario gue abordemos
algunos temas de aplicacién procesal, que se relacionan de manera directa con
nuestro estudio, dada la trascendencia juridica de la omisién a que hacemos

referencia.

4.3.1 CARGA DE LA PRUEBA

Evidentemente la prueba constituye un aspecto importantisimo
dentro de cualquier procedimiento, por lo que dada su importancia, debemos
referimos a ella primero de manera general, para entender su contexio y
eficacia dentro del ambito procesal y posteriormente, nos referiremos a su
alcance y aspectos esenciales dentro del proceso laboral. Ello pese a las
consideraciones que hace el maestro Trueba Urbina, respecto a que la teoria
de la prueba laboral, no puede incluirse en la teoria general de! proceso; pues
en nuestro criterio, partimos de presupuestos procesales que son

perfectamente aplicables tanto at proceso Civil como al Laboral, como o es en




este caso la importancia y eficacia de los elementos de prueba en todo proceso.
Empero, compartimos el criterio del citado autor en muchos temas. Asi,
tenemos que Trueba Urbina, en su libro Nuevo Derecho Procesal del Trabajo,
sefala: “La prueba es el medio mas eficaz para hacer que ef juzgador conozca
la verdad de un hecho o de una afirmacion, en el proceso. Por tanto, las
aporitaciones de pruebas son actos procesales de las partes, las cuales tienen
la carga de probar los hechos o afirmaciones en que fundan sus acciones y
excepciones, es decir, sus pretensiones procesales, para poder obtener una

resolucion favorable.™'

De lo anterior se desprende que, en efecto, como afirma Trueba
Urbina, la prueba es el método mas eficaz con que cuenta el juzgador para -
aliegarse de la verdad de los hechos, lo cual cobra en el aspecto practico, una
importancia tal, de manera gue las alegaciones de las partes, sin pruebas,
carecen de eficacia, es decir, las pretensiones de las partes que no se prueban
dentro del proceso, se consideran como “sombras”, pues las mismas carecen
de eficacia y por tanto de valor alguno que motive el criterio del juzgador, de ahi
que hagamos énfasis en la importancia de las pruebas como el medio mas
eficaz de crear conviccion en el juzgador para que podamos obtener una

resolucion favorable a los intereses que pretendemos.

*' TRUEBA URBINA, Alberto. "Nyevo Derecho Procesal del Trabajo”, Teoria Integral, Sexta
Edicidn, Editorial Porrua, México, 1982, P4g. 371




La prueba se dirige al Juez o tribunal, no al adversario, pero éste
tiene la facultad de objetarla y el deber de justificar sus objeciones. Debemos
sefialar ademas, que los hechos que se deben probar, son s6lo aquellos qgue se
encueniran controvertidos por las partes, de lo que se desprende que los
hechos notorios no necesitan ser probados, por lo gue el tribunal puede
invocarlos aunque no hayan sido alegados por fas partes; siendo precisamente
ésta, una regla general del derecho procesal, la cual puede aplicare a los

conflictos laboraies.

Ahora bien, la carga de la prueba, en la teoria modera, no
constituye una obligacién de probar, sinp la facuitad de las partes de aportar al
juzgador, los elementos probatorios necesarios para que pueda formarse un
criterio sobre la verdad de los hechos afirmados o alegados; por o que ef citado
autor, Trueba Urbina considera: “...Ja carga de la prueba es la necesidad de
justificar las aseveracionss o hechos en el proceso por propio interés, y no por
deber.”*? Afirmacion que resulta Iégica, pues no se puede obligar a las partes a
probar sus afirmaciones, sino que esta cuestion debe quedar a eleccién de las
mismas, pues como hemos dicho se trata de una facultad y no de una

obligaci6n legal.

* |bidem P4g. 374




Al respecto cabe mencionar lo que senala el autor Climent Beltran,
respecto a la distincidn entre la carga y la obligacion: “Define la carga como el
imperativo de obrar por el propio interés; su incumplimiento no reporta sancion,
sino anicamente el riesgo de perder ef pleifo. A diferencia de la obligaqién, que
consiste en el deber de actuar en interés ajeno, y el no cumplirio reporta una
sancion. El testigo que no comparece puede incurrir en muita o se le pueden
aplicar las vias de apremio, por incumplimiento a la obligacion de auxiliar a la

justicia."™®

Sin embargo, si tomamos en consideracién las consecuencias
juridicas que conlleva el hecho, o mejor dicho la omision, de aportar pruebas en
un juicio, nos damos cuenta que aguella facultad de la que hablamos se
convierte en una necesidad, que si bien es potestativa de las partes en un
juicio, se convierte en un aspecto esencial que debemos considerar ineludible
para que podamos acreditar nuestro dicho y en su caso obtengamos una
resolucién favorable; es decir, si bien es cierto que la carga de la prueba no
constituye una obligacién, sino una facultad de la partes, también lo es el hecho
de que esa facultad se convierte, en la medida de nuestras pretensiones en un
juicio, en la necesidad misma de acreditarlas, pues de lo contrario, nos

encontrariamos en evidente desventaja en el juicio, con lo cual destacamos la

“ CLIMENT BELTRAN, Juan B. “Elementos de Derecho Procesal del Trabajo", Editorial
Esfinge, México 1989, Pag. 34y 35
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importancia de aportar elementos que formen el criterio del juzgador; por lo que
podemos afirmar que la carga de la prueba es el imperativo del propio interés,
pues su falta de realizacion no produce ninguna sancién sino una situacion

desfavorable dentro del juicio.

Por regla general, fa carga probatoria corresponde al patrén y por
excepcion corresponde al trabajador en algunos casos, ya que nuestro derecho
laboral exime al trabajador de la carga de probar y por lo tanto impone la carga
probatoria al patrén cuando existe controversia en los siguientes casos:

* Fecha de ingreso

« Antigiedad

* ' Falta de asistencia

* Causas de rescision

* Terminacién de la relacién de trabajo, o conirato de trabajo por
obra o tiempo determinado.

» Constancia de haber dado aviso por escrito al trabajador de ia
fecha y causa del despido

» Elcontrato de trabajo {cuando exista)

* Duracién de la jorada

* Pago de dias de descanso obligatorio

+ Disfrute y pago de vacaciones

* Pago de primas: dominical, vacacional y antighedad.
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* Monto y pago de salario
* Pago de reparto de utilidades

* Incorporacién y aportacién al INFONAVIT

Lo anterior se desprende de la lectura del articulo 784 de la Ley
Federal del Trabajo, mismo que en su parte inicial establece: “La Junta eximir4
de la carga de la prueba al trabajador, cuando por otros medios esté en
posibilidad de llegar al conocimiento de los hechos y para tal efecto requeriré al
patrén para que exhiba los documentos que, de acuerdo con las leyes tiene la
obligacion legal de conservar en la empresa, bajo el apercibimiento de que de

no presentarlos, se presumiran ciertos los hechos alegados por el trabajador.”

De lo anterior surgiria la duda o la interrogante de cuales son los
casos en los que ef trabajador tendria la obligacién de probar en juicio, por
exciusion debe probar lo no contemplado, siendo los casos mas comunes los

siguientes:

* Obligacion de probar la relacion de trabajo cuando esta es negada
lisa y llanamente por el patrén.

* Cuando rescinde la relacién de trabajo por causas imputables al
patrén.

* Todas y cada una de las prestaciones extralegales que demande.
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Esbozado lo anterior, se hace necesario analizar brevemente lo
qué entendemos entonces por la reversidn de la carga probatoria y la forma en

que opera.

La reversion de la carga probatoria no es una figura juridica que
se encuenire contemplada en la Ley Federal del Trabajo, ésta nace de los
ofrecimientos de trabajo que hace e demandado al contestar la demanda,
aduciendo que no despidié al trabajador y la intencidn de este ofrecimiento es
que la relacién de trabajo siga vigente, por lo que si se considera que el
ofrecimiento de trabajo en de buena fe, produce que fa carga probatoria del
despido alegado se invierta al trabajador actor, situacion que se ha determinado

jurisprudencialmente:

Octava Epoca

Instancia: . SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL SEXTO
CIRCUITO.

Fuente: Apéndice de 1995

Tomo: Tomo V, Parte TCC

Tesis: 691

Pagina: 466

DESPIDO, NEGATIVA DEL Y OFRECIMIENTO DEL TRABAJO,
REVERSION DE LA CARGA DE LA PRUEBA. El ofrecimiento
del trabajo no constituye una excepcitn, pues no tiende a destruir
la accion ejercitada, sino que es una manifestacion que hace el
patron para que la relacién del trabajo continde, por tanto, si el
trabajador insiste en el hecho del despido injustificado, fe

corresponde demostrar su afirmacion, pues el ofrecimiento del
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trabajo en los mismos términos y condiciones produce el efecto
juridico de revertir al trabajador la carga de probar el despido.
SEGUNDO TRIBUNAL COLEGIADO DEL SEXTO CIRCUITO.
Octava Epoca;

Amparo directo 130/88. Autobuses Estrella Roja y Circulos de Oro,
S. A.de C. V. 2 de junio de 1988. Unanimidad de votos.

Amparo directo 227/88. Trinidad Hernandez Pérez. 16 de febrero
de 1989. Unanimidad de votos.

Amparo directo 20/89. Asuncién Mustieles Villar y otrp. 9 de marzo
de 1989. Unanimidad de votos.

Amparo directo 120/89. Auto Express Mexicano Division QOriente,
S. A. de C. V. 27 de abril de 1989. Unanimidad de votos.

Amparo directo 167/89. Yolanda Animas Machuca y otras. 31 de
mayo de 1989. Unanimidad de votos.

NOTA:
Tesis VI.20.J/17, Gaceta nimero 19-21, pag. 154.

No se debe confundir entre el allanamiento y el ofrecimiento de
trabajo, toda vez que el allanamiento requiere para- su existencia y eficacia que
se reconozca de manera expresa e indubitable la procedencia de la accién o
acciones intentadas en juicio, la veracidad de los hechos narrados y los

fundamentos de derecha invocados, el ofrecimiento Unicamente consiste en la

oferta que hace el patrén al trabajador para que éste se reintegre a sus labores;
al efecto se ha pronunciado nuestro mas alto tribunal en la siguiente
jurisprudencia por contradiccion de tesis, cuyos rubro, texto y datos de

localizacion son:
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Octava Epoca

instancia: Cuarta Sala

Fuente: Gaceta del Semanario Judicial de la Federacion
Tomo: 63, Marzo de 1993

Tesis: 4a./J. 11/93

Pé4gina: 19

OFRECIMIENTO DEL TRABAJO. ES DE NATURALEZA
DIFERENTE AL ALLANAMIENTO. De la confrontacion realizada
entre la institucién del allanamiento y la figura del ofrecimiento del
trabajo, se liega a la conclusion de que se trata de actos cuya
naturaleza juridica, caracteristicas y efectos legales difieren
notablemente entre si, pues mientras el primero requiere para su
existencia y eficacia que se reconozca, de manera expresa e
indubitable, la procedencia de la accién o acciones intentadas en
juicio, la veracidad de los hechos narrados y los fundamentos de
derecho invocados, el ofrecimiento Unicamente consiste en la
oferta que hace el patrén al trabajador para que éste se reintegre
a sus labores, sin que exista alglin reconocimiento en relacion a
las anteriores circunstancias, sino que, por el contrario, este
Uitimo debe ir siempre asociado a la negativa del despido y, por
ende, de los hechos y fundamentos en que se apoya la
reclarmacion de reinstalacion. Ademas, los efectos que producen
también se diferencian en la medida de que cuando el
allanamiento resuita eficaz la consecuencia es que la controversia
se vea agotada en el aspecto involucrado; en cambio, el
ofrecimiento del trabajo, cuando es de buena fe, produce que la
carga probatoria del despido alegado se invierta al trabajador
actor. En consecuencia, al na constituir el afrecimiento del trabajo
un allanamiento a la accién de reinstalacion gjercitada, la Junia
responsable debe analizar la buena 0 mala fe del ofrecimiento y




con base en las pruebas aportadas al juicio, resolver la
concerniente a la procedencia de la accién de reinstalacion.

Contradiccion de tesis 44/91. Entre el Segundo y Tercer
Tribunales Colegiados en Materia de Trabajo de! Primer Circuito.
15 de febrero de 1993. Cinco votos. Ponente: Felipe Lépez
Contreras. Secretario: Victor Jauregui Quintero.

Tesis de Jurisprudencia 11/93. Aprobada por la Cuarta Sala de

este alto Tribunal en sesion privada del quince de febrero de mil

novecientos noventa y tres, por ¢inco votos de los sefiores

ministros: Presidente Carios Garcia Vazquez, Juan Diaz Romero,
lgnacio Magana Cérdenas, Felipe Lopez Contreras y José Antonio

Lianos Duarte.

Ahora bien, la Junta debe analizar si el ofrecimiento de trabajo es
de buena o mala fe, a fin de arrojar la carga probatoria al actor por o que hace
al despido, siendo que este ofrecimiento no solo debe ser estudiado per lo que
hace a la categoria, al salario y a la jornada de trabajo, -en tratandose de un

nuevo ofrecimiento de trabajo,- sino que también se debe estudiar en relacién

con los antecedentes del caso, la conducta de las partes, las circunstancias en

las que se da v en fin con todo tipo de situaciones y condiciones que permitan
concluir de manera prudente y racional, que tal praposicion revela la intencion
del patrén de que efectivamente continte la relacion de trabajo, case en que
habra buena fs, o bien, que tan solo persigue burlar la norma que le impone la
carga de probar la justificacion del despido, o hastiar al trabajador en el litigio
para hacerlo desistir de su reclamacién, supuestos en que habra mala fe. Ello,

de conformidad con la siguiente jurisprudencia por contradiccion de tesis:




Octava Epoca
Instancia: Cuarta Sala

Fuente: Semanario Judicial de la Federacion
Tomo: VI, Primera Parte, Julio a Diciembre de 1990
Tesis: 4a./J. 10/90

Pagina: 243

OFRECIMIENTO DEL TRABAJO HECHO DE NUEVA CUENTA
A UN TRABAJADOR REINSTALADO EN UN JUICIO
ANTERIOR. CALIFICACION DEL. Para calificar de buena o
mala fe el segundo o ulterior ofrecimiento del trabajo por parts del
patron que niega el despido dentro del juicio en que el trabajador
io demanda, alegando haber sido separado injustificadamente,
después de gue fue reinstalado, también por ofrecimiento, en un
juicio anterior, deben tomarse en consideracitn las mismas reglas
derivadas de los criterios jurisprudenciales establecidos sobre el
tema por esta Cuarta Sala; con base en ellas, el segundo o
ulterior ofrecimiento no debe examinarse aisladamente y en
abstracto, porque en esa forma y por si solo no demuestra la mala
fe del patron, como tampoco es suficiente para descartarla el
hecho de que se formule respetando las mismas condiciones y
términos del trabajo desempenado; en la hipdtesis contemplada
es necesario analizar dicho ofrecimiento en concreto y poniéndolo
en relacién con los antecedentes del caso, la conducta de las
partes, las circunstancias en que se da y, en fin, con todo tipo de
situaciones y condiciones que permitan concluir de manera
prudente y racional, que tal proposicion revela la intencidn del
patrén de que efectivamente continde la relacion de trabajo, caso
en que habra buena fe, o bien que, tan stlo persigue burlar la
norma que le impone la carga de probar la justificacion del
despido, o hastiar al trabajador en el litigio para hacerio desistir de
su reclamacitn, supuestos en que habrd mala fe.




Contradiccion de tesis 6/90 . Entre las sustentadas por el Primer

Tribunal Colegiado del Segundo Circuito y ef Segundo Tribunal

Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Circuito. 3 de julio de

1990. Cinco votos. Ponente: Juan Diaz Romero. Secretario: Pablo

V. Monroy Gmez.

Tesis de Jurisprudencia 10/9¢ aprobada por la Cuarta Sala de

este Alto Tribunal en sesién privada celebrada el trece de agosto

de mil novecientos noventa. Unanimidad de cinco votos de los
sefiores ministros: Presidente Juan Diaz Romero, Felipe Lopez

Contreras, Ulises Schmill Ordéfez, Carlos Garcia Vazquez y José

Martinez Delgado.

Una vez que hemos hecho mencidén de cuales son las reglas o
formalidades que se establecen en ia Ley Federal del Trabajo y que deben
imperar tratandose de la carga probatoria en €l juicic laboral, es menester hacer
hincapié en como se desglosa de las anteriores manifestaciones, que la carga
probatoria por regla general corresponde al patron, y por excepcidn al
trabajador, asi, tenemos que aun cuando el trabajador alega un despido,
corresponde al patrén, en primera instancia, acreditar que no lo despidi6, y en
Su caso, demostrar las causales de rescision en que incurrid el trabajador, para
lo cual se hace indispensable que el patrén exhiba en juicio el aviso rescisorio a
que se refiere la parte final del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo;
situacién que aterriza en nuestro tema principal, asi, tenemos que el aviso
rescisorio constituye elemento indispensable para que el patrén acredite en
juicio la justificacién del despido, el cual debera cumplir con los requisitos que
hemos esgrimido en capitulos anteriores; de lo cual se desprende la necesidad

de observar y analizar el fundamento tegal, tratdndose de una carga probatoria

para el patrdn; asi, tenemos que el articulo 804 de la Ley Federal del Trabajo
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establece cuales son los documentos que el patrdn tiene obligacion de
conservar y exhibir en juicio, los cuales debemos analizar para determinar si
entre ellos se encuentra el multicitado aviso rescisorio, asi, tenemos que tales

documentos son:

* Contratos individuales

* Contratos colectivos

* Contratos-ley

* Lista de raya

* Nominas

* Recibos de pago de salario

+ Controles de asistencia

* Comprobantes de pago del reparto de utilidades

» Comprobantes de pago de vacaciones

* Comprobantes de pago de aguinaldo

* Comprobantes de pago de primas: antigiiedad, vacacional y
dominical

* Los demas documentos que sefalen las leyes.

De tales supuestos, debemos analizar en cual de ellos podemos
contener et aviso de rescision, asi, tenemos que la fraccion V del propio

precepto establece:




V. Los demds que sefalen las leyes.”

Por lo que en tal supuesto, podrfamos considerar que es
precisamente la parte final del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo la que
da la pauta para considerar que dicho aviso de rescision debe ser exhibido en
juicio por parte del patrén, pues en su parte conducente se establece: “El patréon
deberd dar al trabajador aviso escrito de la fecha y causa o causas de la
rescisién.” Lo cual no significa que estemos de acuerdo con tal disposicion,
pues aun cuando la ley establezca la obligacion del patron de dar el aviso al
trabajador de las causales de rescision y la omisién de ello implica la
consideracion de un despido injustificado, inferimos gue tal sancion es injusta,

pues partimos de la idea principal de que si el patrén cuenta con los elementos

necesarios para acreditar en juicio que el trabajador incurrié en alguna causal

de rescision, de las enumeradas en el articulo 47 de Ia Ley Federal del Trabajo,
y ello es confirmado en el juicio laboral, debe ser suficiente para tener por

acreditada dicha causal.

Razonamientc que nos permite esgrimir los argumentos para
considerar que el criterio del legiskador de tener por injustificado un despido por

el solo hecho de no haber dado a conocer, al trabajador o a la Junta en su caso,




el aviso de rescisién, es equivocado y excesivo, pues conculca los principios de

equidad procesal y que sera analizado en el siguiente apartado.

4.3.2 PRINCIPIO DE IGUALDAD PROCESAL

Define el maestro Mario de la Cueva, que “Las ideas de la libertad
y de la igualdad marchan por los caminos del derecho del trabajo como dos
hermanas tomadas de la mano: la igualdad sin la libertad no puede existir y ésta
no florece donde falta aquella. La idea de igualdad posee significaciones
particularmente fuertes en el derecho del trabajo, al grado de que hay momenta
en los que imaginamos que al iado de los anhelos de los trabajadores hacia una
existencia decorosa, la igualdad es ia idea-fuerza que impuiso a los hombres a
la batalla por nuestro estatuto y que continua siendo uno de los factores mas
poderosos para su integracion.” “4 En tal virtud, fa libertad juega un papel muy
importante, pues de ésta depende que exista una igualdad, pero debemos
aclarar que esta hipdtesis a la que alude el maestro Mario de la Cueva, se
refiere a una igualdad faboral y que enfoca basicamente un principio de la
igualdad de tratamiento para todos los trabajadores en lo que concierne al
trabajo; de ahi que, los beneficios dei trabajo, cualquiera que sea su naturaleza,
que se concedan a un trabajador, deben extenderse a quienes cumplan un

trabajo igual. Ahora bien, trasladando esta idea al ambito procesal, tenemos que

“ DE LA CUEVA, Mario. Ob. Cit. P4g. 111




la igualdad procesal implica no solo que todos los trabajadores cuenten con
igualdad de oportunidades, sino que en un ambito mas general, es decir, al
hablar de igualdad procesal nos referimos no solo al aspecto laboral, sino a
todos aquellos campos del derecho procesal, en donde impera este principio,
pues es precisamente de éste, donde tomamos nuestro punto de partida para
hablar sobre la igualdad que debe imperar en todo proceso, no solo en el
laboral, pues es bien sabido que las reglas dei proceso son ineludibles también

en materia del trabajo.

En este orden de ideas, tenemos que la igualdad procesal de las
partes, refiere esencialmente al principio de igualdad de los gobemados ante la
ley, que fuera consagrado por el articulo primero de la Declaracién de los
Derechos del Hombre y del Ciudadano de 1789,° el cual se ha reiterado de
manera constante en todos los textos constitucionales latinoamericanos y
practicamente se ha establecido en todas las constituciones actualmente en
vigor, segin se desprende del texto “Constitucion y Proceso Civil en

Latinoamérica” del autor Fix Zamudio.*

* De acuerdo con el articulo primero de la citada Declaracién de 1789: “Los hombres nacen ¥
permanecen libres e iguales en derecho. Las distinciones sociales no pueden fundarse sino en
la utitidad comun.”

€ FIX ZAMUDIO, Héctor. “Constitucion y Proceso Civil en_|.atinoamérica”, Instituto de
Investigaciones Juridicas de la UNAM, México, 1974. Pag. 63
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Este principio fundamental, sefiala el mismo autor,” y que en
términos generales implica la igualdad de oportunidades, ha trascendido el
ambito procesal en varias direcciones, y una de las mas importantes es el
llamado caracter dialéctico ﬁel proceso o “contradictorio”, el cual significa que
todo procedimiento jurisdiccional requiere de la intervencion equilibrada de las
dos partes esenciales que poseen intereses contrapuestos, lo que significa que
de una interpretacion general dentro del proceso, ambas partes deben poseer
igualdad de derechos en la medida de su intervencion en el ';'uicio. Asi, tenemos
que la consideracion de otorgar ventajas a una de las partes constituye de
manera ineludible una violacién a los principies fundamentales del proceso, de
manera que fa determinacion que refiere la parte final del articulo 47 de la Ley
Federal del Trabajo, de considerar injustificado el despido por el hecho de no
haber entregado €l aviso a que se refiere el propio articuio, situacion que rebasa
la consideracién de principios de gque estamos hablando, pues aun cuando en
juicio se demuestre una causa justificada del despido, no es suficiente para
desacreditarlo como injustificado, lo que evidentemente constituye mas que una
ventaja al accionante, en detrimento del los intereses patronales, una situacion
de desigualdad procesal entre tas paries, consideracion que nos lleva al
planteamiento de lograr una igualdad procesal para lo cual se hace necesaria
una reforma a nuestra Ley Federal del Trabajo, en el sentido de que la omisién a

que hemos hecho referencia a lo largo de nuestro trabajo de investigacion, por

7 idem.




parte del patrdn, no desemboque en una consideracidén injusta que afecte
intereses fundamentales del demandado, para lo cual consideramos que la
reforma que planteamos debe realizarse en el sentido de considerar, en el
supuesto que hemos mencionado, una sancion econémica y no la determinacién
de un despido injustificado, lo cual no significa de ninguna manera otorgar
ventaja alguna sobre la parte demandada, ya que ésta, en tal supuesto, debera
acreditar en juicio la causa del despido; pues como sefiala el autor Ruben
Delgado®, el derecho no es sélo un conjunto de normas, sino un orden
constituido por normas, lo que nos lleva a colegir que se debe realizar una
interpretacion integral de los preceptos, esto es, la igualdad o equilibrio entre las

partes.

Criterio que se encuentra sustentado con lo que al efecto establece

el maestro Baitasar Cavazos en su obra “Causales de despido”,*® en el que

sefala:

‘Desde luego no coincidimos en absoluto con el
Legislador, influido por Trueba Urbina y sobre todo por
Mario de la Cueva, ya que estimamos que la justificacion
o injustificacion de un despido, no puede derivarse de un
simple acto administrativo de notificacion, ya que
sostenemos que los despidos serdn justificados ¢ no,

8 DELGADO MOYA, Rubén. Filosofia de Derecho del Trabajo, Sexta Edicién, Editorial Sista,
México, 1997, Pag. 79
“ CAVAZOS FLORES, Baltasar. “Causales de Despido”, Ob. Cit. Pag. 61
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por su propia naturaleza, independientemnente de que se
dé o no el aviso de notificacion.”

A manera de conclusién proponemos que debe reformarse la
parte final del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, en la inteligencia de
lograr una verdadera imparticién de justicia, en la que cada parte obtenga
segin las aportaciones que haya hecho al juzgador para llegar al
esclarecimiento de la verdad, y asi evitar inclusive aberraciones juridicas, como
lo es el caso de considerar un despido como injustificado, aun cuando se
acredite en juicio lo contrario; por ello es que se propone la siguiente reforma,

en la que el articulo 47 de la L ey Federal del Trabajo debe establecer:

‘Art. 47. Son causas de rescision de la relacion de trabajo, sin
responsabilidad para el patrér:
{..

El patron deberd dar aviso por escrito al trabajador de ia causa o
causas de la rescision y si el trabajador se negare a recibirlo, el patrén deberd
hacerlo del conocimiento de la Junta y solicitarle que haga la notificacion al
trabajador, proporcionando el dltimo domicilio que tenga registrado del
trabajador. La falta de notificacién al trabajador o0 a la Junta bastara para

considerar que el despido fue injustificado, salvo prueba en contrario, en cuyo
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caso se impondra al patron, de conformidad con el articulo 992 de este
ordenamiento, una multa equivalente a 30 dias de salario minimo general

vigente en el drea que corresponda.”
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CONCLUSIONES

PRIMERA. La Ley Federal del Trabajo debe adecuarse a las
disposiciones de nuestra Ley Suprema: la Constitucian Politica de los Estados

Unidos Mexicanos, y por ende respetar los principios que en ésta se consagran.

SEGUNDA. La consideracién de la parte final del articulo 47 de la
ley laboral carece de fundamento y légica legal, pues nuestra ley suprema omite
establecer precepto constitucional alguno que determine la facultad del
legisiador de poder determinar una situacion que sodlo es acreditada o

demostrada con la aportacién de las pruebas correspondientes

TERCERA. El principio de igualdad entre las paries, es un
principio fundamental emanado de nuestra Carta Magna, el cual no puede
restringirse, considerandolo por ende inherente a cualquier juicio, incluyendo el

laboral.

Asf mismo, de conformidad con el llamado principio de debido
proceso legal, debe colegirse que &l patrén que acredite en juicio la justificacion

del despido, debe-considerarse como tal, es decir, como un despido justificado.
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CUARTA. EI Gitimo parrafo del articulo 47 de la Ley Federal del
Trabajo, omite cumplir con el principio de igualdad que se ha mencionado, por

lo gue debe reformarse para su debido cumplimiento.

QUINTA. Aun cuando el patrén acredite en juicio que el trabajador
incurrié en alguna de las causales que se mencionan el articulo 47 de la ley
laboral, la ley determina un despido injustificado, por el solo hecho de no haber
entregado el aviso de rescision al trabajador o a la Junta, considerandose tal
situacién como un impedimento para una verdadera imparticion de justicia,
situacion por la que debe reformarse el ultimo parrafo del mencionado articulo

47 de la ley laboral.

SEXTA. La determinaciébn de que un despido es justificado o
ilegal, no depende de una actividad administrativa, sino que depende de
acreditar o no las excepciones y defensas hechas valer por ia parte patronal al
momento de contestar su demanda, inclusive, demostrar en contrario que no

existio despido, que no hubo relacién de trabajo o gque no son cierntos los hechos

contenidos en la demanda.
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