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PROLOGO

Debemos estar al tanto de los aconteceres dia
rios de la relacién laboral, como son los conocimientos tefri
cos y pricticos ya que el Derecho del Trabajo estd evolucio--

nando rfpidamente v debemos estar bien informados.

Es necesario dar a conocer ampliamente a los-
ejecutivos, a los encargados directos de la administracién de
personal, el como hacer, dar, notificar y un sinQmero de ele--
mentos cue debe contener el aviso de despido, en virtud de --
que se contempla en los Gltimos p&rrafos de la fraccidn XV --
del artfculo 47 de la Ley Federal del Trabajo, al igual aue -
en la prictica jurfdica existen otros requisitos indispensa--
bles para dar dicho aviso de despido al trabajador y cue no =

se considere que el despido fue injustificado.

Lo que trataremos en el presente trabajo estd
encaminado a ofrecer posibles soluciones a los nroblemas a --
que se enfrentan constantemente quienes tienen relacién con -
el aviso de despido, en virtud de que nuestro derecho del tra
bajo reglamenta esta figura de una manera muy escueta y por -
ello surgen inumeralles dudas y obsticulos que impiden llevar

a la pr&ctica de una manera mis 8gil y sencilla.



INTRODUCCION,

Resulta importante tratar el tema del proce
dimlento paraprocesal porque esta vf{a debe ser utilizada por -
el patrSn para hacerle llegar al trabajador el aviso del despi
do, y como en la préctica se observa que el mayor nimero de de
man@as que se tramitan ante las Juntas de Conciliacibn y Arbi-
traje son por despido, procedemos a tratar mis ampliamente es-
te supuesto, m&xime que por disposicifn expresa del legislador,
manifestada en la adicifn al artfculo 47 de la Ley Federal del
Trabajo, la falta de aviso por escrito al trabajador o a la --
Junta, por s{ sola bastard para considerar que el despido fue-
injustificado, lo que es doblemente importante, ya que el tra-
bajador también tiene inter8s y derecho a que se le respeten -

sus garantfas legales,

El Legislador de 1980, al reformar el capf-
tulo del derecho procesal de la Ley Federal del Trabajo, creé-
el Procedimiento Paraprocesal o Voluntario, y adicion€ el arti
culo 47, con los sigulentes pdrrafos: "El aviso deber8 hacerse
del conocimiento del trabajador, y en caso de que &ste se nega
re a recibirlo, el patrén dentro de los cinco dfas siguien~---
tes a la fecha de la rescisifn, deberf hacerlo del conocimien~

to de la Junta respectiva, proporcionando a &sta el domicilio-



que tenga registrado y solicitando su notificacién al trabaja
dor. La falta de aviso al trabajador o a la Junta, por si so-

la bastari para considerar que el despido fue injustificado.

Como puede apreciarse en el primer pdrrafo
anteriormente transcrito, el Legislador seiiald el procedimien
to para otorgar al patr&n las facilidades procesales de cum--
plir con la notificaci®n del despido, y en el segundo le im--
puso una sancifn de graves consecuencias para quien no da el-

aviso de despido.

En el artfculo 991 consignd el Procedimien
to Paraprocesal especifico al que nos venimos refiriendo, al-
decir: "En los casos de rescisién previstos en el p&rrafo fi-
nal del articulo 47, el patrén podr& acudir ante la Junta de-
Conciliacifn y Arbitraje competente, a solicitar se notifique
al trabajador, por conducto del Actuario de la Junta, el avi-
so a que el citado precepto se refiere. La Junta, dentro de -
los cinco dfas siguientes al recibo de la promccifn, deber§ -
proceder a la notificacién. E1l Actuario levantar8 acta cir---

cunstanciada de la diligencia".

Ante la nueva situacibn ¢clmo obrar correc

tamente en proteccién de los particulares intereses del traba



jador o del patrfn?, lo m&s cSmodo para el trabajador es ne--
gar que se le haya dado el aviso de despido y con ello arroja
la carga de la prueba al patrdn; en los términos del artfculo
784 fraccién VI de la Ley Federal del Trabajo en vigor, En --
cambio el patrfn tendr& una doble carga probatoria, primero -
acreditar gue s1 di6 el aviso de despido al trabajador o a la
Junta, y segundo, justificar el despido acreditando la causal
que haya hecho valer. As! las cosas, el Patr6n deber$ primera
mente obtener la prueba idénea para acreditar en un momento -
dado ante la Junta de Arbitraje la causal en que funde el des
pido, porque si né la tiene y por el temor que infunde el dl-
timo p&rrafo del articulo 47 le entrega al trabajador el avi-
30 de despido, el propio aviso hard prueba en su contra, al -

no poder acreditar en juicio la causa del despido.

Volviendo al aviso de despido, resulta impor--
tante destacar gue en el mismo debe precisarse la fecha de --
rescisién y claramente exponer la causal o causales en que se
funde, s&lc as! se cumpie con la finalidad de las reformas a-
la ley, de que tanto el trabajador como el patrén conozcan di
chos elementos, pues los mismos no podr&n variarse en juicio,
y exclusivamente sobre ellos versarfn las pruebas en el arbi-

traje.



Una vez realizado el escrito de aviso de -
despido, se entregar& al trabajador y &ste deberd firmar de =
recibido en la copia del mismo, indicando la hora y fecha en-

que se reciba el original.



CAPITULO I

ANTECEDENTES HISTORICOS DEL AVISO DE DESPIDO.

En la Asamblea Constituyente de Nuerftaro sur
gieron los principios del nuevo derecho mexicano del trabajo-
acerca de la disolucién de las relaciones individuales de tra
bajo como una aplicacifn de la estabilidad en el trabajo, per
maneciendo dormidos durante muchos anos, teniendo una explo--
sién brillante en la ejecutoria de la Cuarta Sala de la Supre
ma Corte de Justicia de la Nacifn, Gustavo Adolfo de la Selva.
Toca 6841/35/1a., de 29 de julio de 1936, siendo tergiversa=--~
dos por el mismo Tribunal en la ejecutoria de Oscar Cué, ampa
ro directo 4271/40/la. de 29 de febrero de 1941, y fueron ra-
tificados en la reforma constitucional de 1962 y en las conse

cuentes modificaciones a la Ley de 1931 del mismo afio de 1962,

El principio fundamental es doble, primero en
relacién al trabajador, estd enunciado en el artfcule Nuinto-
de la Constitucién: Nadie podrd ser obligado a prestar traba-
jos personales sin su pleno consentimiento. El Contrato de --

trabajo s6lo obligar& a prestar el servicio convenido por el-



tiempo que fije la Ley, sin poder exceder de un afio en per--
juicio del trabajador, la falta de cumplimiento de dicho con
trato, por lo que respecta al trabajador, s6lo obligard a la
correspondiente responsabilidad civil, sin que en ningfin ca~

so pueda hacerse coaccibn sobre una persona.

Esto auiere decir que el trabajador puede di
solver la relacién de trabajo en cualquier tiempo, y nunca -
podrd& ejercerse coaccifn sobre su persona, siendo una expre-
s5i6n magnifica de las ideas de libertad y dignidad humanas,-
esta norma proviene de la Carta Magna de 1857, y sin ella, -

el derecho del trabajo no serfa posible,

En relaci6n al patr6n, el derecho mexicano -
del trabajo, representa uno de los postulados mds bellos pa-
ra el servicio del hombre y para la seguridad de su futuro;-
la disolucién de las relaciones individuales de trabajo pue-
de Gnicamente decretarse por el patrfn o si existiera una --
causa justificada; en ausencia de ella, el patrén que hubie-
re disuelto la relacién, estarf obligado a eleccién del tra-
bajador, a cumplir la relacifn de trabajo o a indemnizarlo -

con importe de tres meses de salario.

Precisa sefialar oue el legislador de 1931, -



al reglamentar el articulo 123 Constitucional, establecié en
el articulo 122 de la Ley Federal del Trabajo, las causas de
rescisién del contrato de trabajo, sin responsabilidad para-
el patr6n en dieciseis fracciones, perc no estableci$§ ningu-
na carga adicional para el patrén, ni consigné algfin derecho

correlativa para el trabajador.

En la Ley Federal del Trabajo de 1970, gue =~
derogé a la de 1931, se rubricaron las causas del despido en
el artfculo 47 y a efecto de que el trazbajador pudiera cono-
cer los motivos del despido, se adicioné al final ahora de -
las guince fracciones, con el siguiente pfrrafo: "El patrén-
deber& dar al trabajador aviso escrito de la fecha y causas-

de la rescisibn.”

En la prictica se observé gue no todos los ~-
patrones cumplieron con la nueva adicibn, porgue no se con-
sign&, en la Ley ninguna sancifn para el omiso, cuedando asf
1a clase trabajadora igual gue como se encontraba bajo el 1§

gimen de la antigua Ley Federal del Trabajo de 1931,

El Legislador de 1980, al reformar y adicio-
nar el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, con los si

guientes pArrafos: "El aviso deber$ hacerse del conocimiento



del trabajador y en caso de que éste se negare a recibirlo,-
el patrbn dentro de los cinco dfas siguientes a la fecha de-
la rescisibn, deberd hacerlo del conocimiento de la Junta ~--
respectiva proporcionando a ésta el domicilio que tenga re--
gistrado y solicitande su notificacifén al trabajador. La fal
ta de aviso al trabajador o a la Junta por si sola bastar§ -

para considerar que el despido fue injustificado.”

Ante la tendencia proteccionista del legislia
dor hacia el trabajador en las Reformas de 1980, y la exis--
tencia en la Ley Federal del Trabajo del articulo 18, que di
ce: "En la interpretacifn de las normas de trabajo se tomatlﬁ
en consideracifn sus finalidades sefialadas en los artfculos-
20. y 3o. En caso de duda, prevalecer$ la interpretacibn mis
favorable al trabajador." Las autoridades laborales siempre-
interpretarfn el artfculo 47 en sus dos 8ltimos plrrafos, en
favor del trabajador; inclusive as{ lo han venido haciendo e
imponen al patrén la carga de acreditar su petsonaiidad y la

negativa del trabajador a recibir el aviso de despido.

El maestro Trueba Urbina comenta este nuevo
agregado al artfculo 47 que entr6 en vigor el lo. de mayo de-

1980 que precisa la forma y efectos del aviso, dice: "Sin du-



da, la adicién es de notoria trascendencia, pues los trabaja-
dores dejan de ser victimas de inseguridad juridica en cuanto
al despido, de manera que la falta de aviso al trabajador o a
la Junta, por s{ solo bastard para considerarse gue el despi-
do fue injustificado, como lo dispone la nueva Ley Procesal -

del Trabajo. Una proteccién social m&s para los trabajadores"

*)

{*) Ley Federal del Trabajo (Comentada)
hlberto Trueba Urbina
Jorge Trueba Barrera
Editorial Porrua, S.A.
México, 1986. PAg. 48



CAPITULO IX

CONCEPTOS, ASPECTOS TEORICOS Y DOCTRINALES RELATIVOS AL
DESPIDO.

I1.1.~ DEPINICION DE DESPIDO.

Alberto José Carro Igelmo, en su obra intitu-
lada "El Despido Justo", sefiala que "llamamos despido a la --
ruptura del contrato, fundada o né en causa justa, por volun-

tad unilateral del empresario.

Rafael de Pina en su Diccionario de Derecho,~
lo define como el acto mediante el cual el patr6n hace saber-

al trabajador que prescinde de sus servicios.

En general, despido significa privar de occupa

cibn, empleo, actividad o trabajo.

En nuestra Materia laboral se entiende por --
despido una declaracidn de voluntad unilateral por el cual el

patrén expresa y concreta su prop8sito de extinguir el vincu~



lo jurfdico que la une al trabajador a su servicio,

Jurf{dicamente el despido es pues, la resolu-
cién del contrato de trahajo por voluntad unilateral del pa-
tr6n, siendo justificado cuando el patr6n prueba la existen-
cia de una causa justa prevista en la Ley, e injusta en caso

contrario,

'

El maestro espafiol Alonso Garcfa dice que el
despido es el acto unilateral de la voluntad del empresario -
por virtud del cual éste decide poner fin a la relacién de --

trabajo.

El despido, por la forma de manifestarse bien

puede ser tdcito o expreso.

El primero de los casos representa la hipbte
8is de que el despido tiene que ser deducible de los hechos,-
por no haber manifestado alguna en tal sentido; despido expre
s0 es cuando existe un aviso en que se manifiesta tal determi

nacién.

El despido puede ser también un despido jus



to o0 un despido injusto; entiendese por el primero, aauel que
se hace cuando el trabajador ha incumplido sus obligaciocnes o
bien ha dado motivo del despido con base en algunas de las --
causales determinadas por el articulo 47 de la Ley Federal --
del Trabajo. En contrario el despido injusto, tan sblo media-
un acto de voluntad patronal, sin razén alquna, sin apoyo en-
causales legales, o bien supuestamente apoyado en &stas, pero
que a través de un juicio laboral, da lugar a que se concluya
con la no justificacién del desnido. La causal posiblemente -
m&s frecuente de la disolucién del contrato de trabajo: la vo
luntad de una de las partes. Aclarando que no por la frecuen-
cia de su repeticifn pase a ser una forma natural de termina-
cibn, por el contraric se le clasificarfa como una forma irre
gular de terminacifn del contrato de trabajo y por lo mismo -
l6gicamente la que propicia mayor nfmero de problemas labora-

les.

Por Gltimo el Maestro Mario de la Cueva de
fine al despido como la manifestacién de la voluntad del pa--
trono de que da por rescindida la relaci6n de trabajo y hace=
saber la causa o causas que la justifican, de esta definicifn
deduce que el simple hecho de arrojar a un trabajador a la ca
1le no es un acto reconocido por la ley como despidoc, o en to
do caso que carece de eficacia, por ser contrario a una dispo

sicibn de orden ptblico,



I1,2.- EL PROBLEMA TERMIYOLOGICO.

Nuestra Ley Federal del Trabajo utiliza para
dar por terminada la relacifin laboral, la expresién "Resci--
sién"; de modo que, en la terminologfa de la Ley, se entien-
de por rescisién al acto por virtud del cual uno de los suje
tos de la relacién laboral da por terminada &sta de manera -
uni{lateral, invocando una causa grave de incumplimiento impu

table al otro sujeto.

La Ley de 1931 dividié las causas justifica-
das de disolucidn de las relaciones individuales de trabajo-
en causas de terminaci6n y causas de rescisibén, desde enton-
ces aquellos legisladores reconocleron gue esas denominacio-
nes no eran del todo apropiadas, pero la doctrina y la juris
prudencia las convirtieron en el principio técnico de clasi-
ficacifn de las causas disolventes de las relaciones de tra-
bajo, La nueva Ley adoptd los principios y la terminologfa -

de su antepasada.

Definitivamente, la palabra rescisifn parece
poco aceptable para los tratadistas que intentan rompero to-
das las ataduras con el derecho civil y buscan una terminolo

gfa propia del derecho laboral, lo cual resulta muy pertinen



te. As! el maestro Trueba Urbina (*), sostiene que es inexpli
cable gue aln subsistan en una legislacifn nueva conceptos ci
vilistas, por lo que emplea la terminologfa de despido y reti
ro, como se hace en la fraccidn XXII del apartado "A" del ar-

ticulo 123 constitucional cue a la letra dice:

"El patrono que despida a un obrero sin causa
justificada o por haber inaresado a una asociacién o sindica-
to o por haber tomado parte en una huelga lfcita, estar§ ---
obligado, a elecciébn del trabajador, a cumplir el contrato o-
a indemnizarlo con el importe de tres meses de salario., La --
Ley determinarf los casos en que el patrono podr§ ser eximido
de la obligacién de cumplir el contrato, mediante el pago de-
una indemnizacién. Igualmente tendrd la obligacién de indemni
zar al trabajador con el importe de tres meses de salario, --
cuando se retire del servicio por falta de probidad del patro
no o por recibir de &1 malos tratamientos, ya sea en su perso
na o en la de su cényuge, padres, hijos o hermanos. El patro
no no podr4 eximirse de esta responsabilidad, cuando los ma--
los tratamientos provengan de dependientes o familiares que -
" obren con el consentimiento o tolerancia de &1%.(*)

(*) Alberto Trueba Urbina "Nuevo Derecho del Trabajo". 4a. --
Edicibn.- 1977, P&g. 301.

{*) Constitucifn Polftica de los Estados Unidos Mexicanos.- -
Editorial Porrua 1984,



La expresién despido no presenta ningQn pro-
blema, en cambio la de retiro podrfa dar lugar a confusiones
en el ambiente laboral pero, de cualgquier modo, otros térmi-
nos como el de "despido indirecto" me parecen menos adecua--

dos.

De lo expuesto, inmediatamente se advierte -
que el término rescisifn se utiliza, indebida e indistinta--
mente, para dos situaciones esencialmente diferentes, pues -
la rescisifn patronal produce consecuencias diversas de la -
rescisifn que hace valer el trabajador. La primera puede ter
minar la relacifén laboral, si llega a comprobarse la justifi
cacibn, mientras tanto provoca la suspensifn de las obliga--:
ciones a cargo del trabajador, guedando pendiente la respon-
sabilidad patronal, que eventualmente, se podrf traducir en-
la reanudacifén de la relacibn. En el sequndo caso, cuando el
trabajador toma la iniciativa, la rescisién rompe definitiva
mente la relacifn laboral y lo finico que se discute es la --
responsabilidad que de ello pueda derivar a cargo del pa----
trén. Concretamente, si el patrén rescinde (despide}, el tra
bajador mediante la accibn de reinstalacién puede mantener -
viva la relacibn y si es el trabajador quien rescinde (se re
tira), la relacién aqueda extinguida por el acto de la resci-
8i6n, subsistiendo Gnicamente el problema de determinar a --

guien es imputable la responsabilidad consiguiente. De ahf -



que no resulta infundada la postura de emplear una expresifn
particular para cada hipStesis: despido, en una y retiro, en

la otra.

As{ pues, la rescisifn en general, indepen-
dientemente de cufl de las partes la haga valer, es la diso
lucién de laas relaciones de trabajo, decretada por uno de -
los ujetos, cuando el otro incumple aravemente sus obliga--

ciones,

Los contratos se estipulan para ger cumpli
dos por ambos contratantes y el contrato de trabajo contiene
una condicién que se encuentra implicita en el acuerdo de vo
luntad y es que, en tanto supsista la fuente de trabajo y el
trabajador preste servicios requeridos por el empresario, el
vinculo se mantendri, sin fijacién de otro término que el --
surgido de la modificacibn de esas dos circunstancias expresa
das. Ahora bien, salvo que por norma legal se determine lo -
contrario, puede establecerse como principio que en el contra
to por tiempo indeterminado ambas partes son libres para rom-
pero, en cualquier momento, el vinculo que las liga; ésto es,
para ponerle fin a la relacifn de trabajo mediante una decla-
racifn unilateral de voluntad, derecho &ste que tanto pertene

ce al trabajadoy como al empresario.



De la indeterminacién del contrato laboral en
cuanto al tiempe y de su vedada perpetuidad, surge el derecho
de rescindir el vinculo laboral y, como consecuencia de ese -
derecho, estf naturalmente el de ejercerlo, aunque con cier--
tos limites, como la generalidad de las facultades jurfdicas.
AGn manteniendo la potestad empresaria para disolver el nexo-
contractual, la decisifn acarrea, cuando no existe causa jus-
tificada para ello, la obligacién de reparar los posibles da-

fios ocasionados por la ruptura de la relacién laboral.

El despido se concreta en la notificacifn de-
la decisifn unilateral del que disuelve el contrato al desti-
natario de la denuncia; por tanto, existe un sujeto activo, -
la parte que utiliza la facultad disolutiva, el patrono; y un
sujeto pasivo, aquel gue sale de la empresa, que deja de per-
tenecer a ella, que finaliza m&s o menos sGbitamente su acti-

tividad laboral, el trabajador.

Son notas peculiares de la denuncia del con--
trato la de ser unilateral y voluntaria, por cuanto emana de-
una sola de las partes. Ademis, el acto se perfecciona, su---
puestamente, con la recepcién de la manifestacién de voluntagd,
expresa o tlcita, con el conocimiento de aquel a quien se le-

dirige. Por su unilateralidad no se requiere la aceptacibn de



- 18 -

la ruptura por el sujeto pasivo, gue podria conduéir a un re
conocimiento de culpabilidad a una extincién por mutuo con--
sentimiento. Tiene también carfcter constitutivo de ecto ju-
ridico; porque, desde el momento en que se formula o se hace
evidente la manifestaci6n unilateral, se fija la fecha u ===
oportunidad en que el nexo laboral se disuelve. Por %ltimo,-
no estd sujeta la denuncia a formas solemnes, afin cuando la-
actitud deba ser absoluta, clara incondicionada y total. No-
es como en los contratos civiles en que la rescisién normal-
mente se hace valer ante el juez y hasta que se obtiéne sen-
tencia favorable opera aquella, tratfndose de rescisjén labo
ral, &sta se hace efectiva de inmediato, el patrfn séplra al
trabajador y, en todo caso, queda expuesto a las reséonsnbi-
lidades de un despido injustificado si el trabajador lo de--
manda ante la Junta y el patrén deberf de probar lo contra--

rio .

La declaracifn o expresifn, cualquiera que -
sea @8sta, del prop8sito del patrono de rescindir el contrato
de trabajo es un acto jurfdico unilateral, que empieza a sur
tir sus efectos a partir del momento en gue el trabajador se
entera de tal intencifn o recibe la notificacifn, al llegar-
a su conocimiento la comunicacifn pertinente, si el patrbn -

empled cse medio. Por eso no cabe a posteriori la revoéacién



de 81, que ha surtido sus efectos sin el concurso ya de ambas
voluntades, la del empresario y la del trabajador, la denun-
cia del contrato de trabajo lo priva de vigor en lo futuro.=-
La recepcién de la declaracién disolutiva de voluntad perfec
ciona el acto jufidico; de tal manera que, entre presentes,-
se hace efectiva en forma inmediata; y entre ausentes, tan -
pronto como llega esa manifestacién de voluntad a conocimien
to de la otra parte. De ahf que la retraccifn tardfa del des
pido; para tener consecuencias jur=dicas, requiere la acepta

cibén expresa del trabajador despedido.

Si el despido es decisiSn unilateral, su --

" efectividad surte efectos bilaterales, sin que quepa recti--
ficacién por la exclusiva voluntad del empresario. Cuando ==

menos, éste ha relevado de sus obligaciones al trabajador, -

que por ello tiene que asentir de nuevo para la posible rea-

nudacién laboral.

El despido deberf formularse en tiempo ===-
adecuado y en oportunidad propia. Por principio 18gico habrd
de "Notificarse en el centro de trabajo"; pues, salvo casos-
excepcionales, si el trabajador se encuentra de vacaciones -
o estf incapacitado cuando se entera del despido o recibe la
comunicacién o si &sta se concreta de palabra en un encuen--

tro casual con el empresario, la decisién quebranta eviden--



temente los principios de la buena f&, puesto que en tales--
cagsos la relacifn se encuentra suspendida, en la incapacidad
se trata de un caso tipico de suspensifn y en cuanto a las =~
vacaciones también se habla de suspensi8n, a@n cuando no sea
un caso tipico de ésta, pues se dan los supuestos propios de
ella: suspensién temporal de las obligaciones de prestar el-
servicio y pagar el salario, ya que las vacaciones pagadas -
no son remuneracibén sino una prestacidn. De modo que la notj
ficacifn en tales condiciones no deberf{a surtir efectos, =---
cuando menos en lo aque a estricto derecho se refiere, aunque
en la préctica sea recomendable notificar el despido adn en-
esas circunstancias para nrotegerse de la posible accifn de-
.prescripciﬁn, independientemente de la procedencia e impro--

cedencia de ésta.

Respecto al momento en que surte eficacia -
el despido, debemos apuntar aque aunque el efecto del despido
se produce en el momento en que la comunicacién del empresa-
rio llega a conocimiento del trabajador, ocurre que, en cier
tos casos, esa comunicacisn no es girada por el patrén o no-
es recibida por su destinatario, entonces cabe decir que el-
momento en que verdaderamente se produce el desnido del tra-
bajador es aguel en que &ste aueda separado de la empresa y-

deja de prestar sus servicios en la misma.



De lo expuesto se desprende que el despido
es catalogado por la ley como una forma de rescisifn, &sto-
es, un acto unilateral en virtud del cual el patrén d4 por-
terminada la relacisn laboral invocando una causa grave de
incumplimiento imputable al trabajador, Consecuentemente, -
es también un acto potestativo, puesto gue la posibilidad -
de reacindir no implica que, necesariamente, se deba hacer-
uso de esa facultad. El Patrén o el trabajador afectados --
por el incumplimiento de la otra parte, bien pueden pasar ~
por alto esa situacién y abstenerse de hacer valer la ac--~

cifn relativa,

El despido o rescisién patronal no termina,
por s misms, con la relacifn laboral, En todo caso estar§ -
supeditada & la confirmacién de su validez o a su califica--
cifn por los tribunales del trabajo. Esto es, no debemos -
confundir el derecho a dar por terminada la relacisn laboral
mediante el despido, con la terminacidn misma. Hay, pues, una
condicionante procesal. De hecho entre el despido y su confir
macifn transcurre un lapso de suspensidn de 1a relacién labo-
ral, Si, por el contrario,declara procedente la accifin del --
cuiplintenta, todos los derechos del trabajador se actualiza-
r8n como: reinstalacién, pago de salarios vencidos, mejoras -

ocurridas en &l puesto, antiguedad, ete.. En ese caso el laudo



definitivo realiza una condicién suspensiva de la que depende

el reactivamiento de la relacidn,

Lo anterior se produce en 1os casos en que el
trabajador, en ejercicio del derecho que le otorga la fraccién
XXII del inciso "A" del artfculo 123 Constitucional y el artf-
culo 48 de la lLey Federal del Trabajo, reclame el cumplimiento
del contrato de trabajo { siempre y cuando no se den los casos
de excepcibn que prevé el artfculo 49 de la Ley Federal del -
trabajo, para que el patrfn se exima de la obligacidn de reins
talar al trabajador), pero si, por el contrario exige la indem
nizacién o si habiendo exigido el cumplimiento, se dicta lau--
do que declare improcedente la accién intentada. De otra mane-
ra la relacién laboral habrd guedado solo interrumpida, pudien
do reanudarse si la acci6n de reinstalacifn del trabajador tie
ne éxito, siempre y cuando tenga derecho a la estabilidad en -
el empleo o sea, no encuadre en alguno de los casos de excep--

cibn que sefiala el articulo 49 de la lLey Federal del Trabajo.

I11.3.- EL PODER DISCIPLINARIO DEL PATRON Y EL DESPIDO COMO

SANCION LABORAL DEFINITIVA.

La responsabilidad civil, fincada a cargo del
trabajador y exigida, es una sancién poco eficaz y, sobre to--

do, de dificil anlicaci®n: por una parte, resulta indispensa--



ble acudir a los tribunales para probar la falta cometida por
el trabajador y la existencia del dafio o perjuicio y ocurre -
frecuentemente que el monto del dafio ¢ perjuicio es de tal ma
nera insignificante que su reparacibn no compense las moles--
tias y gastos que implica un proceso, independientemente de =~
que, en muchos casos, no se encontrarian bienes del trabaja--
dor en que hacer efectiva la sentencia que decreta el pago. -
Puede también suceder que no se haya causado un’dafio o perjui
cio aparente y que, no obstante, la falta cometida implique -
un principio de desorden y un relajamiento de la disciplina -
que debe existir en todo centro de trabajo. Quedarfa, en es--
tos casos, la rescisién del contrato, pero la Ley Federal del
Trabajo mexicana, como la mayor{a de las legislaciones extran
jeras, ha considerado cue no toda falta amerita dicha resci--
8i6n, precisamente por las graves consecuencias que acarrea -
al trabajador. Pero como tampoco serfa posible dejar esas fal
tas sin castigo, por el apuntado peligro del relajamiento de-
la disciplina, se ha reconocido la necesidad de organizar un-
sistema de medidas disciplinarias que corrijan el inconvenien
te de la responsabilidad civil y, a la vez, eviten la dureza-
de la rescisifn del contrato. Es a este sistema al que se de-

nomina poder disciplinario del patrén.

Los autores y dosctrinarios discuten acerca -



aplicarlas; en la segunda acepcibn, el poder disciplinario se
ria exclusivamente, la facultad de aplicar las sanciones. El-
estudio se limita a la segunda cuestifn, pues, la primera, --
tiene que resolverse en las convenciones colectivas de traba-
jo o en los convenios que celebre cada trabajadoer y su pa----

trén,

La facultad de imponer sanciones, no ha de en
tenderse en el sentido de que el empresario disfruta de una -
potestad pdblica, semejante a lo que corresponde al Estado en
la aplicacifn del derecho penal, Debe vérse en ella la potes~-
tad de imponer sanciones de carfcter privado y como contrapar
tida, por la violaciBn a las reglas y principios que integran
la relacifn de trabajo. lLa potestad disciplinaria, en reali--
dad, forma parte del poder.qirectivo del empresario, pues si-~
no exigtiera una sancién por el incumplimiento de las 6rdenes
recibidas, el poder de direccifn tendrfa un carfcter precario.
Su fundamento es, por tanto, el mismo que corresponde al po--

der de direccibn, esto es, deriva de la relacifn de trabajo.

El poder disciplinario del patrfn tiene un ég
ble lfmite; por una parte, puede finicamente ejercerse durante
la vigencia de una relacifn de trabajo y, por otra parte, es-
t8 estrictamente limitado a las infracciones de los deberes -

"del trabajador con la empresa, por lo gue no podrfa imponerse



del fundamento del poder disciplinario del patrén y se pre--
guntan si deriva directamente de la ley y de la naturaleza -
de la relacién de trabajo o si, por el contrario, puede fini-
camente ejercitarse previo acuerdo entre trabajadores y pa--
trones. Se pregunta tambi&n la doctrina por la extensibn y -

los l{mites de ese poder discinlinario.

Al respecto, se pueden apuntar tres corrien

tes principales:

a).- La primera de ellas se inclind por la -
teorfa de la contractuyalidad del poder disciplinario, se apo-
yaba eata idea en la ausencia de un precepto que permitiera,-
cuando no hubilera acuerdo entre trabajadores y patrones, que-
el patrén impusiera medidas disciplinarias; sin embargo, la -
doctrina reconocfa cque la existencia del poder disciplinario-
del patrén era congruente con la naturaleza de la relacién de

trabajo.

b) .- Otra corriente sostuvo que el poder dis
ciplinario correspondfa al patrfn sobre sus trabajadores, ar-
gumentando que el término, poder disciplinario, puede enten--
derse en un sentido amplio y en uno restringido; en el pri---

mer aspecto, comprenderfa la facultad de crear sanciones y --



aplicarlas; en la segunda acepcifn, el poder disciplinario se
rfa exclusivamente, la facultad de aplicar las sanciones. El-
estudio se limita a la segunda cuestifén, pues, la primera, --
tiene que resolverse en las convenciones colectivas de traba-
jo o en los convenios que celebre cada trabajador y su pa----

trén.

La facultad de imponer sanciones, no ha de en
tenderse en el sentido de que el empresario disfruta de una -
potestad pfblica, semejante a lo que corresponde al Estado en
la aplicacién del derecho penal. Debe verse en ella la potes-
tad de imponer sanciones de carfcter privado y como contrapar
tida, por la violacibn a las reglas y principios que integran
la relacién de trabajo. La potestad disciplinaria, en reali--
dad, forma parte del poder‘qirectivo del empresario, pues si-
no existiera una sancién por el incumplimiento de las &rdenes
recibidas, el poder de direccifn tendrfa un carfcter precario,
Su fundamento es, por tanto, el mismo que corresponde al po--

der de direccifn, esto es, deriva de la relacibn de trabajo.

El poder disciplinario del patrén tiene un do
ble lfmite; por una parte, puede Gnicamente ejercerse durante
la vigencia de una relacifn de trabajo y, por otra parte, es-
t4 estrictamente limitado a las infracciones de los deberes =~

"del trabajador con la empresa, por lo gue no podrfa imponerse



'
1

sancién alguna por actos que se refieren a la vida privada -

del trabajador y no tengan relacifn alguna con las empresas.

c).- La Gltima corriente sostiene justifica
damente gue el poder disciplinario del patr6n, en primer tér
mino, tiene que ser un poder limitado y lo nombre, elegante-
mente, poder constitucicnal; alegando que el concepto del po
der disciplinario, como un derecho unilateral y arbitrario -
del empleador, no es compatible con una relacifn contractual,

ésto es, una relacién de coordinacién de derecho privado, ,

El derecho disciplinario no es, como se opi-
n; generalmente, el corolario necesario del derecho de direc
cibn que corresponde al empleador ni se encuentra en un mis-
mo plano con aquel, El derecho de direccifn deriva de la pro
pia organizacifn de la empresa y se vincula al concepto de -
la dependencia Jurfdico-Personal que caracteriza a la rela--
cién de trabajo. Es inherente al contrato sin que, por regla
general, sea necesario o posible fijarle otros limites que -
los que emanan de los principios de la buena f€. En cambio,-
el derecho disciplipario sflo exite en la medida en que de -
antemano se hubiese establecido en forma expresa. En reali--.
dad, se reduce a la facultad de un acreedor para hacer valer

ciertos derechos contractuales que el deudor le hubiera con-



cedido para el caso de incumplimiento o mal cumplimiento. Si~
no se hubiese convenidec nada con anticipacién, con respecto a
los supuestos susceptibles de la aplicacifn de una sancién -
disciplinaria, el sistema mismo de estas sancicnes y el pro-
cedimiento para su imposicibn y ejecucién, el poder discipli~
nario guedaria cefiido, précticamente, al derecho de censurar-
o amonestar al trabajador, a menos que la misma ley autoriza-
ra al empleador para dictar tales sanciones. Y afin en este ca
50, el empleador no podrfa excederse de las facultades expre-

samente otorgadas.

El derecho mexicano del trabajo ha dado una =
solucibn especial al establecer en la fraccifn X del artfculo
423 de la Ley Laboral que el reglamento interior de trabajo -

contendrA:

*pisposiciones disciplinarias y procedimien--

tos para su aplicacibn....."(*)

Nuestra ley reconoce la necesidad del poder -
disciplinario, pero para que pueda ejercitarse, ademds de exi

gir la fijacifn de las medidas que habr&n de iﬁponerse y el -

(*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores
1981, p&qg. 220



procedimiento que deba seguirse, es necesario el acuerdo en-

tre trabajadores y patrones,
1

]
Definitivamente, la ley laboral vigente, a -

diferencia de la de 1931, ha aceptado la tesis de que el po-
der disciplinario solo existe en virtud de un acuerdo entre-
trabajadores y patrones y as! lo ha ratificado la Suprema --
Corte de Justicia al sostener jurisprudencia en el sentido -
de que no es procedente la aplicacién de sanciones discipli-
narias sin que previamente se hayan fijado disposiciones y -
procedimientos relativos en el "reglamento interior de tra--

bajo."

Asf pues, es inexplicable que el legislador-
haya omitido sefialar el procedimiento a seguir para el caso-
de que trabajadores y patrfn se pongan de acuerdo respecto -
de la celebracién, contenido o redaccifén del citado reglamen
to interior de trabajo; y ni los tratadistas ni los tribuna-

les del trabajo han logrado salvar esta laguna de la Ley.

El poder disciplinario corresponde, en prin-'
cipio, al patr6n, pues no es posible pensar que los mismos -.

trabajadores que faltaron al cumplimiento de sus obligacio=-*



nes vayan a imponerse las sanciones, pero ello no significa-
que el patrén pueda imponerlas arbitrariamente, puestoc que,-
segGn lo dicho, s8lo podr& ejercitar ese poder en los casos-
Y de acuerdo con los procedimientos que se hubieren sefialado
en el propio reglamento interior de trabajo. En ningfin caso,
queda el trabajador sometido al arbitrio del patrén, ya que,
cualesquiera que sean las prevenciones del susodicho regla--
mento, queda al trabajador, en fltima instancia, la posibili
dad de reclamar ante la autoridad laboral la improcedencia -

de la medida disciplinaria impuesta.

Puede ‘muy bien suceder gue no exista regla--
mento interior de trabajo, fundamentalmente, por no ser nece
sario, cuando s6lo se utilizan los servicios de unoc o dos -=
trabajadores. Parece, entonces, que no existe el poder dis--
ciplinario, puesto que la Ley fnicamente lo concede al patro
no en las condiciones previstas en el repetido reglamento, -
El sentido comfn y la l6gica sugieren que en tales casos, el
poder disciplinario puede y debe reglamentarse en los contra
tos individuales'de trabajo, ya que se trata de un pacto l{-
cito gque, con no contravenir ninguna disposicifn legal, tra-
duce las necesidades derivadas del buen desarrollo de la re-

lacibn de trabajo y porqﬁe, ademis, si 1a Ley se ocupd de es



ta cuestidn a propbsito del reglamento, ello se debe a que -
generalmente, es en las grandes empresas y né en el pegquefio-
taller donde se hacen necesarias las medidas disciplinarias,
MAs es claro que, faltando ese pacto en los contratos indivi

duales, no puede el patrén imponer ninguna medida disciplina

ria,

Como en toda colectividad,en la laboral que
integran los trabajadores, razones de organizacién y un prip
cipio de autoridad establecen diferencias entre los que man-
dan y los gue obedecen. La inquietud o deseo de rebeldfa que ’
afecta & amplics sectores humanos conduce a reforzar la po-- .
testad directiva con medjos coactivos eficaces. Se origina,-
asf, en el sento del contrato de trabajo, pero casi siempre-
por imperativo o, cuando menos, con apoyo de la legislacién,

la potestad disciplinaria patronal,

La potestad diasciplinaria se define como --
"la facultad patronal de sancionar los actes del trabajador-
gque constituyen faltas intencionales en la prestacifn de los
servicios”, tales faltas pueden consistir en acciones u omi-
siones, perjudiciales para el régimen de la produccién, per-

turbadoras de la organizaci6n interna o corrosjvas de la dis



ciplina de la empresa.

La potestad de sancionar que el patrfin se --
atribuye y ejerce, o que se le reconoce con facultad de en--
juiciar y sancionar por sf{, rompe la igualdad que debiera --
existir entre las partes del contrato de trabajo, porque eri
ge al empresario en juez, y parte a la vez. Ese argumento de
la desigualdad es exacto, pero no es condenable en s{; por--
gue la produccién requiere una relacidn jer&rquica, con mando
por alguien y obediencia en los dem&s; y precisamente una de
las caracterfsticas de los mandos personales eficaces consis
te en la atribucifn de sancionar por sf, discresional y expe

dita.

Como todo poder, el disciplinario tiende a -
organizarse y a limitarse. Se estructura asf, en el fondo, a
través de una regulacién represiva que determina las infrac-
ciones y la consiguiente punicién; y se encauza, en la forma
mediante un procedimiento para la verificacién de las fal---
tas y la imposicién del correctivo que corresponda, con ma--
yor o menor intervencifn del infractor. Se reconoce de esa -
manera que el Derecho Disciplinario procede del poder de di-

reccibn del empresario y de la situacifn de dependencia labo



ral del trabajador, que ratifican el interés individual del -

patrén y el social que la empresa reviste.

Se considera falta disciplinaria toda accibn-
u omigién voluntaria, tanto dolosa como culposa (intencional-
o por negligencia) cometida por un trabajador que se encuen--
tre al gervicio de la empresa y que con tal proceder perjudi-
que o pueda perjudicar a los intereses de la produccibn o a -
las conveniencias de la actividad a que se encuentre afecta--

do.

En la falta disciplinaria deben concurrir =--

tres elementos:

a) .- Uno material, la accién u omisién del --

trabajador,

b} .- Otro personal, que le sea imputable por-

su dolo o culpa.

c).- Una finalidad o un resultado: el perjui-

cio efectivo o potencial para la produccifn o actividad.

Dentro del poder disciplinario patronal, el -



despido con justa causa aparece como manifestacién sanciona-
dora suprema. Siendo el despido la mixima y definitiva medi-
da disciplinaria, es al propio tiempo causa de extincién de-
ese poder corrector, por disolver en consecuencia el vincu-

lo que ligaba a las partes.

Cuando existen varias faltas cometidas con -
anterioridad por el trabajador, para justificar el despido -
se requiere la existencia de un hecho presente; de manera --
que los hechos pretéritos cuentan tan sflo como antecedente-
para estimar la conducta del trabajador. El proceder anterjor
se puede tener'en cuenta para los fines de determinar la gra
vedad de la nueva falta cometida, o la esterilidad de las ad

vertencias y hasta de la tolerancia previas.

Lag faltas anteriores del trabajador no pue-
den invocarse para fundar un despido sin causa actual, De --
una forma u otra, se habfan absuelto, asi fuera con la condi
cibn de no reiterarlas, de la enmienda futura o bien, sancio
nadas disciplinariamente. Pero son computables como antece--
dentes desfavorables para calificar la gravedad de un nuevo-
acto injurioso. Ahora bien, si la falta por si misma es tan-

grave gque impide la prosecucifén del contrato de trabajo, la-



conducta anterior del trabajador no ejerce influencia en re-

laci6bn con el hecho imputado.

Estas consideraciones toman especial relevan
cia en nuestro derecho laboral en virtud de la disposicifn -

contenida en el artfculo 161 de la Ley Federal del Trabajo:

"Cuando la relacién de trabajo haya tenido -
una duracién de mis de veinte afios, el patrén s8lo podrd res
cindirla por alguna de las causas senaladas en el artfculo -
47, que sea particularmente grave o que haga imposible su -~
continuacién pero se le impondrd al trabajador la correccifn

‘disciplinaria que corresponda, respetando los derechos que -

deriven de su antiguedad.

La repeticién de la falta o la comisién de -
otra u otras, que constituyan una causa lggal de rescisién,-

deja sin efecto la 'disposicién anteriox.” (*)

Sin embargo, se ha sostenido que una falta -

de disciplina no puede ser atenuada por las circunstancia de

(*)Ley Federal del Trabajo,
Editorial Popular de los Trabajadores
1981.- P&g 126 y 127.



los afios que lleva el trabajador al servicio de la empresa;-
pues, si es clerto que la larga existencia de una relacibn -
de trabajo debe llevar al empresario a guardar consideracién
al trabajador, también es evidente que no le impide hacer --
uso de facultades que le competen y que &ste no puede impe--
dir con su propio criterio, obligindole también su dilatada-
prestacién de servicios a un més exacto cumplimiento de la -
disciplina y a la colaboracifén en la buena marcha de la em--
presa, en lugar de asumir una actitud confiada y desafanosa.
Sin embargo, una falta grave puede, ante la circunstancia de
la gran antiguedad del trabajador, de la asiduidad de éste -
en su trabajo, de su laboriosidad y capacidad, asf como por-
su buen comportamiento anterior, diluir esa gravedad; en cam
bio, una falta leve en un trabajador con poca antiguedad, --
puede calificarse como sintom&ticamente grave; por ejemplo,-
la llegada tarde o la ausencia sin aviso al primero o al se-

gundo dfa de la admisién.

En conclusisn, en lo disciplinario laboral,-
como en el plano penal genérico, la bondad pasada hasta la -
infraccién, no absuelve de la maldad presente, aungue pueda-

atenuar la sancifn o suspenderla hasta la reincidencia,

Por "causa justa", seg(in una nocién técnica~



y amplia, se entiende todo motivo suficiente, moral y legfti-
mo para obrar., En la creacifn de las obligaciones, por "justa
causa" se entiende la licita para contraerlas y la necesaria-
para su validez., Ahora bien, el despido se encuentra situado-
en el extremo opuesto de los nexes bilaterales; es decir, en-

su ruptura y por iniciativa de una de las partes.

Para que pueda calificarse de justa causa la-
de un despido, tiene que estar concretamente prevista en el -
ordenamiento positivo o ajustarse a la interpretacifn que la-
doctrina y los tribunales le otorguen a las causas formuladas

ambiguamente por el legislador,

. Ademis de la catalogacién en normas vigentes,
la justa causa de despido tiene que ser alegada; y, de contro
vertirla el despide, probada por el empresario, Con enfoque -
prdctico, "justa causa" de despido es la reconocida por la Ju

risprudencia basdndose en normas de imperativa aplicacidén."

Las faltas que puede cometer el trabajador --
son de diversa naturaleza. Las calificadas de muy graves tie=~
nen como sancifn necesaria el despido, que constituye también

la mis importante de cuantas estdn establecidas, porque signi



fica la pérdida del empleo. El establecimiento de una gradua
cibn en las faltas parece inlograble sobre la base de la enu
meracifn de la ley, pues siempre falta un sistema que permi-
tiera calcular, dentro del cuadro de las sanciones y con -==
exactitud matemdtica, la gravedad de las faltas y su punibi-
lidad; parece ser que el I{ndice mfs aceptable es el hecho --
de que se haga mfs o menos diffcil la continuacién de la re-

lacién laboral.

Por otra parte, las faltas pueden ser espord
dicas o crénicas y calificarse desde graves a levisimas. Cuan
do ge trata de faltas crfnicas, que se revelan asf por ia re
peticifn de una serie de hecho gue solo revisten gravedad --
al reiterarse, debe mediar, si se sigue una polftica sana, -
previo apercibimiento por parte del empresario, e indicarle-
al trabajador que la reincidencia en esa conducta determina-
r§, por hechos a 81 imputables, la ruptura del contrato de -
trabajo. Sucede as{ con la falta reiterada de puntualidad o-
de asistencia a las tareas y con la disminucién en el rendi-
miento. Dentro de ese criterio y de la clasificacifn de las-
faltas en graves, leves y levisimas, habrf que considerar ne
cesariamente que tan solo las faltas graves constituyen cau-
sa suficiente de despido; pero que la suma de las faltas le-

ves © levilimaé puede llegar a constitufr también una falta-



grave. Esta reiteracibn en las infracciones minQisculas en un
principio revela, por parte del trabajador, un desprecioc de-
las advertencias, amonestaciones, recomendaciones y su indis
ciplina por tanto y un mal ejemplo que, de cundir, disloca--

r{a sin duda toda organizacién,

Junto a la locucién técnica de "justa causa”
a justo motivo, se barajan las de motivo legftimo {para ----
quien asume la iniciativa de despedir) y motivo imputable -
(referido al despedido) y la de falta grave, entre otras. =--
Tal sinonimia no merece aprobacién; ya que el patrfn puede -
tener justa causa para despedir al trabajador, puede igual--
mente ¢l motivo ser legftimo y no existir falta grave. De es
ta manera, deben considerarse aquf{ las causas justificadas -
de despido por hechos imputables al trabajador, incluyendo -
las faltas graves o motivos fundados que se basen en un he-

cho del cual deba responder el trabajador.

La justa causa de despido debe ser motivo de
terminante de la disclucién del contrato, y no motivo justi
ficante. La teorfa de la justa causa lleva a determinar gue,
juntamente con un motivo justificado del empresario, debe con
currir tambiln la existencia de una culpa por parte del tra-

hajador, un hecho a 81 imputable. La culpa debe ser la de--



terminante del despido; esto es, el hecho que disuelve el con
trato de trabajo no se origina en el empresario, sino que es=-
voluntario del trabajador. Si el contrato de trabajo se di---
suelve, es porque ha existido un hecho intencional y querido-
por el trabajador, que ha puesto en movimiento a la voluntad-
del empresario; y ese hecho tiene que ser de tal naturaleza -

que impidan la prosecucién del contrato de trabajo.

Se ha formulado la interrogante acerca de que si
el despido constituye un derecho o una potestad. Para las le-
gislaciones que consagran la inmovilidad absoluta del trabaja
dor, el despido es una potestad, por basarse en el poder dis-
ciplinario del patfén; por el contrario, en los ordenamientos
legales que admiten la disolucién del vinculo laboral por la-
decisifn unilateral del patrén, el despido integra un derecho
pero no un derecho ilimitado. El ejercicio del mismo puede --
originar el pago de indemnizaciones cuando no se prueba la -
justa causa que motivo aquél, por m&s que existe; bien por no
haberla invocado en su oportunidad, bien por no haberse pro--

bado la misma.

Una solpa falta leve puede constituir causa de
despido si los antecedentes del trabajador, si su conducta an
terior poco recomendable, culminan una persietente actitud; y
pese a no haber suscitado previamente sino reconvenciones ver

bales o mesurados requerimientos de correccibn. Si bien el --



despido debe corresponder a un hecho contemporfnec a su deci
sién, en algunos supuestos cabe admitir un criterio distinto
como en el supuesto de gue en ningdn momento haya mediado ~-
un hecho que por si solo asumiera gravedad decisiva para im~
ponerlo; cuando, en cambio, se sucedan transgresiones mini~-
mas que, por repetidas, crean un clima incompatible con la -~
disciplina y el orden que deben imperar en todo ambiente de-~

trabajo.

Las faltas que puede cometer el trabajador-
son susceptibles de graduacifn: y malo resultarfa aplicar las
sapqiones con un criterio rfaido, pues tal cosa darfa lugar-
a injusticias. El trabajador que fuma en el trabajo, a pesar
de la prohibicidn expresa, puede incurrir en falta grave o -
leve, segln el peligro de incendioc o explosifn que exista., =
En ese sentido varfa mucho la situacifn del que trabaja en -
una f&brica de explosivos o con lfquidos inflamables, de =~--
aquel que presta sus serviclos en lugares donde no existe pe

ligro directo e inmediato,

"La gravedad de la falta debe medirse tanto
por la calidad como por la cantidad para llegar a una san---
cibn ponderada, que no excluye la severidad.” Las consecuen-

cias de la desproporcifn entre la falta como causa y el des-



pldo como efecto puede traducirse en convertir en injustifica
da la disolucifn laboral, con el consiguiente cargo de la in-

demnizacién.

La legislacién mexicana se ha esforzado por -
lograr la estabilidad de los trabajadores en sus empleos y --
que, a este efecto, postul® la Ley el principic b&sico de la-
duracién indefinida de las relaciones individuales de trabajo
en tanto subsista la materia del trabajo. Para ser congruente
con ese principfo, afirmé también nuestro derecho la idea de-
que el trabajador no puede ser separado de su empleo sino por
causa justa. Y como consecuencia necesaria de esta idea, con-
cedis la Ley al trabajador las acciones de reinstalacién en -
el empleo o de pago de una indemnizacifn para todos aquellos
casos en que el empresario violara la norma de no separacifin-

sin causa justa,

As{ pues, el acto u omisibn que den lugar al-
despido, deben ser de naturaleza grave. El derecheo mexicano,-
en armonfa con el derecho universal, juzgé que no toda falta-
amerita la rescisibn de las relaciones de trabajo; las faltas
leves son inevitables y si se las aceptara como causa justifi
cada de disolucifbn de las relacicnes de trabajo, la estabilie-

Jad de los trabﬁjadores en sus empleos serfa ilusoria. Natu--



ralmente, no era posible que esas faltas quedaran sin sancién
por ello admite el derecho universal un poder disciplinario,~-
no arbitrario, sino ejercido por el empresario, en nuestro de
recho, con base en las disposiciones contenidas en los regla-

mentos interiores de trabajo.

El acto u omiisifn pueden tener un doble ori-
gen; el trabajador tiene el deber de poner su energfa de tra-
bajo a disposicibn de la empresa, pero como esa energia est&-
intimamente unida a la persona humana, se crea entre las par-
tes, independientemente de lo que pudiera llamarse la rela---'
cién patrimonial de trabajo, una relacién personal, cuya prin :
cip;l caracteristica es la consideracibn y respeto mutuos que
deben guardarse los trabajadores y los patrones; todo acto «-
que perturbe, en forma grave, esa relacién personal, ser8 cau
sa de rescisién de las relaciones de trabajo. Por otra parte,
la relacifn de trabajo impone cbligaciones; la falta de cumpli
miento a las obligaciones directamente derivadas de las rela-

ciones de trabajo es tambifn causa justificada de rescisién.



CAPITULO II1

CAUSAS DE RESCISION DE LA RELACION DE TRABAJO SIN RESPONSABL

LIDAD PARA EL PATRON.

I1I.1,- Articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo.

Antes de entrar de llenc al estudio de cada -
una de las causas que el artfculo 47 de nuestra Ley Federal --
del Trabajo, enumera como motivos de rescisiSn del contrato ==
por parte.del patrdn, conviene hacer algunos razonamientos --
respecto a la importancia que tiene para todos los patronos, -
considerar detenidamente los diversos motivos que existen para
despedir al trabajador, pues no debe olvidarse que la habi-=
lidad obtenida por el obrero, como resultade de su experien--
cia o de su entrenamiento, que ha costado tiempo y dinero --
al patr6n, se pierden cuando se despide al trabajador, vy ade
mfs, hay que considerar el entrenamiento y capacitacién del -
nuevo trabajador, que tambifn implica erogaciones para el --
patrén, tiempo perdido, entorpecimiento de la produccién, =~
etc. Desde luego hay que tomar en cuenta los aspectos subje---
tivos no menos importantes, ya que para el trabajador consti--
tuyen los salarios que percibe su fuente principal de ingre--

808 que son el sustento de su familia, ademfs de la seguridad-



en el trabajo aque es una de lat metas a las que aspira la cla

se trabajadora.

El patr6n debe procurar conducirse con justi-
cia cuando actfia en casos de gravedad que ameriten la separa-
cién y obrar como un juez, con la imparcialidad ineludible pe
se a su condicibn patronal, con la serenidad y el buen juicio
que le permitan aquilatar, ante los frfos conceptos de la ley,
los elementos humanos que en (ltimo an&lisis deben orientar -

el juicio,

La propia Ley Laboral considera que no todo ~-
incumplimiento de una obligacifn amerita la disolucién de la-
relacién, o expresado en forma distinta: el incumplimiento ha

de referirse a las obligaciones principales e importantes, -{
pues en la prestacién del trabajo, las faltas, los descuidos:
y los errores en el cumplimiento de obligaciones secundarias-
son frecuentes, para no decir inevitables, dada la naturaleza
humana, y si se les reputara causas suficientes para la diso-
lucifn de las relaciones, el principio de la estabilidad de-~
vendrfa precario, .

El articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo,

dice:



"Artfculo 47.- Son causas de rescisibn de la-

relacién de trabajo, sin responsabilidad para el patrén:

I.- Engafiarlo el trabajador o en su caso, el-
Sindicato que lo hubiese propuesto o recomendado con certifi-
cados falsos o referencias en los que se atribuyan al trabaja
dor capacidad, aptitudes o facultades de que carezca, Esta --
causa de rescisifn dejar8 de tener efecto despufis de treinta-

dfas de prestar sus servicios el trabajador;

11.- Incurrir el trabajador, durante sus labo
res, en faltas de probidad u honradez, en actos de violencia,
amagos, injurias o malos tratamientos en contra del patrén, -
sus familiares o del personal directivo o administrativo de -
la empresa o establecimiento, salvo gue medie provocacién o -

que obre en defensa propia;

1I11.- Cometer el trabajador contra alguno de-
sus compafieros, cualquiera de los actos enumerados en la frac
cifn anterior, si como consecuencia de ellos se altera la dis

ciplina del lugar en que se desempefie el trabajo.:

IV.~ Cometer el trabajador, fuera del servi--

cio, contra el patrbn , sus familiares o personal directivo o



administrativo, alquno de los actos a que se refiere la frac--
cibn II, si son de tal manera graves que hagan imposible el --

cumplimiento de la relacién de trabajo;

V.- Ocasionar el trabajador, intencionalmente,
perjuicios materiales durante el desempefio de las labores o --
con motivo de ellas, en los edificios, obras, maquinaria, ins-
trumentos, materias primas y demfs objetos relacionados con --

el trabajo.

Vi,- Ocasionar el trabajador los perjuicios de
que Habla la fraccién anterior siempre que sean graves, sin do-
lo, pero con negligencia tal, que ella sea la causa Gnica del-

perjuicio;
VII1,- Comprometer el trabajador por su impru=-
dencia o descuido inexcusable, la seguridad del establecimien-

to o de las personas que se encuentren en 8l;

VIII.- Cometer el trabajador actos inmorales-

en el establecimiento o lugar de trabajo;

IX.- Revelar el trabajador los secretos de fa-



bricacién o dar a conocer asuntos de cardcter reservado, con-

perjuicio de la empresa;

X.= Tener el trabajador mis de tres faltas de
asistencia en un perfodo de treinta dfas, sin permiso del pa-

trén o sin causa justificada;

XI.~ Desobedecer el trabajador al patrSn o a-
sus representantes, sin causa justificada, siempre que se tra

te del trabajo contratado;

XII.- Negarse el trabajador a adoptar las me-
didas preventivas © a segulr los procedimientos indicados pa-

ra evitar accidentes o enfermedades;

XI11I,~ Concurrir el trabajador a sus labores-
en estado de embriaguez o bajo la influencia de algGn narcSti
co o droga enervante, salvo que, en este Gltimo caso, exista-
prescripcién médica. Antes de iniciar su servicio, el trabaja
dot deberd poner el hecho en conocimiento del patrén y presen

tar la prescripcibn suscrita por el médico.

XIV.- La sentencia ejecutoriada que imponga -

al trabajador una pena de prisién, que le impida el cumpli---



miento de la relacién de trabajo; y

XV.- Las anflogas a las establecidas en las --
fracciones anteriores, de igual manera graves y de consecuen=-

cias semejantes en lo que al trabajo se refiere,

El patrbn deber& dar al trabajador aviso escri

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

El aviso deber8§ hacerse del conocimiento del -
trabajador, y en caso de gue &ste se negare a recibirlo, el pa
trén' dentro de los cinco dfas siguientes a la fecha de la res-
cisifn, deberd hacerlo del conocimiento de la Junta respectiva
proporcionando a ésta el domicilio que tenga registrado y soli-

citando su notificacién al trabajador.

La falta de aviso al trabajador o a la Junta,-
por sf sola bastar8 para considerar que el despido fue injusti

ficado."

I111.2.- Comentarios a las fracciones del articulo 47 de la Ley

Federal del Trabajo.

En la medida en que constituye una preocupa---



- 49 -

cién social fundamental de nuestro tiempo el encontrar ocupa--
cibén para todos, es obvio gue el apoyo legal para la finalidad
contraria s6lo se podr& dar en circunstancias verdaderamente -
excepcional. Por eso la ley sefiala en el articulo 47 las cau--
sas expresas de rescisisn y al inclufr a las anflogas, precisa
que las cauysas deben ser graves, y que impliguen consecuencias
tan serias que hagan inconveniente la subsistencia de la rela-

cién laboral,

El artfculo 46 de la Ley previente que: "El -
trabajador o el patrén podrS rescindir en cualquier tiempo la-
relacién de trabajo, por causa justificada, sin incurrir en res
ponsabilidad”. (*) De ahf brota el principio de que cualquiera-
de los sujetos de la relacién puede decidir la rescisifn, va -
gue uno u otro pueden incumplir sus obligaciones, La Ley consi
der6 en preceptos separados las causas, ya en el trabajador, -
bien en el patrfn; y no es necesario insistir en que las cau--
sas, o son de naturaleza distinta o est&n expresadas en forma-

diferente.

Las causas de rescisifn est&n sujetas a un ré
gimen doble:; las sefialadas expresamente en la Ley y las anflo-
gas que se hagan valer y gue las juntas de Conciliacién y Arbi
{*) Ley Federal del Trabajo

Editorial Popular de los Trabajadores
1981 P&qg. 68,



traje estimen de la misma gravedad, Las primeras se subdividen
en causas generales y en causas especfficas para cada uno de -
los trabajos especiales reglamentados por la ley en el tftulo-

sexto.

El sistema legal quiso ser arménico con los --
principios fundamentales del derecho del trabajo, y a la vez,:
satisfacer las exigencias de la Institucién: es ante todo, un-
sistema rigido, por cuanto, en oposici8n con la norma civilis-
ta de la autonomfa de la voluntad, no admite sino las causas -
expresamente previstas y las reconocidas por las juntas de cog'
ciliacién y arbitraje en las condiciones apuntadas, lo gue da-'
por resulado que el sefialamiento que hicieran el trabajador y-
el patrono de causas nuevas no producird ningGn efecto. Pero -
al mismo tiempo posee una cierta flexibilidad, que se manifies
ta de dos maneras: primeramente, porque los hechos constituti-
vos de las causas expresas exigen frecuentemente que las jun~~
tas de conciliaci6n y arbitraje determinen si de verdad son --
constitutivas de la causa alegada, esto es, si, por ejemplo, -
integran una auténtica falta de probidad; y en segqundo lugar,-

por la facultad de las juntas de reconocer causas anflogas.

Hay que advertir que, como todas las normas ju
ridicas, las disposiciones sobre la rescisibn tienen que ser -

interpretadas, pero ser& una interpretacidn restrictiva y siem



pre en heneficio del trabajador, por las razones siguientes: -
la rescisidn es una medida de excepcifn, pues su efecto consis
te en disolver las relaciones de trabajo, lo que si bien no se
encuentra en oposicibn radical con el principio de estabilidad,
poraue no seria posible dejar al arbitrio del trabajador el --
cumplimiento de sus obligaciones, s{ lo suprime en los casos -
concretos a los que se aplica, Dentro de este mismo orden de -
ideas, el carfcter excepcional de la institucisn surge de la -
existencia de causas expresas de rescisién y de causas anflo--
gas igualmente graves, pues unas y otras constituyen la prueba
de la intencién de la Ley de no permitir la rescisibn sino en-
caéos inevitables, para no repetir excepcionales. Finalmente,-
si en el proceso interpretativo aparece alguna duda, deberd --
aplicarse la disposicifn de la parte final del artfcule 18.,..
"En caso de duda, prevalecerf la interpretacién mis favorable-

al trabajador."(*)

Ahora nos referimos a las causas de despido pre
vistas en las quince fracciones del artfculo 47 de la ley laho

ral vigente:
"I.- Engaharlo el trabajador o en su caso, el-

{*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores
1981,- P&q. S8,



sindicato que lo hubiese propuestoc o recomendado con certifi-
cados falsos o referencias en los gue se atribuyen al trabaja
dor capacidad, aptitudes o facultades de que carezca. Esta --
causa de rescisifn dejard de tener efecto despufs de treinta-

dfas de prestar sus servicios el trabajador:®™(*}

Por mfs que la doctrina laboral se niegue a-
admitirlo, creemos que este precepto evidentemente consagra -
un perfodo de prueba para el trabajador, puesto gque pré&ctica-
mente lo fnico que se persigue con esta disposicién, es que -
el trabajador durante el término referido justifique su apti-

tud para el emplec de que se trate.

Sin embargo, los derechos del trabajador co-
mienzan desde que se inicia la existencia de la relaci8n jurg
dica laboral, de ahf gque la psotura adoptada por algunos pa--
tronos de creerse facultadcs para despedi; al trabajador, por
estimar que &ste no ha cumplido satisfactoriamente el perfodo
de prueba resulta muy peliagrosa. El trabajador, desde que ini
cia la prestacifn de servicio, estf protegido por todas las -
normas de trabajo y si un patrén lo separa alegandoc que no --

justificd su patitud durante el perfodo que seriala la fraccibn

{(*) Ley Federal del Trabajd 7
Editorial Popular de los Trabajadores.
1981.- p4g, €8



en estudio, en juicio laboral ocue promueva el trabajador, el -
patrén estard obligado a acreditar la supuesta ineptitud de --
aquel, pues de lo contrario el despido resultaria injustifica-

do,

El despido se produce, en todos los casos, co-
mo consecuencia de una conducta superveniente del trabajador.-
la Ley, sin embargo, en la fraccién I del articulo 47, en for-
ma excepcional, autoriza un despido que se funda en un dato o-
certificado falso proporcionado por el trabajador o el sindica
to, que hizo presumir aptitudes o facultades de que el trabaja
dor carecfa. De aquf que se puede afirmar la existencia de una
actitud dolosa. En efecto, lo que se sanciona es la existencia
de un engafio, esto es, una maquinacifn o artificio que sirvie-
ron para dar nacimiento a la relacibn de trabajo. Esta naci8 -
viciada y por ello podrfa sostenerse que se est8 en presencia-
de una nulidad relativa, puesto que desaparece por prescrip=--
cién, Si dicho vicio se advierte dentro del término de treinta
dias que menciona la propia fraccién I, el patrén podr8 sepa--

rar al trabajador, sin responsabilidad.

"1I.- Incurrir el trabajador, durante sus labo
res, en faltas de probidad u honradez..."(*)
(*) Ley Federal del Trabajo.

Editorial Popular de los Trabajadores,
1981, pig. 69.



De esta norma se desprenden dos extremos: en -
primer lugar, la existencia de la falta, y en segundo término,
que la misma ocurra durante las labores, esto es, durante las-
horas de trabajo, La misma dualidad se presenta en la fraccibn
III, cuando la falta se comete contra cualquier otro trabaja--
dor: “"cometer el trabajador contra alguno de sus compafieros, =
cualquiera de los actos enumerados en la fraccifn anterior, si
como consecuencia de ellos se altera la disciplina del lugar -
en que se desempefie el trabajo:" (*) Por dltimo, la fraccién -
IV se refiere a la falta cometida fuera de las horas de traba-
jo, pero agrega un elemento nuevo: “"cometer el trabajador, fue
ra del servicio, contra el patrén, sus familiares o personal -
directivo o administrativo, alguno de los actos a que se refie
re la fraccifén 11, si son de tal manera graves que hagan impo-

sible el cumplimiento de la relaci8n de trabajo;"{**)

No es f&cil definir el concepto de "faltas de-
probidad", en el Diccionario de la Academia se refiere: bon---
dad, rectitud de &nimo, hombrfa de bien, integridad y honra---
dez en el obrar, y a prop6sito del hombre fntegro, menciona al:
recto, probo, intachable. La Suprema Corte de Justicia ha dic-.
tado diversas ejecutorias gque no solamente no ofrecen un crite

(*) (**) Ley Federal del Trabajo.

Editorial Popular de los Trabajadores
1981, p&g. 69 *



rio mé&s o menos firme, sino que en ellas se descubren frecuen-

tes incongruencias.

Nos encontramos ante un problema de naturaleza
€tica, por que la idea de probidad plantea la rectitud de &ni-
mo y la honradez en el obrar. De ahf cue la 6nica solucién ar-
ménica con la naturaleza del derecho del trabajo y con la es--
tructura y funcionamiento de las juntas de conciliaeibn y arbi
traje, sea partir del Diccionario de la Academia y considerar-
los hechos imputados al trabajador y las circunstancias concu-
rrentes en cada caso concreto dentro de la idea de que el esta
tuto laboral no mira hacia los intereses materiales del capi-~
tal, sino hacia los humanos, hacia los del hombre cuya energfa
de trabajo es explotada y aprovechada por aquél. En estas con-
diciones son de aplicacién estricta, en primer término, el ar-
ticulo 775 de la Ley laboral que dice que las juntas deben ---
apreciar los hechos seafin sus miembros lo crean debido en con-
ciencia, y en segundo lugar, siempre con rango supremo, el ar-
tfculo 18, que obliga a decidir las dudas en beneficio del tra
bajador. Pensamos, a fin de completar la idea de la funcién de
las autoridades jurisdiccionales, que la corte no puede suplan
tar el criterio de las juntas, no obstante lo cual puede y de
be cuidar de que no se tergiversen los hechos ni se inventen -

circunstancias o se falseen los datos del expediente,



Afn cuando suelen invocarse juntas las faltas-
de probidad y honradez, en realidad, son dos conceptos distin-
tos, si bien se emplean, a veces, como si fueran sinfnimos. Pa
ra la corte las faltas de probidad "llevan inhibitas la caren-
cia de bondad, rectitud de &nimo, hombrfa de bien, integridad-
y honradez en el obrar..." {ampmaro directo 2817/73, Transpor--
tes Papantla, S.,A., Cuarta Sala, Informa 1973, P&g. 54). En --
realidad toda falta de honradez implica falta de probidad, pe-

ro ésta puede presentarse también de diversas maneras.

A propfsito de esta causal existe una gama im-
portantisima de interpretaciones jurisprudenciales cuyo an&li-
sis exhaustivo aqul estarfa de mis. S8lo a tftulo de ejemplif]

cacifn que permitird advertir em amplitud gueremos sehalar al-

gunas.
Constituyen faltas de honradez y probidad:

1.- La concurrencia desleal al patrén, cuando-
establece una industria o negociacién de la misma naturaleza,-

{Jurisprudencia Nfim. 79 Apéndice 1917 a 1965, p&g. 90).

2.- La presentacifn de documentos falsos ante-

el patrén para pretender justificar faltas de asistencia (ampa



ro directo 478/73, MelitSn Martfnez Camacho, Cuarta Sala, In-

forme 1973, Pdg. 31).

3.~ El hecho de disponer de bienes del patrén
cualquiera que sea su valor (amparo directo 971/73, Marfa Eu-

genia Arredondo Pita, Cuarta Sala, Informe 1973, Pig. 31).

4.- El uso de un vehfculo del Patr8n, por par
te del trabajador, para fines diversos que no sean en benefi-
cio del patrén, sino para actos personales del trabajador. --
(Amparo directo 26/71, Daniel Tovar Gallardo, Cuarta Sala, In
forme 1971, P&g. 38).

5.~ Patrocinar un trabajador gue no desempeiie
una representacién sindical, a otro trabajador de la misma em
presa, en un juicio laboral (Amparo Directo 4294/70, Institu-
to Mexicano del Seguro Social, Cuarta Sala, Informa 1971, ~---

P&g. 38).

6,=- Abandonar sus labores el trabajador, sin-
haber conclufdo la jornada o por no asistir al trabajo con --
puntualidad (Amparo Directo 1059/72, Wilfrido Aguilar N&jera-

Cuarta Sala, Informa 1972, pP&g. 30),



7.- Intentar, el trabajador, apropiarse del --
inmueble que habita, no obstante estar enterado de que es pro-
piedad del patr8n, siquiendo un juicio de prescripcién adquisi
tiva, en contra de persona distinta del propietario. (Amparo =
Directo 5208/71, Carlos Parra Rodrfguez, Cuarta Sala, Informe-

1972, P&g. 31).

8.- El hecho de que un trabajador salga por --
una hora del centro de trabajo, después de haber checado la --
tarjeta de entrada respectiva, sin permiso y sin justificar el
motivo. (Amparo Directo 6038/74 México, Cuarta Sala, Informe -

197%, 2a, parte, P&g, 62).

9.- El trabajador est§ obligado a permanecer -
despierto y a disposicién efectiva del patrén, durante toda la
jornada de trabajo, independientemente de que en ciertos momen
tos de ella no tenga labores concretas a realizar:; pues es in-
dudable que si durante la jornada se duerme, deja de poner su-
fuerza de trabajo al servicio del patr6n y no cumple con la --
obligacién fundamental del trabajador e incurre en notoria fal
ta de probidad en cuanto al desempeiio de sus labores. (Juris--

prudencia: Informe 1967, Cuarta Sala, Pags. 21 y 22}).

En ocasiones se confunde la falta de probidad-



con la comisién de un delito y en otras se pretende que las --
pruebas de un proceso penal tengan que ser atendidas en el mis
mo sentido que lo haya hecho el juez de la causa. Esto es inde
bido ya que pueden existir faltas de probidad que no configu--
ren delito alguno o bien, que habiéndose acusado de la comi---
8i8n de un determinado delito, la consignacifn t&cnicamente de
fectuosa conduzca a una sentencia absolutoria. En este caso, -
la autoridad laboral no habrd de someterse al criterio del ---
juez penal y resolver, en conciencia, solo atendiendo a los he
ches. Un hecho ilfcito puede ser juzgado a la luz del Derecho-
Penal y llegar a la conclusidn, seguidos los procedimientos --
respectivos, puede constitufr una falta grave en materia labo-
ral gque amerite sancifn. Puede la falta de probidad cometida -
no constitufr delito, sin dejar, por ello, de ser causa de des
pido. La Suprema Corte ha sentado, a este respecto, la juris-~

prudencia NGm, 78, en los términos siguientes:

"Las pruebas de un proceso penal, deben ser es
tudiadas en el laudo, no en funcién de valor que le hubiesen -
merecido a la autoridad penal, sino de acuerdo con la aprecia-
¢16n que la Junta responsable haca de ellas al ser examinadas-
en el juicio laboral, juzgando en conciencia para precisar si-
con tales probanzas se ha demostrado o nS la falta de probidad”
(Apéndice 1917-1965, P&gs. 89-90) Finalmente, para mayor clari
dad y comprensifin de la amplitud de esta causal de despido, --
transcribiré la ejecutoria m&s relevante al respecto:

"Entiéndase la falta de probidad u honradez co
mo el no proceder rectamente en las funciones encomendadas con
mengua de rectitud de 4nimo, o sea, en apartarse de lag obligg
ciones que se tienen a cargo procediendo en contra de las mis-



mas, dejando de hacer lo que se tiene encomendado o haciéndolo
en ‘contra; debe estimarse que no es necesario para que se in--
tegre la falta de probidad u honradez aue exista un dafio patri
monial s0lo que se observe una conducta ajena a un recto proce
der, (Ejecutoria: Boletin NGm. 27, Marzo 1976, Cuarta Sala. -~
PSgs. 43 y 44, Amparo Directo 4009/75, Ferrocarriles Naciona--
les de México.)

La misma fraccién II contiene como causa de -
despido el incurrir el trabajador, durante sus labores, "en ac
tos de violencia, amagos, injurias o malos tratamientos en con
tra del patrén, sus familiares o del personal directivo o admi
nistrativo de la empresa o establecimiento, salvo que medie --
provocacién o que obre en defensa propia®, La fraccién III eX
tiende esta causa de despido para los mismos actos cuando el -
tflbajndor los comete contra alguno de sus compafieros, si como
consecuencia de ellos se altera la disciplina del lugar en que
se desempefie el trabajo, y la fraccifén IV considera que esos -
mismos actos son causa de despido, afin cuando se cometan por -
el trabajador fuera del servicio, si son en contra del patrén,
sus familiares o personal directivo o administrativo, si revis
ten tal gravedad que hagan imposible el cumplimiento de la re-

lacién de trabaﬁo.

Sequramente que 1os legisladores encontraron-
que la definicibn de injurias es tanto o mfs diffcil que la --

del concepto faltas de probidad, entre otras razones, porque =



la injuria no se tipifica con s6lo las palabras pronunciadas,-
sino que requiere la intencifn de ofender. De ahf que decidie-
ran dejar el problema en las manos de las Juntas de Concilia--
cibén y Arbitraje; serdn ellas, apreciando los hechos en con---
ciencia y considerando las circunstancias de cada caso, las --
gque establecer&n si las palabras pronunciadas llevan la inten-

cibn de injuriar.

Al respecto, hay que comprender que no serfa -
concebible que se mantuviera dentro de la empresa a un indivi-
duo que ha faltado al deber elemental de respeto y sujecién al
patrén. Por otra parte, las injurias o malos tratamientos, son
ofensas graves que resiente el patrbn, tanto si se le hacen --
directamente a €l o a sus familiares y, por lo que ve al perso
nal directivo o administrativo de la empresa o establecimien--
to, es enteramente similar, pues no serfa posible que arménica
mente laboraran en el mismo centro de trabajo dos personag, =--
una de ellas perteneciente al grupo directivo o administrati--
vo, que ha sido ofendida o lastimada en su dignidad por la ---

otra.

Por otra parte, el trabajador esti obligado a-
guardar la consideracién debida a sus compaiieros de trabajo, -

pues ademds de reflexiones de tipo social, gue al respecto pue



den hacerse, referentes a principios de solidaridad, etc,, --
creemos que siendo el centro de trabajo una especie de peaue-
fa sociedad en que conviven diversos individuos, deben recong
cerse, expresa ¢ tdcitamente, normas de conducta nara las bug_

nas relaciones entre ellos.

Del contenido de las fracciones en estudio, se des-
prende que la ley toma en cuenta no sflo los actos cometidos-
dentro del centro de trabajo y estando en servicio, sino tam-
bién cuando se llevan a cabo fuera del servicio y son de tal-
manera graves gque hacen imposible el cumplimiento del contra-

to.

Las ofensas al honor o a la dignidad pueden -
en ocasiones ser tan serias, que dejen en el espfritu del ofen
dido un resentimiento que no le permita laborar junto con =--
quien lo ofendi6 y si el ofendido es el patrén o miembros del
personal directivo o administrativo, es natural que la ley au

torice la separacibén del trabajador culpable.

Las injurias o amagos pueden ser verbales o -
escritos y se deber&n valorar justificadamente para darles

alcance gque el trabajador quiso realmente concederles, pues, =



segln el grado de cultura o los usos o costumbres en diferen-

tes regiones, cambia también el sentido de algunas palabras.

Las cuatro expresiones: actos de violencia, -
amagos, injurias o malos tratamientos, constituyen, en reali-
dad, toda la gama de la violacidn del deber de respeto que --
los trabajadores tienen respecto del patrbn, sus familiares,=-
del personal directivo o administrativo y de sus propios com-
pafieros de trabajo, presentan un proceso de conducta que se -
inicia en la amenaza (amagos) y puede culminar en la violen=--
cia ffsica (agresibn de hecho), en la violencia moral (inju--
ria, insulto o actitud de desprecio)o, simplemente, en el mal

trato.

Los problemas gue originan estas causales de-
despido se ponen de manifiesto, particularmente, en el orden-
procesal, y especificamente respecto de la calificacidn de -
injuriosa que pueda corresponder a una determinada conducta,-~
La injuria podr§ consistir en un insulto o en una actitud de-
desprencio pero siempre ser& necesario que se precisen las pa
labras o se describe la conducta ya que de otra manera ser8§ -

imposible juzgar sobre su gravedad.

La ley contiene, en esta materia, una novedad



respecto de la anterior. Consiste en que si el trabajador fue
provocado o actu§ en defensa propia no habr& motivo de despi-
do, salvedad que se acepta, primeramente, porque es frecuente
que los capataces o jefes de grupo traten despectivamente o -
injurien o intenten golpear a los trabajadores, y en sequndo-
lugar y principalmente, porgue si el patrono o su personal --
provocan al trabajador o si é&ste cbra en legitima defensa, no
se le puede imputar ningGn acto culposo, sino a la inversa, =
el responsable de los sucesos ser§ el provocador. Con esto se
ha logrado evitar que los patrones acudan a la provocacifn pa

ra eliminar a un trabajador indeseado.

"V.- Ocasilonar el trabajador, intencional-
mente, perjuicios materiales durante el desempefic de las labo
res o con motivo de ellas, en los edificios, obras, maquina--
ria, instrumentos, materias primas y demds objetos relaciona-

dos con el trabajo;".(*)

"VI.- Ocasionar el trabajador los perjui-- -
cjos de que habhla la fraccibn anterior, siempre cue sean gra-
ves, sin dolo, pero con negligencia tal, que ella sea la cau-

sa finica del perjuicio;".(*}

{(*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores,
1961, P&g. €9.



Parece que la fraccisn V quiere referirse
al sabotaje y ésto significa el dafio o deterioroc que para --
perjudicar a los patronos hacen los obreros en la maquinaria,
instalaciones, eauipos, productos, etc. que forman parte del
patrimonio o bienes de la empresa. Por otra parte, se exige-
que se trate de actos intencionales y que se provoquen "“per-
juicios materiales" expresifn que es evidente que tiene la -

. intencién de referirse a los dafios, ‘'que son pérdidas o menos
cabos sufridos en un patrimonie y no a los perjuicios, que -

denotan ganancias licitas gue se dejan de percibir.

En realidad el sabotaje supone la viola--
.clen fundamental de la obligacifn de respeto a las instala--
ciones de la empresa pero también resulta una forma natural-
de desquitarse el trabajador por las ofensas o diversos ti--
pos de actitudes supuestamente desagradables para el trabaja
dor por parte del patrén o de alguno de sus representantes.-
En la historia del movimiento obrero, el sabotaje aparece co
mo una de las formas primarias de rebelién, después supera--
da, cuando los trabajadores tomaron conciencia de que su lu-

cha deberfa orientarse en direcciones mis eficaces

La negligencia constituye una conducta pu

nible caracterfstica en la relacifn de trabajo. Para gque in-



tegre causal de despido se exige que al actuar de esa manera-
se causen "perjuicios”, #sto es, dafios graves en los bienes -
de la empresa. En otras palabras: un clerto grado de negligen
cia es mds o menos tolerable, quiz& sancionable de acuerdo al
reglamento interior de trabajo, pero deja de serlo si trae --

consigo consecuencias intolerables o particularmente graves.

El caso es que los dafios (o perjuicios) --
causados seAn graves y que se consumen sin dolo, pero con ne-
gligencia tal que ella sea lo‘eauﬁtiﬁnica del perjuicio. In-=-
terpretando las causales de despidd que venimos sefialando, la
Suprema Corte ha definido el concento de negligencia como el-
descuido o la falta de aplicacifn en la realizacién de un ac-
to, que puede ser apreciado por los sentidos. Es pues necesa-
rio distingquir que en los motivos de despido en cuestién, los
dafios (o0 perjuicios) pueden causarse con dolo, es decir con -
la franca intencifn de causar el dafio o bien por una actitud-
descuidada o carencia de atingencia en el cumplimiento de las

tareas encomendadas.

Podemos asegurar que en la prictica, es en
las empresas de transporte y, en consecuencia, en todos aque-
1108 casos en que el trabajador por la fndole de sus labores-

conduce vehfculos, donde mis frecuentemente se presentan las-



causales de despido que ahora nos ocuvan, siendo asf que cuan
do el trabajador se ve comprometido en un seric accidente de-
trénsito, a consecuencia del cual resulta gravemente averiado
el vehfculo de la empresa, atropella a un particular o causa-
dafios o perjuicios a otros, por haber violado intencionalmen-
te o por negligencia los reglamentos de tr&nsitoc, el patrén -
podrd hacer valer tales causas de despido, independientemente
de cualquiera otra que se pudiera configurar (desobediencia)-

y de la responsabilidad civil y penal relativas.

"VIiIl.~ Comprometer el trabajador, por su -
imprudencia o descuido inexcusable, la seguridad del estable-

cimiento o de las personas gue se encuentren en &1;".(%)

Esta causal de despido prevé el caso de --
gue un trabajador, por su imprudencia o descuido inexcusable,
ponga en peligro la seguridad del centro de trabajo o de las-

personas gue se hallen en su interior.

Es obvio que no se trata de una causal que
suponga la realizacifn de un daiio objetivo o material, Basta,

tan solo, que se produzca un pelioro, &sto es, el riesgo o --

{*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores.
1981 Prag. 69,



contingencia inminente de que suceda algfn mal.’

Al respecto, cabe apuntar que lo que la -~
Ley pretende evitar es que el trabajador descuidado o impru--
dente, de lugar a algin acontecimiento gue ponga en peligro -
la seguridad fisica de los bienes que pertenecen al patrimo--
nio de la empresa o bien, la vida e integridad del patrén o -
sus representantes, de sus dem&s compafieros de trabajo y de -
cualquier otra persona que se encuentre dentro de las instala

cicnes del centro de trabajo.

A modo de ejemplo, podemos referirnos a la -
q}aﬁedad de la falta en que incurre el trabajador que fuma en
el centro de trabajo, a pesar de la prohibicién expresa o t&-
c¢ita, derivada del sentido com@n y el buen juicio, cuya acti-
tud refleja los extremos que refiere la causal en estudio: im
prudencia y/o descuido; puestoc que el peligro se hace inminen
te, suponiendo que se trate de una f8brica de explosivos o ma

teriales inflamables.

Asimismo, el hecho de que un trabajador no -
observe las-;édidas de seguridad que se sehalan en el Reglamen

a0 interior de trabajo aplicable o bien, en el "Reglamento Ge



neral de Seguridad e Higiene en el Trabajo"(*), por las conse
cuencias gue tal inobservancia entrafia, configurarfa la cau--

sal de despido en cuestibn.

Es evidente que la causal de despido pre~-
vista en la fraccifén VII del articulo 47 se apoya en lo pre~-
ceptuado por la fraccién I del artfculo 135 de la Ley laboral

que a la letra dice: "Queda prohibidé a los trabajadores:

I.- Ejecutar cualquier acto gue pueda po--
ner en peligro su propia seguridad, la de sus companeros de -
trabajo o la de terceras personas, as! como la de los estable

cimientos o lugares en gue el trabajo se desempeiie;(**)

"VIII.- Cometer el trabajador actos inmo--

rales en el establecimiento o lugar de trabajo;"(**)

Este precepto guarda Intima relacibn con -
la disposici6n contenida en la fraccifn VII del artfculo 134-

que dispone: "Son obligaciones de los trabajadores:"
VII.- Observar buenas costumbres durante -

(*) Publicado en el Diarioc Oficial de la Federacibn, de fecha
5 de Junio de 1978,

(**)Ley Federal del Trabajo.
Editorial popular de los Trabajadores
1981. p&g. 106 y 69



el servicio;" (*)

En efecto, por razones semejantes a las ex
puestas al referirnos a las ofensas a los compafieros de traba
jo, entendemos por qué la comisidn de actos inmorales en el -
lugar de desempefio de las labores, es causa suficiente para -

despedirlo.

El trabajador, debe actuar moralmente, ---
¢Cull es, sin embargo, la medida de su inmoralidad?. En reali
dad la moralidad, lo mismo gue el orden pGblico, son standards
jurfdicos,cuya apreciacifn es siempre relativa y circunstan--
éial y que, por lo mismo, pueden conducir a un peligroso sub-

jetivismo.

la expresién que usa la ley es muy amplia-
al mencionar actos inmorales y consideramos que no debe dirse
le una acepcifn ni muy restringida ni muy extensa, pues lo --
primerc haria muy diffcil su precisifn o calificacifn y lo se
gundo, conducirfa a extremos rid{culos. En general, la socie-
dad tiene sus normas &ticas y morales que forman las buenas -
costumbres y el actuar en contra de ellas es lo que un hombre

normal puede calificar como un acto inmoral: por ejemplo, las

(*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores
1981. P&g. 106



sefiag obscenas, las cuestiones relacionadas con la sexualidag,
etc. o sea, que deben concretarse en actos o actitudes objeti
vas, evitando los subjetivismos o apreciaciones Intimas o es-
trictamente personales. Desde luego, por razones obvias, la ~
ley no estableci8 una ennumeracidn de los actos inmorales mo-
tivadores de la aplicacién de la causal de despido que ahora-
nos ocupa, de ahf que cada caso debe analizarse en conciencia
a efecto de determinar si la falta cometida por el trabaja-~~
dor, el casoc concreto, constituye una inmoralidad segtn el -~

criterio comfin de los hombres.

"IX.- Revelar el trabajador los secratos -
de fabricacifn o dar a conocer asuntos de carficter reservado,

con perjuicio de la empresa;"(*)

La fraccién XIII del artfculc 134 dispone-

gue es obligacifn de los trabajadores:

"Guardar escrupulosamente los secretos téc
nicos comerciales y de fabricacifn de los productos a cuya --

elaboracifn concurran directa ¢ indirectamente, o de los cua-

{*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores
P&g, 70.



les tengan conocimiénto por razén del trabajo que desempefen,
asf como de los asuntos administrativos reservados, cuya di--

vulgacién pueda causar pe:jhicios a la empresa®.(*)

En toda empresa hay determinados documen=--
tos que, sin ser precisamente secretos, contienen informacio-
nes O planes cuya publicidad puede acarrear perjuicios a los-
patrones; no se trata de actos indebidos o inconfesables, a -
los que se refiera en esa documentacifn, sino de estudios eco
némicos, fiscales, laborales o técnicos o informaciones gue -
el patrén debe o guiere conservar en reserva. Normalmente ---
es08 documentos son manejados por empleados de confianza, pe-
ro hay muchos casos en que no puede evitarse gue intervengan-
en su confeccifn y trémite el resto de los trabajadores y pa-
ra #stos, como para los primeros, es aplicable la causa de --
despido que estudiamos. Desde luego que, por lo general, esta
éausa se hace valer en contra de los trabajadores de confian-
za quienes por la naturaleza de su funcién tienen, de modo ca
racter{stico, el deber de fidelidad no en forma general sino-

especifica.

La fraccién IX del artfculo 47 parece con-

(*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores.
P&g. 70,



dicionar la operancia de esta causal de despido al hecho de -
que se provoquen perjuicics a la empresa y la fraccién XIII -
del articulo 134 dispone que basta con gue la divulgacién pue
da dar lugar a las mismas. En ﬁueatra opinibn se deduce una -
grave falta de probidad en la actitud del trabajador que act@a
en el supuesto que prevé la causal de despido que se comenta,
alin cuando el perjuicio no se haga objetivo, concreto o evi-
dente; pues creemos que la ley pretende sancionar tan indebi-
da actuacidn por parte del trabajador y no él perjuicio causa

do al patrén.

"X.~ Tener el trabajador mis de tres fal--
tas de asistencia, en un perfodo de treinta dfas, sin permiso

del patrfn o sin causa justificada;"(*)

El trabajador estd obligado a presentarse~
puntualmente a sus labores y a no faltar a ellas sin permiso-
del patrfn. En esto radica, en gran parte, el cumplimiento --

del contrato de trabajo.

El ¢8mputo de las faltas constituye uno de

los problemas més interesantes de esta causal y si &sta esta-

{(*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores,
1981, P&g. 70.



blece que deben ser més de tres faltas, la causa de despido -
nace al cumplirse la cuarta falta y desde ese momento corre -
el plazo de prescripcidn de un mes que para sancionarla se --

menciona en el artfculo 517 fraccién I de la ley laboral.

No es preciso que las faltas sean contf---
nuas, ni que se produzcan s$lo dentro de un mes de calenda---
rio. Basta con que ocurran en un lapso cualquiera de treinta-

dfas contados a partir de la primera falta.

Se ha establecido por la corte el criterio
de que cuando la jornada de trabajo se desarrolla en etapas -
descontinuadas, es decir, que est8 dividida en dos partes, la
falta de asistencia a una de ellas debe computarse como media
falta, que puede ser sumada con otras medias faltas o con ---
otras enteras, para integrarse la causal de despido respecti-
va, pues de no computarse la media falta se fomentarfa el au-
sentismo y se harfa nugatorio un derecho que la ley laboral -
concede a los patrones para obtener la asistencia completa de
su personal, sin que esto quiera decir que se compute la me--

dia falta como una falta completa,

Sin embargo, se ha variado en forma alter-



nativa este criterio, sosteniendo que constituye falta de --

asistencia, para los efectos del despido en los términos de--
la fraccifn del articulo 47, la que cometa el trabajador gue-

tenga sefialada jornada discontinua, al dejar de presentarse a
su trabajo, injustificadamente, en cualquiera de las partes -
en que se divida su jornada, ya que tal causal no exige que -
las faltas sean de dias completos. Este criterio permitirf =«
que un trabajador que tenga mis de tres inasistencias a la se
gunda o a la primera parte de la jornada, en el término de --
treinta dl;s, sea separado de su trabajo, con causa justifica
da. En rigor, la falta resulta de la no asistencia a cuale---
quiera de las partes es que se divida la jornada y basta que-
se presente esa situacién por mfs de tres ocasiones en trein-
ta dias, para que surja la causal de despido, es decir, no es

necesario hablar de medias faltas porque la Ley no lo hace.

Esta divergencia de criterios es, al fin y
al cabo, intrascendente, puesto que es evidente que lo que se
pretende sancionar es la inasistencia injustificada a las la-
bores, protegiendo as! la exigencia patronal relativa, debién
dose determinar en el caso concretoc si la media falta sblo se
computari cuando se complete con otra media falta o bien, si-
la media falta constituye por s{ scla una falta injustifica--

da, puesto que la Corte no ha unificado o definido su crite--



terio al respecto, aunque gs claro que de una forma u otra se
tiene la intencifn de no pasar por alto esa media falta injus

tificada, y eso es lo importante.

Respecto al permiso del patrfn es necesa--
rio no sélo solicitarlo, aungue se tenga derecho a €1, sino -
contar con la autorizacién respectiva; esto es, no basta la -
simple solicitud del permisc a que se tenga derecho, ni el --
aviso de que se va a faltar a las labores, sino que se re==---
quiere la aprobacién del patrén, y si el trabajador falta a -
- su trabajo sin esperar la concesifn del permiso, el despido -

es justificado.

La primera obligacifn a cargo del trabaja-
dor gue incurre en una falta de asistencia, si pretende justi
ficarla, es la de dar aviso de ella al patrén. La jurispruden
cia establece al respecto que para que las faltas al trabajo-
en que incurra un trabajador no den lugar al despido, debe --
dar aviso al patrén de la causa de las mismas y acreditar, --
cuando vuelva al trabajo, que efectivamente se vid imposibili
tado para laborar, pues de no hacerlo el despido ser§ justifi
cado, Asf pues, carecerfa de eficacia la comprobacién poste-- .
rior de tales faltas ante la Junta de Conciliacién y Arbitra-

je correspondiente.



Posteriormente se estableci8 que muchas ve
ces es imposible dar aviso al patrbn y para evitar el despido
basta que el trabajador justifique ante el patrén el motivo -
de su ausencia en la fecha en que se presente a reanudar sus-

labores.

Al Maestro Mario de la Cueva le preocupa -
que la Corte exija gue la comprobacibn de la falta deba de ha
cerse ante el patrfn y que no tenga validez la que pudiera --

efectuarse después ante la autoridad:

"Ignoramos el significado que la Corte atri
buya a su criterio de que careceri de eficacia la comproba---
cién posterior de tales faltas ante la Junta de Conciliacién-
y Arbitraje, péro 8i gquiere decir que la decisién del patrono
es definitiva y que consecuentemente, el trabajador no podria
acudir ante la Junta de Conciliacifn b4 Arbitraje a reclamar -
un despido injustificado, nos encontrarfamos frente a otra de
negacibn de justicia, porgue equivaldrfa a hacer del patrono-

la instancia decisoria suprema en un conflicto de trabajo."(*)
Lo que se trata de evitar es que el traba-

(*) Mario de la Cueva."El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo*®
Pag. 247, Cuarta Edicién, 1977,



jador se abstenga de exhibir ante el patrén la justificacifn-
de 1a falta para después, al ser despedido, presentarla ante-
la autoridad intentando acreditar de ese modo la procedencia-
de su accién indemnizatoria. En realidad este criterio lleva-
a la necesidad de que el trabajador obtenga del patrbn la =~--
prueba de que le exhibié los comprobantes. De otra manera la-
manjobra puede jugar a la inversa: bastarfa que el patrfn ne-
gara haber recibido los justificantes oportunamente presenta-
dos para que se declarara improcedente la accién procesal del

trabajador.

El motivo de falta m#s frecuente lo consti
éuye 1a enfermedad del trabajador. A este propfsito se ha sus
tentado el criterio de que el Gnico instrumento adecuado para
acreditarla, lo constituye el certificado de incapacidad expe
dido por el Instituto Mexicano del Seguro Social. Sin embar--
go, toda vez que ninguna disposicién legal lo establece asf,-
la Corte estimé que la enfermedad puede justificarse por cusl
quier otro medio de prueba, especialmente con el testinonio -

de alguna persona que ejerza la profesifn médica.

En rigor la diferencia entre un certifica-
do de incapacidad expedido ror el IMSS y cualguiera otra cons

tancia médica, radica en que el primero se presume vilido, --
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atribuyéndole el carfcter de documento p@blico mientras que -
los dem#s certificados tienen sélo el valor de documentos pri

vados,

La causal de abandono de trabajo no estf -
pravista en la Ley Laboral de una manera espec{fica. Sin em--
bargo, es utiliszada probablemente con més frecuencia que nin-
guna otra, Cierto es que su utilizacifn resulta en ocasiones-
inadecuada, porque se le suele dar una connotacifn que en ri-
gor no le corresponde. Suele emplearse con referencia al he--
cho de que un trabajador deje de presentarse a su trabajo, --
confundiendo la causal con la falta de nstltenci;. Esto cons-
tituye un error. En realidad el abandono expresa la intencién
del trabajador de no volver mfs a su emplec o bien, el deseo-
de no trabajar, que puede ponerse de manifiesto de dos mane--
ras: absteniéndose de ejercer los actos que constituyen sus -
funciones o bien, ausentfndose del lugar de trabajo por un pe
rfodo breve. En este Gltimo caso habrfa abandono si con ello-
se causa un perjuicio especffico al patrén o a un tercero gue
habrfa de probar el patrfn. Por el contrario, cuando el aban-
dono consiste en no trabajar, a pesar de estar presente, se -

considera que el perjuicio es genérico y no requiere prueba.

El abandono de trabajo no lo constituye la



simple falta de asistencia a las labores, lo cual puede obede-
cer a diversas causas justificadas o injustificadas, sino la -
ausencia del trabajador debido a su intencién de dar por termi

nada la relacifn laboral.

Corresponde al patrén probar el abandono, -
cuando se excepciona en esa forma, por ello, debe dejar plena-
mente demostrado mediante prueba idénea que la voluntad del --
trabajador es la de no volver a desempeiiar sus labores, lo que
puede hacer a través de expresiones en tal sentido por parte -
del trabajador; demostrandc que se encuentra prestando sus ser

vicios en otro lugar, etc.

*XI.- Desobedecer el trabajador al patrén o
a sus representantes, sin causa justificada, siempre que se -~

trate del trabajo contratado;"(*)

Al igual que los anteriores, esta causal de
despido también se encuentra emparentada con otra de las obli-
gaciones de los trabajadores sefialada en el artfculo 134 de la
Ley, cuya fraccién III, dispone: "Desempefiar el servicio bajo-

la direccién del patrén 6 de su representante, a cuya autoridad

(*) Ley Federal del Trabajo,.
Editorial Popular de los Trabajadores.
1981, pdg. 70.



estar&n subordinados en todo lo concerniente al trabajo;.(*)-
Por lo tanto, la fraccifn XI del artfculo 47 es una aplica~--
cibén, o si se prefiere, la sancifn por el incumplimiento de -

aquel mandato.

La procedencia de esta causal supone: pri-
meramente, una orden del patrono o de su representante; en se
gundo lugar, que esa orden se refiera al trabajo que deba ---
prestarse; finalmente, gue no exista una causa justificada de
desobediencia, és importante poner de relieve esta idea de -~
causa justificada; el término posee una significacifn objeti-
va, porque la causa justificada no puede ser la voluntad sub-
jetiva de no hacer algo; por consiguiente, debe existir una =
razén para la negativa, 1a que puede ir desde la circunstancia
de que lo ordenado no coincida con el trabajo gue debe cum---
plirse, hasta el peligro que pueda significar para la vida --
del trabajador. Tampoco era posible una enumeracifn de las --
causas justificadas de desobediencia, por lo que ser&n en @l-
tima instancia las Juntas de Conciliacién y Arbitraje quienes

decidan las controversias relativas,
La razén jurfdica de esta causal de despi-

) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores.
1981, p4g. 1o04.



do es obvia: si lo esencial de la relacién de trabajo radica-
en la subordinacién, la violacién de esa caracterfstica, al -
no acatar el trabajador las 6rdenes que recibe, relacionadas-
con el trabajo contratado y sin causa justificada, constituye

una falta grave.

Resulta evidente la importancia que tiene-
el sefialar las labores objeto del contrato correspondiente, -
aunque no se debe llegar a la exageracién pretendiendo defi--
nir las labores con minuciosidad, ni tampoco usar expresiones
tan generales que sirvan por todo trabajo. Lo m&s correcto es
indicar las caracterf{sticas de la clase de traﬁajo para la --
éné se contrata al empleado y de esa mane;a s{ se podrd cono-
cer, tanto por el patrén como por el trabajador, cufles son -
las Ordenes que el primero estf facultado para dictar y el se

gundo obligado a obedecer.

Es conveniente tambifn recordar la impor--
tancia que tiene la costumbre, pues si los trabajadores duran
te largo tiempo han ejecutado una tarea por estimarse que for
ma parte de la labor para la cual se les contrat8, no serd --
procedente que en cualquier momento caprichosamente pretendan

no acatar las Srdenes que reciban para desempefiar esa tarea,-



a pretexto de que no est& comprendida en su definicitn de labo

res,

El trabajador correctamente puede negarse a
desempeiiar una labor que corresponda a otros puestos de distinp
ta categorfa, porgue no estf obligado a ejecutarla conforme a-
su contrato. De no haberse inclufdc este punto sn la Ley po---
dris prestarse a abusos de patrones: si mediante un contrato -
para trabajos de bajo salario pretendieran exigir labores que-
son mejor remunerados o bien, podrfan humillar a un trabajador
ordendndole la ejecucifn de tareas que correspondieran a pues~
tos de categorfa muy inferior a agquellas paxa las que fue con-

tratado.

Al respecto, se puede citar un interesante-

criterio sustentado por 1a Corte:

"si en virtud de las pruebas rendidas por Instituto demandado-
(IMSS), se advierte gue las labores que el trabajador se negf-
a realizar, por no estar inclufdos en el profesiograma, estén-
relacionadas con las del puesto que desempeiaba, debe conside-
rarse gue esas labores quedan comprendidas en dicho profesio~-
grama, por lo que tiene la obligacidn de realizarlas.”{Amparo~
directo 771/71, Instituto Mexicano del Seguro Social, 2 de ju-
nio de 1971, 4a. Sala y Pdg. 53)."

Este criterio resulta justo, afn cuando peli

grosec, porque en la determinacifn de la relacisn que puda exis-



tir entre las labores especificadas y las no inclufdas que no
se cumplan, podrfa incurrirse en subjetivismo, siempre contra

rio a la buena administracifn de justicia,

"XII.~ Negarse el trabajador a adoptar las
medidas preventivas § a seguir los procedimientos indicados -

para svitar accidentes o enfermedades;"(*%)

También esta causal de despido tiene su --

fundamento en el incumplimiento de un deber.

En efecto, la fraccién II el artfculo 134

previene que es cbligacifn de los trabajadores:

*observar las medidas preventivas ¢ higiénicas que acuerden -
las autoridades competentes y las que indiquen los patrones -
para la seguridad y proteccién personal de los trabajadores;®
(*)

Se descubre que esta causal de despido no-

s6lo pretende proteger la seguridad y salud de los trabajado-

(*) Ley Federal del Trabajo.
Bditorial Popular de los Trabajadores.
1981 P&g. 70 y 105.



res y demds personas localizadas en el centro de trabajo, si-
no tambiln los intereses econfmicos de las empresas, puesto -
que no es diffecil imaginar el perjulcio que se causa al pa---
trén, cuando una gran incidencia de accidentes trae consigo -
incapacidades temporales, permanentes, parciales o totales y-
las consecuentes indemnizaciones, o, en su caso, el aumento -

de grado de riesgo y, por ende, de las cuotas respectivas.

Respecto a cufles son las medidas preventi
vas 0 los procedimientos que el trabajador debe adoptar o se-
guir, creemos que independientemente de las concretas sefiala-
das en los contratos individuales o colectivos de trabajo o -
en los reglamentos interiores de trabajo, el empleado debe es
tarse a las generales previstas en el "Reglamento General de-
Seguridad e Higiene en el Trabajo", de observancia general en
toda la Rep@blica, publicado en el diario oficial de la Fede-
racién, con fecha 5 de junio de 1978, en el que se establecen
las diferentes medidas que deben observarse por los trabajado

res para evitar accidentes o enfermedades.

Consecuentemente, si un trabajador se nie-
ga a adoptar las medidas preventivas o a seguir los procedi--
mientos indicados para evitar accidentes o enfermedades, pre-

vistas en los contratos o en los reglamentos arriba apuntados



o bien, las que se determinen por la "Comisién Consultiva Na-
cional de Seguridad e Higiene en el Trabajo" o las Comisiones
Mixtas de Sequridad e Higiene, ello determina que el patrén -
pueda despedir al trabajador con causa justificada, probando-

que las conocla y se negb a acatarlas.

"XIII.- Concurrir el trabajader a sus labo
res en estado de embriaguez o bajo la influencia de algGn nar
cftico o droga enervante, salvo gue, en este Gltimo caso, --=
exista prescripcifn médica. Antes de iniciar su servicio, el-
trabajador deberd poner el hecho en conocimiento del patrén y

presentar la prescripcibn suscrita por el médico;"(*)

Esta causal de despido sanciona la infrac-
cifn a las prohibiciones relativas previstas en las fraccio--

nes IV y V del artfculo 135:
"Queda prohibido a los trabajadores:

IV.~- Presentarse al trabajo en estado de =

embriaguez;

(*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores.
1981.- p&g. 70



V.- Presentarse al trabajo bajo la influen
cia de algGn narcético o droga enevarte, salvo que exista «--
prescripcibn médica. Antes de iniciar su servicio, el trabaja
dor deber& poner el hecho en conocimiento del patrén y presen

tarle la prescripcifn suscrita por el médico;" (")

La importancia de esta causal radica en su
fndole social, pues responde a un problema de tal naturaleza;
la ebriedad y el uso de narc8ticos o drogas enervantes, La---
cras soclales que deben combatirse, De modo gque en lo laboral
las disposiciones que se comentan act@an como un freno de tan
grave y lamentable circunstancia, que tan serias consecuen---
cias refleja en la produccién por traducirse en frecuente mo-
tivo de ausentismos, irresponsabilidad, falta de empefio y de-
dicacifn, pero lo mls importante, en notable origen del bajo-

rendimiento.

Por otra parte, la causal de despido en --
cuestifn, pretende impedir o prevenir los graves riesgos y pe
ligros que puede representar para las instalaciones del.ﬁen--

tro de trabajo, para los demés trabajadores o personas que se

(*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial popular de los Trabajadores.
1981,- pdqg. 107.



encuentren en el mismo y adn para el propio trabajador que con
curre a sus labores en tal inconvenientes condiciones, puesto-
que es evidente la posibilidad de provocar un accidente cuyas-

consecuencias, ademfs de lamentables, son siempre costosas.

La doctrina ha depatido con pasién la cues~-
tifn relativa a laprueba que deberfa aportarse para comprobar
la ebriedad, hasta que la Suprema Corte de Justicia £ii6 su ju

risprudencia sosteniendo que:

*La prueba testimonial apta para probar el-
estado de ebriedad, y no es indispensable la pericial (constan
cia o certificacién medica), en razén de que dicho estado cae=
bajo la simple apreciacifn de los gentidos." (Apéndice 1917- -
1965, Jurisprudencia No. 70 P&g. 72).

Asf pues, el estado anormal proveniente de-
la embriaguez no requiere para su comprobacién el que sea cons
tado por un médico, ya que hay determinados sintomas externos-
que cualquier otra persona puede apreciar, por lo que es bas--
tante el dicho de testigos que los hayan advertido, para con--
cluir que el trabajador no estaba en el uso completo de sus fa

cultades,

No debe tampoco exagerarse el contenido de-

esta fraccifn para pretender que ha incurrido en causal de des



pido el trabajador que presenta como fGnico sintoma el aliento
alcoh8lico, pues lo que la Ley sanciona es el hecho de que el
trabajador al actuar ebrio o bajo la influencia de algdn nar-
cbtico o droga enervante, se convierte en un individuo peli-=-
groso para la negoclacifn, para s mismo y para los demds, -~
amén de que, indudablemente, entorpece sus labores, comete ~~

una falta de respeto y, sobre todo, relaja la disciplina.

Los legisladores introdujeron, a solicitud
de los trabajadores, la excepcisn consistente en que el narc
tico o droga enervante se use por prescripcibén médica, consi-
derando que son muchos los medicamentos que los contienen; pe
ro sujets la legitimidad de la excepciSn a la obligacifn del-
trabajador de poner el hecho en conocimiento del patrén y pre
sentar la prescripcitn suscrita por el mé&dico, antes de ini--
ciar su servicio, precauciones gue permitir8n al patrono juz-
gar si puede existir algGn peligro, para las pexrsonas o los -

bienes, en atencifn a las labores encomendadas al trabajador-

afectado,

Se ha establecido el criterio de que tam--
bién es aplicable esta causal de despido y otras consecuentes,

cuando el trabajador introduzeca al centro de trabajo bebidas-



embriagantes o se embriague durante la jornada de labores.

M&s afn, en el articulo 261 de la Ley Fede
ral del Trabajo, localizado en el Capftulo VI (Trabajo de Au-
totransportes), el titulo sexto {trabajos especiales), se es-

tablece que:

"Queda prohibido a los trabajadores:

1.~ El uso de bebidas alcoh$licas durante-
la prestacifn del servicio y en las doce horas anteriores a ~

su iniciacién;

11.-~ Usar narebticos o drogas enervantes -
dentro o fuera de sus horas de trabajo, sin prescripcidn médi
ca. Antes de iniciar el servicio, el trabajador deber& poner-
el hecho en conocimiento del patrBn y presentarle la prescrip

cifn suscrita por el médicor...."

"XIVv.- La sentencia ejecutoriada que impon-
ga al trabajador una pena de prisibn, que le impida el cumpli

miento de la relacibn de trabajo.”

Por sentencia ejecutoriada se entiende ~--



aquella que causa ejecutoria, por ministerio de Ley o por re-
solucién judicial, produciendo los efectos de la cosa juzga--
da, De manera que contra ella no cabe impugnacifn o recurso -
ninguno, por no existir medio alguno sefialado al efecto, por=-
haber transcurrido el t&rmino para interponer el recurso o la
impugnacisén o, en su caso, el juicio de amparo, o por haber -

desistido la parte que las haya promovido en tiempo oportbno.

Un trabajador puede aparecer comprometido-~
en una conducta ilfeita y por la supuesta comisién de un deli
to la autoridad, como presunto responsahle, le impondri pri--
sibn preventiva., Frente a esta circunstancia el patrén estar$
facultado para suspender la relaci6n de trabajo, segln lo pre

visto por la fraccién IIT del artfculo 42 de la Ley Laboral:

"Son causas de suspensién temporal de las-
obligaciones de prestar el servicio y pagar el salario, sin -

responsabilidad para el trabajador y el patrén:

I1IT.~ La prisién preventiva del trabajador
sequida de sentencia absolutoria. Si el trabajador obr8 en de
fensa de la persona o de los intereses del patr6n, tendr§ &s-

te la obligacién de pagar los salarios que hubiese dejado de-



percibir aquél;"

A partir de esa situacifn pueden presentar

se dos extremos:

a) .~ Que la sentencia sea absolutoria, en-
cuyo caso terminari la suspensifn de la relacibn de trabajo v
el trabajador deberd regresar a sus labores "dentro de los =--
quince dias siguientes a la terminacifn de la causa de la sus

pensién,"” segln sefiala la fraccién IT del articulo 45.

b) .- Que la sentencia ejecutoriada imponga
al trabajador una pena de prisién que le impida el cumplimien
to de la relacibn de trabajo, lo cual ser8 causa justificada-

de despido, cesando la suspensifn,

Creemos gue la Ley laboral pretende sancionar -
la imposibilidad jurtdica de seguir laborando y no la conduc-
ta delictiva del trabajador, pues si asf fuera el trabajador-
que durante la sustanciacién del proceso cumplié algn perfo-
do de prisién iqual o superior al que imponga la sentencia, a
pesar de ser declarado culpable, ser8 nuesto en libertad por-

tal motivo y no por ello deberfa permitirsele reqresar a las-
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labores, subsistiendo la causa de despido.

Esta circunstancia tendrfa lugar si, como deci-
mos, se pretendiera sancionar la conducta delictiva del traba
jador, puesto que hubo sentencla ejecutoriada que impuso al -
trabajador una pena de prisifn; pero por otro lado, no se da-
el segundo supuesto de la causal en estudio, ya que no se im=
pide el cumplimiento de la relacifn de trabajo, puesto que el
trabajador delincuente ha sido declarado culpable pero puesto
en libertad al haber cumplido la pena impuesta durante la sus

tanciaci6én del proceso.

De ahi deducimos que la Ley laboral s8lo -
sanciona la imposibilidad de cumplir la relacién de trabajo,~-
quiz§ contribuyendo as!{ a la rehabilitacién de los trabajado-
res gue por muchas circunstancias en algfin momento de su vida
pueden verse comprometidos en la comisifn de un ilfcitc. Sin-
Embargo, alegan los que sostienen el criterio de que la Ley ~
deberfa sancionar la conducta delictuosa del trabajador, que-
la declaratoria de culpabilidad dictada por la autoridad pe--
nal demuestra ampliamente la conducta antisocial del sujeto y
que es inexplicable que la Ley Laboral lo proteja, con el ~--

riesgo que ello implica para el patrbn,



La misma controversia se presenta cuando -
la sentencia ejecutoriada impone al trabajador una pena de --
hasta dos afos, en cuyo caso es suspendible su ejecucifn en -
virtud de la condena condicional, puesto que el trabajador eg

t8 en posibilidad de reanudar la relacifn laboral.

"XV.~ Las anflogas a las establecidas en -
las fracciones anteriores, de igual manera graves y de conse~

cuencias semejantes en lo que al trabajo se refiere."(*)

Al respecto, la doctrina conceptfia a la -
analogfa como un proceso de raciocinio por el cual se aplican
a determinados casos que el legislador no contemplé o previd-
las disposiciones legales que rigen situaciones similares, se
mejantes o an8logas, siendo as! como por existir la misma ra=-
z6n jurfdica, debe aplicarse la misma norma jurfdica positi--

va.

Se trata, pues, de la relacifn existente -

(*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores.
1981, P&g. 70.




entre un caso previsto expresamente en una norma jurfdica y --
otro que no se encuentra comprendido en ella, pero gue, por la
similitud con aquél, permite iqual tratamiento jurfdico, sin -

agravio para la justicia.

La analogfa es un método de aplicacifn del-

Dereche fundado en el principio de equidad que exige que la re

solucién de los casos semejantes sea idéntica.

La afirmacién, bastante corriente, de que ~
el juez cuando tiene en cuenta la analogfa procede como crea-
dor de derecho es evidentemente absurda, pues en tal caso pue~
de apreciarse con claridad gue lo gue hace es aplicar una nor-~

ma preestablecida.

Desde luego, hay gue advertir que el riesgo
que la analogla presenta es el de que se tome como anflogo un=

caso que realmente no lo sea.

Sobre este tema, los tradistas del derecho-

laboral adoptan posturas opuestas:

a).~ Los que aprueban la inclusién de las -



causas anflogas de despido, sostienen que el legislador no es
omnisapiente y, por lo tantc, no puede prever la gran canti--
dad de acontecimientos gue pueden producirse en la vida de --
las relaciones de trabajo y aln en tal caso no podrfa ser tan

casuistico en las disposiciones legales.

De modo que el despido resultard justifica
do si las juntas de conciliacifn y arbitraje estiman que la -
causa alegada es verdaderamente anfloga a alguna de las enume
radas expresamente en la ley, es de naturaleza grave, implica
el incumplimiento de una obligacibn principal e importante vy,
finalmente, si las consecuencias de tal incumplimiento son se

mejantes a las que produce una causa de despido expresa, esto

es, hace imposible el cumplimiento de la relacién de trabajo.

b) .- Los gque reprueban el sefialamiento de-
causas andlogas de despido, estiman que la inclusifn en el De
recho Laboral de la analogfa como instrumento integrador de -
lagunas legales, para que pueda darse entrada a otras causas-
de despido resulta una incongruencia dada la naturalza de es-

ta rama jurldica.

Si bien es cierto que la analogfa est§ ---
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prohibida en el artfculo 14 constitucional s8lc para los jui-
cios del orden criminal, también lo es que el despido consti-
tuye una sancifn laboral definitiva y extrema, en suma una pe
na, en la mayorfa de los casog mis grave afin que cualquiera -
otra dictada en un proceso criminal, pues est§ en juego la --
fuente de ingresos del trabajador que representa el sustento-
decoroso de su familia, ademfis de su prestigio y otros aspec-
tos subjetivos y personales no menos importantes. Se ataca, -
segfin una interpretacibn rigurosa y estricta, el principio de
la estabilidad de los trabajadores en sus empleos, Gnico pi--

lar y fuente de la subsistencia honrada en nuestros tiempos.

Apoyamos, en lo personal, esta postura, --
pues estimamos que las causales previstas por Ley abarcan sa-
tisfactoriamente los motivos de despido susceptibles de apa--

recer en el desarrollo de las relaciones de trabajo.

Ademds, si la intencifn de la Ley es prote
ger a la clase trabajadora, no podrfa acus8rsele de un rigo--
rismo injusto si se suprimiera la analogfa de las causas jus-
tificadas de despido, independientemente de que es diffcil en
contrar algGn hecho o actitud del trabajador que no compren--

dan o encuadre en alguna de las causales previstas en la Ley-



¥, por filtimo, al fin y al cabo, la prueba de tal analogfa re
sulta por demis complicada, por no decir diabSlica, cuando es

la Gnica causa de despido que alega el patrén,

El propio legislador, tal vez consciente -
de lo peligroso que puede ser la utilizacién de la analogfa,-
impuso determinadas exigencias; que las causales anflogas ---
sean "de igual manera graves y de consecuencias semejantes en
1o que al trabajo se refiere”, Aunque no parecen estas condi-
ciones, sin embargo, un feliz remedio ni mucho menos adecuado

para los peligros de la analogfa.

Alberto y Jorge Trueba Urbina opinan que -
este nuevo agregado al articulo 47 entr6 en vigor el lo. de -
mayo de 1980 y precisa la forma y efectos del aviso. Sin duda
la adicibn es de notoria trascendencia, pues los trabajadores
dejan de ser victimas de insequridad jurfdica en cuanto al --
despido, de manera que falta de aviso al trabador o a la Jun-
ta, por si solo bastar8 para considerar gue el despido fue in
justificade, como lo dispone la nueva Ley Procesal del Traba-

jo. Una proteccién social mis para los trabajadores.(*)

(*) Ley Federal del Trabajo.
Alberto Trueba Urbina.
Jorge Trueba Barrera.
Editorial Porrua, S.A.
1986.



Alvarez del Castillo, estima que la preci-
8ifn de los efectos del aviso es un aclerto, pero no estf de-
acuerdo con la carga de trabajo que se impone a las Juntas pa
ra auxiliar al patrén en la notificacién del despido al traba
jador y también se refiere a las posibles consecuencias, de--
formes y dilaciones, gue puede implicar este procedimiento en
la pr&ctica diaria ante las Juntas. Sin embargo, estimamos --
qgue esta carga que se impone a las Juntas no traer§ consigo -

entorpecimiento en las funciones normales. (%)

III. 3.- LA PERDIDA DE LA CONFIANZA

Es indudable que las causales de despido -
contempladas en el artfculo 47 de la ley Federal del Trabajo-
y que hemos analizado en el inciso anterior, bien podrfan ser
objeto de un profundo y amplfsimo estudio e, inclusive, cada-

una de ellas merecerfa la elaboracifn de una tesis completa.

Ahora bien, si esa puede decirse de las re
feridas causales, no es diffcil imaginar todo lo que podrfa--

mos agregar respecto de la causal de despido que en seguida -

(*)} Ley Federal del Trabajo
Albertc Trueba Urbina
Jorge Trueba Barrera.
Editorial Porrua, S.A.
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NO8 Proponemos exponer,

En efecto, el tema de la pérdida de la con
fianza ha dado lugar sendos capftulos en los textos de dere--
cho laboral y a notables divergencias entre los tratadistas -
de nuestra materia, sin olvidar los cfiterios encontrados que

ha propiciado en la corte.

Bien podriamos haber hecho a un lade el es
tudio de esta causal, puesto gue para comprender el tema de -
nuestra tesis, el incumplimiento de lo dispuesto por la parte
final de] articulo 47, bastarfa con el an8lisis de las causa-
les de despido previstas en tal precepto legal, que ya lleva-
mos al cabo; sin embargoc, en lo personal, me resulta penoso -
eludir esta feaponsabilidad, Ademls de que me sentirfa un tan
to insatisfecho por la inquietud de no completar adecuadamen-

te este capltulc de mi trabajo.

Consecuentemente, es preferible la alterna
tiva de que sobre a la de gue falte y, asi pues, me veo obli-
gado a dedicar este inciso a la pérdida de la confianza como-
causal de despido aungue confieso que habr& de tratar este in
teresante asunto lo mls concretamente posible por ra:oﬁes e

obvias.
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Nuestra Ley Laboral, dentro de su tftulo -
sexto que comprende los trabajos especiales, dedict el capftu
lo I1 a los trabajadores de confianza y en su articulo 185 es

tableci® una causal de despido para ellos en particular:

"El patr8n podrd rescindir la relacifn de-
trabajo si existe un motivo razonable de pérdida de la con-=--
fianza, afin cuando no coincida con las causas justificadas de

rescisidn a que se refiere el artfculo 47.

El trabajador de confianza podr4 ejercitar
las acciones a que se refiere el capftulo IV del tftule segun

do de esta ley."

Primexramente hay que aclarar gquienes son -
los trabajadores de confianza y al efecto el articulo noveno-

de la Ley Federal del Trabajo dispone:
"La categorfa de trabajador de confianza -
depende de la naturaleza de las funciones desempefiadas y no -

de la designacién que se dé al puesto.

Son funciones de confianza los de direc---
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ci6n, inspeccifn ,vigilancia y fiscalizacifn , cuando tengan -
el caricter general, y las gue se relacionen con trabajos per-

sonales del patr8n dentro de la empresa o establecimiento.”

Este precepto tiene importantes anteceden--
tes, la ley de 1931 no daba un concepto preciso a pesar de que
la condicién de confianza exclufa a los trabajadores asi consi

derados de beneficios importantes.

Al provectarse la nueva ley, el problema de
los empleados de confianza fue uno de los m8s controvertidos,-
participando en la nolémica tanto los miembros de la comisién~
redactora como los representantes de los sectores. Ello motivé

que se modificara reiteradamente el texto del proyecto.

En el primer Ante-proyecto se utilizd una =~
doble férmula: vor una parte se precisé que la categorfa del -
empleado de confianza depende de las funciones y no de la de--
signacién gque se le dé al puesto. Despufs se hizo una enuncia-
ci6n de los principales puestos de confianza, dando entrada, -
por Gltimo, a la analogfa y otorgando a las Juntas de Concilia

ci6én y Arbitraje una facultad de decisibn.
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La f£6rmula no merecié la aprobacién de los
sectores. En la exposicifn de motivos de 1la ley de 1970 se di
ce que los trabajadores pidieron que se redujeran las fraccio
nes en que se enumeraban y detallaban las funciones de con---
fianza y rechazaron la idea de que en la fraccibn final se --
diera entrada a 18 analogfa. Por el contrario el sector patro
nal pidi6 que se ampliara la lista. Ante la divergencia de --
opiniones de los sectores trabajo y capital, se llegf a la --
conclusibn de que era preferible un concepto general a cuyo =

fin se adoptaron las ideas siguientes:

Los trabajadores de confianza son trabaja-
dores, segfin lo indica su nombre, lo que guiere decir que es-
t&n protegidos por la legislacién de trabajo, con las modali-
dades que impone su naturaleza. Una f6rmula bastante difundi-
da expresa que los trabajadores de confianza son aquellos cu-
ya actividad se relaciona en forma inmediata y directa con la
vida de las empresas, con sus intereses, con la realizacifn -
de sus fines y con su direccifn, administracibn y vigilancia-
general; esta férmula y las disposiciones de la ley interpre-
tadas por la doctrina y la jurisprudencia, permitieron deter-
minar las dos caracterfsticas siguientes: primeramente, la ca

tegorfa del trabajador de confianza depende de la naturaleza-
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de las funciones; en segundo lugar, las funciones de confian-
2a son las de direccifn, inspeccién, vigilancia y fiscaliza--
cién, cuando tengan car8cter general y las gue se relacionan-

con trabajos personales del patrbn,

As{ pues, eliprimer pirrafo del articulo-
90. encierra una verdad incontrovertible; la naturaleza de --
una determinada instituciSn y no del nombre que se le dé. Es-
te prineipio, no expresado antes en el derecho laboral, tiene
una importancia excepcional y sirve de base para que se elimi
nen férmulas faciles de fraude legal, que consistfan en clasi
ficar como de confianza a ciertos trabajadores para sustraer-
los de la sindicalizacién o para privarles, indebidamente, -

del derecho a la estabilidad en el empleo.

La segunda parte del artfculo 9%o., en cam-
bio, ha producide muchas dudas respecto del requisito de gene
ralidad. La prequnta de ¢Nué debe entenderse por funciones de

carlcter general? se responde con la siguiente explicacién:

La funcifn debe tener tal caricter de gene
ral y ello no indica que la actividad del trabajador deba re-

ferirse de manera absoluta a todas las actividades de la em--



presa, ya que es posible que las funciones de direccifn, de --
vigilancia o de fiscalizacibn est&n encomendadas a varias per~-
sonas, cada una de las cuales ejerza su actividad en un esta--
blecimiento o en un aspecto determinado de la actividad de la-
empresa. Pero dentro de este concepto el términc "funciones de
carfcter general®, resulta indispensable, porque si toda perso
na que ejerce una actividad directriz para la realizacién de -
una labor concreta fuese un trabajador de confianza, ocurrirfa
que Gnicamente los trabajadores de la categorfa inferior o mis

simples serfn trabajadores de base o de planta,

lLa expresifén legal en cuestifn, tiene por =
objeto restringir las posibilidades de designar trabajadores -
de confianza, puesto que la funcifn ha de referirse en forma -
directa e inmediata a la vida misma de la empresa, a sus inte-
reses y fines generales y en armonfa con el criterio de la Cor
te de gue se trate de funciones que se realizan en substitu---

cién del patrono.

Esta caracter{stica que incluye la ley ha -
sido objetada por los grupos empresariales, puesto que introdu
jo un elemento de duda y conflicto, a su juicio, innecesario.-

Pero creemos que el propSsito que tuvo el legislador fue el de
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referirse a esas categorias superiores de empleados para no --
incluf{r a todos aquellos gue ejerzan, as{ sea accidentalmente,

alguna de tales funciones.

Es claro que la f8rmula del artfculo 9o. --
exige que al celebrarse los contratos de trabajo se determinen
las atribuciones que correspondan a los puestos de confi;nza,—
por ello se recomienda que todas las empresas lleven al cabo -

una descripcifn y un anflisis de puestos.

Por lo que se refiere a las funcicnes que -
se relacionen con trabajos personales del patr6n dentro de la-
empresa o establecimiento, significa aquellas actividades que~-
el patrén podri{a realizar personalmente pero que en ocasiones-
por necesidad y en otras por comodidad delega en otras perso--

nas.,

La tendencia del legislador ha sido la-de -
limitar los derechos de los empleados de confianza, sin dema--
siada justificaciébn, como no sea la de su naturaieza misma que
est8 Intimamente ligada al vinculo especial que le liga con el °
patrfn, la ley crea en su verjuicio un sistema discriminatorio °

que carece de apoyo constitucional.



Pueden sefialarse las siguientes restriccio-

nes legales:

a).- No tienen derecho a la estabilidad en-
el trabajo; la fraccifn III del artfculo 49 exime al patrén de
la obligacién de reinstalar a los trabajadores de confianza, -
mediante el pago de las indemnizaciones que se determinan en =-

el artfculo 50.

b) .- Cuando son, ademis, representantes del
patrén (directores, administradores y gerentes generales'de --
las empresas), no participarfn en las utilidades. (articulo --

127 fraccibn I).

Por razbn de la delegacibn de autoridad el-
personal de confianza verdaderamente representa al patrén; pe-
ro al respecto debemos establecer una diferencia entre este --
grupo de trabajadores y los llamados representantes del patrén
mencionados en el articulo 11, pues en este Gltimo caso la Ley
asigna a tales representantes una verdadera calidad de mandata
rios jurfdicos en materia laboral, ya que establece que esos -
representantes obligan a los patrones en sus relaciones con --

los dem§s trabajadores. De manera que un trabajador puede te--



“ner la calidad de ser de confianza, sin que ello implique que

es representante del patrén,

c) .~ 8i se trata de trabajadores de confian
zZa que no representen al patrén, participar&n limitativanete
en las utilidades, ya que si el salario que perciben es mayor
del que corresponda al trabajador sindicalizado de mds alto -
salario dentro de la empresa, o a falta de 8&ste al trabajador
de planta con la misma caracter{stica, se considerar§ este sa
lario aumentado en un veinte por ciento, como salario m&ximo.

(artfculo 127, fraccién 1I),

d) .~ No podr&n formar parte de los sindica--
tos de los dem&s trabajadores, ni ser&n tomados en considera--
cibn en los recuentos que se efectfen para determinar la mayo-

rfa en los casos de huelga. (artfculos 183 y 363).

Lo anterior no les impide, conforme a la --
fraccifn XVI del Apartado A del artfculo 123 y el 90. Consti-
tucionales, formar sus propios sindicatos, cumpliendo con los
requisitos legales; aunque tal decisién resultarfa absurda e-
incongruente con la naturaleza propia de los empleados de con

fianza.



e).- No podr§n ser representantes de los --
trabajadores en los organismos que se integren de conformidad-

con las disposiciones de la Ley. (artfculo 183).

f).- Podrén quedar exlufdos de las condicio
nes de trabajo superiores a las legales contenidas en el con--
trato colectivo que riga en la empresa o establecimiento; se -
entiende que las prestaciones particulares consagradas en cada
contrato colectivo son resultado de una conquista sindical y =
puede darse el caso de que se consigne que las mismas no se ex

tiendan a los trabajadores de confianza.

g) .~ Durante los conflictos de huelga y pa-
ra el caso de que se ofrezca como prueba el recuento, no se --
computarin los votos de los trabajadores de confianza (artfcu-
lo 462, fraccién I1), y &stos no tendr&n derecho al cobro de -
salarios catdos, salvo que le sean otorgados graciosamente por
el patrfn o que sea a cargo de éste la responsabilidad del con

flicto.

h).- Por Gltimo, el patr6n podr8 despedir--
los si existe un motivo razonable de pérdida de la confianza,-

afin cuando no coincida con las causas justificadas de despido=-



a que se refiere el articulo 47. (articulo 185).

Las disposiciones generales de la Ley gue ~-
determinan las causas de despido y terminacién de las relacio-
nes de trabajo, son aplicables a los trabajadores de confianza;
por lo tanto, el patrén puede separarlos por las causas justi-
ficadas de despido que contiene el artfculo 47, y el trabaja--
dor puede, a su vez, separarse del trabajo y exigir el pago de
las indemnizaciones correspondientes en las hip&tesis del artf
culo 51, En este mismo orden de ideas, puede también darse por
terminada la relacifén de trabajo de conformidad con lo estipu-

lado en el articulo 53,

Contra el criterio de que "la pérdida de la
confianza era una cuestifin subjetiva, por lo que los patronos-
no estaban cbligados a probar el acto o motivos que la origina
ron", surglieron contundentes argumentos para enterrarlo: si --
bien es verdad que la confianza es, en gran parte, un elemento
subjetivo, también lo es que, tratfndose de relaciones jurfdi-
cag, la validez de &stas no puede quedar, de manera absoluta,-
al arbitrio de una sola de las partes, pues de ser as!, la va-

lidez y el cumplimiento de las obligaciones dependerfa de la -



voluntad de uno de lqs contratantes, lo gue es contrario a los
principios generales que denominan en materia de obligaciones-
y contratos y que, por otra parte, tratindose del Derecho del-
Trabajo, la voluntad no desempefa el mismo papel que en otra -
clase de relaciones jurfdicas, todo 1o cual indica que no bas-
ta una simple estimacifén subjetiva y que no es posible asimi--
lar la confianza a un simple sentimiento de antipatfa o cual--
quier otro, porque el objeto fundamental del Derecho del Traba
jo consiste en garantizar a los trabajadores contra esas acti-
tudes de la clase patronal. Por consecuencia, no basta la sim-
ple declaracién del patrSn para que el contrato termine, lo --
que tampoco quiere decir que dicha terminacifn sSlo sea posi==
ble en los casos del artfculo 47, porque, de aceptarse esta a1
tima conclusién, la disposici6n del articulo 185 resultarfa --
indtil.

Es pues, indispensable, concluir que la pér--
dida de la confianza es causa de despido cuando existan cir---
cunstancias que sin consistir precisamente en las causales se-
flaladas en el artfculo 47, s! sean motivos bastantes para que,
tomando en cuenta la situacifn particular de estos trabajado--
res y el contacto estrecho que guardan con los intereses patro

nales, ameriten la separacifn del trabajador,



Uno de los aspectos gue caracteriza la con-
dicibn de los trabajadores de confianza se refiere a la resci=-
8ibn de sus relaciones de trabajo, las disposiciones del arti-
culo 123 Constitucional, no establecen ninguna diferencia en -
lo que a la rescisibn de las relaciones de trabajo concierne,=-
lo que quiere decir que ningfn trabajador, cualquiera que sea-
la condicibn en que presta sus servicios, puede ser despedido-
injustificadamente de su empelo. Se considera que no serfa po-
sible aplicar a los trabajadores de confianza el regulamiento-
general gue rige la rescisiébn de las relaciones de trabajo, --
porque gi tal cosa se hiclera, los trabajadores de confianza -
quedarian equiparados a los restantes trabajadores, lo que ha-
ria imposible su existencia. Por estas consideraciones se adop
t6 una posicibn intermedia, que consiste en que la rescisién -
de estas relaciones de trabajo no est& regulada por normas ge-
nerales, tampoco serd suficiente la voluntad caprichosa del pa
trono para que el despido se produzca, sino que ser§ indispen-
sable que existe y se pruebe la existencia de un motivo razona
ble de pérdida de la confianza. Por lo tanto, cuando en el jui
cio correspondiente no se pruebe la existencia de ese motivo, -
la autoridad del trabajo deber8 decidir que el despido fue in-

justificado.



I § & =

No era posible una enumeracifn de los moti
vos razonables de pérdida de la confianza y menos aGn una de-
finicibn, por lo que ser&n las Juntas de Conciliacifn y Arbi-
traje, como tribunales de justicia y equidad, las que resolve
r&n después de considerar las circunstancias de cada caso., -=-
Sin embargo, en la exposicién de motivos, la comisién dejé -~
constancia expresa de su opinifn, en el sentido de gque por mo
tivo razonable debe entenderse una circunstancia de cierto va
lor objetivo, susceptible de conducir, razonablemente, a la -
pérdida de la confianza, no obstants que no constituye una de

las causales generales previstas en la Ley.

Al respecto, estimo convepiente apuntar --

los siguientes criterios sustentados por la Corte:

"La pérdida de la confianza, para dar por-
terminado el contrato de trabajo, debe entenderse fundada ---
cuando existan circunstancias gue sean motivo bastante para -
que tomando en consideracién la situacién particular de los -
trabajadores, por el contacto estrecho que guardan con los in
tereses patronales, haya méritos para separar al trabajador y
sustituirlo por otra persona”. (Amparo Directo.- Minera Asar-
¢co, S5.A.- Quinta Epoca, Tomo XL1V, P&g. 4417).

"Esta Suprema Corte, en jurisprudencia ==--
constante ha sostenido que para estimar justificada la separa
cién de un trabajador de confianza no basta que el patrfn de~
mandado diga que le ha perdido la confianza, sino que debe ha
cer valer un motivo objetivo para lapérdida de dicha confian™
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za". {(Amparc Directo 5893/1961,- Isauro Montemayor Martfnez.-
29 de octubre de 1962,- 4a, Sala.- Boletin 1962, P&g. 671).

Se discute frecuentemente si los motiQos -
razonables de pérdida de la confianza deben o no relacionarse
directamente con el desempefio de las labores encomendadas. Es
to es, gue el resultado de esos motivos afecte en forma inme-
diata y objetiva al cumplimiento de las funciones del traba-
jador de confianza, lo cual se puede apreciar en un hecho o =
en una actitud que cause un peligro, un dafio o un perjuic#o -
que afecte la sequridad, la disciplina o los fines e intere--

ses de la empresa o centro de trabajo, o bien haga imposible-

el cumplimiento y desarrollo de la relacién laboral,

Tal es el casoc que si un patrén sabe que -
su secretario particular es afecto a embriagarse, llegando a-
perder la conciencia de sus actos, aunque en su trabajo sea -
formal y cumplido, serfa l8gico gue considere que durante la-
ebriedad revele asuntos privados de lo que tenga conocimiento
en razén de su empleo, v por este motivo le pierda su confian
za. Otro caso es el de un cajero que sea afecto a concurrir =
a lugares donde se hacen apuestas o a practicar juegos de ---
azar, Si el patr8n lo sabe se justificaria que le nierda la -~
confianza, aunque en sus cuentas no reporte faltante, ya que-
la pasién del juego lleva a los hombres a apostar el dinero -

ajeno.
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Los ejemplos son bastante objetivos y muy -
frecuentes en la prictica, pero en nuestro concepto la situa--
cifn de los trabajadores de confianza es ya bastante discrimi-
natoria e insegura y agregar que las circunstancias de su vida
fntima o personal, afn cuando no afecten en lo absoluto el de-
bido cumplimiento e intachable desarrollo de sus labores, cons
tituya a juicio del patrbn un peligro o cierto motivo de in---
tranquilidad suficiente para alegar que le ha perdido la con--
fianza y por ello lo despida, seria empecorar injustamente su =

ya de por s{ delicada y diffcil situacifn.

AdemSs, mientras no se est8 en posibilidade
de probar con hechos objetivos la p€rdida de la conflanza, se-
corre el riesgo de Incurrir en un despido injustificado y cree
mos que las Juntas de Conciliacién y Arbitraje diffcilmente --
aceptar&n que la conducta que siga el trabajador en su vida --
privada, sea motivo razonable de pérdida de la confianza, si -
el patrén no puede acreditar fehacientemente alguna consecuen-
cia préctica y concreta en lo gue al trabajo se refiere, pues-
el simple temor a un acontecimiento futuro no es, desde ningin
punto de vista, motivo alguno para alegar un justo despido con

apoyo en la causal gue ahora nos ocupa.

Esto no significa que ios motivos de pérdi-



da de la confianza deban objetivizarse en relacifn con alguna
de las causales justificadas de despido previstas en el arti-
culo 47; a manera de ejemplo citamos la siguiente ejecutoria,
que permitir& comprender la frase empleada en el articulo =-=-
185: "adn cuando no coincida con las causas justificadas de -
rescisién a que se refiere el artf{culo 47" y lo que expresa--

mos en los p&rrafos anterjores:

"Trat&ndose de un puesto de confianza, el --
médico que no se presenta a la gquardia que le corresponde, =--
crea en forma l6gica y natural en el patrén, una incertidum--
bre sobre los servicics que le presta, lo que implica un demé
rito de la confianza que le habfa merecido anteriormente di=-=
cho trabajador, Tal inasistencia a la guardia, independiente-
mente de que hubiese o nd resultado dano de la misma, engendra
desatencién de las obligaciones que resulta grave, y lleva a-
establecer un motivo razonable de pérdida de confianza en tér
minos del artfculo 185 de la Ley Federaldel Trabajo." (Infor=
me 1976, 2a, parte.- 4a., Sala,- P&g, 36.- Amparo Directo ----
1548/76 ,~ Petr6leos Mexicanos.- 21 de Junio de 1976).

En dltima instancia, el problema se resuel--

ve en una consideracifn meramente econémica para el patrén:

De acuerdo con el seqgundo pfrrafo del Artf--
culo 185, el trabajador de confianza estf facultadc para ejer
citar las acciones relativas al despido injustificado, &sto -
es, a solicitar, a su eleccifn, que se le reinstale en el tra

bajo que desempefiaba, o que se le indemnice con el importe de
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tres meses de salarios y, en su caso, tendr§ derecho al pago -
de salarios cafdos y de su prima legal de antiguedad y dem&s -

prestaciones pendientes.

De manera gue si el patrfn prueba que el «-
despido fue justificado, o sea, acredita con hechos objetivos-
los o el motivo razonable de la pérdida de la confianza, no --

tendr& responsabilidad alguna.

En cambio, si no logra probar la justifica-
cién del despido, porgue la Junta de Conciliacién y Arbitraje-
no estima que existen hechos objetivos que apoyen el motivo ra
zonable de pfrdida de la confianza, o bien simplemente conside
ra que &stos no son suficientes para acreditarla, resolverf --
gue el despido fue injustificado y, en consecuencia, ordenari-
la reinstalacién o el pago de la indemnizaci®n, seglin haya de-

mandado el despedido.

Si se demandd la reinstalacién, el patrbn -
se eximir& de la obligacién de reinstalarle, con apoyo en la -
fraccién III del artfculo 49 y, en tal caso, debers cubrirle -

las indemnizaciones a que se refiere el artfculo 50.

As! pues, en la pr8ctica los patrones, afin-



a sabiendas de que no podr&n probar la pérdida de la confianza
abusando de que a &stos no les es anlicable el principio de la
estabilidad en sus empleos, calculando de antemano que s6lo es

tar&n obligados a indemnizarles.

Es por ello que conclufimos que el problema-
se resuelve para el patrén en una consideracifn meramente eco-
némica, cuyo importe variari segfin que el trabajador de con---
fianza despedido injustificadamente haya demandado la reinsta-

laci6n o la indemnizacibn.

Por Gltimo, el artfculo 186 dispone: "En el
c;so a que se refiere el articulo anterior, si el trabajador -
de confianza hubiese sido promovido de un puesto de planta, --
volvers a &1, salvo que exista causa justificada para su sepa-

racién®.

Tal es el caso de los trabajadores sindica-
lizados a quienes se ofrece un puesto de confianza, los cuales
en la mayorfa de los casos est&n oblicados a solicitar el per-
miso sindical relative, o bien a renunciar a su puesto de base
y. por ende, a sus derechos sindicales; lo que implica, en el=

primer caso, que se cubra su puesto de manera temporal o defi-
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nitiva, segln el permiso sindical sea por tiempo determinado -
6 indefinido o, en el segundo caso, que no tendr& vacante algu

na gue ocupar cuando deje de ser trabajador de confianza.

El buen juicio y el sentido comlGn sugieren-
que un trabajador que es despedido por pérdida de la confianza
podr§ regresar a su puesto de base si solicit$ en su oportuni-
dad el ﬁermiso de referencia y 8ste le fue concedido, pero si-
no fue asf y renuncia a su puesto anterior y a sus derechog -=
sindicales por ocupar un atractivo puesto de confianza y, por-
tanto, el sindicato se opone a su reubicacifn, no le quedard -
mis remedio que ejercitar las acciones gue corresponden a log-

trabajadores de confianza frente al despido.

Ahora bien, si no fue despedido Gnicamente-
por pérdida de la confianza, sino que adem8s incurri6 en algu-
na o algunas de las otras causales justificadas de despido y -~
el patrén las hace valer junto con la pérdida de la confianza,
16gico es gue su reubicacibn, aunque existan todas las condi--
ciones propicias para ella, no podri ser de ninguna manera pro
cedente, puesto que el propio artfculo 186, en su parte final,
prevE gue: "Salvo que exista causa justificada para su separa-

cibn” y al configurarse otras causales de despido, aparte de -
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la pérdida de la confianza, la gravedad de ellas bien puede --
ser que hagan imposible el cumﬁlimiento o sostenimiento de la-
relacién laboral, ya no s8lo como empleado de confianza, sino-

como trabajador comfn y corriente dentro de la empresa.
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CAPITULO IV
ELEMENTOS ESENCIALES DEL AVISO DE DESPIDO.

Las personas facultadas para efectuar los -
avisos de despido, deben tener en cuenta los elementos indis--

pensables que a continuacifn expongo:

a),- Tener presente a la persona que se va
a despedir, &sto quiere decir que en mucﬁas ocasiones por lase
circunstancias que acarrea el despido el patrBn se encuentra -
irritadeo o molesto y despide en el acto al trabajador, cosa ~~
que no debe hacer, toda vez que no tiene el escrito de aviso -
de rescisién, por lo que debe antes de manifestarle cualquier-
cosa al trabajador, tenerlo ya elaborado, y despuls hacerls sa

ber lo que sea pertinente, y evitar problemas posteriores,

'b) .- Tener las pruebas indispensables por -
las cuales va a ser despedido el trabajador, ya que ®s un pro-
blema muy grave si no se llegasen a tener, una vez entregado--
al trabajador el aviso de rescisifn y no se tienen las pruebas
necesarias, con ese documento el trabajador manifestarf que --

fue despedido injustamente,
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c} .- Hay que tomar en cuenta que el patrfn-
tiene un mes para despedir a los trabajadores y que corre a --
partir del dfa siguiente a la fecha en que: 1,- Se tenga cono-
cimiento de las causas de separacifn o de la falta.- 2.- Desde
el momento en que se comprueben los errores cometidos, © las -
pérdidas o averlas imputables al trabajador.- 3.- Desde la fe-

cha en gque la deuda sea exigible,

Es importante antes de despedir al trabaja-
dor tomar en cuenta el mes que otorga la Ley Federal del Traba
jo en el articulo 517 fraccién I, ya que en ese término pode--
mos buscar las pruebas necesarias para dar el aviso de despi--

do al trabajador.

El artfculo 47 de la Ley Federal del Traba-

jo, dispone en su parte final:

"El aviso deberf hacerse del conocimiento -
del trabajador, y en el caso de que &ste se negare a recibirlo,
el patr6n, dentro de los 5 dias siguientes a la fecha de la --
rescisiébn, deber§ hacerlo del conocimiento de la Junta respec-
tiva, proporcionando a &sta el domicilio que tenga registrado-
y solicitando su notificacifn al trabajador. La falta de aviso

al trabajador o a la Junta, por si solo bastar8 para conside--



rar que el despido fue injustificado,”(*}

Nos encontramos frente a una norma jurfdica-
gue impone un deber al patr8n, sujeto obligado que debe reali-

sar la conducta ordenada por el precepto,

Al {gual se trata de una norma jurfdica bi-
lateral frente al jur{dicamente obligado encontramos siempre-
a otro sujeto facultado para reclamarle la observancia de lo «

prescrito,

Asimismo esta norma es heterfnoma, ya que -
su origen no estf en el albedrfo de los particulares, sino en-
la voluntad de legislador. La obligatoriedad de las normas de-
derecho subsiste alin cuando los destinatarios no la reconozcan,
Ello implica que la disposicifn fiﬁal del artfculo 47 de la --
Ley Federal del Trabajo sea taxativa, porque obliga en todo ca

80 independientemente de la voluntad del patrén.

La naturaleza propia del Derechc del Traba-

jo hace resaltar en sus normas el sentido proteccionista y ---

(*) Ley Federal del Trabajo.
fd:torill Popular de los Trabajadores.
981,
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reinvicador de la misma en favor de la clase trabajadora.

As{ surge el carfcter irrenunciable e impe-
rativo de las normas laborales; irrenunciables, por lo gue se-
reflere a los beneficios que otorgan a los trabajadores, es el
medio de que se vale el legislador para proteger al trabaja---
dor. Imperativas, porgue no puede dejarse al arbitrio de los =
destinatarios su observancia, deben ser obedecidas inexorable-

mente.

No depende de 1a voluntad caprichosa del pa
trén el dar al trabajador el aviso escrito de la fecha y causa
© causas del despido, pues no se trata de una facultad potesta
tiva, sino de un deber, de una obligacién impuesta expresamen-
te por la Ley Federal del Trabajo al patrén, lo que necesaria-
mente implica que el incumplimiento por parte de &ste se tra--
duzca en una grave omisifn, que refleja un serio desacato a =--
una norma juridica, que por las caracteristicas que reviste, -
debe ser sancionado, de manera que el patrfn resienta severa--

mente las consecuencias de su ilegal abstencién.

pueden ser diversas razones por las cuales-
el legislador haya omitido sefialar la sancibn aplicable o la -

responsabilidad concreta en que incurriria el patrén que incum

4
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pliese la obligacién que venimos comentando,

lo cierto es que no lo hizo y ello ha trafdo
consecuencias en la vida del derecho del trabajo, pues es bien
sabido de cualouier litigante que en la préctica la falta del-
aviso de despido no produce consecuencia alguna, ya que se nie
ga el despido y se ofrece el trabajo. Simple y sencillamente -
no pasa nada, o sea, no afecta de ninguna forma el tr&mite y -
desarrollo normal del proceso laboral relativo, en cue las Jun
tas de Conciliacibn y Arbitraje se concretan & resolver sobre~
lo justificado o injustificado del despido, eludiendo de esa -~

manera comprometerse en tal delicado como complicado problema.

Como ya lo comentaba, el problema de que el
patrén n6 d€ el aviso de despido es que no sabe cbmo hacerlo y
n8 se lo da al trabajador, es preferible definitivamente que -
el patrfn se abstenga de dirselo al trabajador dicho aviso, si
carece de elementos necesarios en el escrito gue lo comprometa
en un momento dado a no cumplir con los requisitos que marca -

la Ley Federal del Trabajo.

IV.1.~ Por escrito, fecha del Aviso de Despido y Causas que mo

tivaron la rescisifn de la relacién de trabajo.



Como dice el Maestro Baltazar Cavazos: "que
considera antijurfdico este criterio, ya que los despidos se--
rdn justificados o Injustificados intrinsecamente independien-
temente del aviso de notificacién" (*) sin embargo debe de dar
se por escrito dirigido al trabajador y en hojas de la empresa
debidamente firmada por el representnante legal de la misma -=
con facultades otorgadas por el Consejo de Administracién o en
su caso por el Administrador Unico para su validez, ya que sue
le suceder que la persona que despide al trabajador no tien fa

cultades para hacer dicho despido.

Ignacio Ramirez Fonseca comenta que "por lo
que se refiere al aviso del despido es necesario afirmar que -
dicho aviso debe darsele al trabajador por escrito notific&ndo
le la fecha y causa o causas del despido, lo que significa con
cretarle el motivo por el cual se le despido, pues si la inten
cibn de la Ley es gque el trabajador pueda preparar su defensa,
no se cumplirfa con este propbsito si el patrén le dijera vaga

mente la causa o causas del despido."(**)

(*) Nueva Ley Federal del Trabaijo Tematizada
y Sistematizada.
Baltazar Cavazos Flores,
Editorial Trillas 1986 pSg. 47

(**) Ley Federal del Trabajo Comentada.
Francisco Ramirez Fonseca,
Editorial Pac. México 1985 Péq.28
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La Ley Federal del Trabajo claramente en el
segundo pdrrafo de la fraccifn XV dice que: "El patrén deber&-
dar al trabajador aviso escrito de la fecha y'causa 0 causas -

de la rescisibn'(*)

Ya que como lo marca claramente la Ley labo
ral es obligatorio entregar al trabajador el aviso de despido-
con la fecha que es importante por cuanto al t8rmino que se --
tiene para dar dicho escrito que es el de un mes como ya lo co
mentabamos, 8i es posible que el trabajador con su puiio y le--
tra ponga la fecha en la cual estf recibiendo el aviso de des-
pido y que concuerde con la fecha gue est8 incertada en la ho-

ja redactada por el patrén.

Hay que tener cuidado con el término de un-
meé, como lo marca el artfculo 517 fraccién I de la Ley Fede--
ral del Trabajo, porgue este término ser® de 30 dfas naturales,
como ejemplo empezaria a correr el término desde la Gltima ina

sistencia del trabajador.

En cuanto a las causas que motivaron la res

(*} Ley Federal del Trabajo.
fditorial Popular de los Trabajadores.
981,
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cisién de la relacifn de trabajo es preciso que se encuadren -
perfectamente en las XV fracciones del articulo 47 de la Ley -
Federal del Trabajo, si faltaren alguno de los reguisitos antes
mencionados bastard para considerar que el despido fue injusti
ficado.

A continuacibn expondré dos ejemplos de avi

so de rescisibén donde se encuentran los elementos necesarios,



MODELO DE AVISO DE DESPIDO.

M&xico, D.F. 3@ .vv.. G .1u.e0e. de 198,,,

SEROR:
PRESENTE.,

Por medio del presente avisc a partir de es
ta fecha queda usted despedido de su trabajo de ...eeereensvea
con fundamento en el artfculo 47 fracciones...«.v.seasses d€ =

la Ley Federal del Trabajo, por las siguientes razones:

B P
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R R I R R S I N N I I A Y

LA EMPRESA RECIBI ESTE AVISO EL DIA.....DEL MES
vesevessss. DE 198,.(ESTO LO DEBE ES
CRIBIR EL TRABAJADOR CON SU PURO Y -
LETRA.

EL TRABAJADOR,
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MODELO DE AVISO DE DESPIDO.

SEROR.....
PRESENTE.

veesss, en mi caiidad de .ievienss de la -
enpresa...........le comunico a usted con fundamentc en el ar-
ticulo 47 6ltimo p&rrafo, de la Ley Federal del Trabajo, due -
a partir de esta fecha queda usted despedido de su trabajo sin
ninguna responsabilidad para el patrén, por haber incurrido en
la causa de rescisifn del contrato de trabajo orevista por la-
fraccibn .,...del artfculo antes mencionado, precisamente por-
quet......,(agu! debe narrarse las causas del despido, preci-=
sando cada una con la mayor claridad).
EJEMPLO: Por haber faltado injustificadamente y sin permiso ==
del patr8n los dias lunes tres, martes cuatro, viernes siete y
lunes diez del presente mes.

ENiveevey @ sosee de,iienes. de 19,....

NOMBRE Y FIRMA DEL PATRON O SU REPRESENTANTE.

RAZON DE RECIBOsiveasrs
(AQUI DEBE FIRMAR DE RECIBIDO EL TRABAJADOR).



IV.2 Modo, Tiempo y Lugar de Dar Aviso de Despido.

En la parte final del artfculo 47, modifica
do a partir del lo. de mayo de 1980, se establece lo siguien--

te:

"El patrén deber8 dar al trabajador aviso -

escrito de la fecha y causa o causas de la rescisién",

"El aviso deber8 hacerse del conocimiento -~
del trabajador, y en caso de aue &ste se negare a recibirlo, -
el patr6n dentro de los cinco dfas siguientes a la fecha de la
rescisifn, deberd hacerlo del conocimiento de la Junta respec-
tiva, proporcionando a ésta el domicilio que tenga registrado-

y solicitando su notificacibn al trabajador”.

"1a falta del aviso al trabajador o a la --
Junta, por sf{ sola bastarf para considerar que el despido fue-

injustificado.”(*)

Los dos Gltimos p&rrafos que fueron agrega-

(*) Ley Federal del Trabajo.
Editorial Popular de los Trabajadores.
1981,



dos al texto original de 1970 han resuelto, a efectos supues--
tamente pricticos , un problema que daba lugar a serias discu-
giones. Como antes no se establecfa sancifn especifica, exis--

tfan dudas acerca de las consecuencias de no dar el aviso.

Concretamente Mario de la Cueva invocaba la
preclusifn de las causas de despido no inlcuidas en un aviso -

dado por escrito, (%)

Brefia Gardufio y Cavazos Flores, advirtiendo
que no existfa sancién mencionaba, con buen criterio de 1i§i--
gante, que "la prudencia aconseja cumplir con esta modalidad -
para evitarse dificultades posteriores durante el juicio res--

pectivo®. (**)

No obstante la falta de sanciln especifica,
el despido resultaba nulo y consecuentemente indebida la sepa-
racién del trabajador, por ser contrario a una disposicifn de-

orden pfiblico y ello con base en la aplicacifn del principio -

{*)"El Nuevo Derecho Mexicano del
Trabajo."
Mario de la Cueva.
Tomo I, Editorial Porrua 1982

(**)Nueva Ley Federal del Trabajo
Comentada y Concordada.
Brefia Garduiio y Cavazos Flores.
Tomo I P&g. 157, 1981,



general de derecho previsto en el articulo 8o, del cédigo Ci-
vil gue dice: "Los actos ejecutados contra el tenor de las le
yes prohibitivas o de interéfs p@blico serdn nulos, excepto en

los casos en que la ley ordene lo contrario."(*)

En realidad la actual f6rmula legal deja -
mucho que desear. Resulta absurdo que un despido justificadc-

deje de serlo en virtud de la omisidn del requisito de forma.

En rigor la Ley debid declarar nulos los =
despidos no efectuados en la forma prevista consecuentemente,
sin efectos, la separacidn reservando la injustificacién para

las situaciones gue no tuvieren apoyo legal.

Existe una f6rmula parecida que se observa

en el articulo 55 del Estatuto de los Trabajadores de Espafia.

Anterior a su vigencia prevista, la rela--
cién laboral, por virtud de la rescisibn, se interrumpe o ter
mina, en circunstancias no previstas al momento de establecer
la, Es decir, se trata de una terminacibn o interrupcisn anti

cipada.

{*)Cc6digo Civil para el Distrito Federal.
Coleccién Porrfia. 1984,
Pag., 42.



Causa grave, No basta el incumplimiento de
cualquier obligaci®n derivada de la relacién de trabajo. Es -
preciso segln se infiere de la fraccifn XV del articulo 47, -
que la causa sea "grave" y que traiga consecuencias respecto-

del trabajo.

Esta gravedad puede haber sido seifialada es
pecificamente en la ley, como ocurre en las primeras catorce-
fracciones del articulo 47 y ocho fracciones del artfculo 51~
o ser anflcga a éstas “de igual manera qraves", segln se ----
asienta en la mencionada fraccién XV, y en la fraccifn IX del

articulo 51.

De comisifn o de omisifn, la conducta gra-
ve podr§ ser positiva, v,gr,., en el caso de injurias proferi-
das por el trabajador al patrén, o de omisién., Asf la desobe-
diencia a una orden relacicnada con el trabajo contratado, ar

ticule 47 fraccién XI.

Interrumpe la relacifn laboral. Esta inte~
rrupcién quedard condicionada, en los casos de despido y es -

absoluta cuando el trabajador se retira.
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En virtud de que los trabajadores pueden -
optar por el cumplimiento de la relacifn de trabajo o por la-
indemnizacién, el despido serd final s6lo si el trabajador re
clama la indemnizacibn o si, habiendo exigido el cumplimiento,
se dicta laudo definitivo que declare improcedente la accibn-
intentada, De otra manera la relacifn laboral habri cguedado ~-
sélo interrumpida, pudiendo reanudarse si la accién del traba
jador tiene €xito, y siempre y cuando tenga derecho a la esta

bilidad en el empleo. (*)

La disolucifn de la relacifn de trabajo --
inicia con el despido, a la que la doctrina define como el ac
£o por virtud del cual hace saber el patrono al trabajador --
que rescinde o d4 por terminada la relacién de trabajo, por -

lo que, en consecuencia, queda separado del trabajo.

El despido es acto anterior a cualquier --
procedimiento ante las Juntas de Conciliacifn y Arbitraje, ac
to unilateral, realizado por cuenta y riesgo del patrén, de -
tal manera que cuande no pueda justificarse dan lugar a res--
ponsabilidad,

(*)Derecho del Trabajo.
Nestor de Buen.,

Editorial Porrua, S.A, 1981
Pdg. 545.



Una vez consumado el despido, se abren las
puertas para la iniciacifn de los procedimientos ante las Jun
tas de Conciliacidn y Arbitraje, en estos procedimientos el -
patrbn podrd oponer como excepciones, la causa justificada --

que tuvo para despedir al trabajador,

La comisifn recibié diversas solicitudes,-
en las que se pedfa el sefialamiento de los requisitos que de-
berfa satisfacer el acto del despido, Después de consultar -~
los laudos de las Juntas de Conciliacibn y Arbitraje y las ~-
ejecutorias de la Suprema Corte de Justicia de la Nacibn y -~
del cambio de impresiones que sostuvo con los sectores intere
dados, incluyo en el Gltimo pirrafo del artfculo 47 ya mencio
nado que el patrén deber$ dar al trabajador aviso escrito de~
la fecha y causa o causas de la rescisifn, La finalidad de es
te precepto es doble seqln el Maestro Mario de la Cueva: Por-~
una parte, la existencia de una constancia auténtica del des~
pido, y por otra, que el trabajador tenga conocimiento, de la
causa o causas que podr§ aducir el patrono para justificarlo,
lo cual, ademés, le permitir8 preparar su contradefensa, cla-
ro est& que el patrono puede despedir y no entregar la cong-=
tancia,pero si as! courren los hechos, "no podr& alegar en su
defensa ninguna causa justificada de rescisidn". (*)

{*) E1 Nuevo Derecho del Trabajo.
Mario de la Cueva,

Editorial PorrGa, S.A. 1982,
P8g. 253,
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Esto quiere decir gue negard el despido y-
ofrecerd el trabajo en los términos y condiciones en que lo -

venfa desempefando,

Como lo he manifestado en el presente tra-
bajo, debe especificarse perfectamente en el escrito, las cau
sas que motivaron la rescisifn y gue se encuadren en el art{-
culo 47 de la Ley Federal del Trabajo, dirigiendo dicho escri

to al trabajador con la fecha en que se le hace entrega.
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CAPITULO V.- NEGATIVA DEL TRABAJADOR DE RECIBIR EL AVISO DE =~

DESPIDO,

La prueba de los hechos gque fundan un dere
cho es otra de las cuestiones sat&nicas del derecho procesal
civil, que se hizo sentir en los conflictos suscitados por la
disolucién de las relaciones de trabajo con el principio el -
que” afirma estd obligado a probar, por lo tanto, el demandante
debe probar los hechos constitutivos de su accidn, y el deman
dado los de sus excepciones. Fue en aplicaciSn de la jurispru
dencia de la Suprema Corte de Justicia que dice gue el patrén
debe probar los hechos constitutivos de las causas que le 113
vaton a decidir la disolucién de la relacién de trabajo, a --
probar que el trabajador se negb a recibir el aviso de despi-
do, por lo que se recomienda que cuando se de el aviso de des
pldo, se efectfie delante de dos o tres personas que puedan --
testificar, en forma cierta, que el trabajador se negd a reci
bir el aviso de despido y si es posible levantar un acta cir-

cunstanciada firmada por los testigos.
V.1l.- Aviso a la Junta de Conciliacibn y Arbitraje.

El avisc deberd hacerse del conocimiento -
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del trabajador, y en caso de nue fste se negare a recibirlo, -
el patrfn dentro de los cinco dfas siguientes a la fecha de la
rescisifin, deberd hacerlo del conocimiento de la Junta respec=
tiva, proporcionando a ésta el domicilio que tenga registrado-
y solicitando su notificacién al trabajador. (Adici6n a la Ley
Federal del Trabajo. Piario Oficial del 4 de enero de 1980)
Como lo dice la Ley Federal del Trabajo,'—-
sefiala un término de 5 dfas para avisar a la Junta de Concilia
cién y Arbitraje respectiva, gue el trabajador se negé a reci-
birlo, para facilitar su comprensibn, Anexo dos modelos de avi

so a la Junta, de la neaativa del trabajador a recibir el avi=-

S0,



A USTED
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C. PRESIDENTE DE LA JUNTA LOCAL DE
CONCILIACION Y ARBITRAJE DEL D.F.
{Modificar a Junta Federal o Local
de algln estado segfin corresponda~
a cada empresa).

cersarsrerress N Mi carfcter de . ai0....
vesey G0 18 EMPreSa ...uvvsvsseeeen, Cuya actividad es.......
vessessy personalidad que acredito en los términos del testi-
monio notarial que para este efecto acompaiic al presente es--
crito, solicitando que el mismo me sea devuelto previa copia-
certificada que se quede en autos, sefialandoe como domicilio -
para oir notifiCaciones ..iii.vbhecsasassssvsiss, ante usted -
con todo respeto comparezco y digos

Que con fin de dar cumplimiento a lo dis--
puesto por el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, ad--
junto al presente el aviso por escrito de la fecha y causas -
que motivaron la rescisiSn de la relaci8n de trabajo del tra-
baJAAOr ..ivveiiiincisernsese, gquien se negd a recibirlo, por~
tanto solicito que esa H. Junta le notifique dicha rescisifn-
en su domicilio SIkO BN cusecinveroriniriosireerssanvintinens

LR BN AR BB B BN L B A Y

Por lo expuesto,

C. PRESIDENTE, atentamente pido se sirva:

Notificar al trabajador.......ccoasvevssss
teiessessgue la enpresa que rperesento le rescindid la rela-
cibn de trabajo, entreglindole copia del aviso que para ese --
efecto adjunto al presente escrito.

México, DJF, 2 so0 48 sesessreanade 19,,.

Atentamente.



He JUNTA. ocevsnncnnnns
PRESENTE,

eieessey Mexicano, casado, mayor de edad, se
fialando como domicilio para ofr y recibir toda clase de notifi~
caciones las oficinas ubicadas en......, de esta Ciudad, con el
debido respeto comparezco y expongo:

Que en mi carScter de Apoderado Legal de la-
Empresa........., personalidad gue acredito con el testimonio -
Notarial que adjunto, en via de los procedimientos paraprocesa-
les o voluntarios y con el del artfculo 991 de la Ley Federal -
del Trabajo en vigor, en relacifn con el articulo 47 del mismo-
ordenamiento legal, vengo a solicitar dentro del término esta--
blecido para tal efecto, que al trabajador.iuiescveisssarsvessans
se le notifique el despido en los términos previstos en la Car-
ta que se adjunta a la presente promocién. La anterior determi-
nacifn encuentra su fundamento en la negativa por parte del tra
bajadcr a recibir el memorandum o carta despido por medio de 1%
cual se le notificaba la decisifn de la Empresa y las causas en
que se apoyaba, circunnstancias éstas que ocurrib el ..........
de ....v0... de 19,.,.., para todos los efectos legales y espe=-
cificamente para lo previsto en el p&rrafo antepenfiltimo del --
articulo 47 mencionado, manifestamos que el domicilio que tiene
registrado el trabajador en la empresa es el ubicado en........
wessssesees, Ge esta Ciudad, a fin de que el C. Actuarioc proce-
da a hacer la notificacibn correspondiente.

Por lo expuesto y fundado,

A ESA H. JUNTA, atentamente pido:

UNICO,- Se me tenca por presentado en los --
términos de este escrito, solicitando se notifigue el aviso de-
despido al trabajador.,............., para todos los efectos le-
gales conducentes.

PROTESTO LO NECESARIO.

EN sevvoosnnnonses B saesatervonss Q€ sovnsses

esee de 198, 00000



los requisitos que debe contener el escrito
de aviso a la Junta respectiva de la rescisién del contrato in

dividual de trabajo, son los siguientes:

1) .- Escrito dirigido a la Junta de Conci-~
liacibn o de Conciliacién y Arbitraje competente,

2) .- Nombre de la persona gque promueve en -
representacién del patrén. La doctrina ha establecido que no -
se requiere mandato juridico, ni tener la categorfa de alto em
pleado, ni la de trabdjador de confianza, sino que representan
te del patrén, es toda persona que ejerce funciones de direc--
¢ibn, por limitadas que sean, o en upa forma distinta: repre--
sentante del patrono es toda persona cuyas Srdenes 0 instruc--
ciones deben ser acatadas por los trabajadores. Por lo consi--
gulente, son los que de hecho, &sto es, en el curso de la ac-
tividad diaria de la empresa, emiten frdenes o instrucciones =
cuyo cumplimiento puede dar origen a la disolucién de la rela-

cifn de trabajo.

En la ejecutoria de 28 de septiembre (A.D.-
2254/73 P&gina 41 del Informe) dice: El despido de un trabaja-
dor s6lo puede acarrear responsabilidad al patrono, cuando és-
te lo realiza por si o al través del personal que ejerce fun--
(*) E1 Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo.

Tomo I, Mario de la Cueva.
Editorial PorrGa, S.A. 1982,



ciones de direccibn o representacibn, o bien, cuando ratifica,
t8cita o expresamente, el realizade por un trabajador que care

ce de facultades al respecto.

La Sala cambia las palabras, pues el artfcu
lo 11 de la Ley Federal del Trabajo vigente, habla de funcio=--
nes de direccién y administracién, perc no emplea el de funcio
nes de representacifn, y no podia emplearlo, porque si lo hu--
biese usado habrfa incurrido, comoc sucede en la ejecutoria de-
la Sala, en una peticién de principio, ya que habrfa definido
un término con el mismo término por definir, Por otra parte, y
ésto es de la misma o mayor gravedad, la Sala restringe indebi
damente el concepto de suprimir de &1 a las personas que ejer-
cen funciones de administracién. Ignoramos si la Sala tuvo el-
propfsito de efectuar la supresifn o si fue m8s bien un descui
do, la ejecutoria es ambigua porque no expresa la amplitud del
concepto, dentro del que geuda inclufdo., A ejemple, el jefe de

una cuadrilla de trabajadores.

3).~- Acreditar la personalidad en términos-
de testimonio notarial, ya sea original, adjuntando copia sim-
ple y solicitando previo cot~jo se devuelva el original quedan

do copia en autos, o bien adjuntando copia certificada.



4) .- Sefalar domicilio para ofr y recibir -

toda clase de notificaciones.

5) .~ Adjuntar el escrito de aviso de resci-

si6n de la relacibn de trabajo original.

6) .- Se debe asentar claramente gue el tra-

bajador se negb a recibir el aviso de despido.

7) .- Solicitar a la Junta se le notifique -
por conducto del Actuario el aviso de despido en el domicilio-
que tiene registrado el trabajador en la empresa; se aconseja-
qué se proporcione el domicilio que el trabajador di$ al darse

de alta en el Seguro Social,

8).~- La fecha y firma,

Si el patrono no da el aviso escrito, no po
dré alegar en su defensa ninguna causa justificada de resci---
sibn, lo que darf por resultado gque una vez comprobado el he--
cho del despido, debe decretarse la reinstalacibn o el pago de
indemnizacifn procedente a eleccifn del trabajador en la deman

da,

En rigor y abordando el problema desde el -
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punto de vista de ténica juridica, el omitir la forma determi-
na la nulidad de acto y por lo tanto, excluye la posibilidad~
de.que el despido sea justificado. Por lo que al contestar la~
depmanda trae como consecuencia gue se niegue el despido y se ~
ofrezca el trabajo. El Tribunal Colegiado del Séptimo Circuito
sostiene que su falta incapacita procesalmente al patrono para
oponer excepciones jutificativas, esto es, el aviso es un re-=

guisito para conservar el derecho a oponer excepciones.



JURISPRUDENCIAS

AVISO DE LA CAUSA DE LA RESCISION LABORAL. POR EL PATRON, FAL-
TA DE.- Si el patrén, al rescindir el contrato individual de -
trabajo no cumple con lo dispuesto en el pirrafo final del ar-
ticulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, dicho despido est& --
afectado de nulidad, por lo que carece de efectos la excepcibn
que el patrfn pudiera aducir al contestar la demanda.

Amparo Directo 3395/82.- Mkarfa de los Angeles Leal Martinez.-
6 de septiembre de 1982,- 5 votos.- Ponente: Juan Moisés Calle
ja Garcla.- Secretario: Constantino Martinez Espinoza.

AVISO DE LA CAUSA O CAUSAS DE LA RESCISION DEL NEXO LABORAL,--
De la disposicibn del articulo 47, in fine de la Ley Federal -
del Trabajo, se advierte, claramente que el prop6sito del le--
gislader fue que los trabajadores que sean separados por cua--
lesquiera de las causas de rescisifn que enumera el citado pre
cepto, tengan pleno conocimiento de ellas para as{ estar en --
condiciones de defenderse y preparar las pruebas dirigidas a -
acreditar que la rescisién fue indebida. En consecuencia, es -
evidente que la falta del aviso al trabajador directamente o =-
por conducto de la Junta impide que aquel formule adecuadamen-
te su demanda y asimismo, que prepare, para proponerle, el ma-
terial probatorio pertinente, lo que conduce a considerar que-
el legislador quiso también que la sancién que establece la --
disposicifn legal en referencia, sea determinante para que la-
falta de dicho aviso, por sf solo, baste para concluir que el-
despido fue injustificado.

TRIBUNALES COLEGIADOS.

Amparo directo 1655/81.- Agentes de RAdio y Televisién, S.A. =
lo, de diciembre de 1981,- Unanimidad de votos.- Ponente: Hora
cio Cardoso Ugarte.- Secretario: Victor E. Maldonado Lara.
Sostienen la misma tesis:

Amparo directo 573/81.- Rub&n Hinojosa Santoyo.- 13 de abril -
de 1982.- Unanimidad de votos.,- Ponente: Jos& Martfnez Delgado.
Secretaria: M6nica Franco.

Amparo directo 243/82,- José Gonz8lez Hernfndez.- 3 de mayo de
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1982.- Unanmidad de votos.- Ponente: Horacio Cardolo Ugarte,-
Secretario: Gregorio Valencia B.

Amparc directo 319/82,.- Miguel Garcfa Jiménez y otro,- 21 de-
junio de 1982,- Unanimidad de votos,- Ponente: Horacio Cardo-
s0 Ugarte,- Secretario:Leonardo A. LSpez Taboada.

Amp-ro directo 2109/80.- Agentes de Radio y Televisién, S.A.-
15 de julio de 1982.~ Unanimidad de votos.- Ponente: Horacio=-
Cardoso Ugarte.- Secretario: Victor E, Maldonado lara.

RESCISION DE LA RELACION LABORAL, OMISION DEL AVISO POR PARTE
DEL PATRON DE SU FECHA Y CAUSA.- 5i la parte demandada confie
ga haber despedido al trabajador, y que no le di6 aviso por =
escrito de la fecha y causa o causas del mismo, resulta evie=
dente gue el demandado no cumplié con la exigencia o requisi-
to previsto en la filtima parte del artfculo 47 de la Ley Fede
ral del Trabajo, consistente en la obligacién que tiene el pa
trén de dar al trabajador aviso escrito de la fecha y causa -
o causas de la rescisifn, o hacerlo del conocimiento de la =~-
Junta, dentro de los cinco dias siguientes’ a la fecha de la =~
rescisifn, si el trabajador se negé a recibir el aviso, pro-~-
porcionando a dicha Junta el domicilioc que tenga registrado y
solicitando su notificacifén al trabajador, falta que por s{ -
sola basta para considerar que el despido fue injustificado -
de conformidad con lo dispuesto por el propio precepto legal,
sanci6n que se establecif al reforarse su filtima parte, y que
entr6 en vigor el primero de mayo de mil novecientos ochenta.

hmparo directo 492/82,- Enrique Silva Rivera.- 29 de octubre-
de 1982.- Unanimidad de votos,- Ponente: Gabriel Santos Aya--
la,- Secretaria: Martha Guadalupe Ortiz Polanco.

RESCISION DEL CONTRATO. CAUSALES DE CUANDO ALEGADAS VARIAS, -
SE ACREDITA UNA DE ELLAS,- No es necesaric entrar al estudio-
de si la Junta responsable hizo o nd la correcta valoracisn -
de determinadas probanzas que tenfan por objeto demostrar la-
existencia de las otras causales de rescisibn hechas valer --
por la empresa, porque ello en todo caso no causa perjuicio =
alguno al trabajador, dado gue gued6 demostrada una de las --
causales por las cuales se le rescindié el contrato de traba-



jo por parte del patrén, lo cual por sf solo es suficiente pa-
ra tener por legalmente rescindida la relacién laboral existen
te, sin perjuicio para el patrén. -

Amparo directo 18/82.- Miguel Escalante Gonz&lez.- 11 de marzo
de 1982.- Unanimidad de votos.- Ponente: Marfa Lucfa Ayala ---
Lebn. Secretaria: Lidia Beristdin G6mez,

RESCISION DEL CONTRATO LABORAL POR CAUSA DE EMBRIAGUEZ DEL TRA
BAJADOR.- Afin cuando la parte demandada no haya acreditado --=
fehacientemente que el quejoso se presentaba a sus labores en-
estado de ebriedad, s{ demostr8 que falt® mds de tres veces en
un mes, siendo esta circunstancia suficiente para dar por ter-
minada la relaci8n laboral, habida cuenta de que el quejoso no
justifict sus inasistencias.

Amparo directo 68/82,- Oscar Humberto Castro Alayola.~ 21 de ~
octubre de 1982.- Unanimidad de votos,.- Ponente:Andrés Zdrate-
S&nchez.- Secretaria: Juliana Marti{nez Cerda.

AVISO DE RESCISION SIN ESPECIFICAR LAS CAUSAS QUE LA MOTIVAN,=-
Conforme al articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, el avi-
80 de rescisibn debe contener la fecha y causa o causas gue la
motivan a fin de que el trabajador tenga conocimiento de ella-
o ellas, y pueda preparar su defensa, siendo indispensable la~-
especificacifbn de los hechos que se le imputan para que no se-
modifiquen las causas del despido dej&ndolo en estado de inde-
fensibn y victima de la inseguridad jurfdica, pues de acuerdo-
con los articulos 873 y 875 de la Ley Federal del Trabajo, s8-
lo existe una audiencia con tres etapas: de conciliacién, de--
manda y excepciones y ofrecimiento y admisién de pruebas y, --
de no conocer el trabajador los hechos de la causal rescisoria
con la debida oportunidad, queda imposibilitado de preparar --
las adecuadas probanzas para demostrar su accién,

CUARTA SALA.
Aamparo directo 6208/82.- Jos€& Bonilla Uribe.- lo, de agosto de

1983,- Unanimidad de 4 votos,.- Ponente: David Franco Rodrf----
guez,- Secretario: Rogelio S&nchez Alcauter.
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Amparo directo 3748/82.- Empresas Sincamex, S.A.- lo. de agos=-
to de 1983,.- Unanimidad de 4 votos.- Ponente: Juan Moisés Ca--
lleja Garcia.- Secretariat Catalina Pérez B&rcenas.

Amparo directo 7345/82.- Gorduroy, S.A.- 13 de julio de 1983,-
Unanimidad de 4 votos.- Ponente: Julio S&nchez Vargas,- Secre-
taria: Marfa Edith Cervantes Ortiz.

Amparo directo 5071/82.- Austraberto Vizquez Aguilar.- 13 de -
julio de 1983.- Unanimidad de 4 votos.- Ponente: Julio S&nchez
Vargas.- Secretaria: Marfa Edith Cervantes Ortiz.

Amparo directo 4820/82.- Empresa de Participacién Estatal Mayo
ritaria "Minera Carbonffera R{o Escondido", S,A,- 6 de junio =
de 1983.- Unanimidad de 4 votos.- Ponente: Marfa Cristina Sal-
morin de Tamayo.- Secretario: Béctor Santacruz Fernfndez,

ASISTENCIA, FALTAS DE, SIN JUSTIFICACION NI PERMISO, INSPEC---
CION DE LAS NOMINAS COMO PRUEBA.- Cuando las faltas de asisten
cia al trabajo tengan lugar sin permiso del patrén y sin causa
justificada, la Iinspeccibn que se practique en las néminas de-
pago de los trabajadores en las que conste el control de las -
asistencias a sus labores, constituye una prueba en relacifn -
con la causal de rescisifn a que se refiere la fraccifn X del-
articulo 47 del Cédigo Laboral.

Amparo directo 8528/82.- Juan Morales Reyes y otros,- 21 de --
noviembre de 1983.- Unanimidad de 4 votos,- Ponente: Marfa ---
Cristina Salmoré&n de Tamayo.- Secretario: J. Tom&s Garrido Mu-
bz,

Precedentes:

Amparo directo 245/79,- Emilio Rodriguez Iglesias,- 2 de abril
de 1979.- 5 votos,- Ponente: Alfonso L8pez Aparicio.- Secreta-
rio: Jes@s Luna Guzmin.

Amparo directo 1219/80.- Gonzalo Martfnez Garcia y otros.- 16-
de junio de 1980.- Unanimidad de 4 votos.- Ponente: David Fran
co Rodriquez.- Secretaria: Marfa del Rosario Mota Cienfuegos.”

Amparo directo 7698/82.- Jorge Julrez Parra.- 25 de julio de -
1983.- S votos,- Ponente:s Marfa Cristina Salmor&n de Tamayo.-=
Secretario: J. Tom&s Garride Munoz.
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AVISO DE RESCISION DE LA RELACION LABORAL, NOTIFICACION POR ME

DI0O DE LA JUNTA DEL. SOLO PRODUCE EFECTOS CUANDO EL TRABAJADOR
SE NEGO PREVIAMENTE A RECIBIRLO.~ Para que tenga efecto en to-

dos sus aspectos, incluso en cuanto a la prescripcibn, el cono

cimiento que el patrén haga por escrito a la Junta respectiva-
dentro de los 5 dfas siguientes al despido de un trabajador, -,
de la fecha y causa o causas de la rescisifn de la relacifn la

boral, solicitando la notificacibn al trabajador en el domici=

lio que tenga registrado como lo ordena la parte relativa del-

artfculo 47 de la Ley Federal del Trabajo, se requiere que en-

el juicio laboral acredite que previamente di8 a conocer el --

aviso al trabajador y este se negd a recibirlo.

Amparo directo 2674/84.- Arturo Betancourt lLara.- lo. de octu-
bre de 1984, Unanimidad de 4 votos.- Ponente: Marfa Cristina -
Salmor&n de Tamayo.- Secretaria: Marfa del Refugio Covarrubias
de Martin del Campo.

Amparo directo 5476/83.- Comparnfa Hilandera de Torreén, S.A. -
18 de junio de 1984.- Unanimidad de 4 votos.- Ponente: Marla -
Cristina Salmor8n de Tamayo,- Secretaria: Marfa del- Refugio --
Covarrubias de MartIn del Campo.

Amparo directo 2354/83,- Francisco Javier Paredes Mercado,- 4-
de enero de 1984,- Mayorfa de 4 votos.- Ponente:; Marfa Cristi-
na Salmor&n de Tamayo.- Disidente: Alfonso L&pez Aparicio.,- Se
cretario Héctor Santacruz Ferndndez, -

Amparo directo 3745/82.- Maximiliano LSpez Moreno.- 21 de fe--
brero de 1983,- Mayorla de 4 votos.- Ponentei Juan Moisés Ca--
lleja Garcfa.- Disidente: Alfonso L&pez Aparicio.- Secretaria:
Carolina Pichardo Blake.

Amparo directo 3635/82.- Mirna Estela Pizarro Ponce.- 24 de «-
enerc de 1983,- Mayorla de 4 votos.- Ponente: Juan Moisés Ca--
lleja Garcla.- Disidente: Alfonsc L8pez Aparicio.- Secretaria-
Catalina Pérez Bircenas,

AVISO DE LA CAUSA DE LA RESCISION LABORAL. PCR EL PATRON, FAL
TA DE.- 5i el patrén, al rescindir el contrato individual de -
trabajo no cumple con lo dispuesto en el p&rrafo final del ar-
tfculo 47 de la Ley Federal del Trabajo, dicho despido estf --
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afectado de nulidad, por lo que carece de efectos la excepcién
que el patrén pudiera aducir al contestar la demanda.

Amparo directo 5476/83,- Compafila Hilandera de Torrefn, S.A. -
18 de junio de 1984.- Unanimidad de 4 votos,- Ponente: Marfa -
Cristina Salmor&n de Tamayo.- Secretaria:Marfa del Refugio Co-
varrubias de Martin del Campo.

Precedentes:

Amparo directo 4415/82,- Mario Trevifio Guerra y otro.,- 4 de --
abril de 1983,- 5 votos.- Ponente: David Franco Rodr{guez.- Se
cretario: Rogeio S&nchez Alcauter.

Amparo directo 3395/82.- Maria de los Angeles lLeal Martfnez,--
6 de septiembre de 1982.- 5 votos.- Ponente: Juan Moisés Calle
ja Garcia,- Secretario: Constantino Martfnez Espinosa.

AVISO DE RESCISION DEL CONTRATC DE TRABAJO, CASO EN QUE EL TRA
BAJADOR SE NIEGA A FIRMAR DE RECIBIDO.- Si el trabajador se ==
niega a firmar de recibido el aviso de la rescisifn de la rela
cién laboral, no significa gue el patrén deba acudir a la Jun=
ta, para que se notifique al trabajador la rescisifn del con--
trato de trabajo, toda vez que ello s6lo es necesario en los -
casos en que el trabajador se niega a recibirlo, y no cuando,-
como en la especie, al trabajador se le entregf el escrito de-
rescisiébn y se negb a firmar,

Amparc directo 595/85,- Gabriel Hernfindez Zavala, 31 de octu--
bre de 1985, Unanimidad de votos, Ponente: Guillermo Baltazar-
Alvear,- Secretarjo: Ricardo Diaz Chivez,

AVISO DE RESCISION, CAUSALES NO SERALADAS EN EL.- Conforme al-
articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, el aviso de resci--
s8ién debe contener la fecha y causa o causas que lo motiva, de
biendo especificarse los hechos que se le imputen para el efec
to de que el trabajador tenga conocimiento de ellas y pueda --
preparar su defensa y no se modifiquen las causas del despido,
de ahf gue al haber invocado la demandada como excepciones al-
contestar la demanda, una causa de rescisibn distinta a las --
que sefiald en su aviso de rescisién de la relacifn laboral, y-
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al basarse el laudo en que se demostrS esa causa de rescisi®n,
es indudable que el laudo en esos términos resulta violatorio-
de garantfas individuales,

Amparo directo 56/82.- Jesfis Andrés Ramirez Zendejas,- 30 de -
agosto de 1985.- Unanimidad de votos.- Ponente: Marco Antonio-
Arroyo Montero.- Secretario: Martin Guerrerc Aguilar.

AVISO DE RESCISION DADO A LA JUNTA, NO ACREDITA NINGUNA DE LAS
CAUSALES CONTENIDOS EN EL ARTICULO 47 DE LA LEY FEDERAL DEL -~
TRABAJO,- La justificacifn o injustificacibn del despido no de
pende del aviso o falta del mismo, sino que los hechos que lo-
originaron sean o no constitutivos de alguna o algunas de las-
causales sefialadas por el articulo 47 de la Ley Federal del -~
Trabajo, lo cual deber8 ser oportunamente comprobado dentro --
del procedimiento laboral correspondiente.

Amparo directo 665/76.- Restaurant Avenida.- Francisco Fong -=
Juy.- Hotel Avenida y Francisco Pérez Esparza.- 18 de marzo de
1977.- Unanimidad de votos.- Ponente: Rubén Dominguez Viloria.

RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO, CAUSAL DE, DEBE PRECISARSE-
DESDE LA CONTESTACION DE LA DEMANDA,.- Cuando el patr6n, al con
testar la demanda, alega haber rescindido el contrato de traba
jo por causas imputables al trabajador y sin responsabilidad -
para aquél, es indispensable que desde su contestacién precise
concretamente los hechos de la causa de rescisién que invoca,-
pues si se limita a exponer simples manifestaciones vagas e im
precisas, tales como gque el trabajador cometis mGltiples erro-
res en el desempefio de su trabajo; que causd dafios y perjui---
cios a la empresa; y que desocbedecid Ordenes expresas en rela-
cibn al trabajo, pero sin expresar concretamente en qué consig
tfan esos errores, dafios y perjuicios y desobediencias, ello =
trae como consecuencia indefensién para el trabajador puesto -
que, al quedar imposibilitado de conocer hechos concretes, no-
podrd& desvirtuarlos con las pruebas pertinentes,

Amparo directo 445/74.- Benjamin BarrSn Ruiz.- 8 de septiembre
de 1977.- Unanimidad de votos,~- Ponente: Alfonso Nufiez Salas,.=-
Secretario: Jos& Castro Aguilar.



AVISO DE LA CAUSA O CAUSAS DE LA RESCISION LABORAL POR EL PA-
TRON, FALTA DE.~ Si el patrén al rescindir el contrato indivi
dual de trabajo se coloca en el supuesto del pirrafo final -=
del articulo 47 de la Ley Pederal del Trabajo, el despido de-
be considerarse injustificado, por lo que carecen de efecto -
las excepciones relativas al mismo, que el patrfn puediera ha
ber aducido al contestar la demanda.

Amparo directo 9490/84,- Enrigue Garcla Morales, 20 de enero-
de 1986, Unanimidad de 4 votos.- Ponente: José Martinez Delga
do. Secretario: Constantino Martfnez Espinoza.

Sostienen la misma tesis:

Amparo Directo 5476/83, Compafifa Hilandera de Torrebn, S,A, -
18 de junio de 1984,~ Unanimidad de 4 votos. Ponente: Marfa -
Cristina Salmordn de Tamayo. Secretaria: Maria del Refugio Cop

varrubias de Martin del Campo.

Amparo directo 4415/82. Mario Trevifio Gueira y otro., 4 de ---
abril de 1983,- 5 votos.- Ponente: David Franco Rodrfguez, --

Secretario: Rogelio S&nchez Alcauter,

Amparo directo 3395/82,- Marfa de los Angeles Leal Martinez,-
6 de septiembre de 1982,- 5 votos.- Ponente: Juan Moisés Ca-~=
lleja Garcla., Secretario: Constantino Mart{nez Espinoza,

AVISO DE LA RESCISION DEL CONTRATC DE TRABAJO, NO SE REQUIERE
QUE SE ESPECIFIQUEN EN EL MISMO LAS CIRCUNSTANCIAS DE LUGAR,~
TIEMPO Y MODO EN QUE SE ACTUALIZARON LAS CAUSAS QUE LE DIERON
ORIGEN,~ El articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo después
de enumerar en sus quince fracciones las causas por las cua-=
les el patr6n puede rescindir, sin responsabilidad, un contra
to de trabajo, establece la obligacién que tiene de dar aviso
al trabajador de la fecha y causa o causas de la rescisifng =~
para satisfacer ese requisito es necesario que en e} aviso se
precisen la fecha en que se expide ese documento, aquella en-
que debe surtir sus efectos y, en forma concreta, las causas-
o motivos gue lo orillaron para tomar esa decisifn, las cua=--
les, para que tengan validez, deben encuadrar en una o varias
de las diferentes causas gque enumera en sus diversas fraccio-
nes, sin que constituya una obligacién para el patr6n la de -
sefialar las circunstancias de lugar, ‘tiempo y modo en gque se-
actualizaron esas causas, siendo suficiente que se le hagan -~
saber los hechos que las constituyen, para considerar que ese
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aviso satisface los requisitos legales,

Amparo directo 3180/84,- Tom&s Lara Arreola.- 20 de enero de -
1986, Unanimidad de 4 votos.- Ponente: Ulises Schmill Ordofiez.
Secretario: Aureliano Pulido Cervantes.

Véase:

Jurisprudencia nfimero 3, Pdag. & Informe de 1983,

AVISO DE RESCISION NOTIFICADO AL TRABAJADOR EN LUGAR DIVERSG -
AL DE SU DOMICILIO.- La fraccifin XV del artfculo 47 de la Ley-
Federal del Trabajo no determina que el patrSn debe entregar -
el aviso de rescisifn en el domicilio del trabajador, pues no-
establece ese requisito como una formalidad esencial para que=-
surta efectos el mencicnado aviso, por lo que al respecto no -
es aplicable el Titulo Catorce, Capftulo Vil de la Ley Laboral
toda vez que dicho capftulo, quecomprende del artfculo 739 al-
752, se refiere a las notificaciones gue se efectfan durante -
el procedimiento seguido nate las Juntas de Conciliacién y Ar-
bitraje, no asf{ a la notificacién que el patr8n hace al traba-.
jador con respecto al aviso rescisorio; en tal virtud, si el -
mencionado aviso es entregado a aquel en lugar diverso al de -
su domicilio, dicho aviso surte todos sus efectos legales,

Amparo directo 529/86.- Jos€ Luis Deleo Acevedo. 2 de julio ---
de 1986.- 5 votos.- Ponente: Felipe L6pez Contreras. Secreta--
rio: Jorge Fermin Rivera Quintana,

INVESTIGACION PREVIA AL DESPIDO, CUANDO DEBE INICIARSE LA.- Si
el patrbn tiene informacifn de un hecho del que pudiera deri--
varse una responsabilidad para el trabajador y para cuya certj
dumbre fuera necesaria una investigacion, 6sta deber§ iniciar=
se dentro del primer mes que la ley conceda para la decision -
rescisoria a fin de terminarla con la oportunidad que corres--

ponda,

Amparo directo 4434/80.- Comisifn Federal de Electricidad.- S-
de enero de 1981.- 5 votos.- Ponente: Moisés Calleja Garcla,--
Secretaria: Catalina Pérez BSrcenas,



PROBIDAD FALTAS DE. DESPIDO JUSTIFICADO.- Basta con que el obre
ro, atin fuera de su jornada de trabajo incurra en falta de pro~
bidad y honradez en contra de su patr6n, para guepor tal motivo
se le despida justificadanente, ya que no serla admisible, jurf
dicamente, que sflo durante el desempefio de sus labores tuviera
gue comportarse con probidad y honradez hacia su patrén, y al -
conclulr su jornada estuviera facultado para cometer en contra-
de €1 actos de esa naturaleza,

Am-aro directo 5090/80,- Carlos Herrera L8pez y Ra@l A, Gallar-
do Raygadas.- 2 de marzo de 19B1,~ Ponente: Marfa Cristina Sal-
mor&n de Tamayo.- Secretario: José Tom8s Garrido Mufioz,

DESOBEDIENCIA, RESCISIOM DEL CONTRATO DE TRABAJO, INDEPENDIENTE
MENTE DE LA GRAVEDAD DE LA FALTA, Basta que un trabajador deso=-
bedezca, sin causa justificada, las 6rdenes del patrén, en rela
cibn al trabajo contratado, independientemente de que la desobe
diencia en gque incurra dicho trabajador pueda considerarse o n¥
como grave, para que justificadamente el patrfn pueda rescindig
las relaciones laborales.

Amparo directo 5899/80.~ Mercedes Sufrez Martinez.- 9 de marzo-
de 1981.« 5 votos.- Ponente: Marfa Cristina Salmordn de Tamayo.
Secretario: F. Javier Mijangos Navarro.

RESCISION DE CONTRATO, CAUSAS ANALOGAS.- El hecho de que un tra
bajador admita que utilizaba un vehfculo de la empresa para in=
troducir al pafs mercancla de importacifn prohibida, es sufi==-
ciente para declarar procedente la rescisifn del contrato de --
trabajo, por tratarse de una de las causas anflogas y graves --
que se refiere la fraccifn XV del artfculo 47 de la Ley Federal
del Trabajo.

Amparo directo 3849/1974,- Roberto Tejeda Alvarez y O.~ Febrero
20 de 1975.- 5 votos.~ Ponente: Mtro, Salvador Mondragén Guerra

4a, S5ala Seftima Epoca, Volumen 74, Quinta Parte Pig. 37.

RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO, POR CAUSA JUSTIFICADA.- Cuan
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do un trabajador incurre en alguna o algunas de las causales -
de rescisién previstas por el artfculo 47 de la Ley Federal --
del Trabajo, el patrén tiene derecho a rescindirle, sin respon
sabilidad alguna, el contrato de trabajo que les une, y, por =
tanto, derecho a separarlo justificadamente del puesto que de-
semperie, derecho que si no se ejercita en la forma prevista --
por la Ley, ésto es, mediante la separacién del obrero, no pue
de ejercitarse mediante otra diversa,

Amparo directo 3037/1975.- Juan Pérez Damisn,- Agosto 30 de --
1976.- 5 Votos,- Ponente: Mtro. Jorge Saracho Alvarez,

4a, Sala Informe 1976. Segunda Parte, Tesis 59, P&g., 36

RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO ES OBLIGACION DEL PATRON CUM
PLIR CON EL ARTICULC 477 PARTE FINAL, DE LA NUEVA LEY FEDERAL-
DEL TRABAJO.- Como se aprecia del @ltimo pdrrafo del artfculo-
47 de la Ley Federal del Trabajo, resulta que es unabligacifn
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 pSrrafo del precepto invocado textualmente dice: ~-
"El patr8n deber& dar al trabajador aviso escrito de la fecha-
y causa o causas de la rescisifn". Asf, si no aparece demostra
do en forma alguna que el patrén hubiese dado el avisc por es-
crito a que se refiere el precepto legal invocado, es claro en
tonces que el 1ncump11miento de esa disposicién trae como con=
secuencia que las excepciones hechas valer en la contestacién-
de la demanda basadas precisamente en el fundamento de que se-
rescindi8 el contrato de trabajo por causas im-utables al tra-
bajador, y sin responsabilidad para el patrén, resulta inope--
rante legalmente por falta de ese aviso escrito; pues de lo -~
contrario, el demandado se escudarfa en el incumplimiento de un
precepto imperativo, para originarle al trabajador desventajas
en el juicio laboral de acuerdo con el principic que rige en -
los juicios de esa naturaleza.

Tribunal Colegiado del Séptimo Circuito.- Tesis de Jurispruden
cia, S.J.F. Séptima Epoca. Vol, 60 Sexta Parte. Pag. T4.

DESPIDO, INVESTIGACION PREVIA AL, PRESCRIPCION DEL DERECHO DEL
PATRON PARA EFECTUARLO, FALTAS DE ASISTENCIA.- Si de conformi-
dad a las disposiciones reglamentarias o contractuales corres-
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pondientes se debe practicar una investigacién administrativa
para comprobar los hechos que se imputan a un trabajador como
constitutivos de una causal de rescisién de su contrato indi-
vidual de trabajo, el término para la prescripcibn de la ac--
ciBn respectiva que corresponde al patrfn debe computarse a -
partir de la conclusién de esa investigacifén) perc este crite
rio s8lo .es aplicable cuando se trata de faltas que por su pro
pia naturaleza o por circunstancias especiales que concurran-"—
en el caso no pueden ser conocidas por el patrbn en el momen-
to que acontecen, sino que se requiere de una investigacifn -
previa a fin de qua el patrfn refna los sedios de contener --
un conocimiento exacto de la conducta del trabajador y estar-
en condiciones de poder ejercitar la facultad rescisoria. No-
sucede 1o mismo en los casos en que estd individualizado el -
hecha ya que por su propia naturalesa las faltas cometidas --
por el trabajador son conocidas en el mismo momento en gque se
realicen, y se objetiva su responsabilidad, como son las fal-
tas de asistencia, en cuyo caso el téramino prescriptivo co---
rrespondiente empiesa a correr a partir de la Gltims inasis--
tencia que conforse a la Ley o al ocontrato oolectivo pusda -~
dar lugar a la rescisién del contrato individual de trabajo.

Amparo directo 2910/79.- José Rnrique Gonsfles Rubio Olén.- 3
de marzo de 1980.- 5 votos,- Ponente: Marfa Cfistina Salmorfn
de Tamayo.- Secretario: Joaquia D. Wufies.



CONCLUSIONES.

1) .- Es obligatorio dar el aviso de despido

POr escrito.

2) .~ E1 aviso de despido debe contener fe--
cha y causales de la rescisién, especificando y no exclusiva-
mente haciendoc mencién de las fracciones del artfculo 47 de -

la Lay Federal del Trabajo,

3) .~ Bs necesario acreditar ante la Junta -

que se did el aviso de despido.

4) .~ Las prusbas de que se di8 el aviso de-
despido, pueden ser diversas pero las principales son: la fir
na de recibido del trabajador, la notificacién hecha por el -
actuario de la Junta de Conciliacifn y Arbitraje, la fé nota-
rial que se ratificue ante la Junta, testigos. (Artfculo 776-

de la lay Federal del Trabajo.

5).= En caso de tener que dar el aviso de -~
despido por conducto de la Junta, debe acreditarse en juicio-

que se entregd al trabajador y éste se neg8 a recibirlo. (Ju-
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" risprudencia Pfg. 150 de esta Tesis).

6) .- La falta de aviso de despido trae como
consecuencia fatal que el mismo sea calificado de injustifica

do.

7).~ Es demasiada severa la Ley al conside-
rar injusto el despido por el soloc hecho de no dar el aviso -
por escrito del mismo, nues hay infinidad de casos en que no-

existe oportunidad de hacerlo al momento del despido.

Vrg. cuando un trabajadoer agrede de palabra
y de hecho a un patrfn, o cuando el trabajador sabedor de que
ha dado causa para ser despedido Se ausenta del trabajo y se-
esconde de manera cue hace imposible al patrén notificarle su

despido.

8) .~ Serfa conveniente modificar el artfcu-
10 47 en sus tres Gltimos pArrafos de manera que el aviso de-
despido se pudiera entregar a la Junta y que en casc de deman
da, si no le hubiese sido notificado al trabajador por conduc
to de la Junta, en la audiencia de conciliacién, el patrén --

exhibiera copia sellada del mismo para conocimiento del traba
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jador quien podrfa pedir un nlazo de 10 dfas para correqir -
su demanda y de esta manera habrfa seguridad jurfdica y jus-
ticia para ambas partes. En forma similar a lo ogue establece

el artfculo 880 fraccién II de la Ley Federal del Trabajo.

9).- El aviso de despido implica una obli-
gacién jurfdica, un deber expresamente impuesto al natrén, y
no una facultad potestativa de éste, no depende de su volun-
tad el dar o n8 el aviso escrito u omitirlo, dicha oblica~=-~-
cién establece la indispensable observancia de una formalidad
legal para el acto del despido, asf lo manifiesta el articu-

10 47 de la Ley Federal del Trabajo en sus filtimos nirrafos.



- 161 -

BIBLIOGRAFIA.

BERMUDEZ CISNEROS MIGUEL,

Las Obligaciones en el Derecho del Trabajo.

C&rdenes Editor y Distribuidor.
1978, Primera Edicién.

CABANELLAS GUILLERMO,
Compendio de Derecho Laboral.
Bibliogr4fica Omeba.
Libro Edicién Argentina 1968,

CASTORENA J. JESUS,
Manual de Derecho Obrero.
Fuentes Impresores, S.A.
1970 Primera Edicibn.

CASSO Y ROMERO, IGNACIO DE
CERVERA Y MIENEZ ALFARO, FRANCISCO.
Diccionario de Derecho Privado.

Tomo II, E4, Labor, S.A., Barcelona,1954.

CLIMENT BELTRAN JUAN B.
Formulario de Derecho del Trabajo,

Editorial Esfinge, S.A. 1985 Octava Edicién.

CORDOBA ROMERO FRANCISCO.
Derecho Procesal del Trabajo.
C8rdenas Editor y Distribuidor 1986,



7.-

0.~

11.-

12.-

13.-

14.-

DE BUEN NESTOR.
Derecho del Trabajo.
Editorial Porr@a, S.A. 1974 Primera Edicién.

DE LA CUEVA MARIO.
El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo.
Editorial Porr@ia, S.A. 1984.Tercera Edicién,

GARCIA MANUEL ALONSO,
Curso de Derecho del Trabajo.
Ediciones Ariel., 1979 Primera Edicién.

TRUEBA URBINA ALBERTO.
Nuevo Derecho del Trabajo.
Editorial PorrGa, S.A., 1970 Primera Edicidén.

TRUEBA URBINA ALBERTO.
Nuevo Derecho Administrativo del Trabajo,
Editorial PorrGa, S.A. 1973 Primera Edicifn.

Constitucién Polftica de los
Estados Unidos Mexicanos.
Editorial Porrda, S.A. 1985.

Ley Federal del Trabajo de 1931.
Ley Federal del Trabajo de 1970.

Con la reforma procesal gue entr8 en vigor
el lo. de mayo de 1980, .



	Portada
	Índice
	Prólogo
	Introducción
	Capítulo I. Antecedentes Históricos del Aviso de Despido
	Capítulo II. Conceptos, Aspectos Teóricos y Doctrinales Relativos al Despido
	Capítulo III. Causas de Rescisión de la Relación de Trabajo sin Responsabilidad para el Patrón
	Capítulo IV. Elementos Esenciales del Aviso de Despido
	Capítulo V. Negativa del Trabajador de Recibir el Aviso de Despido
	Jurisprudencias
	Conclusiones
	Bibliografía



