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INTRODUCCION

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, las relaciones laborales son
un nexo juridico entre empleadores y trabajadores. Existe cuando una persona
proporciona su trabajo o presta servicios bajo ciertas condiciones y a cambio
de una remuneracion.

Los profundos cambios que se estan produciendo en el mundo y especialmen-
te, en el mercado laboral, han dado lugar a nuevas formas de relaciones que no
siempre se ajustan a los parametros de una relacién de trabajo.

Ante ello, el Congreso de la Unién aprobé el Decreto por el que se reforman,
adicionan y derogan diversas disposiciones de la Ley Federal del Trabajo, mis-
mo que fue publicado en el DOF el 30 de noviembre de 2012, de tal manera que
desde el 10. de diciembre de 2012 la legislacion laboral ya regula nuevas mo-
dalidades de contratacién, los periodos de prueba, los contratos de capacita-
cién inicial y para el trabajo de temporada, con el propésito de atender las cir-
cunstancias que privan en el mercado de trabajo.

Desde luego, para evitar posibles abusos con el uso de estas nuevas figuras, se
ha previsto que los contratos se celebren por escrito; que los periodos de prue-
ba y los contratos de capacitacion inicial sean improrrogables y, que no pue-
dan aplicarse dentro de una misma empresa o establecimiento al mismo traba-
jador, simultanea o sucesivamente, ni en mas de una ocasion.

Otro punto destacable que regula la LFT es el régimen de subcontratacion de
personal u outsourcing, con el propdsito de evitar la evasion y elusion del cum-
plimiento de obligaciones a cargo del patrén.

Todo lo anterior se analiza en esta edicién y para mayor claridad en las modali-
dades de contratacion, se incluyen formatos de contratos individuales de traba-
jo por obra determinada y por temporada.

Asimismo, se analiza la diferencia entre finiquito y liquidacién, y se incluyen los
formatos correspondientes, sin olvidar el convenio de terminacion de las rela-
ciones laborales.

Respecto a las condiciones generales de trabajo, se analizan las formalidades
de larelacién de trabajo, los descansos semanal y obligatorio, las vacaciones, el
aguinaldo, el salarioy las normas protectoras y la participacién de los trabajado-
res en las utilidades de las empresas.

También se incluye un capitulo destinado al analisis del Sistema de seguridad
social, donde se abunda sobre los sujetos de aseguramiento, el momento en
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gue se inicia la obligacion de inscribirse como patrén ante el IMSS, la integra-
cion del salario base de cotizacién considerando los criterios normativos del
IMSS, y la determinacion de las cuotas obrero-patronales.

Finalmente, con motivo de la publicacion en el DOF del 8 de abril y 10. de julio
de 2014 de las disposiciones encaminadas a incentivar entre los contribuyen-
tes la adhesion al Régimen de Incorporacién Fiscal, se incluye un capitulo des-
tinado a analizar el estimulo en el pago de cuotas obrero-patronales al IMSS.

Esta obra se ha elaborado pensando en los estudiantes, profesionistas y em-
presarios que requieren de talleres de estudio sencillos y practicos que faciliten
la comprension de las materias laboral y de seguridad social y consta de seis
capitulos integrados con marco tedrico y casos practicos esenciales para la
comprension exacta de las obligaciones patronales y de los trabajadores en el
ambito laboral.



Principios generales

El derecho social esta clasificado en tres ramas.

Derecho del trabajo
Derecho social Derecho de la seguridad social

Derecho agrario

El Derecho del trabajo esta intimamente ligado al Derecho de la seguridad social
respecto de las relaciones obrero-patronales.

El Derecho del trabajo y los principios constitucionales

El Derecho del trabajo constituye la culminacion legal de la lucha econdmica entre
el capital y el trabajo. Nacié con el nombre de “Derecho Industrial o Derecho Obre-
ro”; este Ultimo como el nombre mas propio, pues se supone que es el que garanti-
za los derechos del obrero. En realidad, la denominaciéon mas adecuada a esta
rama del derecho es la de Derecho del trabajo.

El Derecho del trabajo es la rama del Derecho privado que se ocupa de estudiar las
relaciones de los individuos particulares cuando guardan la situacion especial de
ser patrones y trabajadores.

Las principales fuentes escritas del Derecho del trabajo son el articulo 123 ubicado
en el Titulo Sexto denominado “Del Trabajo y de la Previsién Social” de la CPEUM y
la LFT reglamentaria del apartado A del mencionado articulo 123 constitucional.

Asi, el articulo 123 de la CPEUM establece que toda personatiene derecho al traba-
jo digno y socialmente til, dicho articulo esta dividido en dos apartados a saber:

1. El apartado “A” que rige las relaciones entre obreros, jornaleros, empleados,
domeésticos, artesanos y, de una manera general, todo contrato de trabajo.

2. Elapartado “B” aplicable alos Poderes de la Unién, el gobierno del Distrito Fe-
deral y sus trabajadores.

En el apartado “A”, cuyo analisis se incluira en esta obra, se prevén las disposicio-
nes relativas a jornadas de trabajo y su duracion, la prohibicion de utilizar el trabajo
de los menores de catorce anos, los derechos de las mujeres en estado de embara-
z0, el derecho de los trabajadores a participar en las utilidades de las empresas, a
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la seguridad social y a las habitaciones cémodas e higiénicas, asi como los salarios
minimos generales y profesionales.

Para reglamentar tales disposiciones se creé la LFT, de observancia general en
toda la Republica para regir las relaciones de trabajo comprendidas en dicho apar-
tado “A”, como se confirma en su articulo 10.

Origen y estructura de la Ley Federal del Trabajo

La LFT se cred en 1931, pero tenia muchas lagunas, no era muy clara ni abarcaba
todos los preceptos constitucionales del articulo 123; en consecuencia, esa ley se
derogay se crea una nueva que inicié su vigencia el 10. de mayo de 1970, mejoran-
do las condiciones de trabajo y destacando los aspectos siguientes:

Se establecié la proteccién al salario.
Se instituyé la proteccién a las mujeres y a los menores de edad.

Se regula la prima de antigliedad.

A

Se establece un procedimiento laboral para que los tribunales de trabajo reali-
cen en forma expedita la justicia laboral.

La LFT de 1970 se dividié en tres grandes apartados:

1. Derechoindividual del trabajo. Relativo a la relacién patrén-trabajador, contra-
to individual de trabajo, condiciones generales de trabajo, etcétera.

2. Derecho colectivo de trabajo. Relaciones entre patrén y sindicatos, contratos ley
y colectivos de trabajo, federaciones y confederaciones, huelgas, entre otros.

3. Derecho procesal del trabajo.

La LFT de 2012 tiene diversas ventajas que sin lugar a dudas coadyuvaran a mejo-
rar el empleo en México.

1. Sepermite el trabajo temporal, salarios por hora, ademas de periodos de prue-
ba y entrenamiento, lo que facilitara que los jovenes se puedan incorporar al
mercado sin contar necesariamente con experiencia.

2. Se regula el llamado “outsourcing” o régimen subcontrataciéon de personal
con el propésito de garantizar el cumplimiento de obligaciones de seguridad
social y salud a cargo del patron.

3. Seestablece el pago de tres meses de indemnizacion y salarios vencidos con
limite de 12 meses al trabajador que haya sido despedido y cuyo patrén no
compruebe las causas de rescisién en un juicio laboral.

4. Se dispone la obligacién para hacer publicos los estatutos de los sindicatos
en la pagina de Internet de la STPS.
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Caracteristicas del Derecho del trabajo

El Derecho del trabajo tiene cuatro caracteristicas esenciales a saber:

1.

Es un derecho inconcluso, constantemente esta en movimiento, debe estar de
acuerdo con las necesidades del pais, no se puede estancar, habla s6lo de mi-
nimos y no de maximos en prestaciones.

Este principio se confirma con la reforma laboral de diciembre de 2012.

Es un derecho tutelar de la clase trabajadora, nacié del abuso contra ellos y
fue creado para darles una estabilidad.

Es un derecho tipicamente de la clase trabajadora.

Es un derecho de privilegio, porque quienes gozan el beneficio son precisa-
mente los trabajadores.

Principales conceptos

Derecho del trabajo. Es el conjunto de principios y normas que regulan en su as-
pecto individual y colectivo las relaciones entre trabajadores y patrones, o bien
entre trabajadores (sindicatos) o entre patrones (confederaciones).

Relacién de trabajo. En términos del articulo 20 de la LFT se entiende por rela-
cion de trabajo, cualquiera que sea el acto que le dé origen a la prestacién de un
trabajo personal subordinado a una persona, mediante el pago de un salario.

Contrato individual de trabajo. Cualquiera que sea su forma o denomina-
cién, es aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un tra-
bajo personal subordinado, mediante el pago de un salario. La prestacion de
un trabajo a que se refiere el parrafo primero y el contrato celebrado producen
los mismos efectos.

Segun el articulo 21 de la LFT se presumen la existencia del contrato y de la re-
lacién de trabajo entre el que presta un trabajo personal y el que lo recibe.

Trabajo. Es toda actividad humana, intelectual o material, independientemen-
te del grado de preparacion técnica requerido por cada profesion u oficio.

Trabajo digno o decente. Es aquel en el que se respeta plenamente la digni-
dad humana del trabajador; no existe discriminacién por origen étnico o nacio-
nal, género, edad, discapacidad, condicion social, condiciones de salud,
religién, condicion migratoria, opiniones, preferencias sexuales o estado civil;
se tiene acceso a la seguridad social y se percibe un salario remunerador; se
recibe capacitacion continua para el incremento de la productividad con bene-
ficios compartidos, y se cuenta con condiciones 6ptimas de seguridad e higie-
ne para prevenir riesgos de trabajo.
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6.

Trabajador. El articulo 80. de la LFT lo define como la persona fisica que pres-
ta a otra, fisica o moral, un trabajo personal subordinado.

Salario. El articulo 82 de la LFT define al salario como la retribucion que debe
pagar el patron al trabajador por su trabajo.

Trabajo personal subordinado. Es la facultad de mando que tiene el patrén
sobre su trabajador, la cual se ejerce en la relacién de trabajo. El patrén dispo-
ne en todo momento del esfuerzo fisico o mental del trabajador.

Para identificar de manera clara la subordinacion existen tres elementos basicos:

a) Lugar.

b) Tiempo.

c) Forma.
{Dénde? En el lugar donde lo establezca el patron
¢En cuéanto tiempo? En el plazo que indique el patron

¢De qué forma o manera? | De acuerdo con las instrucciones y requisitos
que marque el patrén

Elementos que denotan subordinacién:

* La entrega de utiles, instrumentos y materiales de trabajo.

* El cumplimiento de una jornada de trabajo, dias de descanso, vacacio-
nesy demas prestaciones que se desprenden de un contrato de trabajo.

* La prestacion del servicio bajo la direccién y el control patronales.

* Laejecucion del trabajo con el esmero, la intensidad y el cuidado apro-
piados en la forma, el tiempo y lugar convenidos.

* La observancia de lo dispuesto en el Reglamento interior de trabajo.

Intermediario laboral. Los articulos 12 al 15 de la LFT regula lo referente a la inter-
mediacién laboral, de tal forma que intermediario es la persona que contrata o in-
terviene en la contratacion de otra u otras para que presten servicios a un patrén.

No seran considerados intermediarios sino patrones, las empresas estableci-
das que contraten trabajos para ejecutarlos con elementos propios suficientes
para cumplir las obligaciones que deriven de las relaciones con sus trabajado-
res. En caso contrario seran solidariamente responsables con los beneficia-
rios directos de las obras o servicios, por las obligaciones contraidas con los
trabajadores.

Las personas que utilicen intermediarios para la contratacién de trabajadores
seran responsables de las obligaciones que deriven de esta Ley y de los servi-
cios prestados.
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10.

Los trabajadores tendran los derechos siguientes:

a) Prestaran sus servicios en las mismas condiciones de trabajo y tendran
los mismos derechos que correspondan a los trabajadores que ejecuten
trabajos similares en la empresa o establecimiento; y

b) Los intermediarios no podran recibir ninguna retribucion o comision con
cargo a los salarios de los trabajadores.

En las empresas que ejecuten obras o servicios en forma exclusiva o principal
para otra, y que no dispongan de elementos propios suficientes, de conformi-
dad con lo dispuesto en el articulo 13, se observaran las normas siguientes:

a) La empresa beneficiaria sera solidariamente responsable de las obliga-
ciones contraidas con los trabajadores; y

b) Los trabajadores empleados en la ejecucién de las obras o servicios ten-
dran derecho a disfrutar de condiciones de trabajo proporcionadas a las
que disfruten los trabajadores que ejecuten trabajos similares en la empre-
sa beneficiaria. Para determinar la proporcién, se tomaran en considera-
cion las diferencias que existan en los salarios minimos que rijan en el area
geografica de aplicacién en que se encuentren instaladas las empresas y
las demas circunstancias que puedan influir en las condiciones de trabajo.

Régimen de subcontratacion. El trabajo en esta modalidad es aquel por me-
dio del cual un patrén denominado contratista ejecuta obras o presta servicios
con trabajadores bajo su dependencia, a favor de otra persona fisica o moral
que resulta beneficiaria de los servicios contratados, la cual fija las tareas a
realizar y supervisa el desarrollo de los servicios o la ejecucién de las obras
contratadas.

Este tipo de trabajo cumplira las condiciones siguientes:

a) No podré abarcar latotalidad de las actividades, iguales o similares en su
totalidad, que se desarrollen en el centro de trabajo.

b) Debera justificarse por su caracter especializado.

c) Nopodracomprendertareas iguales o similares a las que realizan el resto
de los trabajadores al servicio del contratante.

De no cumplirse tales condiciones, el contratante se considerara patrén para
todos los efectos previstos en la LFT, incluyendo las obligaciones en materia
de seguridad social.

El régimen de subcontratacion se formalizara con un contrato escrito que se fir-
mara entre la persona fisica o moral que solicita los servicios y un contratista.

La empresa contratante debera cerciorarse, al momento de celebrar el contrato,
de que la contratista cuenta con la documentacion y los elementos propios sufi-
cientes para cumplir con las obligaciones que deriven de las relaciones con sus
trabajadores.



La relacion laboral y sus formalidades

En términos del articulo 20 de la LFT, la relacion laboral se entiende como un acto
que le da origen a la prestacién de un servicio personal subordinado a las érdenes
de un patrén.

Al respecto, el mismo precepto define al contrato individual de trabajo (cualquiera
que sea su forma o denominacién) como aquel en virtud del cual una persona se
obliga a prestar a otra un servicio personal subordinado y mediante el pago de un
salario.

Por tanto, no importa el nombre que las partes le den al contrato que celebren,
pues éste se entendera como de trabajo, siempre que exista la obligacién; por una
parte, de prestar un servicio personal subordinado y, en la otra, de pagar un salario.

Asi, el contrato surge desde el simple acuerdo de voluntades, ya sea verbal o escri-
to, por lo cual no requiere de mayor formalidad para que surta sus efectos legales.

Sin embargo, el contrato escrito se debe formalizar para establecer las condiciones
de larelacién de trabajo y como proteccidn patronal al ser la empresa (segun el ar-
ticulo 784 de la LFT) la poseedora de la carga probatoria ante las autoridades labo-
rales en lo relativo a:

Fecha de ingreso del trabajador;

Antigiedad del mismo;

Faltas de asistencia;

Causas de rescision de la relacion de trabajo;

Terminacion de la relacion o contrato de trabajo por obra o tiempo determinado;
Duracion de la jornada de trabajo ordinaria y extraordinaria;

Pago de dias de descanso y obligatorios, asi como del aguinaldo;

Disfrute y pago de vacaciones;

Pago de las primas dominical, vacacional y de antigiedad;

SN G R DN

0. Aviso por escrito al trabajador o ala JCA de lafechay la causa de su despido; y
1. Monto y pago del salario, entre otros.

De acuerdo con lo establecido en el articulo 24 de la LFT, las condiciones de traba-
jo deben constar por escrito cuando no existan contratos colectivos aplicables. Se
haran dos ejemplares, quedando uno en poder del patrony otro con el trabajador.
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En el documento se detallan los derechos y las obligaciones del contratante y con-
tratado, asi como las condiciones de lo pactado. Dicho documento quedara como
prueba fehaciente del inicio de una relacién laboral.

Requisitos de los contratos de trabajo

El articulo 25 de la LFT senala las condiciones de trabajo que reunira los requisitos
minimos indispensables siguientes:

1. Nombrey firma o huella digital; nacionalidad, edad, sexo, estado civil, CURP,
RFC y domicilio del trabajador y del patron;

2. Modalidad de larelacion de trabajo, si es para obra o tiempo determinado, por
temporada, de capacitacion inicial o por tiempo indeterminado;

Detallar con precision los servicios que deberan prestarse;
Condiciones en que éstos se efectuaran;
Domicilio donde se desempenfaran las funciones;

Horario y dias de trabajo;

N oo s

Determinar el monto del sueldo a pagar al trabajador, el dia y lugar donde se
efectuara el pago del salario;

8. Indicaciones pertinentes para la capacitacion del trabajador, de acuerdo con
los planes y programas establecidos en las empresas para tal efecto; y

9. Otras condiciones de trabajo como vacaciones, dias de descanso, prestacio-
nes extralegales y todas aquellas que convengan el trabajador y el patron.

En el ambito laboral, |a falta de este documento no priva al trabajador de los dere-
chos derivados de una relacion de trabajo, tal como lo indica el articulo 26 de la
LFT, al sefalar que la inobservancia de este requisito sera imputable al patrén.

En el articulo 784 de la misma ley, el contrato servira como prueba irrefutable, en
caso de controversia ante la JCA.

Modalidades de los contratos establecidas en la LFT

El articulo 35 de la LFT establece las modalidades para contratar personal confor-
me a lo siguiente:

1. Por obra determinada;

2. Portiempo determinado;
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3. Portemporada;

4. Portiempo indeterminado, que en su caso podra ser:
a) Sujeto a prueba.
b) Para capacitacion inicial.

Afalta de estipulacion expresa, la relacion de trabajo se entendera por tiempo inde-
terminado.

Contrato por obra determinada

El contrato por obra determinada, segun los articulos 37 y 38 de la LFT, sélo puede
establecerse cuando la naturaleza de la obra asi lo exija, en estos casos se detalla-
ré con exactitud en qué consiste la obra a realizar.

En éste se especificara las fases de la obra que se van a realizar y se manifestaran
en el documento, sin perder de vista que aunque el contrato sefale un tiempo esti-
mado de duracién, podria volverse de tiempo indeterminado si no se indica cual es
el motivo por el que se limita dicho término, con mayor razén si después al primer
contrato celebrado le sigue otro en igualdad de condiciones.

De acuerdo con algunos criterios de jurisprudencia de la Suprema Corte de Justicia
de la Nacion, en estos contratos corresponde al patron acreditar la existencia y vali-
dez de los mismos, asi como la conclusién de la obra para la cual se contraté al
trabajador.

Contrato por tiempo determinado

En términos del articulo 37 de la LFT, la contrataciéon por tiempo determinado se
presenta en los casos siguientes:

a) Cuando la naturaleza del trabajo lo exija, esto significa sujetar el contrato a un
plazo o acontecimiento futuro y cierto, como en el caso de temporada navide-
na, donde las empresas suelen contratar personal temporal por el incremento
en las ventas o exceso de produccién para cumplir un contrato que rebasa la
capacidad humana de la empresa; y

b) Cuando tenga por objeto sustituir temporalmente a otro trabajador, ya sea por
incapacidad temporal, maternidad o por el desempeno de un cargo sindical,
entre otros.

En este caso, es importante sefalar —en el contrato— el nombre del trabajador susti-
tuido y el motivo de su ausencia.
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Este tipo de contratacién sé6lo puede concluir al vencimiento del término pactado o
cuando se ha agotado la causa que le dio origen a la contratacion, misma que sera
sefalada a fin de que se justifique la terminacién del contrato.

De no justificarse la fecha de término sefnalada y subsiste la materia de trabajo, en
términos del articulo 39 de la LFT, la relacion quedara prorrogada por el tiempo que
perdure tal circunstancia.

La prorroga del contrato sera aplicable tanto a aquellos por obra determinada
como a los de tiempo determinado, ya que la subsistencia de la materia de trabajo
no esta al arbitrio del patrén sino a la accién del trabajador, para demandar la pos-
tergacion del trabajo y por ende la relacién laboral.

Contrato por tiempo indeterminado

Es el mas comun, ya que se puede celebrar por una persona fisica o moral y al no
tener un término definido, no establece condiciones especiales para su duracion y
puede terminar en cualquier tiempo por decision de alguna de las partes.

Mediante este tipo de contrato, el trabajador prestara sus servicios de manera per-
manente, afin de satisfacer una necesidad fija, normal o constante de la empresa.

Este tipo de contrato ratifica el principio de estabilidad en el empleo y constituye a
su vez, el precepto general de las relaciones de trabajo, de acuerdo con lo dispues-
to en el articulo 35 de la LFT que sefala lo siguiente: “...a falta de estipulaciones ex-
presas las relaciones seran por tiempo indeterminado”.

Las consecuencias legales de esta modalidad de contrato, radican principalmente
en los derechos que adquieren los trabajadores por el paso del tiempo, por lo que en
caso de rescision de la relacion de trabajo por parte del patrén habra de cumplirse
con lo establecido en el articulo 50 de la ley laboral.

Asi, este contrato se puede utilizar en las modalidades de jornada reducida y traba-
jo a domicilio, que aun no siendo usuales, se presumen como legales.

No hay que olvidar que la firma de un contrato laboral, como en todo acuerdo de vo-
luntades, implica derechos y obligaciones que se observaran atendiendo las dispo-
siciones de la ley laboral y en caso de controversia podra aplicar el criterio de la
Corte.

Periodo de prueba en el contrato por tiempo indeterminado

Es verdaderamente importante que en la reforma a la LFT publicada el 30 de no-
viembre de 2012, ya se incluya la modalidad de contratacién por periodo a prueba,
pues en la practica se aplicaba con la finalidad de asegurarse de la capacidad y ap-
titudes de los trabajadores.
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En términos del articulo 39-A de la LFT, en las relaciones de trabajo por tiempo inde-
terminado o cuando excedan de 180 dias, podra establecerse un periodo a prueba,
el cual no podra exceder de 30 dias, con el Unico fin de verificar que el trabajador
cumple con los requisitos y conocimientos necesarios para desarrollar el trabajo que
se solicita.

Cuando se trate de trabajadores de confianza, el periodo de prueba podra extender-
se hasta 180 dias, sélo cuando se trate de trabajadores para puestos de direccién,
gerenciales y demas personas que ejerzan funciones de direccion o administracién
en la empresa o establecimiento de caracter general o para desempenar labores que
requieran conocimientos profesionales especializados.

Durante el periodo de prueba el trabajador disfrutara del salario, la garantia de la
seguridad social y de las prestaciones de la categoria o puesto que desempene. Al
término del periodo de prueba, de no acreditar el trabajador que satisface los requi-
sitos y conocimientos necesarios para desarrollar las labores, a juicio del patrén,
tomando en cuenta la opinion de la Comision Mixta de Productividad, Capacitacion
y Adiestramiento, asi como la naturaleza de la categoria o puesto, se dara por termi-
nada la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el patron.

Contrato de trabajo para capacitacion inicial

Segun el articulo 39-B de la LFT, se entiende por relacién de trabajo para capacitacion
inicial, aquella por virtud de la cual un trabajador se obliga a prestar sus servicios sub-
ordinados, bajo la direccion y mando del patrén, con el fin de que adquiera los conoci-
mientos o habilidades necesarios para la actividad para la que vaya a ser contratado.

La vigencia del contrato tendra una duracion maxima de tres meses o en su caso,
hasta de seis meses sélo cuando se trate de trabajadores para puestos de direc-
cion, gerenciales y demas personas que ejerzan funciones de direccion o adminis-
tracién en la empresa o establecimiento de caracter general o para desempenar
labores que requieran conocimientos profesionales especializados. Durante ese
tiempo el trabajador disfrutara del salario y de las prestaciones de la categoria o
puesto que desempene. Al término de la capacitacién inicial, de no acreditar com-
petencia el trabajador, a juicio del patrén, tomando en cuenta la opinion de la Comi-
sién Mixta de Productividad, Capacitacion y Adiestramiento en los términos de esta
ley, asi como a la naturaleza de la categoria o puesto, se dara por terminada la rela-
cion de trabajo, sin responsabilidad para el patrén.
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Requisitos en los contratos de trabajo con periodo a prueba o de capacita-
cién inicial

Los articulos 39-C, 39-D y 39-E de la LFT establecen los requisitos que se cumpliran
en larelacion de trabajo con periodo a prueba o de capacitacion inicial conforme a
lo siguiente:

Se hara constar por escrito;
Se garantizara la seguridad social del trabajador;

Dentro de una misma empresa o establecimiento, no podran aplicarse al mis-
mo trabajador en forma simultanea o sucesiva periodos de prueba o de capa-
citacion inicial, ni en mas de una ocasion, ni tratandose de puestos de trabajo
distintos, o de ascensos, aun cuando concluida la relacién de trabajo surja
otra con el mismo patrén, a efecto de garantizar los derechos de la seguridad
social del trabajador.

De no cumplirse estos requisitos o de subsistir la relacion de trabajo, ésta se consi-
derara por tiempo indeterminado y el tiempo de vigencia de aquellos se computara
para efectos del calculo de la antigliedad.

Contrato de trabajo por tiempo indeterminado en labores discontinuas
o de temporada

Segun el articulo 39-F de la LFT, las relaciones de trabajo por tiempo indeterminado
seran continuas por regla general, pero podran pactarse para labores discontinuas
cuando los servicios requeridos sean para labores fijas y peridédicas de caracter
discontinuo, en los casos de actividades de temporada o que no exijan la presta-
cién de servicios toda la semana, el mes o el afo.

Los trabajadores que presten servicios bajo esta modalidad tienen los mismos de-
rechos y obligaciones que los trabajadores por tiempo indeterminado, en propor-
cion al tiempo trabajado en cada periodo.

Para mejor comprensidn del tema, a continuacion se incluye un resumen esquema-
tizado de las nuevas modalidades de contratacién reguladas por la legislacion la-
boral vigente y el formato general de un contrato por obra determinada el cual
podra adaptarse a la naturaleza y necesidades de la empresa, siguiendo las dispo-
siciones antedichas:
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Contratos por tiem-
po indeterminado o
que exceden de
180 dias

(Art, 39-A, LFT)

Sujeto a prueba

Para capacitacién
inicial

30 dias para trabajadores en general

Hasta 180 dias para empleados de
confianza

Hasta tres meses para trabajadores
en general

Hasta seis meses para empleados
de puestos de direccion, gerenciales
o de administracion

Contrato por tiempo
indeterminado
(Art. 39-F, LFT)

Por regla general

Las relaciones de trabajo son conti-
nuas.

Por reforma laboral
desde 10./Xl11/2012

También pueden ser discontinuas y
otras variantes, siempre que sean fijas
y periddicas.

Contrato por tiem-
po indeterminado
(Art. 39-F, LFT)

— Para actividades de temporada

— Cuando no exijan la prestacién de ser-

— Para labores discontinuas

Mismos derechos y
obligaciones para
los trabajadores

vicios toda la semana, mes o el ano
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e FORMATO DE CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO N\
POR OBRA DETERMINADA

Contrato individual de trabajo por obra determinada que celebran por una parte el
senor

en representacion de la empresa SA de CV,
a quien en lo sucesivo se le designara como “el patréon” y, por otra parte, el se-
nor ,aquien en lo sucesivo se le designara

como “el trabajador”, al tenor de las declaraciones y clausulas siguientes:

DECLARACIONES

1. Paraefectos de brevedad, se designara en lo sucesivo a
como “patrén” y al sefor como “trabajador”.

2. Declara “el patrén” que es una persona moral constituida conforme a la le-
yes mexicanas, con Registro Federal de Contribuyentes ,
Clave Unica de Registro de Poblacién con domicilio
en la calle de Colonia
Cédigo Postal y con numero de Registro Patronal ante el IMSS

Empresa legalmente constituida al amparo de las leyes mexicanas y ante

la Fe del Notario Publico No. con sede en la ciudad de
, Lic.

segun consta en el volumen de fecha

3. Declara “el trabajador” , bajo protes-
ta de decir verdad, que es ciudadano ,de  anos de edad,
estadocivil____ conlaasignacién de la Clave Unica del Registro de
Poblacion No. ; No. de seguridad social __~ y Re-
gistro Federal de Contribuyentes con domicilioen No.  Colo-
nia CP en y se identifica

con credencial

CLAUSULAS

PRIMERA. Los contratantes reconocen la personalidad con la que se ostentan
para todos los efectos legales a que haya lugar.

SEGUNDA. El trabajador manifiesta, bajo protesta de decir verdad, que es apto
para desempenar su puesto con la calidad, intensidad y esmero convenido y
estar conforme con los requerimientos del patrén y en plasmar, en este docu-
mento, las condiciones generales de trabajo bajo las que prestara sus servicios
personales.

- /




Capitulo Il 35

fl'ERCERA. El trabajador se obliga a prestar con la direccién y dependencia deN
patron y sus representantes, sus servicios personales en el negocio del patrén,
debiendo dedicarse durante el tiempo de su contrato, a las labores de
el area de como

CUARTA. Este contrato de trabajo es por obra determinada, razén por la cual el
mismo se celebra exclusivamente por el tiempo necesario, para realizar o termi-
nar los trabajos a que se refiere la clausula tercera consistente en (detallar la
fase de la obra que se efectuard)

En consecuencia, una vez realizados dichos trabajos, el contrato terminara de-
finitivamente sin ninguna responsabilidad ni obligacion posterior para las par-
tes contratantes, teniendo por tanto el trabajador el caracter de trabajador
eventual por obra determinada.

No obstante lo anterior, este contrato podra prorrogarse salvo convenio escrito
del patrén y del trabajador, conforme a lo establecido en los articulos 37, frac-
cién I; y 53 fraccién lll, de la Ley Federal del Trabajo.

QUINTA. El trabajador percibira por la prestacion de sus servicios un salario dia-
rio por la cantidad de $ ( pesos
00/100 M.N.), los cuales seran cubiertos en efectivo y en moneda de curso legal.

Del salario anterior, “el patron” hara por cuenta del trabajador, las deducciones
legales correspondientes, particularmente las que se refieren a impuestos so-
bre la renta y del seguro social, cuota sindical, etcétera.

Asimismo, el trabajador firmara cada vez que le sea pagado su salario, el recibo
correspondiente a los salarios devengados, el que sera extendido por el patron
para tales fines.

SEXTA. En los salarios fijados en la clausula anterior, tanto por jornada legal
diaria como por trabajo, se encuentra comprendida la parte proporcional co-
rrespondiente al séptimo dia de descanso semanal.

SEPTIMA. Ambas partes convienen expresamente en que el horario para el
pago de los salarios sera variable y lo fijara el patron unilateralmente, segin las
necesidades, sin que exceda del diaen que acuerdeelpago  (se-
manal, decenal, quincenal o mensual) contando como dia natural de 24 horas.

OCTAVA. El trabajador sera asegurado en el Instituto Mexicano del Seguro So-
cial, conforme con la ley de la materia, y para tal efecto el patrén descontara del
salario del trabajador la cuota semanal, decenal o quincenal correspondiente,
en su caso; de conformidad con el articulo 53 de la Ley del Seguro Social, el pa-
trén queda relevado de todas las responsabilidades que por riesgo profesional
le impone la Ley Federal del Trabajo.

NOVENA. El dia de descanso semanal para el trabajador se fijara el dia
— , de acuerdo con las necesidades propias de la empresa. )
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/DECIMA. La duracion de la jornada serade _ horas semanales quedando\
distribuida de acuerdo con el horario de labores siguientes:
Los dias delas alas horasy
los dias de las alas horas.

Cuando el horario de labores sea continuo, el trabajador tendra derecho a me-
dia hora de descanso para tomar alimentos y le serd computado dicho periodo
dentro de su jornada de trabajo, quedando en su caso comprendido el mismo
de las horas a las

Cuando el trabajador por razones administrativas tenga que laborar el dia do-
mingo, el patron le pagara ademas de su salario ordinario, un 25% como prima
dominical sobre el salario diario ordinario, independientemente del dia de des-
canso semanal al que tiene derecho.

DECIMA PRIMERA. El trabajador no esta autorizado para laborar tiempo extra,
salvo que se le dé orden expresa y por escrito en cada ocasién particular, justifi-
cativa de las circunstancias que requieran el aumento de las jornadas de trabajo.
Sélo con dicha orden por escrito del patrén podra computarse el tiempo extraor-
dinario, la falta de presentacion de esa orden sera imputable al trabajador.

DECIMA SEGUNDA. Los servicios contratados los prestara el trabajador en el
domicilio del patron y cuando por razones de operacion o del desarrollo de la ac-
tividad haya necesidad de removerlo se trasladara a los lugares que el patrén le
asigne. Consecuentemente, el trabajador se obliga a trasladarse al lugar que le
sea indicado por el patrén (esta clausula aplica a companias de limpieza y otras
similares, donde el servicio se presta en lugar distinto al de la contratacion).

DECIMA TERCERA. El trabajador tendra derecho a disfrutar de un periodo
anual de vacaciones, segun lo establecido en el articulo 76 de la Ley Federal del
Trabajo, tomando en consideracién la antigliedad del mismo y poder disfrutar
del salario que le corresponda; asimismo, recibira la prima vacacional que le
corresponda, equivalenteal % del importe pagado por concepto de vacacio-
nes.

DECIMA CUARTA. Ambas partes convienen expresamente que la semana de
labores iniciard y para los efectos de pago de los salarios contara a partir del
de cada semana y se cortaran los dias de cada

semana.

(Nota: La clausula anterior es aplicable a empresas cuyo corte de némina es
discordante con la semana de labores.)

DECIMA QUINTA. El trabajador se obliga a prestar los servicios en los dias de
descanso obligatorio cuando lo requiera la empresa, quien pagara salario do-
ble por el servicio prestado, independientemente del salario que corresponda
por el descanso. Si algun dia de descanso coincide con el descanso semanal,
el trabajador sélo percibira salario sencillo cuando no lo trabaje. )
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/DECIMA SEXTA. El patrén se obliga a proporcionarle al trabajador los medios y
las facilidades necesarias para realizar la obra contratada, asi como licencias,
permisos, etcétera; sin embargo, en relacién con los materiales y herramientas
necesarias se acuerda lo siguiente:

(Seran suministrados por el patron: )
(Seran suministrados por el trabajador: J)
(Seran suministrados por ambos de la siguiente manera: )

(Esta clausula aplica para aquellos casos de trabajos de construccién en los
que el trabajador cuenta con sus propias herramientas como cuchara, pala, lla-
na, metro, etcétera.)

Asimismo, se compromete el responsable del suministro de materiales a pro-
porcionarlos en el momento necesario y en las cantidades suficientes para rea-
lizar la obra.

En caso de ser el patrén quien facilite su uso, se manifiesta que dicha herramien-
ta es nueva o usada y se esta en perfectas condiciones de uso.

Las herramientas consisten en (descripcion exacta de la herramienta) en el en-
tendido de que el trabajador se obliga a responder por ella, salvo el desgaste
natural de la misma, esto con fundamento en el articulo 83 de la Ley Federal del
Trabajo.

DECIMA SEPTIMA. Cuando al trabajador por cualquier circunstancia tenga ne-
cesidad de faltar a sus labores, avisara al patrén. El aviso no justifica la falta,
pues en todo caso el trabajador justificara su ausencia con el comprobante res-
pectivo, que en caso de enfermedad sera Unicamente el certificado de incapaci-
dad que expide el Instituto Mexicano del Seguro Social, teniendo el trabajador
un lapso no mayor a 48 horas después de la falta para entregar la incapacidad
respectiva. De no hacerlo asi, se le sancionara de acuerdo con el Reglamento
Interior de Trabajo establecido en la empresa.

Si el trabajador faltase a sus labores por causas de fuerza mayor, debera justifi-
carlo plenamente al patréon con los comprobantes que a juicio de éste sean ne-
cesarios. Cuando el trabajador solicite permiso con o sin goce de salario, en
todo caso recabara constancia escrita del patrén sin cuyo requisito se conside-
rara como causa injustificada.

DECIMA OCTAVA. Se establecen como obligaciones del trabajador, asistir
puntualmente a los cursos y sesiones del grupo y demas actividades que for-
man parte del proceso de capacitacién y adiestramiento, asi como atender las
indicaciones de las personas que impartan capacitacion y adiestramiento,
cumplir con los programas respectivos y presentar los examenes de evaluacion
de conocimiento y aptitudes que sean requeridos.

- /
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/“Asimismo, el trabajador observara y cumplira todo lo contenido en el Regla-\
mento Interior de Trabajo establecido en la empresa, cuyo contenido se dara a
conocer en forma precisa.

DECIMA NOVENA. El trabajador se obliga a cumplir y respetar las normas de
seguridad e higiene y politicas internas establecidas por la empresa, y sera obli-
gatorio integrarse a los planes, programas, y comisiones mixtas de capacita-
cién y adiestramiento, asi como los de seguridad e higiene en el trabajo que
tiene constituidos la empresa. Normas que se dieron a conocer con anticipa-
cién al trabajador, por parte de la empresa.

VIGESIMA. El trabajador se debe presentar puntualmente a sus labores en el
horario de trabajo establecido (checar tarjeta de asistencia en el reloj checador,
firmar listas de asistencia, o cualquier otra modalidad implantada por la empre-
sa), para el correcto control de la asistencia del personal. En caso de retraso o
falta injustificada, el patron podra imponer cualquier correccion disciplinaria
contemplada en el Reglamento Interior de Trabajo.

VIGESIMA PRIMERA. Las partes reconocen como fecha de antigliedad o de
inicio de la prestacion de servicios del trabajador a partirdeldia__ delmes de
de20__ .

VIGESIMA SEGUNDA. Para todo lo no previsto en el presente contrato se esta-
ra a lo contenido en el Contrato Colectivo de Trabajo con que cuente el patron,
o bien lo prescrito por la ley o el contrato ley respectivo en su caso, asi como el
Reglamento Interior de Trabajo.

VIGESIMA TERCERA. Cualquier falta o incumplimiento de algunas de las clausu-
las establecidas en este contrato, sera causa de rescision de contrato de manera
inmediata, sin responsabilidad para el patrén de acuerdo con lo establecido en los
articulos 46 y 47 de la Ley Federal del Trabajo.

Aceptado que es el presente contrato en todos sus términos, previa lectura del
mismo, las partes lo ratifican en su contenido y lo firman en la ciudad de
,alos ___ dias del mes de del ano 20__.

El Patrén El Trabajador
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Es importante indicar que la clausula cuarta podra modificarse, dependiendo
del tipo de contrato que se firme.

Asi, cuando se trate de un contrato por tiempo indeterminado podra incluirse lo
siguiente:

Este contrato se celebra por tiempo indeterminado y sdlo podra modificarse,
rescindirse o terminarse en los casos establecidos en la Ley Federal del Traba-
jo, en el presente contrato, en el Reglamento Interior de Trabajo o, en su caso,
en el Contrato Colectivo de Trabajo.

En el caso del contrato por tiempo determinado, la redaccion podra ser conforme
a lo siguiente:

El contrato tiene su origen en las siguientes causas (para cubrir la ausencia de la

trabajadora) quien se incapacité por maternidad a partir de
____________ _y se tiene proyectado su regreso para . En con-
secuencia, una vez que se reintegre a las labores la C. o]

bien, una vez que se cumpla el plazo establecido para el reingreso de la C

______este contrato terminara definitivamente sin ninguna responsabilidad ni
obligacién para las partes contratantes, teniendo, por tanto, el trabajador el ca-
racter de trabajador por tiempo determinado.

Finalmente, debe considerarse que la clausula vigésima primera es mas con-
cordante con el contrato por tiempo indeterminado, o en aquellos casos en que
la relacién laboral se formaliza por escrito de manera posterior al inicio de las
relaciones de trabajo.
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/~FORMATO DE CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR TEMPORADA ™\
(INCLUYE PERIODO DE PRUEBA)

Contrato individual de trabajo por tiempo indeterminado con labores por tem-
porada y periodo de prueba celebrado entre la empresa
representada en este acto por
en su caracter de designada en lo
sucesivo como “el patrén” y por la otra parte el C. , a quien
se le denominara “el trabajador”, el cual se sujeta al tenor de las siguientes de-
claraciones y clausulas:

DECLARACIONES

I.- Del patron:

1. Que es una persona moral constituida conforme a la leyes mexicanas, con
Registro Federal de Contribuyentes , humero de
Registro Patronal ante el IMSS y con domicilio
en

2. Que paralas actividades que realiza el patron solo podra utilizar personal
competente.

Il. Del trabajador:

1. Tener afos de edad, estado civi: , hacionalidad:
_________ ,desexo _ Clave del Registro Unico de Poblacion
(CURP) , Registro Federal de Contribuyentes

, numero de afiliacion ante el IMSS

y con domicilio

2. Que conoce perfectamente bien la forma en que opera el patrén y que es
apto(a) y competente para prestar sus servicios personales y demas traba-
jos que se le encomienden acordes a su puesto de trabajo en que colabore.

3. Que sabe en consecuencia, que en virtud de que ha manifestado contar con
toda la experiencia, conocimientos, aptitudes, destrezas, etc. que requiere el
puesto para el cual es contratado, y que esta de acuerdo en que, independien-
temente de que el presente contrato es POR TIEMPO INDETERMINADO
CON LABORES DE TEMPORADA Y UN PERIODO DE PRUEBA DE 30 DIAS
durante el cual cumplira al 100% con las expectativas del patrén.

4. Que sabe que el patrén tiene necesidad de mover su personal de acuerdo
con las necesidades del mismo, tanto de puesto, como de horario y/o de
cualquier sucursal en la ciudad, en el estado y/o en cualquier parte del pais
por lo que esta de acuerdo en que se le cambie de labor y de horario de tra-
bajo, cuando sea necesario, siempre que sea acorde a la actividad para la

\ cual fue contratado, sin perjuicio de su salario. /
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Que entiende que las necesidades especificas de la empresa y que dan
origen a la materia de trabajo que es por temporada o temporadas en de-
terminada(s) épocas(s) del ano durante las cuales estara vigente la presta-
cion de un trabajo personal subordinado y que en virtud de dicha
caracteristica, el resto del ano no laborardy que asi serd sucesivamente en
tanto perdure la relacién laboral que se pacta mediante este contrato. Las

labores de temporada consisten en
por
los periodos por lo que esta de acuerdo

en celebrar el presente contrato por tiempo indeterminado.

Una vez hechas las declaraciones anteriores, las partes aceptan sujetarse a las
siguientes:

CLAUSULAS

PRIMERA. El presente contrato se celebra bajo la normatividad vigente y de
acuerdo con las reformas a la Ley Federal del Trabajo, publicada en el DOF el
30 de noviembre de 2012, por lo que reconocen que en todo momento se respe-
tara el trabajo digno y se respeta plenamente la dignidad humana del trabaja-
dor y a los derechos individuales y colectivos; celebrandose con apego a los
articulos 35, 39-A, 39-D y demas relativos de la Ley Federal del Trabajo.

SEGUNDA. El trabajador se obliga expresamente a prestar bajo direccion, de-
pendenciay subordinacion del patrén y/o de los representantes de éste (repre-
sentante legal, jefe de personal, jefe inmediato, jefe de turno, supervisor, etc.)
sus servicios y conocimientos técnicos y profesionales en cualesquiera de las
labores descritas en el numeral 4 de las Declaraciones que se le asigne de
acuerdo a las necesidades propias del patron, otorgando desde este momento
su consentimiento para que sea cambiado de puesto, labor, tarea, horario, etc.,
pero siempre que se respete su salario, cumpliendo con sus obligaciones y con
las instrucciones dadas para el mejor desarrollo de esa o esas actividades y del
funcionamiento del area de

TERCERA. El trabajador se compromete a prestar sus servicios en el domicilio
del patron ubicado en , asimismo manifies-
ta estar conforme y acepta desde este momento que si por necesidades del pa-
trén se requieren sus servicios en otro lugar de trabajo, sin que esto represente
una modificacién en sus condiciones de trabajo, prestara sus servicios si asi lo
requiere el patrén en cualquier otro domicilio donde éste ultimo lo indique de
acuerdo con sus propias necesidades o si eventualmente cambia el domicilio.

CUARTA. El presente contrato individual de trabajo, aceptado por las partes,
dada la naturaleza de latemporalidad que le da origen y que resulta ser la materia
de trabajo, es por tiempo indeterminado, con labores de temporada porque los

- /
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/servicios que prestara por el trabajador son labores ciclicas propias de la activﬁ
dad de la empresa, por lo que el trabajador es contratado en el puesto
de siendo la materia de trabajo por temporada en

época del aho durante la cual esta vigente la presta-

cion del trabajo personal subordinado y que, dada esta muy particular caracte-
ristica, el resto del ano estara suspendida la relacién de trabajo, en términos del
articulo 42, fraccién VIl de la Ley Federal del Trabajo, por o que no se prestara
trabajo alguno y que asi sera sucesivamente. Dicha(s) TEMPORADA(S) seran
(anotar los periodos) .

QUINTA. El trabajador laborara una jornada de ocho horas diarias, que se eje-
cutara entre las seis y las veinte horas, sujetdndose al horario que se le asigne
diariamente y con anticipacion por el patrén, de acuerdo con las necesidades
de trabajo que se presenten en el &reade 0 por los imprevistos
propios de la naturaleza del trabajo y climatolégicos que afecten el desarrollo
normal de las actividades, asimismo el trabajador otorga expresamente su con-
sentimiento para que se haga el reparto de las horas de trabajo en la semana
para descansar el sabado por la tarde por lo tanto las horas de trabajo que ex-
cedan la jornada méaxima seran para gozar del descanso del sdbado por la tar-
de y no seran considerados como tiempo extraordinario, de conformidad con el
articulo 59 y demas relativos de la Ley Federal del Trabajo. El trabajador gozara
durante la jornada de trabajo que se le asigne, un descanso de media hora para
que pueda tomar sus alimentos fuera de la empresa.

SEXTA. Ambas partes estan de acuerdo en que al cumplirse o terminarse la
causa o materia de trabajo de temporada, el trabajador no tendra la obligacién
de presentarse a laborar, sino hasta la siguiente temporada. Por su parte el pa-
trén no tendra obligacién de hacer pago alguno al trabajador por salarios ni
prestaciones, sino hasta que se inicie la siguiente temporada. Sujetandose en
todo caso a lo establecido en los articulos 35, 39-E, 39-F, 42, fraccién VI, 43,
fraccién V, y demas relativos de la Ley Federal del Trabajo.

Asimismo las partes entienden que, de conformidad con el articulo 39-F y de-
mas relativos de la Ley Federal del Trabajo, la antigliedad del trabajador se
computara exclusivamente sobre los dias laborados.

SEPTIMA. Por cada seis dias de trabajo, el trabajador disfrutara de un dia de
descanso que se procurara sean los dias domingos de cada semana laborada
preferentemente, sin perjuicio de que el patrén pueda cambiar dicho dia de
descanso por otro en caso de imprevistos que asi lo justifiquen las labores del
empaque, para lo cual otorgara el trabajador su consentimiento para ello.




Capitulo Il 43

\

/OCTAVA. El salario que devengara el trabajador por su jornada de trabajo se
fija en comun acuerdo por unidad de tiempo, a razén de mo-
neda nacional por hora trabajada, estando incluido en dicho salario la parte
proporcional al séptimo dia y el pago se realizara los dias sabados de cada se-
mana en el domicilio de la empresa.

NOVENA. Por tratarse de un trabajador de temporada en cuanto a las presta-
ciones por concepto de vacaciones y aguinaldo tiene derecho a las mismas en
proporcién al numero de dias trabajados al afio y en cuanto a los dias de des-
canso obligatorios, se sujetan a los establecidos en los articulos 35, 39-F, y de-
mas relativos de la Ley Federal del Trabajo.

DECIMA. El trabajador se compromete a mantener en perfecto estado de lim-
piezay orden el area donde presta su trabajo, asi como la maquinaria y equipo,
comprometiéndose también a no sustraer cualquier fruto, herramientas, mate-
rial y cualquier otro objeto de trabajo proporcionado para el mejor desempeno
de sus labores, por el patron.

DECIMA PRIMERA. El puesto y las actividades que debe despenar el trabaja-
dor durante la relacion de trabajo serade: , obligandose en dicho
puesto a realizar todas las actividades inherentes al mismo, de acuerdo a lo es-
tablecido en la clasificacion de puestos de la empresa consistentes en:

1,
2.
3.
4.

DECIMA SEGUNDA. El trabajador se compromete, ademas de lo descrito en la
clausula anterior, a realizar lo siguiente:

a) Participar activamente, cursos de capacitacion y otras actividades rela-
cionadas con el trabajo que indique el patron.

b) Hacer buen uso de los instrumentos de trabajo, tales como: equipos de
cémputo, teléfonos, celulares, copiadora y/o cualquier otro articulo de ofi-
cina y vehiculos, siendo éstos de manera enunciativa méas no limitativa.

c) Respetary obedecer a sus superiores; dar un trato amable y humano a
sus companeros de trabajo, voluntarios de la institucién, sujetos de la
asistencia social y publico en general, preservando el buen ambiente y
la buena imagen del patrén.
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4 d) Nohacer mal uso de los bienes muebles e inmuebles de la empresa, ni ex}
traer de las instalaciones bien alguno, sin previa autorizacion por escrito
del patrén, en caso de que incumpla con esta disposicién, se sujetara a lo
previsto en el articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo, reservandose el de-
recho el patrén de dar atento aviso a las autoridades correspondientes.

e) Se obliga a observar las medidas que sobre higiene y seguridad esta-
blece la ley de la materia, asi como las de caracter interno.

DECIMA TERCERA. El trabajador se obliga expresamente a realizar las tareas
que le incumban con motivo de su trabajo con todo esmero y cuidado y a cum-
plir estrictamente las 6rdenes e indicaciones que reciba respecto de la forma 'y
términos para el desarrollo de su trabajo. El trabajador se obliga a cumplir fiel-
mente, las instrucciones de sus superiores, asimismo se obliga el trabajador a
que a la salida de cada turno, tanto los instrumentos como el lugar de trabajo
queden perfectamente limpios. El trabajador debera desempefar dentro de su
jornada de trabajo, las labores propias de su categoria asi como todas aquellas
que resulten compatibles con la misma.

El trabajador manifiesta que es apto y que tiene la habilidad necesaria para de-
sempenar la labor pactada, por lo que si esto resultara falso, dara lugar a la ter-
minacién del presente contrato en los términos de los articulos 35, 39-A, 39-F y
demas relativos de la Ley Federal del Trabajo. Asimismo manifiesta el trabaja-
dor que ratifica los datos que asenté en su solicitud de trabajo como ciertos por
lo que en caso de no serlo se considerara como falta de probidad.

DECIMA CUARTA. La jornada normal de trabajo seradelas __ : AMa _ :
PM, de lunes a sdbado de cada semana, contando con media hora para ingerir sus
alimentos. Pero las partes podran convenir en repartir las horas de trabajo de la jor-
nada semanal a fin de permitir al trabajador el reposo del dia sabado, sin perjuicio
de que por necesidades del patrén cuando deba laborarse de lunes a sabado.

Por cada seis dias de labores consecutivos, el trabajador tendra derecho a un
dia de descanso con goce de sueldo. El dia de descanso semanal sera fijado
por el patrén, de acuerdo con su programa de trabajo, en caso de que el em-
pleado preste sus servicios en los dias de descanso semanal, independiente-
mente del salario que le corresponde por el descanso recibira salario doble por
el servicio prestado.

DECIMA QUINTA. El trabajador descansara con goce de sueldo los dias 10. de
enero, el primer lunes de febrero en conmemoracion del 5 de febrero, el tercer lu-
nes de marzo en conmemoracion del 21 de marzo, el 10. de mayo, el 16 de sep-
tiembre, el tercer lunes de noviembre en conmemoracién del 20 de noviembre, el
10. de diciembre de cada seis afos, cuando corresponda a la transmision del Po-
der Ejecutivo Federal, el 25 de diciembre y el dia de elecciones federales y locales
que determinen las leyes electorales. Si labora alguno de los dias expresados, el
empleado tendra derecho a que le paguen independientemente del salario que le
Q:orresponda por el descanso obligatorio, un salario doble por el servicio prestado/




Capitulo Il 45

/DECIMA SEXTA. El trabajador tendra derecho al pago proporcional de vaca-\
ciones al tiempo de servicios prestados, con una prima de veinticinco por cien-
to sobre los salarios correspondientes a las mismas, teniendo en cuenta el
término de larelacién laboral, con arreglo a lo dispuesto en los articulos 76, 77 y
80 de la Ley Federal del Trabajo.

También tendra derecho al pago de la parte proporcional del aguinaldo en el
equivalente a 15 dias de salario, la parte proporcional al tiempo de trabajo, con-
forme al parrafo segundo del articulo 87 de dicha Ley.

DECIMA SEPTIMA. Las partes acuerdan expresamente un periodo de prueba
de conformidad con los articulos 35, 39-A, 39-D, 39-F y demas relativos de la
Ley Federal del Trabajo, para los efectos legales conducentes en todo aquello
que no se encuentre previsto en este contrato y tendrd una vigencia de 30 dias
del dia al del 20__.

El trabajador se obliga a demostrar en este periodo de prueba toda su capaci-
dad, aptitudes, destreza, etc. y obtener el 100% de los resultados que el patron
espera y que son acordes al puesto de trabajo contratado y que se obliga a
prestar sus servicios bajo la subordinacion del patrén o sus representantes, asi
como a desarrollar labores similares y accesorias a las contratadas.

DECIMA OCTAVA. Queda estrictamente prohibido al trabajador laborar tiempo
extraordinario, excepto en el caso de que fuera solicitado por escrito por el pa-
trén en cualquier momento y para la ejecucién de trabajos determinados siem-
pre que no exceda de nueve horas a la semana, caso en el cual sera obligatorio
para el empleado laborar tiempo extra, dentro de los limites establecidos.

DECIMA NOVENA. El trabajador se obliga a observar con especial cuidado su
aspecto personal, usar en forma diaria durante su jornada de trabajo el unifor-
me, gafete y equipo de proteccién proporcionados por el patrén.

VIGESIMA. El patron proporcionara al empleado capacitacion y adiestramiento
en los términos de los planes establecido por el propio patrén y/o por la Comi-
sion Mixta de Capacitacion, Adiestramiento y Productividad, conforme a lo dis-
puesto en la Ley Federal del Trabajo.

VIGESIMA PRIMERA. El trabajador se obliga a asistir puntualmente a los cur-
sos, sesiones de grupo y demas actividades que le senale el patron y/o la Comi-
sion Mixta de Capacitacion, Adiestramiento y Productividad, y que formen parte
del proceso de capacitacion y adiestramiento, atender las indicaciones de las
personas que impartan la capacitacion y adiestramiento, cumplir con los pro-
gramas respectivos y presentar los examenes de conocimientos y aptitud que
sean requeridos y en general, a cumplir con las obligaciones que establece el
articulo 153-D y demas relativos de la Ley Federal del Trabajo.

o 4
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/VIGESIMA PRIMERA. El trabajador se obliga a respetar y cumplir con las dis-
posiciones y medidas de seguridad e higiene que determine el patrény la comi-
sién mixta correspondiente.

VIGESIMA SEGUNDA. El patrén inscribira al trabajador ante el Instituto Mexicano
del Seguro Social, por lo que las partes se sujetaran en lo relativo a riesgos profe-
sionales, enfermedades no profesionales y demas prestaciones relativas a las dis-
posiciones de la Ley del Seguro Social, por lo que de conformidad con el articulo
53 de dicha Ley el patron queda relevada de todas las responsabilidades.

VIGESIMA TERCERA. El trabajador se obliga en caso de cambio de domicilio,
adar aviso al patron de dicho cambio, dentro de los cinco dias siguientes a que
ésta ocurra.

VIGESIMA CUARTA. El trabajador se obliga a someterse a los reconocimientos
médicos previstos en el reglamento interior de trabajo y demas normas vigentes
a fin de proteger su integridad fisica y comprobar que no padece de alguna inca-
pacidad, enfermedad general o enfermedad de trabajo contagiosa o incurable.

VIGESIMA QUINTA. El trabajador manifiesta no pertenecer actualmente a nin-
guna agrupacion sindical, ni tener ningdn otro empleo y/o ocupacién que pu-
diere representar un conflicto de intereses con el patrén o ir en detrimento de su
productividad en las tareas que desarrolla.

VIGESIMA SEXTA. El trabajador manifiesta haber leido y recibido un ejemplar
del Reglamento Interior de Trabajo y un ejemplar de este contrato y firma un tan-
to de conformidad junto con este contrato.

VIGESIMA SEPTIMA. El trabajador manifiesta que todos los datos estipulados
por él en este contrato son ciertos y verdaderos, en el entendido que si se llega-
re a descubrir falsedad en la informacién proporcionada, se aplicaran las san-
ciones correspondientes segun la Ley Federal del Trabajo y serd causa de
rescision sin responsabilidad para el patrén.

VIGESIMA OCTAVA. E trabajador se obliga a guardar escrupulosamente los
secretos estadisticos, técnicos, comerciales, de servicio, indicaciones, infor-
maciény, en general toda actividad directa o indirectamente relacionada con el
patrén, asi como los asuntos administrativos reservados cuya divulgacion pue-
da causar perjuicio al patron, ya que la divulgacion de los datos confidenciales
es causa de rescision de la relacién laboral. La informacién a la que tenga acce-
so el trabajador, ya sea oficial o extraoficial, ocasional, accidental, por curiosi-
dad o por cualquier otro medio que llega al conocimiento del trabajador, que
sea del patron o de los clientes de éste, se obliga a guardar la debida confiden-
cialidad de los mismos durante el término de la vigencia del presente contrato
y, hasta por un ano después de terminada la relacién de trabajo.

- /
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VIGESIMA NOVENA. Ambas partes declaran respecto a las obligaciones y de-

rechos que mutuamente les correspondan y que no hayan sido motivo de clau-
sula expresa en el presente contrato, se sujetaran a las disposiciones de la Ley
Federal del Trabajo vigente.

TRIGESIMA. El trabajador esta de acuerdo en que este contrato de trabajo se
tendra por rescindido sin responsabilidad alguna para el patron por cualquiera
de las causas estipuladas en el articulo 47 o bien por el incumplimiento de lo es-
tablecido en los articulos 134 y 135 de la Ley Federal del Trabajo.

Leido que fue el presente contrato, y una vez enteradas las partes de su conteni-
doy alcance, lo ratifican en todo su clausulado y lo firman por duplicado al cal-
ce para dejar constancia de su voluntad de obligarse reciprocamente en sus

términos el de de 201_ en la cuidad
de
El Patrén El Trabajador
Nombre y firma Nombre y firma




La subcontratacion (outsourcing) en el ambito laboral

En los Ultimos anos, la subcontratacion (outsourcing) de diversas actividades se ha con-
vertido en una constante tanto en las organizaciones privadas como en las publicas,
ello, en razén de los multiples beneficios que ofrecen, tales como los ahorros en
costos, la diversificacion de servicios y la especializacién en la actividad de la em-
presa.

Para el Dr. Angel Guillermo Ruiz Moreno, el outsourcing tiene etimolégicamente
una definicién sencilla, pues en realidad se compone de dos vocablos, a saber: out
(fuera) y sour (fuente o suministro), al que se le agrega la terminacién “ing”, conno-
tacién que implica que algo se esta haciendo, esto es:

El suministro externo, es decir, una suministracion de bienes o servicios que proviene
de fuera de la propia empresa, siendo una estrategia de reingenieria empresarial que
conduce a una forma diferente de hacer mejores negocios.

En México, el outsourcing se ha asimilado al término subcontratacion laboral.

Aspectos laborales por considerar en la contratacion
de una outsourcing

Larazén que induce a las empresas para contratar servicios de outsourcing es que
existen diversas tareas complementarias que no estan enfocadas a su actividad
principal; sin embargo, la necesidad de cumplir con dichas tareas absorbe dema-
siado tiempo y complica la realizacién de actividades de mayor importancia que re-
percute en los resultados de la empresa, por lo que una buena opcién para delegar
responsabilidades es contratar una outsourcing y, de acuerdo con sus necesida-
des, permitir que los trabajadores de esta Ultima se ocupen de aquellas actividades
primordiales de la empresa.

Es de observar que antes de celebrar un contrato de prestacién de servicios con
una outsourcing, es indispensable que el patron contratante realice una investiga-
cién meticulosa acerca de la solidez financiera de la contraparte; lo anterior, a fin de
procurar que ésta otorgue a los trabajadores que realizaran los trabajos las presta-
ciones correspondientes y los derechos establecidos en la ley laboral, como es el
caso del aguinaldo, vacaciones, prima vacacional, prima dominical, prima de anti-
gledad, la participacién en las utilidades de las empresas y otras establecidas de
manera extra legal en los contratos individuales o colectivos de trabajo, pues hay
que considerar que el articulo 13 de la LFT establece que no seran considerados
como intermediarios sino como patrones las personas que contraten trabajos para
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ejecutarlos con elementos propios suficientes para cumplir con las obligaciones
que deriven de las relaciones con los trabajadores. En caso contrario (es decir, so-
lamente si no cuentan con tales elementos), aquéllos seran solidariamente respon-
sables con los beneficiarios directos de las obras o servicios, por las obligaciones
contraidas con los trabajadores.

De tal manera que el patrén contratante debera cerciorarse de que la outsourcing
cuente con elementos propios y suficientes para ser considerado patrén ante la au-
toridad laboral y no como intermediario respecto de las obligaciones que deriven
de las relaciones con sus trabajadores.

Régimen de subcontratacion de personal.
Regulacion al reformarse la LFT

Con la publicacién en el DOF del 30 de noviembre de 2012 del Decreto por el que se
reforman adicionan y derogan diversas disposiciones de la LFT, se establece en el
articulo 15-A el concepto de trabajo en “régimen de subcontratacion del personal”,
que es aquel por medio del cual un patrén denominado contratista ejecuta obras o
presta servicios con trabajadores bajo su dependencia, a favor de otra persona fisi-
ca o moral que resulta beneficiaria de los servicios contratados, la cual fija las ta-
reas a realizar y supervisa el desarrollo de los servicios o la ejecucion de las obras
contratadas.

Este tipo de trabajo, debera cumplir con las siguientes condiciones:

1. Nopodraabarcar la totalidad de las actividades, iguales o similares en su tota-
lidad, que se desarrollen en el centro de trabajo.

Debera justificarse por su caracter especializado.

No podra comprender tareas iguales o similares a las que realizan el resto de
los trabajadores al servicio del contratante.

De no cumplirse con estas condiciones, el contratante se considerara patron para
todos los efectos laborales, incluyendo las obligaciones en materia de seguridad
social.

Formalidades del trabajo en régimen de subcontratacion

El articulo 15-B de la LFT establece que el contrato que se celebre entre la persona fisica
o moral que solicita los servicios y un contratista, debera constar por escrito y la empre-
sa contratante debera cerciorarse al momento de celebrar el contrato que la contratista
cuenta con la documentacién y los elementos propios suficientes para cumplir con las
obligaciones que deriven de las relaciones con sus trabajadores.



Capitulo Il 51

Por su parte el articulo 15-C de la misma ley laboral prevé la obligacién para la em-
presa contratante de los servicios de cerciorarse permanentemente de que la empre-
sa contratista, cumple con las disposiciones aplicables en materia de seguridad,
salud y medio ambiente en el trabajo, respecto de los trabajadores de esta Ultima.

Lo anterior podra ser cumplido a través de una unidad de verificacion debidamente
acreditada y aprobada en términos de las disposiciones legales aplicables. Al res-
pecto habra de considerarse que la norma mexicana NMX-EC17020-IMN-2000 y su
guia de aplicacién.

Régimen de subcontratacion no permitido
para disminuir derechos laborales

El adicionado articulo 15-D ala LFT, dispone que no se permitira el régimen de sub-
contratacion cuando se transfieran de manera deliberada trabajadores de la con-
tratante a la subcontratista con el fin de disminuir derechos laborales; en este caso,
se estara a lo dispuesto por el articulo 1004-C y siguientes de la ley laboral; esto
significa que aquellas personas que utilicen el “régimen de subcontratacion de per-
sonal” en forma dolosa, se les impondra multa que oscila entre 250 a 5,000 veces el
salario minimo general vigente en el Distrito Federal.

Diferencia entre intermediario laboral y régimen
de subcontratacion de personal

El articulo 12 de la LFT dispone que se entendera por intermediario laboral a la per-
sona que contrate o intervenga en la contratacién de una o varias personas para
que presten sus servicios a un patrén. Conforme a esta definicion, dicha figura es
distinta de la subcontratacién porque el intermediario solamente cumple el papel
de acercar al que buscay al que ofrece el empleo, para desaparecer una vez reali-
zada su funcién, mientras que la subcontratacién (outsourcing) es todo trabajo
efectuado para una persona fisica o moral ajena a la empresa como prestadora de
servicios, cuyo trabajo se materializa a través de una persona o trabajador en régi-
men de subcontratacién de personal.



Modificacion de las condiciones
generales de trabajo

La modificacién de las condiciones generales de trabajo que prevalecen en cada
centro laboral obedece a la decision patronal de garantizar al personal a su servicio
la permanencia en su empleo ante circunstancias econdmicas que expongan la si-
tuacion financiera de la negociacion.

De ahi que con el fin de preservar las fuentes de empleo y resguardar el patrimonio
de las empresas, la LFT permite a los patrones adaptar las condiciones generales
de trabajo a los problemas socioeconémicos que enfrentan, ya sea mediante la
suspension temporal de las labores —paros técnicos— o al modificar la jornada labo-
ral y el ingreso de los trabajadores, y siempre que predomine el consentimiento de
los trabajadores, pues de lo contrario se propiciaria que éstos rescindieran el vincu-
lo laboral en términos del articulo 51 de la ley en comento.

Debe considerarse que tal modificacién sélo puede llevarse a cabo siempre que los
trabajadores manifiesten su consentimiento y conozcan las medidas a tomar, asi
como los hechos que motivaron esta decisién del patrén, y en tanto la JCA conceda
su aprobacién.

Por tanto, es necesario que los patrones conozcan las formalidades y los requisitos que
tienen que satisfacer para realizar el tipo de modificaciones comentadas, sin lesionar los
intereses de los trabajadores a su servicio.

¢Cuando es admisible la modificacion de las condiciones de trabajo?

Los patrones en ejercicio del derecho que les confiere el articulo 123, apartado “A”,
fraccion XVII, de la CPEUM, podran realizar paros técnicos, cuando existan circuns-
tancias econdémicas que afecten el equilibrio entre capital y trabajo, con objeto de
conservar la fuente de empleo.

Asimismo, el tltimo parrafo del articulo 57 de la LFT sehala que el empresario podra
modificar las condiciones de trabajo acordadas, cuando concurran circunstancias
econdémicas que justifiquen la variacioén, y hasta que los factores que provocaron
las mismas desaparezcan.

De ahi que la modificacion a las condiciones de trabajo referidas en los contratos
de trabajo, ya sean individuales o colectivos, sélo sera procedente en los casos
siguientes:
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1. Cuando existan circunstancias econémicas que lo justifiquen.

2. Cuando el aumento del costo de la vida origine un desequilibrio entre capital y
trabajo (articulo 426 de la LFT).

Requisitos para modificar las condiciones de trabajo

Los derechos y demas prestaciones que adquieren los trabajadores por la presta-
cién de sus servicios son irrenunciables, por lo que cualquier acto que lesione tales
beneficios sera nulo.

Sin embargo, de existir acuerdo de las partes, sera factible modificar algunos térmi-
nos del vinculo de trabajo, siempre que ocurran circunstancias que justifiquen tales
cambios y no perjudiquen los derechos ya generados por los subordinados.

De esta manera, el empleador podra modificar las condiciones de trabajo, siempre
que los trabajadores otorguen su consentimiento de manera expresa y por escrito,
a través de un convenio que firmaran ambas partes (articulo 33 de la LFT).

Elaboracion del convenio

El convenio laboral es aquel documento con probanza suficiente para liberar al patrén
de la responsabilidad frente al trabajador, por o que debe celebrarse con la interven-
cion de la JCA, segun el articulo 33 de la LFT.

Asi, todo convenio tendra que plasmar una relacion circunstanciada de los hechos
que lo motivan y de los derechos que derivan de él. Sin embargo, celebrar el conve-
nio para modificar las condiciones de trabajo, requiere la atencién de lineamientos
especificos para dotarlo de plena validez, pues al tratarse de un acuerdo que trans-
forma los derechos de los trabajadores, es evidente que se procurara la proteccion
de los mismos.

El articulo 34 de la LFT determina los lineamientos, bajo los cuales tiene que elabo-
rarse el convenio, como sigue:

1. Se deben relacionar de forma circunstanciada los hechos que motivan los
cambios en las condiciones de trabajo, asi como las condiciones nuevas a las
que se ajustara el centro de trabajo.

2. Lasdisposiciones regiran sélo para el futuro, por lo que no podran afectar las
prestaciones ya devengadas.

No podra referirse a trabajadores individualmente determinados.

Cuando se trate de reduccion de personal, el reajuste se hara sobre los em-
pleados de menor antigliedad, segun lo establece el articulo 437 de la LFT.
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Ahora bien, cuando la modificacion de las condiciones laborales implique la reduc-
cion de prestaciones otorgadas a través de contrato colectivo de trabajo, habran de
considerarse ademas los puntos siguientes:

La disminucién podra llevarse a cabo en la revisiéon del contrato colectivo.

La disminucion solo se referira a prestaciones contractuales o extralegales,
sin afectar los minimos establecidos en la ley.

En este sentido versa la jurisprudencia emitida por la segunda sala de la Suprema
Corte de Justicia de la Nacién (SCJN) que enseguida se incluye.

CONTRATO COLECTIVO. EN SU REVISION SE PUEDEN REDUCIR LAS PRESTACIONES
PACTADAS POR LAS PARTES, SIEMPRE Y CUANDO SE RESPETEN LOS DERECHOS
MINIMOS CONSTITUCIONALES Y LEGALES DEL TRABAJADOR. De conformidad con el
articulo 123, apartado “A”, fraccién XXVII, inciso h), de la Constitucién Politica de los
Estados Unidos Mexicanos, seran nulas las estipulaciones que impliquen renuncia de
algtin derecho consagrado en favor del obrero en las leyes de proteccién de auxilio a
los trabajadores. A su vez, el articulo 394 de la Ley Federal del Trabajo establece que
ningun contrato colectivo podra pactarse en condiciones menos favorables a las exis-
tentes en los contratos vigentes en la empresa o establecimiento. De la interpretacion
sistematica de ambos preceptos, se infiere que la nulidad a que se refiere el precepto
constitucional sobrevendra cuando el derecho al que se renuncie esté previsto en la
legislacién, mas no en un contrato; ello se afirma porque de la lectura del precepto le-
gal de que se trata, se advierte que se refiere a cuando por primera vez se va a firmar
un contrato colectivo, pues el empleo en dicho numeral de la palabra “contratos”, asi
en plural, implica que se refiere a los contratos de trabajo individuales que existen en
la empresa o establecimientos, antes de que por primera vez se firme un contrato co-
lectivo, dado que en un centro de trabajo no puede existir mas de uno de los mencio-
nados contratos colectivos, segun se desprende del contenido del articulo 388 del
mismo ordenamiento legal; de ahi que validamente se puedan reducir prestaciones
en la revisién de la contratacién colectiva, siempre y cuando sean éstas de caracter
contractual o extralegal; estimar lo contrario, podria implicar la ruptura del equilibrio
de los factores de la produccion (capital y trabajo) y en algunos casos, la desaparicion
misma de la fuente laboral.

Tesis 2a./J. 40/96 de la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion,
aprobada por la segunda sala de este alto tribunal, en sesion publica de 29 de marzo
de 1996, por unanimidad de cuatro votos de los ministros.

Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, novena época, tomo IV, agosto de
1996, pagina 177.

Contradiccion de tesis 21/95. Entre las sustentadas por el Noveno Tribunal Colegiado
en materia de trabajo del Primer Circuito y el Segundo Tribunal Colegiado del Décimo
Noveno Circuito. 29 de marzo de 1996. Unanimidad de cuatro votos.
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Ratificacion del convenio ante la JCA

La JCA esté facultada para actuar como érgano conciliador de los conflictos que se
presenten entre las partes, asi como en los asuntos que por mandato de la ley labo-
ral o a solicitud de las partes, requieran de su intervencioén, aun cuando no impli-
quen una promocién de juicio, de acuerdo con el articulo 982 de la LFT.

Las partes que integran la relacion de trabajo (patrén y trabajadores), o bien el sin-
dicato al que pertenezcan los empleados, pueden solicitar de manera voluntaria a
la JCA competente su intervencién, ya sea para que notifique a la contraparte algu-
na decisién o realice alguna diligencia por cuenta del patrén o del trabajador.

Sin embargo, cuando se trate de la celebracién de un convenio o arreglo, por dis-
posicidn expresa de la ley, tendra que someterse su contenido a la aprobacion de
dicha junta, con objeto de que constate que no se infringen los derechos de los tra-
bajadores y las disposiciones de la LFT.

De esta manera, el convenio para modificar las condiciones de trabajo tendra que
ser ratificado ante la JCA, donde se aprobara siempre que no contenga renuncia de
los derechos de los trabajadores, tal como lo indica el articulo 33 de laley laboral.

Informe de la modificacion al IMSS

Los articulos 15, fraccién |, de la LSS y 16 del Reglamento de la LSS en materia de afi-
liacion, clasificacion de empresas, recaudacion y fiscalizacion (Racerf), obligan a la
empresa en el caracter de patrén, a inscribirse o inscribir a los trabajadores a su servi-
cio al régimen del seguro social y, por tanto, a comunicar las altas, bajas, modificacio-
nes salariales, asi como cualquier otra circunstancia que afecte la naturaleza y
situacion de la entidad frente a los deberes contraidos con el IMSS.

De ahi que el patron deba notificar al IMSS sobre la celebracién del convenio en co-
mento, ya que éste implica cambios en la situacién laboral de los trabajadores que tie-
ne registrada el instituto, tales como salarios y la duracion de la jornada de trabajo.

Asi, si como resultado de la modificacién a las condiciones laborales, se reducen
las jornadas de trabajo o las prestaciones, el patrén tendra que informar esta situa-
cion al IMSS para evitar que en el ejercicio de sus facultades de comprobacion o
ante la denuncia de algun trabajador inconforme, proceda a emitir alguna visita o
cédulas de liquidacién por diferencias.

Para tal efecto, se presentaran los avisos de modificacion al salario base de cotiza-
cién (SBC) de los empleados y la duracién de las nuevas jornadas de trabajo, men-
cionando tanto los dias como las horas, a fin de evitar confusiones en materia de
riesgos de trabajo.
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Al respecto, cabe mencionar que para determinar el SBC con jornada o semana re-
ducidas, se aplicaran las reglas establecidas en el articulo 62 del Racerf, conside-
rando que dicho salario no podra ser inferior al salario minimo general de la regién
respectiva (articulo 29, fraccion Ill, de la LSS).

Para concluir el tema, se incluye un formato de convenio para modificar las condicio-
nes de trabajo, mismo que podra adecuarse a las necesidades de cada empresa.
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-

\

FORMATO DE CONVENIO QUE MODIFICA LAS CONDICIONES
LABORALES DE LA EMPRESA

(indicar el nombre de la empresa), SA DE CV

Convenio laboral que modifica las condiciones colectivas de trabajo, celebrado
entre (el sindicato o los trabajadores) de la empresa
representado(s) en este acto por el Sr.
y laempresa representada legalmente por
el Sr. , aquienes en lo sucesivo se les denominara
“trabajadores y empresa”, asi como a ambos “las partes”, sujetandose a las
condiciones y clausulas siguientes:

ANTECEDENTES

1. Las partes tienen celebrado un contrato de trabajo que ha regido la rela-
cién obrero-patronal de forma (individual o colectiva), de acuerdo con el
inicio de su(s) contrato(s) (individuales o colectivos).

2. Deentonces alafecha, larelacién de trabajo se ha prestado en forma normal,
existiendo un didlogo cordial entre las partes para conciliar sus intereses.

3. Las condiciones generales de trabajo pactadas y que, en la actualidad,
tienenvigencia en la empresa, son las contenidas en el contrato (individual
o colectivo) presentado ante la Junta No. dela

de Conciliacién y Arbitraje, con fecha

de de ; con numero de registro

del cual se anexa una copia aI presente convenio para los fines Iegales

conducentes.

4. Es portodos conocida la situacién econémico-administrativa, por la que
la empresa atraviesa, asi como las nuevas disposiciones legislativas y
politicas, circunstancias por las cuales las partes, para evitar el cierre de
la fuente de trabajo, o bien el término de las relaciones laborales existen-
tes entre ellas, han decidido preservar la relacién contractual con apego
al principio de estabilidad de empleo que consigna la Ley Federal del Tra-
bajo y los criterios jurisprudenciales, considerando que lo lograran sélo
modificando las condiciones de trabajo, y para tal efecto se consignan
las siguientes:

- 4
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4 I

PRIMERA. Las partes reconocen mutuamente la personalidad de la otra para
celebrar el presente convenio en términos de los articulos 692 y 693 de la Ley
Federal del Trabajo.

CLAUSULAS

SEGUNDA. Por las razones expuestas en los antecedentes y con apoyo en los
articulos 57 y 426 de la Ley Federal del Trabajo, las partes manifiestan que el ob-
jeto del presente convenio es modificar las condiciones laborales contenidas en
el contrato respectivo.

TERCERA. Las partes senalan que las condiciones o clausulas que se desean
modificar son las siguientes:

CUARTA. Las partes manifiestan que con las modificaciones expuestas podran
continuar la relacién contractual y preservar asi el principio de estabilidad de
empleo que promueve el derecho del trabajo.

QUINTA. Las partes declaran que las condiciones contractuales no se modifi-
can definitivamente, por lo que se reanudaran en cuanto las condiciones que
originan este convenio desaparezcan; por tanto, es su deseo mantenerlas en su
contrato como hasta hoy.

SEXTA. Las partes manifiestan que el periodo por el que modifican las condi-
ciones senaladas sera:

a) Por (...) (especificar el tiempo)

b) Portiempo indefinido

c) Hasta que las condiciones econdémicas de la empresa mejoren.

SEPTIMA. Por ultimo, las partes solicitan ala JuntaNo. de Conciliaciony
Arbitraje que toda vez que el presente convenio observa lo expuesto en el ar-
ticulo 50. de la Ley Federal del Trabajo, y no contiene estipulaciones que impi-
dan el goce y ejercicio de los derechos establecidos en la ley, ni tampoco
implica renuncia de derechos laborales, se sirva aprobar el mismo en todo su
clausulado, elevandolo a la categoria de laudo ejecutoriado, y una vez hecho
esto se ordene su registro y archivo.

Lo anterior con fundamento en los articulos 33, 429, 982 y 987 de la Ley Federal
del Trabajo.

o 4
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Leido en voz alta que fue el presente documento, lo ratifican las partes contra-

tantes en sus términos en la ciudad de ,alos dias
delmesde de20 .
Representantes Patron
(Nombre y firma de los (Nombre y firma)
representantes de los trabajadores)

Nombre, firma o huella de los trabajadores en convenio:

Nombre Firma Huella

N _/




Suspension temporal de las relaciones
individuales de trabajo

En ocasiones, debido a circunstancias que se presentan en la vida diaria de los tra-
bajadores, las relaciones laborales se ven severamente afectadas y, en consecuen-
cia, es necesario interrumpirlas. En estos casos, no existe responsabilidad por
parte de los trabajadores ni por parte de los patrones.

Se entiende por suspensiéon de las relaciones de trabajo la interrupcién o el cese
temporal de la prestacién de servicios personales por parte del empleado al patrén,
y asuvez, lainterrupcién de la obligacion del empleador de pagar el importe de los
salarios al trabajador; por tal motivo, no habra responsabilidad para ninguna de las
partes, ya que no hay ni prestacidén ni contraprestacion.

Dado que se trata de una interrupcion estrictamente de caracter temporal, cuando
la situacién que haya dado origen a la suspensién llegue a su término, el trabajador
podra regresar a sus labores, reanudandose asi la relacion laboral.

De acuerdo con el articulo 42 de la LFT, son causas que dan origen a la suspensién
de las relaciones laborales: la deteccion al trabajador de alguna enfermedad conta-
giosa; laincapacidad temporal por accidente o enfermedad general del empleado;
la prision preventiva del trabajador, siempre que éste sea absuelto de los cargos; el
arresto del empleado; el cumplimiento de los servicios y el desempeno de los car-
gos mencionados en los articulos 50. y 31, fraccion lll, de la CPEUM por parte del
trabajador; la designacién de los empleados como representantes ante los orga-
nismos estatales, las JCA, la Comisién Nacional de los Salarios Minimos (Conasa-
mi), la Comisién Nacional para la Participacion de los Trabajadores en las
Utilidades de las Empresas (CNPTUE) y otros semejantes; y por ultimo, la falta de
los documentos necesarios para la prestacién del servicio, cuando sea imputable
al trabajador.

Para mayor comprensién del tema, a continuacién se analiza cada una de las cau-
sales de suspensién de las relaciones individuales de trabajo.

Por enfermedad contagiosa del trabajador

Conforme alafraccion | del articulo 42 de la LFT, es causa de suspensién de la rela-
cién laboral la enfermedad contagiosa del trabajador. En este caso, el trabajador
tiene obligacion de informar en forma oportuna al patrén de la incapacidad; asimis-
mo, el patron tendra derecho a ocupar la vacante en forma temporal.

61
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La suspensioén surtira efectos desde la fecha en que el patron tenga conocimiento
de la enfermedad contagiosa y hasta que termine el periodo fijado por el IMSS, o
antes si desaparece la incapacidad para el trabajo, sin que la suspension pueda ex-
ceder del término fijado en la LSS para el tratamiento de las enfermedades que no
sean consecuencia de un riesgo de trabajo (articulo 43 de la LFT).

Cuando el trabajador se encuentre asegurado por el IMSS, éste pagara el subsidio
en dinero a partir del cuarto dia del inicio de laincapacidad y hasta por el término de
52 semanas, de acuerdo con el articulo 96 de la LSS. Dicho periodo podra prorro-
garse hasta por 26 semanas mas, en caso de que el asegurado continle incapaci-
tado para regresar a sus labores, previo dictamen del instituto.

El trabajador, una vez dado de alta, tendra derecho a reincorporarse en su trabajo,
que le habra sido reservado, el dia siguiente a aquel en que termine la causa de la
suspension.

Si los patrones no aseguran o inscriben a sus trabajadores ante el IMSS, seran
completamente responsables de los gastos originados por la enfermedad general
del trabajador, y quedara a su cargo la obligacién de otorgarle el servicio médico y
las prestaciones que le correspondan, por el periodo que dure su enfermedad.

Ademas, hay la posibilidad de que ante la inconformidad del trabajador por las
prestaciones recibidas directamente del patron, aquél realice una denuncia ante el
IMSS en la que declare que no esta asegurado.

En este caso, siendo obligacion del patrén afiliar al trabajador de acuerdo con los
articulos 12, fraccién I, y 15, fraccién |, de la LSS, el IMSS procedera automatica-
mente a dar de alta al trabajador y a los demas trabajadores al servicio del patrén
que reunan las mismas caracteristicas, ya que ésta es facultad del instituto, confor-
me al articulo 251, fracciéon X, de la LSS.

Segun el articulo 88 de la LSS, el patrén sera responsable de los dafnos y perjuicios
que se causen al asegurado, a sus familiares derechohabientes o al propio instituto,
cuando por incumplimiento de la obligacion de inscribir al empleado, o de dar aviso
de los salarios efectivos o los cambios de éstos, no pudieran otorgarse las prestacio-
nes en especie y en dinero del seguro de enfermedades y maternidad, o bien, cuan-
do el subsidio a que se tuviera derecho se viera disminuido en su cuantia.

En este caso, el patréon debera enterar al instituto el importe de los capitales consti-
tutivos que éste le determine como consecuencia de sus omisiones. Dicho importe
se disminuird del monto de las cuotas obrero-patronales omitidas que correspon-
dan al seguro de enfermedad y maternidad, del trabajador de que se trate.

No procedera la determinacion de los capitales constitutivos, cuando el instituto
otorgue a los derechohabientes las prestaciones en especie y en dinero a que ten-
gan derecho, siempre que los avisos de ingreso o alta de los trabajadores asegura-
dosy los de modificacién de su salario, hayan sido entregados al instituto dentro de
plazos no mayores de cinco dias habiles (articulo 88, ultimo parrafo, de la LSS).
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En este orden de ideas, de acuerdo con el articulo 53 de la LSS, los patrones que
aseguren a los trabajadores a su servicio ante el IMSS, quedaran relevados confor-
me a la LSS del cumplimiento de las obligaciones que establece la LFT.

Incapacidad por enfermedad general del trabajador

Laincapacidad temporal derivada de un accidente o enfermedad no profesional, es
decir, que no constituya un riesgo de trabajo, es otra causa de suspensién de las
relaciones de trabajo.

El IMSS juega un papel muy activo en este caso, ya que de acuerdo con el articulo 96,
primer parrafo, de la LSS, se encargara de expedir las incapacidades pertinentes des-
de el cuarto dia de la incapacidad. Los primeros tres dias de incapacidad no los paga
el IMSS ni el patron, a menos que en el contrato colectivo de trabajo se pacte lo contra-
rio, o que el patrén decida pagarlos como prestacién adicional a sus trabajadores.

El subsidio en dinero que el instituto otorgue a los trabajadores asegurados, sera el
equivalente al 60% del Ultimo salario base de cotizacidn, y se pagara por periodos
vencidos que no excederan de una semana, directamente al trabajador o a su re-
presentante debidamente acreditado.

Para que el trabajador tenga derecho al subsidio debera tener cubiertas por lo me-
nos cuatro cotizaciones semanales inmediatas anteriores a la enfermedad, de
acuerdo con el articulo 97 de la LSS.

La suspensioén surtird efectos desde la fecha en que se produzca la incapacidad
para el trabajo, y hasta que termine el periodo fijado por el IMSS, o antes si desapa-
rece la incapacidad para el trabajo. El trabajador debera regresar a sus labores el
dia siguiente a aquel en que termine la causa de la suspension.

Prision preventiva del trabajador

De acuerdo con la fraccion Il del articulo 42 de la LFT, es causa de suspension de
las relaciones de trabajo la prision preventiva del trabajador, siempre que no exista
sentencia condenatoria, es decir, si recae posteriormente sentencia absolutoria, el
trabajador tendra derecho a reintegrarse a la fuente de trabajo.

Ademas, si el trabajador actué en defensa de la persona o de los intereses del pa-
trén, tendra derecho a que se le paguen los salarios que haya dejado de percibir.

Conforme al articulo 43 de la LFT, fraccion Il, la suspensién surtira efectos desde el
momento en que el trabajador acredite estar detenido a disposicion de la autoridad
judicial, y terminara hasta la fecha en que cause ejecutoria la sentencia que lo ab-
suelva. El trabajador debera regresar a su trabajo dentro de los quince dias siguien-
tes a su liberacién, salvo que se siga proceso por delitos intencionales en contra
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del patrén o sus companeros de trabajo. Importante reforma a la LFT 2012 que se
da definitividad a esta disposicion.

No debe perderse de vista que, en términos del articulo 47, fracciéon XIV, de la LFT,
es causal de rescisién de la relacion de trabajo, sin responsabilidad para el patrén,
la sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de prisiéon que le im-
pida el cumplimiento de la relacién de trabajo.

Arresto del trabajador

Conforme al articulo 42, fraccion IV de la LFT, el arresto del trabajador también es
causa de suspension de la relacién laboral.

Segun el Décimo Quinto Tribunal Colegiado en materia Administrativa del Primer
Circuito, en su tesis aislada 1.150.A.139 A, la cual se puede ubicar en el Semanario
Judicial de la Federacién y su Gaceta, tomo XXX, novena época, noviembre de 2009,
pagina 879, el arresto establecido en las normas generales de naturaleza administra-
tiva constituye un correctivo disciplinario (sancién) que se impone a quienes infrin-
gen determinadas disposiciones del mismo caracter administrativo; en cambio, el
arresto como medida de apremio es el acto por medio del cual la autoridad compe-
tente constrifie u obliga a un individuo a comparecer, realizar o abstenerse de hacer
algo.

La suspension surte efectos desde el momento en que el trabajador acredite estar
detenido y a disposicién de la autoridad administrativa, y hasta la fecha en que ter-
mine el arresto. El trabajador debera regresar a su trabajo el dia siguiente a aquel
en que quede en libertad, segln lo establece el articulo 45, fraccién Il de la LFT.

Desempeno de servicios y cargos publicos

De acuerdo con el articulo 42, fraccion V, de la LFT, el cumplimiento de los servicios
publicos, tales como el servicio militar, el jurado popular, asi como el desempefio de
los cargos publicos como funciones electorales, censales, concejiles o de eleccién
popular, directa o indirecta, son causas de suspension de las relaciones de trabajo.

Del mismo modo, el alistarse y servir a la Guardia Nacional, en caso de una guerra,
con objeto de asegurary defender la independencia, el territorio, el honor, los dere-
chos e intereses de la patria, asi como la tranquilidad y el orden interior del pais, es
causa de la rescisiéon de la relacion laboral.

En términos del articulo 43, fraccién lll, de la LFT, la suspension surtira efectos des-
de la fecha en que deban prestarse los servicios o desempenarse los cargos, y
hasta por un periodo de seis afnos. El trabajador debera regresar a sus labores den-
tro de los 15 dias siguientes a la terminacion de la causa de la suspension, de
acuerdo con el articulo 45, fraccion Il, de la LFT.
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Designacion de los trabajadores como representantes
ante organismos estatales y diversas autoridades

Segun el articulo 42, fraccion VI, de la LFT, es causa de suspension temporal de la rela-
cién de trabajo la designacion de los trabajadores como representante ante los orga-
nismos estatales, las JCA, la Conasami, la CNPTUE y otros organismos semejantes.

La suspension de la relacién de trabajo surtird efectos desde la fecha en que deban
prestarse los servicios y hasta por un periodo de seis anos, de acuerdo con el articu-
lo 43, fraccion I, de la LFT. El trabajador deberé iniciar nuevamente sus actividades
dentro de los 15 dias siguientes a la terminacion de la causa de la suspensién (articu-
lo 45, fraccién Il, de la LFT).

Documentacion incompleta

Conforme al articulo 42, fraccion VII, la falta de los documentos que exijan las leyes
y reglamentos, necesarios para la prestacion del servicio, cuando sea imputable al
trabajador, es otra causal de suspension de las relaciones de trabajo.

La suspension surtira efectos segun el articulo 43, fraccion IV, de la LFT desde la fecha
en que el patron tenga conocimiento del hecho y hasta por un periodo de dos meses.

El articulo 45, fraccion |, de la LFT, establece que el trabajador debera regresar a su
trabajo el dia siguiente a aquel en que termine la causa de la suspension.

Por ejemplo, sera causa de interrupcién de la relaciéon laboral, sin responsabilidad
para el patron, la suspension transitoria de las licencias de conducir de algun traba-
jador dedicado exclusivamente al autotransporte.

Es importante considerar que el articulo 47, fracciéon XIV-Bis, de la LFT establece
que la falta de documentos que exijan las leyes y reglamentos, necesarios para la
prestacion del servicio cuando sea imputable al trabajador y que exceda del perio-
do de dos meses sera causal de rescision de la relacion de trabajo.

Conclusion de temporada

Con motivo de las reformas a la LFT publicada el 30 de noviembre de 2012, el ar-
ticulo 39-F estipula que podran pactarse labores discontinuas cuando los servicios
requeridos sean para labores fijas y periddicas de caracter discontinuo, en los ca-
sos de actividades de temporada o que no exijan la prestacion de servicios toda la
semana, el mes o el ano. En concordancia a ello, el articulo 42, fraccién VIII, de la
misma ley laboral establece como causal de suspensién de las relaciones de traba-
jo la “conclusion de la temporada” aplicable a los trabajadores contratados bajo
esta modalidad.
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La suspension aplicara desde la fecha de inicio de la conclusién de temporada has-
ta el inicio de la siguiente, ello en términos de la fraccidon V del articulo 43 de la LFT.

Declaratoria de contingencia sanitaria

Las emergencias sanitarias ocasionadas por epidemias has representado un inter-
mitente problema de salud a lo largo de la historia de la humanidad.

En nuestro pais, desde la época de la Colonia, las enfermedades como célera, in-
fluenza, viruela, tifus, fiebre amarilla y paludismo, han significado graves afectacio-
nes a la poblacion; sin embargo, en la actualidad hay que considerar que no soélo
las epidemias pueden causar una emergencia sanitaria, pues existen también si-
tuaciones derivadas de otras eventualidades, como guerras, hambrunas o desas-
tres naturales (terremotos o inundaciones).

De ahi laimportancia de que el gobierno mexicano tome las previsiones necesarias
en materia de salud para evitar la afectacién de la poblacioén, tal como lo esta ha-
ciendo la Secretaria de Salud (SSA) al entrenar a mas de un centenar de infectolo-
gos, internistas y enfermeras para atender algin caso de ébola que pudierallegar a
México.

Segun los voceros de la SSA, se trata de un equipo médico con experiencia, pues al-
gunos de sus integrantes han participado en la respuesta de este pais a enfermeda-
des como el Antrax, el sindrome respiratorio agudo grave (SARS) y la influenza
AH1TN1.

Ahora bien, no menos importante es la regulacién de la suspensién de labores du-
rante una emergencia sanitaria, por lo que se considera atinada la inclusion de estas
disposiciones en la reforma laboral publicada en el DOF el 30 de noviembre de 2012.

Segun el articulo 42-Bis de la LFT, en los casos en que las autoridades competen-
tes emitan una declaratoria de contingencia sanitaria, conforme a las disposiciones
aplicables, que implique la suspension de las labores, se estara a lo dispuesto por
el articulo 429, fraccién IV de la misma ley; esto es, el patrén no requerira aproba-
cion o autorizacion de la JCA y estara obligado a pagar a sus trabajadores una in-
demnizacion equivalente a un dia de salario minimo general vigente, por cada dia
que dure la suspensién, sin que pueda exceder de un mes.

Efectos de la suspension en el computo de la antigiiedad

Cabe mencionar que en términos del articulo 44 de la LFT, cuando los trabajadores
sean llamados para alistarse y servir en la Guardia Nacional, de acuerdo con lo dis-
puesto en el articulo 31, fraccién lll, de la CPEUM, el tiempo de servicios se tomara en
cuenta para determinar su antigliedad, por lo que si se interpreta a contrario sensu, se
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podria presumir que en los demas casos de suspensién de la relacion de trabajo no
debe computarse la antigliedad, sobre todo, si el periodo de suspension se prolonga.

Dicha conclusién se basa en la jurisprudencia emitida por la Cuarta Sala de la SCJN
en la que se afirma que para fijar el importe de la prima de antigliedad debera aten-
derse a los anos efectivamente laborados, sin considerar las interrupciones que 16gi-
camente no deben computarse.

PRIMA DE ANTIGUEDAD. FIJACION DE SU IMPORTE. Para fijar el monto de la prima
de antigiiedad debe tomarse en consideracién el tiempo que realmente el trabajador
presto servicios a la parte demandada y no el numero de anos que duré la relacion la-
boral; porque la Ley Federal del Trabajo, al sehalar en la fraccién | del articulo 162 las
reglas para fijar el importe de la prima de antigliedad, se refiere a afios de servicios
prestados, es decir, a afos efectivamente laborados en su integridad y no a los
que tuvo de duracién la relacién laboral entre las partes, término este que, situvo
interrupciones, I6gicamente no deben computarse.

Amparo directo 514/74. 2 de agosto de 1974. Cinco votos. Volumen 68, pagina 22.
Amparo directo 553/74. 9 de enero de 1975. Cinco votos. Volumen 73, pagina 34.
Amparo directo 1372/75. 14 de agosto de 1975. Unanimidad de cuatro votos. Volumen
80, pagina 23.

Amparo directo 1906/75. 4 de septiembre de 1975. Cinco votos. Volumen 81, pagina 23.

Amparo directo 2426/75. 22 de septiembre de 1975. Unanimidad de cuatro votos. Vo-
lumen 81, pagina 23.

Amparo directo 3309/75. 24 de octubre de 1975. Unanimidad de cuatro votos. Voliime-
nes 151-156, pagina 73.

Semanario Judicial de la Federacion, 145-150, séptima época, quinta parte, pagina 86.

Ahora bien, es importante considerar que diversos especialistas laborales afirman
que la suspensién de las relaciones de trabajo so6lo producen el efecto de que el pa-
trén quede liberado de pagar el salario y el trabajador de prestar el servicio; sin em-
bargo, el patrén no se encuentra eximido de cumplir con otras obligaciones o
prestaciones derivadas de dicha relacion de trabajo. Ante ello, la mayoria de los pa-
trones toman en cuenta los dias comprendidos en el periodo de suspension para
efectos de la antigliedad, ya que consideran a sus trabajadores en servicio activo,
pues no les representa un gasto o una erogacién considerable, salvo que la sus-
pension sea por un periodo prolongado.



Extincion de las relaciones laborales

Cuando las relaciones laborales llegan a su fin, surgen de inmediato los términos fi-
niquito y liquidacidn, los cuales se utilizan en la mayoria de los casos sin hacer dis-
tincién en cuanto al significado de cada uno de los conceptos; sin embargo, es
importante distinguir los casos en que procede la aplicacién de cada uno.

Asi, de acuerdo con lo dispuesto en los articulos 47, 51 y 53 de la LFT, una relacion
laboral se puede extinguir por “terminaciéon” o por “rescision”.

En cuanto a la primera causal, de conformidad con el articulo 53 de la ley en co-
mento, son causas de terminacion de las relaciones de trabajo, las siguientes:

El mutuo consentimiento de las partes;
La muerte del trabajador;

La terminacién de la obra o el vencimiento del término o inversién del capital;

O N =

La incapacidad fisica o mental o inhabilidad manifiesta del trabajador que
haga imposible la prestacién del trabajo; y

5. Loscasos aque se refiere el articulo 434 de la LFT; es decir, por la terminacién
colectiva de relaciones laborales, la cual se puede originar por los motivos si-
guientes:

a) Casos fortuitos o de fuerza mayor que no sean imputables al patrén, su
incapacidad fisica o mental o su muerte, que produzca como consecuen-
cia necesaria, inmediata y directa la terminacion de los trabajos;

b) Laincosteabilidad notoria y manifiesta de la explotacion;
c) Elagotamiento de la materia objeto de una industria extractiva; y

d) Elconcurso o la quiebralegalmente declarada, sila autoridad competen-
te o los acreedores resuelven el cierre definitivo de la empresa o la reduc-
cioén definitiva de sus trabajos.

La segunda causal de extincion de las relaciones laborales es la rescision, ésta sur-
ge cuando alguna de las partes no esta conforme con el vinculo laboral que los une
y decide, de manera unilateral, darlo por terminado. Por ello, tanto el patron como
el trabajador pueden hacer uso de dicha figura en cualquier momento, observando
lo dispuesto por la LFT.

En términos del articulo 47 de la LFT, las causas por las que el patrén puede dar por
rescindida la relacion laboral, sin ninguna responsabilidad, son las que se citan a
continuacioén:
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10.

11.

12.

13.

Enganarlo el trabajador o, en su caso, el sindicato que lo hubiese propuesto o
recomendado con certificados falsos o referencias en los que se atribuyan al
empleado capacidad, aptitudes o facultades de que carezca. Esta causa de
rescision dejara de tener efecto después de 30 dias de prestar sus servicios el
trabajador;

Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u honradez,
en actos de violencia, amagos, injurias 0 malos tratamientos en contra del pa-
tron, sus familiares o del personal directivo o administrativo de la empresa o
establecimiento, o en contra de clientes y proveedores del patron, salvo que
medie provocacién o que obre en defensa propia;

Incidir el trabajador contra alguno de sus companeros, cualquiera de los actos
enumerados en el numeral anterior, sicomo consecuencia de ellos se altera la
disciplina del lugar en que se desempefie la actividad;

Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el patrén, sus familiares o per-
sonal directivo o administrativo alglin acto que haga imposible el cumplimien-
to de la relacion laboral;

Originar el trabajador, intencionalmente, perjuicios materiales durante el de-
sempeno de las labores o con motivo de ellas, en los edificios, obras, maqui-
naria, instrumentos, materias primas y demas objetos relacionados con el
mismo;

Ocasionar el trabajador los perjuicios mencionados en el numeral 5, siempre
que sean graves, sin dolo pero con negligencia tal que ella sea la causa Unica del
perjuicio;

Comprometer el trabajador, por suimprudencia o descuido inexcusable, la se-
guridad del establecimiento o de las personas que se encuentren en él;

Cometer el trabajador actos inmorales o de hostigamiento y/o acoso sexual
contra cualquier persona en el establecimiento o lugar de trabajo;

Revelar el trabajador los secretos de fabricaciéon o dar a conocer asuntos de
caracter reservado, en perjuicio de la empresa;

Tener el trabajador mas de tres faltas de asistencia en un periodo de 30 dias,
sin permiso del patron o sin causa justificada;

Desobedecer el trabajador al patrén o a sus representantes, sin causa justifi-
cada, siempre que se trate del empleado contratado;

Negarse el trabajador a adoptar las medidas preventivas o a seguir los proce-
dimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades;

Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez o bajo la in-
fluencia de algun narcético o droga enervante, salvo que, en este Ultimo caso,
exista prescripcion médica. Antes de iniciar su servicio, el trabajador debera
poner el hecho en conocimiento del patrén y presentar la prescripcidon suscrita
por el médico;
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14. Lasentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de prisién, que
le impida el cumplimiento de la relacion de trabajo;

15. Lafalta de documentos que exijan las leyes y reglamentos, necesarios para la
prestacion del servicio cuando sea imputable al trabajador y que exceda del
periodo de dos meses a que se refiere la fraccion IV del articulo 43; y

16. Las andlogas a las mencionadas, que sean igualmente graves y de conse-
cuencias semejantes en lo que al trabajo se refiere.

Hay que considerar que en todos los casos anteriores, el patron que despida a un
trabajador debera darle aviso escrito en el que refiera claramente la conducta o
conductas que motivan la rescisién y la fecha o fechas en que se cometieron.

El aviso deberéa entregarse personalmente al trabajador en el momento mismo del
despido o bien, comunicarlo a la Junta de Conciliacién y Arbitraje competente, den-
tro de los cinco dias habiles siguientes, en cuyo caso debera proporcionar el tltimo
domicilio que tenga registrado del trabajador a fin de que la autoridad se lo naotifi-
que en forma personal.

La prescripcion para ejercer las acciones derivadas del despido no comenzara a
correr sino hasta que el trabajador reciba personalmente el aviso de rescision.

Por otra parte las consecuencias por la falta de aviso al trabajador personalmente
o por conducto de la Junta, por si sola determinara la separacion no justificaday,
en consecuencia, la nulidad del despido, lo cual provocara gastos adicionales
por no rescindir la relacion laboral como lo sefala el articulo 47 de la LFT.

Ello, debido a que si en realidad existe justificacién en el despido, s6lo correspon-
de pagar al trabajador el finiquito, mientras que de no comprobar la causal pagara
también una indemnizacion.

Es importante destacar que con motivo de las reformas a la LFT, publicadas en el
DOF el 30 de noviembre de 2012, en el segundo parrafo del articulo 48 de la ley en
comento, se establecié que si en el juicio correspondiente el patrén no comprueba
la causa de la rescisién, el trabajador tendra derecho a que se le paguen los sala-
rios vencidos computados desde la fecha del despido hasta por un periodo méaxi-
mo de doce meses. Esto sin importar la accién intentada por el trabajador
(reinstalacion al trabajo que desempefiaba o indemnizacion con el importe de tres
meses de salario).

Rescision de la relacion laboral por parte del trabajador

Ahora bien, cuando es el trabajador quien rescinde la relacion de trabajo, conside-
rard que de no apegarse a alguna de las causales previstas en el articulo 51 de la
LFT la rescisién sera por causa injustificada.
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A continuacién se enlistan los motivos de rescision laboral sin responsabilidad del
trabajador, previstos en el articulo 51 de la LFT:

1. Enganarlo el patrén o, en su caso, la agrupacion patronal al proponerle el tra-
bajo, respecto de las condiciones del mismo. Esta causa de rescision dejara
de tener efecto después de 30 dias de prestar sus servicios el trabajador;

2. Incurrir el patrén, sus familiares o su personal directivo o administrativo, dentro
del servicio, en faltas de probidad u honradez, actos de violencia, amenazas, in-
jurias, hostigamiento y/o acoso sexual, malos tratamientos u otros analogos, en
contra del trabajador, cényuge, padres, hijos o hermanos;

3. Incurrir el patrén, sus familiares o trabajadores, fuera del servicio, en los actos
a que se refiere el numeral anterior si son de tal manera graves que hagan im-
posible el cumplimiento de la relacion de trabajo;

Reducir el patrén el salario al trabajador;

No recibir el salario correspondiente en la fecha o lugar convenidos o acos-
tumbrados;

6. Sufrir perjuicios causados maliciosamente por el patron en sus herramientas o
Gtiles de trabajo;

7. Laexistencia de un peligro grave para la seguridad o salud del trabajador o de
su familia, ya sea por carecer de condiciones higiénicas el establecimiento o
porque no se cumplan las medidas preventivas y de seguridad que las leyes
establezcan;

8. Comprometer el patréon, con su imprudencia o descuido inexcusables, la se-
guridad del establecimiento o de las personas que se encuentren en él;

9. Exigirlarealizacidon de actos, conductas o comportamientos que menoscaben
o atenten contra la dignidad del trabajador; y

10. Las analogas a las mencionadas, de igual manera graves y de consecuencias
semejantes.

De acuerdo con el articulo 52 de la LFT, si el trabajador es quien decide concluir la
relacion laboral, podra hacerlo dentro de los 30 dias siguientes a la fecha en que se
dé alguna de las causas arriba mencionadas, y tendra derecho a que el patrén lo in-
demnice en términos del articulo 50 de la misma legislacién laboral.

Por el contrario, si es el patron quien da por finalizada la relacion de trabajo, tendra
que observar alguna de las causales del articulo 47 de la LFT, para no incurrir en
responsabilidad y no estar obligado a pagar la indemnizacion.

Por su parte, el articulo 55 sefala que si la relacion laboral finaliza por alguna de las
causas de “terminacién”, y en juicio, ésta no se comprueba, el trabajador estara en
posibilidad de demandar su reinstalacién o una indemnizacion.



Rescision patronal de las relaciones de trabajo

Cuando se inicia un vinculo laboral, debe tenerse previsto que el entorno cambiay
en la medida en que un trabajador no observa las politicas establecidas en el con-
trato individual, colectivo o ley, o bien, en el reglamento interior de trabajo, debe,
aplicarse una sancién por el incumplimiento de dichas normas.

En el articulo 47 de la LFT se enumeran diferentes causales por las que se puede res-
cindir la relacion laboral por parte del patrén sin incurrir en responsabilidad; algunas
pueden probarse, sin dificultad alguna, en laudos ante las JCA, pero otras son difici-
les por lo subjetivo de algunos conceptos que se manejan en tal ordenamiento.

Para aclarar estos conceptos, se han generado juicios en los cuales, dado lo reite-
rado de su realizacién, los tribunales han emitido mediante tesis aisladas y de juris-
prudencia los criterios derivados del estudio de los diferentes casos suscitados.

No obstante, la interpretacion estricta del juicio y opinion de los tribunales crea, en
ocasiones, controversia con los estudios realizados por expertos en la materia, por-
que —segun los Ultimos— a veces se apartan de las disposiciones contenidas en la
ley laboral.

De ahi la importancia de evitar al maximo los conflictos laborales que propicien
controversia, durante el desarrollo del juicio, por cuestiones de interpretacion rela-
cionadas con aspectos meramente subjetivos.

Por tanto, para contar con elementos viables y de mayor peso que sustenten las cau-
sales de rescision laboral sin responsabilidad patronal, a continuaciéon se muestra el
andlisis de estas causales.

Causas de rescision de la relacion de trabajo
sin responsabilidad para el patréon

De acuerdo con el articulo 47 de la LFT, son causas de rescisién de la relacién de
trabajo sin responsabilidad para el patrén las siguientes:

Engano del trabajador
El engano del trabajador o del sindicato que lo haya propuesto o recomendado y se

hayan utilizado certificados o referencias falsos en los cuales se atribuyan capaci-
dades, aptitudes o facultades inexistentes.
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Este caso se presenta cuando la empresa establece los requisitos que confome al
perfil del puesto debe cumplir el prospecto para desempenar adecuadamente las
actividades.

Asi, el aspirante con objeto de obtener el puesto, falsifica certificados de estudios o
proporciona cartas de recomendacién apdcrifas y las entrega.

Si el patron se da cuenta de ello, puede proceder de inmediato a aplicar la resci-
sién. Sin embargo, en términos de la fraccion | del articulo 47 de la LFT, el emplea-
dor sélo cuenta con 30 dias, contados a partir de que se haya iniciado la relacién
laboral, para probar tal causal.

Muchos patrones toman el plazo de 30 dias mencionado, para establecer contratos
a prueba por ese periodo, 0 mas aun, los fijan por 28 dias, haciendo mas ilegal el
proceder. Pero lo cierto es que el plazo sélo debe tomarse exclusivamente para
probar la causa de rescision por engano.

Faltas de probidad y honradez por parte del trabajador

Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faltas de probidad u honradez, en ac-
tos de violencia, amagos, injurias o malos tratos en contra del patrén, sus familiares
o del personal directivo o administrativo de la empresa o establecimiento, o en con-
tra de clientes y proveedores del patrén, salvo que medie provocacién o que obre
en defensa propia (articulo 47, fraccién Il, de la LFT).

La falta de probidad u honradez es muy amplia y por tanto, dificil de probar en un
juicio. En este caso, tiene que haber sentencia de un juez.

Al respecto, probidad significa la integridad y honradez con la que se conduce una
persona en los actos realizados.

Por tanto, actuar con falta de probidad implica todo aquello que se aparta del buen
proceder.

Algunos ejemplos que se reputan como actos con falta de probidad u honradez son:

1. Realizar en horario de trabajo actividades diferentes al trabajo contratado;

2. Prestar simultaneamente los servicios en alguna empresa del mismo giro, ello
porque ayuda a la competencia. Ademas de falta de probidad, también se de-
nomina falta de ética;

3. Disponer para fines particulares de las herramientas de trabajo, cuando han
sido proporcionadas por el patrén;

4. Dormir durante el horario de trabajo, es falta de probidad porque no se esta
desempenando el servicio contratado en el tiempo y forma convenidos; y
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5. Extraerlos productos que comercializa la empresa sin el conocimiento del patrén.

Noétese que al citar probidad también se hace referencia a la honradez; la misma
fraccién Il del articulo 47 de la LFT las une con la vocal “u” al citar incurrir en (...) fal-
tas de probidad u honradez”; al respecto, se considera que la fraccién se refiere no
sé6lo a la falta de honradez en el proceder, sino también en el actuar, asi lo confirma
la tesis jurisprudencial 847 emitida por la Cuarta Sala, misma que se incluye en el
apéndice 1977 del Semanario Judicial de la Federacion, séptima época, segunda
parte, pagina 1411, y que a continuacion se transcribe:

FALTA DE PROBIDAD, LA CONSTITUYE EL HECHO DE DISPONER DE BIENES DEL
PATRON CUALQUIERA QUE SEA SU VALOR. No es el monto de lo dispuesto indebi-
damente por el trabajador lo que determina que su conducta sea irregular, sino el he-
cho en si de disponer de los bienes del patrén, y esto constituye una falta de probidad
que autoriza a rescindir el contrato de trabajo.

Amparo directo 57771/70. 3 de febrero de 1972, cinco votos.

Amparo directo 1391/72. 28 de agosto de 1972, cinco votos.

Amparo directo 9711/73. 24 de septiembre de 1973, cinco votos.

Amparo directo 5288/73. 29 de marzo de 1974, unanimidad de cuatro votos.
Amparo directo 1173/74. 11 de septiembre de 1974, unanimidad de cuatro votos.

Lafraccion Il del articulo 47 de la LFT también consigna los actos de violencia, ama-
gos, injurias o malos tratos en contra del patrén, sus familiares o del personal direc-
tivo o administrativo de la empresa, o en contra de clientes o proveedores.

Agredir a los clientes o proveedores del patrén. Esta causal es producto de la refor-
ma de noviembre de 2012 a la fraccion |l del articulo 47 de la LFT. La palabra agredir
indica atacar a alguien para hacerle dafno fisica o moralmente.

Para probar las causas anteriores es necesario circunstanciar los hechos mediante un
acta donde los testigos del hecho describan los acontecimientos y, desde luego, el in-
culpado declare las razones de su proceder; se recomienda incluir las declaraciones
de manera textual, lo mas explicito y claro posible.

En este caso, la LFT indica una excepcioén para no tipificar la rescision, ésta es
cuando el trabajador demuestre que actué en defensa propia o medié provocacion.

Agredir a los companeros de trabajo

La fraccion Ill del articulo 47 de la LFT refiere que sera causa de rescisiéon cuando el tra-
bajador realice actos de violencia, amagos, injurias o malos tratos en contra de alguno
de sus companeros, se altera la disciplina del lugar donde se desempena el trabajo.
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Estos hechos son peculiares porque estan rodeados de acontecimientos subjeti-
vos que pueden influir en desvirtuar el hecho; por ejemplo, en una rifa es dificil que
no se altere la disciplina, a menos que se desarrolle en un lugar muy aislado dentro
de la empresa, ya que al darse, todos los companeros empiezan a escandalizar al-
terando el orden y, en mayor medida, causando desperfectos en el mobiliario y he-
rramientas o accidentes a terceras personas. Aunque debe aclararse que una rina
entre companeros es por si misma una causal de rescision para ambos.

Ahora bien, cuando se trate de malos tratos en contra de los compafneros, es dificil
establecer hasta qué grado es un mal trato, porque entre el personal operativo es
comun que se demuestre el compaferismo, hablandose con palabras altisonantes
o dandose algun golpe como senal de amistad. En este caso, aunque se puede
mencionar que se altera la disciplina del lugar, en realidad ni siquiera se suscita un
acto violento o de maltrato.

En estos casos conviene levantar el acta administrativa de investigacién para aclarar los
detalles que rodearon al acontecimiento y decidir si procede la rescisién o simplemente
aplicar la medida disciplinaria prevista en el reglamento interior de trabajo.

Cometer actos contra el patrén, sus familiares o representantes

La causal referida en la fraccién IV del articulo 47 de la LFT, se da en el momento en
que el trabajador, fuera del servicio (antes o después de la jornada) comete actos
violentos, amagos, injurias o0 malos tratos en contra del patron, sus familiares o del
personal directivo o administrativo del establecimiento o empresa, tan graves que
hagan imposible el cumplimiento de la relacién de trabajo.

En las fracciones Il y lll del articulo 47 se hace referencia a estos actos, pero siem-
pre que se desarrollen durante el desempeno de las labores del trabajador. En la
fraccion IV se prevé que los actos se originen fuera de la jornada de trabajo, ade-
mas, se indica que antes de rescindir debe analizarse si el conflicto es grave, de tal
forma que haga imposible la continuacion de la relacion laboral.

El andlisis depende de la magnitud de la empresa, pues si se trata de un negocio
pequeno, la relacion del patrén con los trabajadores es muy estrecha y, por tanto,
proseguir el vinculo laboral sera muy dificil, pues se actuaria con desconfianzay se
crearia un ambiente tenso.

Danar intencionalmente la maquinaria o equipo de trabajo

Ocasionar intencionalmente perjuicios materiales en los edificios, obras, maquina-
ria, instrumentos, materias primas y demas objetos durante el desempefo de las la-
bores (articulo 47, fraccion V, de la LFT).
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Este acto puede relacionarse con posibles conflictos anteriores al hecho, entre el
trabajador y el patron o sus representantes; por ello se causa un dano intencional
en los activos de la empresa.

Sin embargo, no siempre es asi, pues en ocasiones es comun que en los bafnos o
guardarropas se dane el mobiliario o se escriban obscenidades con plumones de
tinta permanente o con herramientas filosas, o que desgasta y hace casi imposible
la reparacion del equipo. Al detectar este proceder se debe obtener la declaracién
de los testigos o sorprender en flagrancia al trabajador y hacerlo constar en el acta
administrativa de investigacién, para asi proceder a la rescision inmediata.

Danar por descuido la maquinaria o equipo de trabajo

Ocasionar perjuicios materiales graves en edificios, obras, maquinaria, instrumen-
tos, materias primas y demas objetos sin dolo, pero con tal negligencia que ésta
sea la causa Unica del perjuicio.

Esta causal, descrita en el articulo 47, fraccién VI, de la LFT, se presenta cuando en
el desempeno de las labores, un trabajador, por actuar distraidamente, dafa algu-
no de los activos de la empresa. Es comuln que en las lineas de produccion, un pe-
queno error operativo pueda causar un desequilibrio en el proceso, mismo que
repercute en el desperdicio de una cantidad importante de materia prima; en ese
momento, al detectar que el error fue producido por estar platicando, comiendo o
realizando otra actividad, se podra rescindir la relacion; obviamente, habran de evi-
denciarse los acontecimientos, describiendo en el acta los datos técnicos y docu-
mentales que apoyen la lesién del proceso y economia de la empresa.

Poner en riesgo la seguridad del centro laboral

Sucede cuando el trabajador, por su imprudencia o descuido inexcusable, compro-
mete la seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentran en él.

La causal, establecida en la fraccion VII del articulo 47 de la LFT, puede presentarse
cuando por no atender una indicacién o actuar indebidamente se ocasiona un acciden-
te que puede ser un incendio, el derrumbe de materiales, o bien, el dano considerable a
la maquinaria, incluso poniendo en riesgo una parte o el total del establecimiento.

En este caso, no es necesario que se llegue a consumar un perjuicio, basta el he-
cho de que exista el peligro de ocurrir.

Ejemplo de estos hechos es cuando el trabajador fuma en un lugar donde se encuen-
tran combustibles o sustancias quimicas flamables o explosivas, aunque no suceda
un accidente, se pone en riesgo la seguridad de los companeros, del patrén y la exis-
tencia misma de la empresa. Por tanto, se puede rescindir la relacion tomando el testi-
monio de personas que se encuentren en el lugar.
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Cometer actos inmorales, de hostigamiento y/o acoso sexual

El articulo 47, fraccidn VIII, de la LFT, se refiere a los casos en que el trabajador rea-
liza actos inmorales, de hostigamiento y/o acoso sexual en el establecimiento o lu-
gar de trabajo.

Los actos inmorales son dificiles de probar, ya que dependen de las costumbres del
sitio donde ocurran, pues en un lugar una actitud puede ser inmoral y en otro no.

Como ejemplo se puede mencionar la forma en que se comporta el personal opera-
rio de las industrias, ellos regularmente en su lenguaje y en su modo de actuar si-
mulan actos relacionados con el sexo, lo que se denomina albur. En estas esferas
todos esos hechos son cotidianos y no representan actuar con inmoralidad.

Un hecho que si representa inmoralidad en cualquier zona geografica es desnudar-
se en las oficinas o en las demas areas de la empresa, aunque existen ciertas res-
tricciones porque esto no aplica a establecimientos de diversidon para adultos
donde esos actos son parte del trabajo.

El hostigamiento y acoso sexual, son causales de rescisién producto de las refor-
mas y adiciones a la LFT de noviembre de 2012. En el articulo 30.-Bis de dicha ley
se conceptualizan de la siguiente manera:

1. Hostigamiento es el ejercicio del poder en unarelacién de subordinacion real
de la victima frente al agresor en el &mbito laboral, que se expresa en conduc-
tas verbales, fisicas 0 ambas; y

2. Acoso sexual es unaforma de violencia en la que, si bien no existe la subordi-
nacién, hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado de inde-
fensién y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en
uno o varios eventos.

Con base en la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
las diferencias entre hostigamiento y acoso sexual son las siguientes:

Diferencias entre hostigamiento y acoso sexual

Hostigamiento Sexual

Acoso Sexual

Existe una relacion real de subordinacién
por parte de la victima.

No existe subordinacion.

Se realiza en &mbitos laborales y/o escolares.

En cualquier espacio.

Se expresa en conductas verbales, fisicas
0 ambas, relacionadas con la sexualidad
de connotacion lasciva.

Hay un ejercicio abusivo de poder que
conlleva a un estado de indefensién y de
riesgo para la victima.
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Para la Procuraduria General de la Republica (PGR) tanto el hostigamiento como el
acoso son formas de violencia de género, se trata de una conducta de naturaleza
sexual no reciproca que afecta la dignidad de mujeres y hombres y crean un am-
biente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien las recibe y hasta para
terceras personas.

Conductas que pueden constituir hostigamiento y acoso sexual

1. Imagenes de naturaleza sexual u otras imagenes que la o lo incomoden en
carteles, calendarios, pantallas de computadoras.
Piropos o comentarios no deseados acerca de su apariencia.
Miradas morbosas o gestos sugestivos que la o lo molesten.

Burlas, bromas, comentarios o preguntas incobmodas sobre su vida sexual o
amorosa.

5. Presién para aceptar invitaciones a encuentros o citas no deseadas fuera de
su lugar de trabajo.

Cartas, llamadas telefénicas o mensajes de naturaleza sexual no deseados.

Amenazas que afecten negativamente su situacion laboral si no acepta las in-
vitaciones o propuestas sexuales.

8. Exigenciade realizar actividades que no competen a sus labores u otras medi-
das disciplinarias por rechazar proposiciones sexuales.

9. Roces, contacto fisico no deseado.
10. Presion para tener relaciones sexuales.

Previo a la reforma a la LFT, estas conductas sélo podian demandarse por la via ci-
vil, ahora pueden demostrarse en el ambito laboral.

Recuérdese que en todas las causales de rescision es necesario consignar los he-
chos en el acta de investigacién administrativa correspondiente, buscando siem-
pre el testimonio de los companeros de trabajo.

Revelacién de secretos de fabricacion

La causal referida en el articulo 47, fraccion IX, de la LFT, ocurre cuando el trabaja-
dor da a conocer los secretos de fabricacion o asuntos de caracter reservado de la
empresa y ese hecho causa un perjuicio a ésta.

Tal caso sucede cuando un trabajador por la naturaleza de sus labores, conoce infor-
macién confidencial donde el proyecto a realizar generaria ganancias a la empresay
el divulgarlo a la competencia produciria pérdidas, ya que podria adelantarse o boi-
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cotear la comercializacion del producto o servicio, en este caso las pérdidas serian el
perjuicio causado a la empresa.

No obstante, cuando no se pueda cuantificar o probar el perjuicio, una opcion es res-
cindir por falta de probidad y honradez, adicionando una analoga que se relacione con
la divulgacion de lainformacion y al probar una, se puede rescindir la relacién laboral.

Faltas injustificadas

Las faltas injustificadas a que se refiere el articulo 47, fraccion X, de la LFT, se pue-
den esgrimir como causal de rescisién cuando el trabajador dentro de un periodo
de 30 dias acumula mas de tres faltas de asistencia sin permiso del patrén o sin
causa justificada.

Esta causa de rescision es facil de probar cuando se cuenta con los controles de
asistencia dentro de la empresa. Aunque para tener éxito en utilizarla es necesario
que se acumulen, por lo menos, cuatro inasistencias de ese tipo en un periodo de
30 dias. Al respecto algunos expertos laboralistas mencionan que se puede rescin-
dir cuando el trabajador ha faltado a sus labores tres veces y media, en realidad ahi
aplicaria un laudo y dependeria de las pruebas que se presenten para ganar.

Aunque es menester recordar que las faltas de asistencia se tipifican cuando el tra-
bajador no se presenta a laborar en ninguna hora del dia, por lo que podria haber
razon al afirmar que media jornada ya es asistencia.

Ante esa falta de certidumbre de establecer el concepto “mas de tres faltas” la
SCJN emitio la tesis de jurisprudencia 75/95 donde aclara ese cuestionamiento:

FALTAS DE ASISTENCIA. ALCANCE DE LA EXPRESION “MAS DE TRES FALTAS”.
TRATANDOSE DE JORNADA DE TRABAJO DISCONTINUA. Segun lo previsto por el
articulo 58 de la Ley Federal del Trabajo, la jornada laboral es el tiempo durante el cual
el trabajador esta a disposicidn del patrén para prestar su trabajo. Por su parte, de la in-
terpretacion de los articulos 59 a 64 del propio ordenamiento, se desprenden diversas
modalidades en que se puede desarrollar la jornada, destacandose para la contradic-
cién que se resuelve, la discontinua; cuya caracteristica principal es la interrupcién del
trabajo, de tal manera que el trabajador pueda, libremente disponer del tiempo interme-
dio, lapso durante el cual no queda a disposicién del patrén. En este contexto, tratando-
se de una relacién de trabajo sujeta a jornada discontinua, para que opere la causal
prevista en el articulo 47, fracciéon X, de la ley laboral invocada, consistente en tener el
trabajador mas de tres faltas de asistencia en un periodo de treinta dias, sin permiso del
patrén o sin causa justificada, se requiere mas de tres inasistencias a toda la jornada,
esto es, cuatro faltas, en razén de que la jornada es tnica; por ende, la inasistencia a
uno de los periodos de que se compone cuando es discontinua, no constituye una fal-
ta a la jornada, sino sdélo a una parte de la misma, en consecuencia, si el trabajador tie-
ne tres y media faltas de asistencia injustificadas en un periodo de treinta dias, no se
actualiza la referida causal.

Tesis de jurisprudencia 75/95 de la Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de
la Nacién.
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Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta. Novena época, tomo I, noviembre
de 1995, pag. 180.

Contradiccion de tesis 50/94 entre las sustentadas por el Sequndo Tribunal Colegiado
del Décimo Séptimo Circuito y el Primer Tribunal Colegiado en materia de trabajo del
Primer Circuito. 5 votos.

Para rescindir por esta causa, es necesario que el trabajador acumule por lo menos
cuatro inasistencias en un periodo de 30 dias. Aqui cabe mencionar que en ocasio-
nes se tiende a tomar erroneamente las faltas a las labores en un mes natural. Pero
debe tomarse como referencia un lapso de 30 dias aunque abarque dos meses
naturales.

Insubordinacion del trabajador

Desobediencia del trabajador al patron o sus representantes, sin causa justificada,
siempre que se trate del trabajo contratado es la causal de rescisién que cita el ar-
ticulo 47, fraccion XI, de la ley laboral.

Despedir por esta causa es dificil si no se cuenta con los documentos probatorios;
por ello, es necesario establecer las condiciones de trabajo en los contratos indivi-
dualy colectivo de trabajo para que puedan observarse las actividades por realizar,
dependiendo del puesto por el que se contrata.

Una herramienta Gtil que sirve como prueba es la descripcion del puesto, ya que
mediante esta forma se tienen detalladas las actividades que realiza el personal de
la empresa y se puede probar la insubordinacion perfectamente. Esto porque al
rescindir —por esta causa- el trabajador argumenta que se le ordend realizar alguna
labor diferente por la que fue contratado.

Con la descripcién y el andlisis de puestos, el trabajador sabe cuales actividades
debe desempenfar y a la vez, el patrén tiene un documento probatorio en caso de
controversia.

No adoptar las medidas preventivas de seguridad e higiene

Ocurre cuando el trabajador se niega a adoptar las medidas preventivas o a seguir
los procedimientos indicados para evitar accidentes o enfermedades (articulo 47,
fraccion XIl, de la LFT).

Esta causa se relaciona con la desobediencia, pero sélo se refiere a las medidas de
seguridad para prevenir accidentes.

Un ejemplo de este caso, es cuando no se utiliza el equipo de proteccion (zapatos
industriales, casco, overoles, guantes y en general cualquier aditamento que pre-
venga un accidente) para realizar el trabajo, al no utilizarlo se pueden propiciar res-
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balones, derrame de sustancias quimicas o biolégicas peligrosas que provocan
accidentes como incendios o intoxicaciones desencadenando enfermedades que,
en el peor de los casos, se traducen en pérdidas humanas.

En este caso, si se cuenta con la comision de seguridad e higiene puede remitirse
al trabajador ante ella para hacerle ver el dano que pudo haber causado; y en caso
de reincidencia aplicar la rescisién.

No, se debe olvidar que por cada acto de desobediencia hay que dejar el anteceden-
te -mediante el acta— en el expediente del trabajador, para probar las reincidencias.

Asistir en estado inadecuado al trabajo

Concurrir el trabajador a sus labores en estado de embriaguez o bajo la influencia
de algun narcético o droga enervante, salvo que, en este ultimo caso, exista pres-
cripcién médica. Antes de iniciar su servicio, el trabajador debera poner el hecho en
conocimiento del patron y presentar la prescripcion suscrita por el médico (articulo
47, fraccién XIIl, de la LFT).

Probar el estado de embriaguez, significa que el trabajador se encuentre ebrioy no
s6lo que tenga aliento alcohdlico. La ebriedad o embriaguez es el estado de intoxi-
cacioén aguda con el alcohol, en un grado suficiente como para deteriorar las funcio-
nes mentales y motrices del cuerpo. Para dar fe de los hechos se le puede mandar
con el médico de la empresa a efecto de verificar su estado y expedir el certificado;
cuando no se cuente con el servicio, el patron debe allegarse de dos testigos, de pre-
ferencia un delegado sindical y uno no sindicalizado para anotar los hechos y testi-
monios en el acta administrativa correspondiente.

El influjo de drogas enervantes, también es notorio por el cambio de actitud del tra-
bajador, aqui debe hacerse la distincién si fue prescrita por el médico y la formali-
dad de enterar al patrén de ese hecho es importante, ya que en ocasiones por el
desempeno de algunas actividades es dificil que en tales condiciones se pueda la-
borar, pues el trabajador no se encuentra entero fisicamente y menos concentrado;
por tanto, una pequena distraccion puede causar un accidente.

Sin embargo, cuando no existe una prescripcién médica de por medio, lo ideal es
aplicar exdmenes médicos a todo el personal y asi se pueda averiguar de uno o va-
rios casos especificos para aplicar la rescision.

Cumplir con pena de prisiéon impuesta

La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de prision, que le
impida el cumplimiento de la relacion de trabajo es casual de rescisién en términos
del articulo 47, fraccion XIV, de la LFT.
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Es decir, que mientras dure el juicio la relacién laboral sélo se suspende, segun lo
establece el articulo 42, fraccién lll, de la ley en comento.

Cuando se han agotado todas las instancias legales y se declare la sentencia con-
denatoria, se dara por terminada la relacién laboral.

Otras

Otras analogas se pueden establecer dependiendo de las actividades que realice
la empresa, un ejemplo puede ser actuar groseramente con los clientes o provee-
dores; respecto a los primeros, se causaria un perjuicio ala empresa, porque dismi-
nuirian los ingresos y la imagen de ella ante el publico en general. En el caso de
proveedores, también se produciria un perjuicio porque, a lo mejor, perder esa rela-
cién significa no obtener los insumos necesarios o el financiamiento y, por tanto,
crearia un descontrol en la produccién o en el flujo de efectivo del negocio.

En los dos casos se puede rescindir por un perjuicio causado a la empresa por un
maltrato a los clientes o proveedores.

Otra causa es la referente a los trabajadores de confianza, contenida en el articulo
185 de la LFT. Ahi se dispone que el patron puede rescindir la relacién de trabajo si
existe un motivo razonable de pérdida de la confianza, aun cuando no coincida con
las causas justificadas de rescision del articulo 47, ya analizadas en este taller.

Aplicacion de actas administrativas de investigacion
como prueba ante una rescision laboral justificada

Cuando se inicia una relacion laboral, la principal formalidad es acordar las condi-
ciones en que el empleado prestara sus servicios, para tal efecto en el contrato indi-
vidual se enumeran algunas caracteristicas de cdmo se realizaran las actividades,
en tanto que en el Reglamento Interior de Trabajo (RIT) se establecen las condicio-
nes generales de trabajo y las diferentes sanciones que pueden aplicarse para dis-
ciplinar la conducta de los empleados que actian en forma contraria a las normas y
politicas establecidas.

En ocasiones, las infracciones al RIT crean un perjuicio en el patrimonio de la empresa
o son tan graves, que es necesario aplicar la rescisidon del contrato del trabajo.

No obstante, debido al conflicto existente, es comun que los trabajadores en deter-
minado momento reviertan la situacion, interponiendo una demanda ante la JCA
para mencionar que fueron despedidos en forma injustificada.
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Ante tal situacién, lo mas indicado es levantar un acta administrativa de investiga-
cién para circunstanciar los hechos ocurridos; mismos que estaran avalados en
todo momento por los respectivos testigos. De esta forma, cuando el empleador
tenga que ofrecer la probanza de lo ocurrido, podra mostrar el acta administrativa
como evidencia, y asi la JCA estara en condiciones de conocer la verdad de los he-
chos, y no se afectara al patron por una resolucién contraria a sus intereses.

En dicho escrito quedara constancia de las conductas y situaciones que se hayan
desprendido del mal proceder de los trabajadores en el desempeno de sus activi-
dades, asi también cuando se cometan actos u omisiones que lesionen los intere-
ses de la empresa y, por tanto, estaran sujetos a la aclaracion del empleador y del
trabajador, con objeto de determinar responsabilidades. De ahi la importancia de
que este documento sea ratificado ante un érgano jurisdiccional, esto es, ante la
Junta de Conciliacion y Arbitraje para que se le otorgue la calidad de una prueba
equiparable a la testimonial.

Despues de tal formalidad, el acta administrativa de investigacion formara parte del
expediente personal del empleado y serd un elemento probatorio esencial en caso
de hacer efectiva la rescisién del contrato individual de trabajo, pues ante una de-
manda laboral interpuesta por éste, el documento servird como elemento probato-
rio para justificar el despido ante las juntas.

Por la importancia que reviste el tener siempre los elementos de prueba para apo-
yar las decisiones tomadas en el centro de trabajo, es necesario observar los requi-
sitos que dan legalidad a la realizacion de actas administrativas de investigacién,
con el fin de motivar y fundamentar de forma clara y precisa los hechos imputados,
acompanando a tales actuaciones las pruebas documentales correspondientes en
cada caso.

Formalidades por cumplir para levantar
un acta administrativa de investigacion

El levantamiento de cada acta administrativa representa un estudio diferente, de-
pendiendo del caso de que se trate, por ello para alcanzar el pleno valor probatorio
es necesario cumplir las formalidades siguientes:

1. El documento iniciara con el titulo del escrito de que se trata, es decir, “Acta
administrativa de investigacion”. Como su nombre lo indica, en ella se plasma-
ran los hechos ocurridos y los testimonios de los participantes procurando ha-
cerlo con palabras sencillas, sin rebuscamientos, tal y como lo expresen los
declarantes, pues mediante este sencillo procedimiento se buscara llegar a la
verdad de lo ocurrido.
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En el contenido debe cuidarse laredaccion, ya que ésta debe efectuarse aren-
glén seguido y si es necesario concluir un parrafo e iniciar otro, el espacio del
renglén que quede en blanco se llenara con guiones cortos hasta el final, a fin
de que no puedan agregarse mas palabras que pudieran desvirtuar los he-
chos ahi descritos.

Se indicara la localidad del centro de trabajo, hora, fecha y ubicacion de las
instalaciones donde se actla; nombre de las personas que intervienen, sus
cargos o representaciones; nombre de los testigos tanto de asistencia como
de hechos, asi como el objeto de la diligencia.

Se tomaran las declaraciones a las personas que intervengan en dicha acta, a
quienes se exhortara a conducirse con la verdad, y se asentaran sus datos
personales.

En los puntos controvertidos, imprecisos 0 vagos de los hechos relatados, se po-
dran formular preguntas con objeto de aclarar las circunstancias y la posicion de
cada persona o suceso para evitar confusiones o0 malas interpretaciones.

Una vez que se ha interrogado a los participantes en el acto, se tomara decla-
racién al trabajador, a quien se le solicitaran sus datos generales, categoria y
antigiiedad en la empresa; asi como el horario de trabajo y lo correspondiente
en la actuaciéon de los hechos que motivan la realizacién del acta.

Al tomar la declaracion del afectado se le permitirda manifestar lo que a su dere-
cho convenga y acto seguido se procedera de igual forma con los testigos de
los hechos investigados; ademas se les conminara a que expresen si alguien
mas tiene conocimiento de los hechos, actos o circunstancias, asi como pape-
les, documentos, objetos y cualquier otra situaciéon que corrobore su dicho.

Concluido lo anterior, se procedera a la lectura de lo asentado en la actuacion,
preguntando a los declarantes si tienen algo mas que agregar y si estan con-
formes con sus declaraciones; anotando en el acta esta conformidad y ratifi-
cando todas y cada una de sus partes con su firma para constancia de ello.

En caso de inconformidad en alguno de los puntos expresados, o cuando el
afectado no quisiera firmar el contenido de la actuacion o abandone el curso
de la misma, se hara constar el hecho y los motivos o razones que orillaron al
declarante a tal actitud, sin que estas circunstancias invaliden o vicien el pro-
cedimiento, siempre que consten en el acta.

Concluidas las actuaciones, en el documento se asentara que ya no hay mas
que hacer constar; firmando los declarantes, el original y las copias corres-
pondientes, anotando sus respectivos nombres y apellidos, y dando con esto
por terminada la diligencia.
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Importancia de los testigos

En el cuerpo del escrito del acta administrativa existen dos tipos de testigos; los de
hechos y los de asistencia. Los primeros tienen un papel trascendental en la investi-
gacion, ya que en caso de alguna controversia su dicho puede ser un factor determi-
nante, parainclinar la resolucion del laudo. Como testigos directos de los hechos, su
opinién objetiva ayuda mucho en la resolucién de controversias, pues de forma in-
mediata se cuenta con los elementos necesarios para determinar la responsabilidad
del trabajador al que se le imputa alguna falta.

Por otro lado, los testigos de asistencia son aquellos que actlan para dar fe del le-
vantamiento del acta administrativa de investigacién correspondiente, lo mas ade-
cuado es que sean dos; el primero fungird como representante del trabajador
acusado (generalmente un representante sindical) y otro del patrén (lo mas reco-
mendable es que sea un trabajador de confianza), ya que de esa forma las partes
en conflicto mantendran un equilibrio al momento de la resolucién.

En las declaraciones realizadas por los participantes, no es necesario que se esti-
pule de forma expresa que los testigos declaran “bajo protesta de decir verdad”,
pues se trata en principio de una diligencia interna de la empresa.

No obstante, hay que mencionar que en caso necesario tendrian que ratificar los
testigos su dicho ante la JCA.

Lo anterior es confirmado por el Quinto Tribunal Colegiado en materia de trabajo
del Primer Circuito mediante la tesis que a continuacién se cita:

ACTA ADMINISTRATIVA, ACLARACIONES DE LOS TESTIGOS. PROTESTA NO
NECESARIA. No es violatoria de garantias la resolucién que concede valor a un acta
administrativa en la que no se protesto en forma legal al personal que intervino en ella,
dado que no existe precepto alguno en la ley laboral que asi lo indique, ademas, no es
necesaria la referida protesta porque no es una declaracion ante la autoridad compe-
tente y por lo mismo esta sujeta a ratificacion ante ésta.

Semanario Judicial de la Federacién, octava época, tomo 1V, segunda parte-1, julio a
diciembre de 1989, pag. 41.

Amparo directo 6055/89. 9 de octubre de 1989, unanimidad de votos.

Acta administrativa de investigacion como herramienta para aplicar
la rescision laboral sin responsabilidad para el patron

Segun la tesis de jurisprudencia 1.130.T. J/23 (9a.) emitida por el Décimo Tercer Tri-
bunal Colegiado en materia de Trabajo del Primer Circuito, las actas administrativas
de investigacién levantadas por el patron son consideradas documentos privados en
términos de los articulos 795 y 796 de la LFT; por tanto, no son validas para probar
los hechos asentados si no son perfeccionadas ante un érgano jurisdiccional, esto
es, solicitando la intervencion de la JCA para que comparezcan ante ella quienes la
firmaron, para asi dar oportunidad al trabajador de repreguntar y desvirtuar los he-
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chos contenidos en el acta de referencia, esto por tratarse de una prueba equipara-
ble a la testimonial.

Por tanto, para rescindir la relacion de trabajo y considerar este documento como
probatorio de los hechos, es menester cumplir con el requisito en comento. A conti-
nuacion se transcribe la jurisprudencia 1.130.T. J/23 (9a.) emitida por el Décimo
Tercer Tribunal Colegiado en materia de Trabajo del Primer Circuito en septiembre
de 2012:

ACTAS ADMINISTRATIVAS DE INVESTIGACION LEVANTADAS POR EL PATRON POR
FALTAS DE LOS TRABAJADORES. PARA QUE ADQUIERAN VALOR PROBATORIO
PLENO DEBEN PERFECCIONARSE MEDIANTE COMPARECENCIA ANTE EL ORGANO
JURISDICCIONAL DE QUIENES LAS FIRMARON, AUN CUANDO NO HAYAN SIDO
OBJETADAS POR LOS EMPLEADOS, SALVO SI ESTOS ACEPTAN PLENAMENTE SU
RESPONSABILIDAD. Las actas administrativas de investigacién levantadas por el pa-
tron por faltas de los trabajadores, deben considerarse como documentos privados
en términos del articulo 796, en relacién con el diverso numeral 795, ambos de la Ley
Federal del Trabajo y, por tanto, no adquieren valor probatorio pleno si no son perfec-
cionadas, lo cual se logra a través de la comparecencia ante el érgano jurisdiccional
de quienes las firmaron, para asi dar oportunidad al trabajador de repreguntar y desvir-
tuar los hechos contenidos en ellas, por tratarse de una prueba equiparable a la testi-
monial; circunstancia que opera aun cuando las actas no hayan sido objetadas por el
trabajador, pues de lo contrario, es decir, que su ratificacion sélo procediera cuando
se objetara, implicaria la grave consecuencia de otorgar a la parte patronal, aun en for-
ma eventual, el poder de formular pruebas indubitables ante si, sin carga de perfec-
cionamiento, a fin de lograr un acto que, como cierto tipo de terminacion de las
relaciones laborales, sélo puede obtenerse validamente mediante el ejercicio de una
accion y su demostracion ante el tribunal competente. Lo anterior se exceptua cuando
el trabajador acepta plenamente su responsabilidad en el acta administrativa de inves-
tigacion, o en el caso de que en la demanda laboral o a través de cualquier manifesta-
cién dentro del procedimiento, admita la falta cometida respecto de los hechos que se
le atribuyen como causal de separacion del trabajo, pues ante tal confesién, es inne-
cesaria la ratificacioén de las aludidas actas.

Semanario Judicial de la Federacion y su Gaceta, décima época, libro Xll, septiembre
de 2012, pag. 1337.

El acta administrativa como medio de probanza patronal

En ningun articulo de la legislacion laboral se obliga al empleador a levantar un
acta administrativa de investigacién, para circunstanciar los hechos ocurridos que
motivaron la aplicacién de alguna sancién al personal de la empresa o, en su caso,
la rescision al contrato individual de trabajo; sin embargo, no debe perderse de vis-
ta que en términos del articulo 784 de la LFT, el patrén es el obligado a probar su di-
cho mediante la exhibicion de la documentacion que de acuerdo con las leyes tiene
la obligacion de conservar en la empresa.
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En tal documentacion, se probaran sin lugar a dudas los eventos siguientes:
Fecha de ingreso;

Antiguedad del trabajador;

Faltas de asistencia;

Causa de rescision de la relacién de trabajo;

Terminacion de la relacion o contrato de trabajo para obra o tiempo determinado;

o o ko b=

Constancia de haber dado aviso por escrito al trabajador de la fecha y causa
de su despido;

7. El contrato de trabajo;

8. Duracién de la jornada laboral;

9. Pago de dias de descanso y obligatorios;

10. Disfrute y pago de las vacaciones;

11. Pago de la prima dominical, vacacional y de antigliedad;

12. Monto y pago del salario;

13. Pagodela participacion de los trabajadores en las utilidades de las empresas; e

14. Incorporacién y aportacion al Fondo Nacional de la Vivienda.

Sin embargo, en situaciones de conflicto no siempre se tienen los elementos de
probanza suficientes; por tanto, después de varias resoluciones dictadas en los tri-
bunales, ha surgido el criterio de formalizar y dar legalidad a los acontecimientos
mediante la elaboracién de un documento denominado acta administrativa de in-
vestigacion.

Asi, al levantar el acta en el momento preciso de realizar los hechos es lo mas con-
veniente, ya que los testigos podran recordar los sucesos con mayor exactitud que
si se deja pasar un periodo mayor. De esa forma, en caso de controversia solo se
tendra que ratificar lo dicho, pero el patréon contara con mayores elementos para
defenderse.

Para realizar un acta administrativa de investigacién completa, a continuacién se
muestra un formato, el cual se podra modificar de acuerdo con las necesidades y
caracteristicas de la empresa, asi como los acontecimientos que se presenten, ya
que este tipo de documentos probatorios son circunstanciales y pueden ser tan
cortos 0 extensos como se requiera.
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4 FORMATO DE ACTA ADMINISTRATIVA DE INVESTIGACION )
En la ciudad de ,siendolas horasdel de
_____ de 20__, se encuentran reunidos en el domicilio de la empresa deno-
minada , ubicadaen calle ,ndmero ,
colonia ciudad ; en la que comparecen: por la
empresa en su caracter de representante legal y por otra
trabajador, asi como los senores y
como testigos de asistencia de las actuaciones que aqui se
asientan.

Para tal fin, el sehor testigo de este acto,de afnos, con
domicilio___ quien ocupael puestode y se identifica con
,yelsepor testigo de este acto,de anos,
con domicilio quien ocupa el puestode y se iden-

tificacon__ , estan de acuerdo con lo siguiente:

El motivo de la reunién, es el de practicar una investigacion administrativa, de
acuerdo con lo establecido en el contrato (colectivo o individual) y el Reglamen-
to Interior de Trabajo, vigente en la empresa, en relacién con los hechos que se

le imputan al sefor trabajador que de-
sempena el puesto de , con horario de traba-
jo de a , de a , teniendo una antigiiedad de

___afoscon ____meses en esta empresa, y que son: (se

detallara una secuencia pormenorizada de los hechos), colocando a la vista del
trabajador la constancia documental relativa a los actos que se le imputan, con-
sistentes en: (se mostrara al trabajador los documentos
probatorios pertinentes, y se detallaran en el contenido de esta acta) y en uso
de la palabra el trabajador manifiesta lo siguiente:

A continuacion, el representante legal de la empresa dijo (se asienta lo expresa-
do por el representante legal de la empresa):

En seguida, se concede el uso de la palabra a los sefiores testigos del hecho

que se le imputa al trabajador los cuales expresan lo
siguiente:

Manifiesta el senor (nombre del primer
testigo, ser trabajador de esta empresa, con el puestode
con horariodetrabajode  a_  de a quien se identifica con

, manifiesta tener a la vista el texto de esta
acta, porque sabe y le constan los hechos anteriormente sefnalados, y una vez
que leyé los antecedentes, expresa lo siguiente:

\_ ' Y,
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(A O

simismo, el senor (segundo testigo) , quien declara ser traba-
jador de esta empresa, con el puesto de con horario
de trabajo de a de a quien se identifica con

,manifiesta tener a la vista el tex-
to de esta acta, porque sabe y le constan los hechos anteriormente expuestos,
porlo cual menciona lo siguiente:

Presentada el acta ante la vista del sefior (trabajador) procede
aleerla una vez mas y se le concede el uso de la palabra a efecto de que mani-
fieste lo que conoce y le consta sobre los hechos que aqui se asientan; por lo
que expresa lo siguiente (se puede preguntar y confirmar en caso de contradic-
cién).

Visto lo asentado y leido en voz alta, se ratifica todo el contenido de la presente
actuacion y se firma por los comparecientes al calce y al margen, para dar debi-
da constancia de lalegalidad y validez de este documento. Se da por concluida
la presente acta administrativa de investigacionalas ___ horas del

Trabajador Representante legal del patrén

Nombre y firma Nombre y firma

Testigos de asistencia

Nombre y firma Nombre y firma

Testigos de los hechos

\ Nombre y firma Nombre y firma /
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Formalidades para comunicar la rescision

Es necesario considerar la importancia de dar aviso por escrito al trabajador en el
momento mismo del despido, anotando la fecha y causa de rescisién, y en caso de
que éste se negara a recibirlo, el patrén cuenta con cinco dias hébiles siguientes a
la fecha de rescision para solicitar a la JCA respectiva que le notifique al trabajador,
en cuyo caso debera proporcionar el tltimo domicilio que tenga registrado del tra-
bajador a fin de que la autoridad se lo notifique en forma personal.

Ademas, hay que considerar que la prescripcién para ejercer las acciones deriva-
das del despido no comenzara a correr sino hasta que el trabajador reciba perso-
nalmente el aviso de rescision.

También es necesario mencionar que el aviso de despido debe entregarse al traba-
jador o a la juntay no al sindicato. En dicho aviso pueden establecerse varias cau-
sales siempre que se puedan probar, aunque con acreditar una se hace
innecesario continuar con la probanza de las demas.

Como conclusién, es necesario mencionar que al rescindir la relacién laboral de ante-
mano se debe tener la certeza de contar con los elementos de evidencia necesarios
para enfrentar una controversia, para no perder el laudo cuando se tiene larazon plena.

Un hecho importante es la formalidad de dar aviso al trabajador o ala JCA, ya que el
no hacerlo se considerara que el despido fue injustificado y en consecuencia la nu-
lidad del despido; por tanto, se tendria que indemnizar. Por lo mismo, al final del
tema se proporciona el formato que puede utilizar al patrén para notificar la resci-
sion al trabajador. Recuérdese que tal formato debe ajustarse a las necesidades de
cada empresa, por lo que habran de eliminarse los parrafos que no correspondany
adicionarse los que se requieran.

Consecuencia de no comprobar la causal de rescision

Es importante destacar que con motivo de las reformas a la LFT, publicadas en el
DOF el 30 de noviembre de 2012, en el segundo parrafo del articulo 48 de la ley en
comento, se establecié que si en el juicio correspondiente el patrén no comprueba la
causa de la rescision, el trabajador tendra derecho a que se le paguen los salarios
vencidos computados desde la fecha del despido hasta por un periodo maximo de
doce meses. Esto sin importar la accion intentada por el trabajador (reinstalacién al
trabajo que desempenaba o indemnizacién con el importe de tres meses de salario).
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Pago de intereses de no concluirse el procedimiento en un ano

Si al término del plazo senalado en el parrafo anterior no ha concluido el procedi-
miento o no se ha dado cumplimiento al laudo, se pagaran también al trabajador los
intereses que se generen sobre el importe de quince meses de salario, a razén del
dos por ciento mensual, capitalizable al momento del pago. Lo dispuesto en este pa-
rrafo no serd aplicable para el pago de otro tipo de indemnizaciones o prestaciones.

Improcedente el pago de salarios vencidos en caso de muerte del traba-
jador

En caso de muerte del trabajador, dejaran de computarse los salarios vencidos
como parte del conflicto, a partir de la fecha del fallecimiento.

Sancion a abogados, litigantes o representantes que propicien dilacion
u obstaculizacion del proceso de resolucion del juicio

El reformado articulo 48, quinto parrafo de la LFT establece que los abogados, liti-
gantes o representantes que promuevan acciones, excepciones, incidentes, dili-
gencias, ofrecimiento de pruebas, recursos y, en general toda actuacion en forma
notoriamente improcedente, con la finalidad de prolongar, dilatar u obstaculizar la
sustanciacion o resolucién de un juicio laboral, se le impondra una multa de 100 a
1000 veces el salario minimo general.

Sanciodn a servidores publicos que propicien la dilacion del proceso

Por su parte, el ultimo parrafo del reformado articulo 48 de la LFT prevé que si la di-
lacion es producto de omisiones o conductas irregulares de los servidores publi-
cos, la sancion aplicable sera la suspensién hasta por noventa dias sin pago de
salario y en caso de reincidencia la destitucion del cargo, en los términos de las dis-
posiciones aplicables. Ademas, en este Ultimo supuesto se daré vista al Ministerio
Publico para que investigue la posible comisién de delitos contra la administracién
de justicia.
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4 FORMATO DE AVISO DE RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO N
de de 20__.

Nombre del trabajador:

Presente

Para los efectos legales a que haya lugar, me permito comunicarle, en mi carac-
ter de representante legal del patrén: que a
partir del queda rescindido el contrato individual de traba-
jo que tenia celebrado con usted, con la categoria de ,
sin ninguna responsabilidad para el patron por haber incurrido en:

(Relacionar circunstancias de tiempo, modo y lugar)

Tales hechos representan la causal de rescision establecida en la(s) fraccion
(es) del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo.

Lo hago de su conocimiento atendiendo lo indicado en el dltimo parrafo del ar-
ticulo invocado, solicitando atentamente se sirva firmar la copia de la presente.

Nombre y firma del representante legal

Nombre, huella y firma del trabajador
(recibi original)

Testigos

Nombre y firma Nombre y firma
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/~  FORMATO DE AVISO DE RESCISION DEL CONTRATO DE TRABAJO
A LA JCA ANTE LA NEGATIVA DEL TRABAJADOR PARA RECIBIRLO

a de de 20__.

C. Presidente de la Junta de Conciliacion y Arbitraje.
Presente

en mi caracter de apodera-
do de la empresa personalidad que acredito
con el poder notarial defecha levantado ante lafe
del notario publico manifiesto para todos los efectos legales a que
haya lugar que, con fecha , Mi representada ha

procedido a rescindir el contrato individual de trabajo celebrado con el trabajador

quien desempenaba el puesto

de . La rescision se realizé con fundamento en las fracciones
del articulo 47 de la Ley Federal del Trabajo .

Lo anterior es consecuencia de que con fecha
se suscitd

Por otro lado, debido a la negativa de dicho trabajador para recibir el aviso co-
rrespondiente, solicito a esa junta notifique lo conducente al respecto, en la inteli-
gencia de que el trabajador manifestd, bajo protesta de decir verdad, que tiene
su domicilio en:

Por lo anteriormente expuesto, solicito a esa junta:
Primero. Tenerme por presentado en tiempo y forma el presente aviso.

Segundo. Se sirva notificar al trabajador el contenido del presente oficio.

PROTESTO LO NECESARIO

Nombre y firma del representante legal




Rescision de las relaciones laborales
por parte del trabajador

En la rescision del contrato de trabajo, tanto el patron como el trabajador tienen po-
sibilidad pararecurrir a ella, pudiendo aplicar una de las causas que senalalaley la-
boral como justificadas para rescindir la relacion.

Las causas por las que el patrén puede rescindir el vinculo laboral sin responsabili-
dad de indemnizar al trabajador, se encuentran en el articulo 47 de la LFT.

Las causales por las que un trabajador puede dar por rescindida la relacion laboral
de manera justificada, estan enunciadas en el articulo 51 de la LFT.

Causas de rescision sin responsabilidad para el trabajador

Engano del patron

La primera causa enlistada en el articulo 51 de la LFT, es el engano al empleado,
respecto de las condiciones contenidas en el contrato de trabajo, ya sea por parte
del patrén o, en su caso, la agrupacion patronal que le haya propuesto el empleo.

Es importante destacar que esta causa de rescision dejara de tener efecto después
de 30 dias de prestar sus servicios el trabajador, fuera de dicho plazo, no podra
hacerse valer.

De esta manera, si las condiciones ofrecidas por el empleador, tales como horario,
puesto, actividades por realizar, etcétera, no concuerdan con las otorgadas una
vez que inicia la relacién laboral, el trabajador se encuentra en condiciones de dar
por terminada ésta.

En caso de ser necesaria la intervencion de la JCA para hacer efectiva la rescision,
es el trabajador quien debe probar la existencia de esta causal, incluso puede pre-
sentar el contrato en el que se hayan pactado condiciones distintas a las obtenidas.

Falta de probidad u honradez, actos de violencia, hostigamiento y/o acoso
sexual del patron o personas relacionadas

El hecho de que el patrén, sus familiares o sus representantes incurran —dentro del
servicio- en faltas de probidad u honradez, actos de violencia, amenazas, injurias,

95
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hostigamiento y/o acoso sexual, malos tratamientos o analogos, contra el trabaja-
dor o su conyuge, padres, hijos o hermanos, es causal de rescisién (articulo 51,
fraccion I, de la LFT).

Segun el articulo 51, fraccién lll, de la LFT, si el patrén, sus familiares o sus repre-
sentantes incurren —fuera del servicio— en tales actos y éstos son de tal manera gra-
ves que hacen imposible el cumplimiento de la relacién de trabajo, podran también
rescindir el contrato.

Aqui, se debe considerar que si el acto no es cometido por el patrén, debe existir el
consentimiento de éste para que opere como causa de rescisién, pues de lo contra-
rio seria una situacion ajena a la relacion laboral que no tendria porque tener efec-
tos en ella.

Al efecto, hay que considerar que el término probidad se refiere a la rectitud e inte-
gridad en el actuar, por lo que actuar con falta de probidad implica aquello que se
aparta del buen proceder. Diversas acciones pueden ubicarse en la falta de probi-
dad, tal y como lo han calificado los tribunales en diversas tesis como las que a
continuacién se transcriben:

FALTA DE PROBIDAD DEL PATRON. CAMBIO UNILATERAL DE LAS CONDICIONES DE
TRABAJO. Es falta de probidad del patrén cuando decide, en forma unilateral, cambiar
las condiciones de labores de un trabajador, como lo es si la parte patronal disminuye
las funciones que le tiene asignadas, subordinandole, ademas, a la supervision y di-
reccién de un superior impuesto por aquélla, originando la causa de rescisién del
contrato de trabajo sin responsabilidad para el trabajador, prevista en el articulo 51,
fraccion Il, de la Ley Federal del Trabajo.

Tesis V.20.171 L del Segundo Tribunal Colegiado del Quinto Circuito.

Semanario Judicial de la Federacién, octava época, tomo XIV, noviembre de 1994,
pé&g. 449.

Amparo directo 371/94. 18 de agosto de 1994. Unanimidad de votos.

FALTA DE PROBIDAD. INCURRE EN ELLA EL PATRON QUE EN PAGO DE SALARIOS
LIBRA UN CHEQUE SIN FONDOS. Es criterio juridico correcto, concluir que cuando el
patrén libra cheque en favor del trabajador como pago de salarios, y el titulo crediticio
no es cubierto por el librado en virtud de carencia en fondos, debidamente constatada
por la Camara de Compensacion, el demandado incurre en falta de probidad, lo cual
es causa de rescision de la relacién contractual.

Quinto Tribunal Colegiado en materia de trabajo del

Primer Circuito.

Semanario Judicial de la Federacion, octava época, tomo Xlll, abril de 1994, pag. 373.
Amparo directo 9775/93. 13 de enero de 1994. Unanimidad de votos.

Por otro lado, la amenaza consiste en dar a entender a alguien que se le quiere ha-
cer algun dafo, mientras que las injurias son aquellas expresiones verbales, escri-
tas o corporales que tengan el proposito de ofender a quien las reciba.

Es dificil que el trabajador aplique esta fraccién alegando malos tratos, pues es co-
mun en los centros laborales que los empleadores incurran en malos tratos hacia
los trabajadores e incluso insultos, como parte de una politica, ademas de que es
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una situacién que puede volverse subjetiva, pues para la parte patronal ciertos ac-
tos pueden no ser malos, mientras que para el empleado si pueden serlo.

Respecto al hostigamiento y acoso sexual, son causales de rescision producto de
las reformas y adiciones a la LFT de noviembre de 2012. En el articulo 30.-Bis de di-
cha ley se conceptualizan de la siguiente manera:

1. Hostigamiento es el ejercicio del poder en una relacién de subordinacion real
de la victima frente al agresor en el ambito laboral, que se expresa en conduc-
tas verbales, fisicas o ambas; y

2. Acoso sexual es unaforma de violencia en la que, si bien no existe la subordi-
nacién, hay un ejercicio abusivo del poder que conlleva a un estado de inde-
fension y de riesgo para la victima, independientemente de que se realice en
uno o varios eventos.

Con base en la Ley General de Acceso de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia
las diferencias entre hostigamiento y acoso sexual son las siguientes:

Diferencias entre hostigamiento y acoso sexual

Hostigamiento Sexual Acoso Sexual

Existe una relacion real de subordinacién No existe subordinacién.
por parte de la victima.

Se realiza en &mbitos laborales y/o escolares. | En cualquier espacio.

Se expresa en conductas verbales, fisicas Hay un ejercicio abusivo de poder que
0 ambas, relacionadas con la sexualidad conlleva a un estado de indefension y de
de connotacion lasciva. riesgo para la victima.

Para la Procuraduria General de la Republica (PGR) tanto el hostigamiento como el
acoso son formas de violencia de género, se trata de una conducta de naturaleza
sexual no reciproca que afecta la dignidad de mujeres y hombres y crean un am-
biente de trabajo intimidatorio, hostil o humillante para quien las recibe y hasta para
terceras personas.

Conductas que pueden constituir hostigamiento y acoso sexual

1. Imagenes de naturaleza sexual u otras imagenes que la o lo incomoden en
carteles, calendarios, pantallas de computadoras.
Piropos o comentarios no deseados acerca de su apariencia.

Miradas morbosas o gestos sugestivos que la o lo molesten.
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4. Burlas, bromas, comentarios o preguntas incbmodas sobre su vida sexual o
amorosa.

5. Presidn para aceptar invitaciones a encuentros o citas no deseadas fuera de
su lugar de trabajo.

Cartas, llamadas telefénicas o mensajes de naturaleza sexual no deseados.

Amenazas que afecten negativamente su situacion laboral si no acepta las in-
vitaciones o propuestas sexuales.

8. Exigencia derealizar actividades que no competen a sus labores u otras medi-
das disciplinarias por rechazar proposiciones sexuales.

9. Roces, contacto fisico no deseado.

10. Presion para tener relaciones sexuales.

Previo a la reforma a la LFT, estas conductas sélo podian demandarse por la via ci-
vil, ahora pueden demostrarse en el ambito laboral.

Reducir el salario o cambiar su lugar de pago

Cuando el patrén disminuye el salario del trabajador sin que medie justificacion para
ello, como podria ser la reduccién de la jornada, o descuentos por préstamos o deudas
permitidos por el articulo 110 de la LFT, el empleado podra rescindir el vinculo laboral
sin incurrir en responsabilidad alguna (articulo 51, fraccion IV, de la LFT).

Ademas, de acuerdo con los articulos 108 y 109 de la ley laboral, el pago de salarios
debe realizarse en el lugar en que se presten los servicios, en dia laborable conveni-
do entre ambas partes y en horario de trabajo o inmediatamente después de finalizar,
por lo que si el patrén modifica unilateralmente —sin convenirlo con el trabajador o el
sindicato- cualquiera de estos términos, el empleado podra dar por terminada la re-
lacion laboral, segln lo dispuesto en el articulo 110, fraccién V, de la misma ley.

Los tribunales también han emitido diversas tesis respecto a esta causa de resci-
sién, como la siguiente:

RESCISION DE LA RELACION LABORAL POR REDUCCION DEL SALARIO, NO ES
NECESARIO QUE SE DEMUESTRE QUE SE EFECTUARON GESTIONES PARA
OBTENER EL PAGO CORRECTO. BASTA CON QUE SE ACREDITE LA EXISTENCIA
DE SU REDUCCION. E] articulo 51, fraccion IV, de la Ley Federal del Trabajo, estable-
ce que el trabajador podra rescindir la relacién de trabajo, sin responsabilidad, cuan-
do el patrén le reduzca el salario. Del andlisis relacionado de dicho precepto con el
articulo 52 del mismo ordenamiento y las normas protectoras del salario previstas en
el capitulo VII del titulo tercero de la ley, se concluye que para que opere la rescision
de mérito, basta que el trabajador acredite la existencia de la reduccién; por lo que re-
sulta inadmisible condicionar la procedencia de la accién a que ademas demuestre
que efectud gestiones para obtener el pago correcto y que el patréon se nego a efec-
tuarlo, pues con ello se introducen elementos no previstos en la ley.
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Tesis de jurisprudencia 2a./J. 88/2005, aprobada por la Segunda Sala de la SCJN, en
sesion privada del 24 de junio de 2005.

Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, novena época, tomo XXll, julio de
2005, pagina 482.

Provocar perjuicios en herramientas

En caso de que el trabajador sufra perjuicios en sus herramientas o instrumentos
de trabajo y éstos sean causados maliciosamente por el patrén, podra rescindir la
relacion laboral de acuerdo con lo sefalado en el articulo 51, fraccién VI, de la LFT.

Para que surta efectos esta causal, las herramientas o instrumentos danados seran
propiedad del trabajador, pues silo son del empleador no existiria perjuicio alguno.

Falta de seguridad e higiene en los centros de trabajo

La seguridad e higiene en el centro de trabajo es una de las principales preocupa-
ciones de las autoridades laborales, y asi lo manifiesta el articulo 51, fracciones VI
y VIII, de la ley laboral.

La primera sefala que cuando el establecimiento carezca de condiciones higiéni-
cas o no se cumplan las medidas preventivas o de seguridad, senaladas porlaleyy
ello provoque la existencia de un peligro grave para la seguridad o salud del traba-
jador o de su familia, se configura una causal de rescision.

La segunda otorga al empleado la posibilidad de rescindir el contrato si el patrén
compromete la seguridad del establecimiento o de las personas que en él se en-
cuentren, debido a su imprudencia o descuido inexcusable.

Atentar contra la dignidad del trabajador

Con las reformas a la LFT se adiciona, en la fraccion IX del articulo 51, una nueva
causal de rescision de la relacion de trabajo sin responsabilidad para el trabajador,
consistente en que el patrén le exija la realizacién de actos, conductas o comporta-
mientos que menoscaben o atenten contra su dignidad.

Causas analogas

Aligual que para larescisiéon patronal, el trabajador también puede hacer valer cau-
sas analogas a las ya explicadas, cuando son de igual manera graves y de conse-
cuencias semejantes y, por supuesto, tienen efecto en el trabajo.
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Aviso de rescision de la relacion de trabajo y plazo para
que el trabajador se separe de su trabajo

Hay que recordar que cuando el patrén invoca las causales de rescision laboral es-
tablecidas en la LFT, éste se encuentra obligado a entregar al trabajador el aviso
escrito con la fecha y causa de la rescision, por lo que es comdn que los patrones
exijan la misma formalidad cuando son los empleados quienes dan por terminada
la relacién laboral; sin embargo, la ley no fija esta obligacién para ellos, ademas de
que existen tesis de los tribunales que los liberan de ello, por lo que, en todo caso,
debera presentar su demanda ante la JCA donde precise en forma clara los hechos
que motivaron su accién, senalando el lugar, la fecha y la hora en que ocurrieron.

Asi se confirma en la tesis aislada emitida por el Primer Tribunal Colegiado del Déci-
mo Primer Circuito que a continuacién se transcribe:

AVISO DE RESCISION DE LA RELACION LABORAL. EL TRABAJADOR NO TIENE
OBLIGACION DE DARLO. En contrario a lo pretendido por la quejosa, ni relacionan-
do los articulos 17, 47, tltimo parrafo, 134, fraccién V, de la Ley Federal del Trabajo,
podria estimarse que el trabajador tenga que dar aviso al empresario para poderse se-
parar del empleo, ya que si bien la ley impone esa obligacién a éste, sancionando su
omisién con la presuncién de que el despido fue injustificado, ello tiene su esencia en
que las normas de trabajo tienden a conseguir el equilibrio y la justicia social, tratando
de lograr la igualdad entre los factores de la produccioén, de los cuales la parte obrera
es lamas débil; y por ello, el deber del patrén de dar aviso por escrito al trabajador de
las causas que motivan su despido, tiene por objeto que este pueda preparar su de-
fensa, para que en caso de considerarlo injustificado, esté en condiciones de plantear
en forma correcta su demanda, originando que el patrén no pueda introducir nuevas
causas de despido; y por lo que respecta al trabajador, que al ocurrir cualquiera de las
causales previstas en el articulo 51 del Cédigo Laboral, deberd intentar su accién den-
tro del término de treinta dias, sin que tenga obligacién de dar aviso de la rescision al
patrén, pues basta con que al presentar su demanda precise en forma clara los he-
chos fundatorios de su accion, y senale lugar, fechay hora en que ocurrieron. Lo ante-
rior se reafirma con el hecho de que no es dable a los patrones demandar por via de
accion la rescisiéon de la relacién laboral, conforme a lo sostenido por la Cuarta Sala
de la Suprema Corte de Justicia de la Nacién, en la tesis reiterada que bajo el rubro:
“RESCISION, IMPROCEDENCIA DE LA”, se publica en la pagina 65 del informe rendi-
do por su presidente al concluir el afio de 1982, Segunda Parte; derecho que sélo con-
cede a los trabajadores el articulo 48 de la ley relativa.

Amparo directo 994/87. 22 de febrero de 1988. Unanimidad de votos.

Semanario Judicial de la Federacién, Octava Epoca, Tomo I, segunda parte-1, ene-
ro-junio de 1988, pag.153.

Ahora bien, es importante considerar que el articulo 52 de la LFT establece que el
trabajador podra separarse de su trabajo dentro de los 30 dias siguientes a la fecha
en que se dé cualquiera de las causas mencionadas en el articulo 51 y tendra dere-
cho a que el patrén lo indemnice en los términos del articulo 50.

La observancia de este precepto es de vital importancia cuando se rescinda la rela-
cién de trabajo sin responsabilidad del trabajador, pues al no separarse del empleo



Capitulo Il 101

dentro de los 30 dias siguientes a la fecha en que se presente cualquiera de las cau-
sas mencionadas en el articulo 51 dara origen a que la demanda de rescision sea
improcedente.

Esta disposicién también se confirma en la tesis 1.90.T.9 L emitida por el Noveno
Tribunal Colegiado en materia de Trabajo del Primer Circuito, misma que a conti-
nuacion se cita:

RESCISION SIN RESPONSABILIDAD DEL TRABAJADOR, POR CAUSAS IMPUTABLES
AL PATRON. LA SEPARACION DEL ACTOR ES REQUISITO NECESARIO DE SU
ACCION. Del contenido del articulo 52 de la Ley Federal del Trabajo, se infiere que
para la procedencia de la accién rescisoria por parte del trabajador, por causas impu-
tables a su patrén, se requiere que el accionante se separe de su trabajo, lo que debe-
ra hacer dentro de los treinta dias siguientes a la fecha en que se dé cualquiera de
las causas mencionadas en el numeral 51 del propio ordenamiento, sin necesidad
de la previa declaracién de la autoridad laboral; por lo tanto, cuando en su libelo recla-
matorio el actor no expresa haberse separado y la fecha exacta en que lo hizo o si con-
tinta laborando con posterioridad a la presentacién de su demanda respectiva, la
accién rescisoria es improcedente.

Semanario Judicial de la Federacion y su Gaceta, novena época, tomo I, junio de
1995, pagina 531.

A pesar de los expuesto, en la practica es poco comuln que el trabajador aplique al-
guna de estas causales, pues generalmente pasan por alto toda clase de violacio-
nes a las disposiciones laborales, debido a que lo méas importante para ellos es
conservar su fuente de ingresos; sin embargo, las empresas no deben confiarse y
procurar en todos los casos cumplir las disposiciones legales.



Diferencia entre finiquito y liquidacion

Segun el Diccionario de la Real Academia Espanola (DRAE), al usar el término fini-
quito, se refiere a finiquitar; es decir, saldar o terminar una cuenta; por tanto, se de-
duce que procede pagar el finiquito en los casos de renuncia, terminacion de la
relacion laboral y rescisién por causa justificada sin responsabilidad para el patron.
Dicho finiquito se integra con los conceptos siguientes:

Salarios devengados y no pagados a la fecha en que finaliza la relaciéon laboral;
Parte proporcional de aguinaldo (articulo 87, ultimo parrafo, de la LFT);
Parte proporcional de vacaciones (articulo 79, ultimo parrafo, de la LFT);

Prima de antigliedad, si procede (articulo 162 de la LFT); y

A A

Otras prestaciones que estuvieran contempladas en el contrato individual o
colectivo de trabajo.

Por otra parte, el término liquidacion se utiliza cuando el patrén esta obligado area-
lizar un pago indemnizatorio, lo cual significa resarcir un dafo o perjuicio causado.

Asi, la indemnizacién se aplica en los casos en que el despido es injustificado, o
bien, en aquellos en que aun siendo justificado, el patron no comprobé plenamente
la causal relativa ante la JCA o no se dio aviso de la rescision a ésta o al trabajador,
en virtud de que se presume que la privacion de trabajo es sin motivo alguno y, por
tanto, origina un perjuicio al rescindido.

Igualmente, procede cuando el trabajador rescinde la relacion laboral por alguna
de las causas citadas del articulo 51 de la LFT.

Segun lo previsto en el articulo 48 de la LFT, cuando el trabajador considere que el
despido fue injustificado, puede solicitar ante la JCA que —a su eleccion- se le
reinstale en el trabajo que desempenaba o que se le indemnice con el importe de
tres meses de salario.

Cabe senalar que tal disposicion emana del apartado “A” del articulo 123 constitu-
cional, el cual sefala en su fraccion XXII que el patrén que despida a un trabajador
sin causa justificada, a eleccién del trabajador estara obligado a cumplir con el con-
trato o indemnizarlo con el importe de tres meses de salario.

Sin embargo, cuando el trabajador opta por laindemnizacién constitucional y el pa-
trén realiza el pago de dicha cantidad ademas de las prestaciones a que tienen de-
recho; es decir, la prima de antigledad y las partes proporcionales de aguinaldo,
vacaciones y prima vacacional, se extingue al instante el vinculo laboral. Por tanto,
al momento en que el empleado demande el pago de la indemnizaciéon menciona-
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da, pierde automaticamente el derecho a reclamar el pago de la indemnizacion re-
ferida en el articulo 50 de la legislacion laboral.

Si al emitirse el laudo, la JCA decidi6 que el trabajador tiene derecho a su reinstala-
cion, y el patrén la acepta, continda la vigencia de la relacién laboral por lo que este
ultimo se encuentra obligado a retribuir al trabajador afectado el importe de los sa-
larios caidos correspondientes.

Ahora bien, segun el articulo 49 de la LFT si el empleador se niega a reinstalar al tra-
bajador, debe indemnizarlo con el importe que corresponda obedeciendo lo dis-
puesto por el articulo 50 de la misma ley.

Como se puede apreciar, el pago de las cantidades establecidas en dicho articulo
50 de la LFT, sélo se aplican cuando el trabajador pide ser reinstalado en el puesto
que ocupaba y existe negativa patronal para hacerlo.

El monto de dicha indemnizacién depende del tipo de relacién laboral que se haya
pactado, tal y como se presenta en la tabla siguiente:

Condicién contractual Plazo del contrato Monto de la indemnizacién

Planta Tiempo indeterminado 20 dias por cada ano de servicio pres-
tado

Eventual (obra o tiem- | Menor a un afo Los salarios de la mitad del tiempo de

po determinado) servicios prestados (50% del tiempo
laborado)

Eventual (obra o tiem- | Mayor a un afno Seis meses de salario por el primer

po determinado) afo, mas 20 dias por cada afno subse-
cuente de servicios

Lo anterior esta previsto en el propio articulo 49 de la LFT y sera aplicable a los si-
guientes trabajadores:

Con antigiiedad menor a un ano;
De confianza;
Del servicio doméstico;

Eventuales; y

@ 0N~

De planta.

Ademas de laindemnizaciéon mencionada, el patrén esta obligado a pagar las canti-
dades siguientes:

1. Tres meses de salario;

2. Salarios vencidos desde la fecha del despido hasta por un periodo de 12 meses;
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3. Intereses sobre el importe de quince meses de salario, a razén del 2% men-
sual. Estos aplicaran si al término de los 12 meses no ha concluido el procedi-
miento o0 no se ha dado cumplimiento al laudo; y

4. Prima de antiguedad.

Cabe aclarar que en casos de terminacion colectiva, sélo se adquiere el derecho a
recibir unaindemnizacion de tres meses de salario y la prima de antigliedad, en tér-
minos de los articulos 436 y 162 de la LFT.

Salario base para calcular la indemnizacion patronal

El articulo 89 de la LFT establece que para determinar el monto de las indemniza-
ciones, se debe tomar como base la cuota diaria, ademas de la parte proporcional
de las prestaciones sefialadas en el articulo 84 de la misma ley, a saber: gratifica-
ciones, percepciones, habitacion, primas, comisiones, prestaciones en especie y
cualquier otra cantidad o prestacién que se entregue al trabajador por prestar sus
servicios.

Dicho salario sera el que corresponda al dia en que nace el derecho a laindemnizacion.

Tratandose de trabajadores que perciben salarios por unidad de obray, en general,
cuando la retribucién sea variable, el salario diario sera el promedio de las percep-
ciones obtenidas en los 30 dias efectivamente trabajados antes del nacimiento del
derecho a la indemnizacion.

En caso de que durante el lapso mencionado se hubiera dado un incremento en el
salario, se tomara como base el promedio de las percepciones obtenidas por el tra-
bajador a partir de la fecha del aumento.

Por tanto, cualquiera de las indemnizaciones comentadas (tres meses de salarios y
20 dias por afno de servicio) debe pagarse conforme al salario integrado. Sin em-
bargo, se debe tener presente que éste no siempre sera igual al salario base de co-
tizacién que es integrado para efectos del seguro social, puesto que en la Ley del
Seguro Social se establecen ciertos limites y condiciones que lo hacen distinto.

Prima de antigtiiedad

Para calcular la prima de antigliedad, se atendera lo dispuesto por el articulo 162
de la LFT.

Hay que considerar que la prima de antigliedad se pagara en los casos en que el
patrén sea quien decida dar por terminada la relacién laboral, sin importar si existe
o no motivo de separacion, tal y como lo sefala el citado articulo. Igualmente, el pa-
tron se encuentra obligado a su pago cuando el trabajador dé por rescindida la
relacion laboral por causa justificada.
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Existen dos casos mas en los que el trabajador adquiere el derecho a recibir la prima
de antigliedad, éstos son cuando se presenta la muerte de éste, independientemen-
te del tiempo que haya prestado sus servicios, o cuando hay separacion voluntaria al
trabajo, siempre que haya cumplido, por lo menos, 15 anos de servicios.

En cuanto al salario que servira para calcular la prima de antigliedad, el propio ar-
ticulo 162 indica que para determinar su monto se estara a lo dispuesto por los ar-
ticulos 484, 485 y 486 de la LFT de acuerdo con lo siguiente:

1. Setomara como base la cuota diaria que el trabajador haya percibido a cam-
bio de sus servicios.

La cantidad que sirva de base, en ningun caso sera inferior al salario minimo.

La base méaxima sera de dos salarios minimos del area geografica correspon-
diente. En caso de que el trabajador haya prestado sus servicios en diferentes
areas, el maximo sera el doble del promedio de los salarios respectivos.

Indemnizacion que corresponde al trabajador
cuando es éste quien rescinde la relacion laboral

Conforme con el articulo 52 de la LFT, cuando el trabajador es quien da por rescin-
dido el contrato laboral de manera justificada, tiene derecho a que se le indemnice
de acuerdo con el articulo 50 de la misma ley.

La indemnizacién conforme al articulo 50 procede como sigue:

1. Si el trabajador opta por la reinstalacion, los salarios caidos se pagaran con
los incrementos salariales generados, desde el despido hasta que se reanu-
den los servicios, pues la relacion de trabajo se entiende continuada, como si
nunca se hubiera interrumpido.

2. Sieltrabajador se decide por la indemnizacién constitucional, los salarios cai-
dos se cuantificaran con base en el sueldo percibido a la fecha del despido, ya
que el actor prefirio6 mantener la ruptura de la relacion de trabajo, lo que torna
inaplicables las mejoras salariales posteriores.

Asi se confirma en el criterio del Primer Tribunal Colegiado de Circuito del Centro
Auxiliar de la Octava Regién expuesto en la tesis XXVIl.10.(VIIl Regién) 22 L (10a.)
que a continuacion se cita:

SALARIOS CAIDOS EN CASO DE RESCISION DE LA RELACION DE TRABAJO POR
CAUSAS IMPUTABLES AL PATRON. DEBEN CALCULARSE CON BASE EN EL
SUELDO PERCIBIDO A LA FECHA DE LA SEPARACION. En la jurisprudencia publi-
cada en el Semanario Judicial de la Federacion, Séptima Epoca, Volumenes 157-162,
Quinta Parte, pagina 97, de rubro: “SALARIOS CAIDOS, MONTO DE LOS, EN CASO DE
INCREMENTQOS SALARIALES DURANTE EL JUICIO.”, la otrora Cuarta Sala de la Supre-
ma Corte de Justicia de la Nacion sostuvo que cuando prosperen las acciones deriva-
das de un despido injustificado, los salarios caidos deben calcularse conforme a las
siguientes bases: a) Si se ejercid la accion de reinstalacion, se pagaran con los incre-



Capitulo Il 107

mentos salariales generados desde el despido hasta que se reanuden los servicios,
pues la relacién de trabajo se entiende continuada, como si nunca se hubiera inte-
rrumpido; y, b) Si se ejercio la accidon de indemnizacion constitucional, los salarios
caldos se cuantificaran con base en el sueldo percibido a la fecha del despido, ya que
el actor prefiri6 mantener la ruptura de la relacion de trabajo, lo que torna inaplicables
las mejoras salariales posteriores. Esta segunda regla debe aplicarse, por mayoria de
razoén, para el célculo de los salarios caidos que deben cubrirse cuando prospera la
accion rescisoria ejercida por causas imputables al patron, en términos del articulo 51
de la Ley Federal del Trabajo. Efectivamente, en este caso el trabajador no sélo opta
porque permanezca disuelta la relacién de trabajo, sino que decide extinguirla para
obtener el resarcimiento econémico derivado de los articulos 50 y 52 de la citada ley.
En este sentido, como ocurre con la accion de indemnizacién constitucional, el actor
deja de estar sujeto a las condiciones del vinculo laboral y sus salarios caidos tienen
un caracter exclusivamente compensatorio, de modo que no se justifica que obtenga
los aumentos salariales producidos después de la separacion.

Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, décima época, libro XIX, abril de
2013, tomo 3, pagina 2287.

Adicionalmente recibira el importe de tres meses de salario, ademas de los salarios
vencidos desde la fecha de separacién y hasta la fecha en que se liquide la indem-
nizacién, en la inteligencia de que s6lo se pagaran estos ultimos cuando el patrén
no acepte la rescisién y el trabajador tenga que solicitarla ante la JCA.

Asimismo, de acuerdo con el articulo 162, fraccién I, de la LFT, cuando un trabaja-
dor se separe justificadamente de su empleo, tendra derecho a que se le pague la
prima de antigliedad, sin importar el tiempo que haya laborado en la empresa.

Hay que tener en cuenta que el pago de la prima de antigliedad consiste en 12 dias
por cada ano de servicios, teniendo como base para su célculo el tope de dos ve-
ces el salario minimo general del area geografica correspondiente, segun lo sefa-
lan los articulos 485 y 486 de la ley laboral.
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CASO PRACTICO 1

Determinacién del monto de indemnizacioén, finiquito y prima vacacional corres-
pondiente a un trabajador por despido injustificado.

PLANTEAMIENTO

La compania “Producciones electronicas digitales SA de CV” desea conocer el mon-
to que tendréa derecho un trabajador por concepto de indemnizacion, finiquito (pres-
taciones devengadas) y prima de antigledad. El subordinado fue despedido sin
justificacion alguna y ha solicitado su reinstalacidn ante la Junta Local de Concilia-
cién y Arbitraje correspondiente, misma que ha sido negada por la empresa.

DATOS

Generales:
o Ubicacion del centro laboral Distrito Federal
o Zona geografica del centro laboral “A”
o Salario minimo general en la zona “A” supuesto para 2015 $70.00
Del trabajador:
o Nombre Alfredo Sanchez Leén
o Tipo de contratacién Por tiempo indeterminado
o Fecha deingreso 15 de octubre de 2010
a Fecha de despido 10 de abril de 2015
o Fecha de liquidacion ante la Junta de

Conciliacion y Arbitraje 20 de abril de 2015
a Tiempo laborado (antigliedad)

(del 15-X-2010 al 10-1V-2015) 4 anos, 177 dias
o Dias laborados del 10. de enero al 10 de abril de 2015

(81 + 28 + 31 + 10) 100
o Salarios caidos a la fecha de liquidacion 10 dias
o Salario mensual $6,500.00
o Vacaciones por contrato colectivo 20 dias
a Prima vacacional 25% del salario

correspondiente al
numero de dias de
vacaciones otorgadas

o Aguinaldo 15 dias
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DESARROLLO

1. Célculo de la cuota diaria del trabajador.

Salario mensual
(=) Dias del mes
(=) Cuota diaria (salario diario)

$6,500.00
30
$216.67

2. Determinacién de las prestaciones devengadas en el Ultimo afo de servicios (fi-

niquito).

a) Determinacidn de la parte proporcional de aguinaldo devengada del 10. de enero

de 2015 a la fecha del despido (10 de abril de 2015).

Salario diario

)
) Aguinaldo anual
(=) Dias del afno 2015
) Proporcion diaria de aguinaldo
)

Dias laborados hasta la fecha del despido
(10-abril-2015)

(=) Parte proporcional de aguinaldo devengada a
la fecha del despido

Dias de aguinaldo a que el trabajador tiene derecho

$216.67
15
3,250.00
365
8.9041

100

$890.41

Nota:

1. Para calcular el monto de aguinaldo correspondiente al trabajador, sélo se consideran los dias labora-
dos en el afio de separacion (2015), puesto que los dias devengados de la fecha de aniversario a diciem-
bre de 2014, ya fueron pagados en ese afio (antes del 20 de diciembre), segtn lo sefala el articulo 87 de

la LFT.

b) Célculo de la parte proporcional de vacaciones devengada a la fecha del despido.

Salario diario
(x) Dias de vacaciones a que tiene derecho
Importe total de vacaciones
Dias del ano

Dias laborados en el Ultimo ano de servicios

Parte proporcional de vacaciones devengadas
a la fecha del despido

)
)
(=) Proporcién diaria de vacaciones
)
)

$216.67
20
4,333.40
365
11.8723
177

$2,101.40
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c) Determinacién de la parte proporcional de prima vacacional devengada a la fe-
cha del despido.

Parte proporcional de vacaciones devengada
a la fecha del despido $2,101.40
(x) Porcentaje de la prima vacacional pactada 0.25

(=) Parte proporcional de la prima vacacional
devengada a la fecha del despido $525.35

d) Célculo de monto total de finiquito (prestaciones devengadas) que percibira el
trabajador.

Parte proporcional de aguinaldo devengada

a la fecha del despido $890.41
(+) Parte proporcional de vacaciones devengadas

a la fecha del despido 2,101.40
(+) Parte proporcional de la prima vacacional

devengada a la fecha del despido 525.35
(=) Total del finiquito que corresponde al trabajador

a la fecha del despido $3,517.16

3. Determinacién del monto de la prima de antigliedad que le corresponde al trabajador.

a) Calculo del salario base para el calculo de la prima de antigliedad:

Doble del salario
Cuota diaria Mavor que minimo general Salario base de
yora supuesto para 2015 calculo
(zona “A”)?
$216.67 > $140.00 $140.00

Nota:

1. En términos del articulo 162, fraccion Il, de la LFT, la prima de antigliedad se calculara tomando como ba-
se el salario establecido en los articulos 485 y 486 de la propia ley; es decir, se considerara como maximo el
doble del salario minimo general vigente en el area geografica para 2015 (supuesto $70.00x 2 = $140.00).
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b) Determinacién de la prima de antigliedad por los anos completos de servicios
prestados.

Dias de salario por concepto de prima de antigliedad

por ano laborado 12
(x) Anos completos de servicios 4
(=) Total de dias de salario 48
(x) Salario base de célculo 140.00
(=) Importe de la prima de antigtiedad por anos

completos de servicios $6,720.00

c¢) Calculo de la prima de antigiiedad proporcional a los dias laborados en el ultimo
ano de servicios.

Dias de salario por concepto de prima de

antigliedad por afno laborado 12
(x) Salario base de calculo 140.00
(=) Importe de la prima de antigtiedad por ano

completo de servicios 1,680.00
(=) Dias del ano 365
(=) Proporcidn de la prima de antigliedad por dia 4.6027
(x) Dias de salario devengados en el Ultimo afno

de servicios 1871

(=) Importe proporcional de la prima de antigiiedad
devengada a la fecha de la liquidacion ante la
Junta de Conciliacion y Arbitraje $860.70

Nota:

1. Se consideraron los dias laborados durante el tltimo ario de servicios (177 del 16 de octubre de 2014
al 10 de abril de 2015) mas los 10 dias de salarios caidos hasta la fecha de la liquidacién ante la Junta de
Conciliacion y Arbitraje (177+10=187 dias)

d) Determinacién del monto total de la prima de antigliedad correspondiente al tra-
bajador.

Importe de la prima de antigiiedad por los cuatro anos
completos de servicios $6,720.00

(+) Importe proporcional de la prima de antigiiedad

devengada en el Ultimo ano del despido 860.70
(=) Monto total de la prima de antigiiedad que le

corresponde al trabajador a la fecha de liquidacion

ante la Junta de Conciliacién $7,580.70
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4. Calculo del salario base de indemnizacion.
a) Determinacioén de la parte proporcional diaria de aguinaldo.

Salario diario
(x) Dias de aguinaldo a que el trabajador tiene derecho
(=) Aguinaldo anual
(=) Dias del afo
(=) Parte proporcional diaria de aguinaldo

b) Caélculo de la parte proporcional diaria de la prima vacacional.

Salario diario

Dias de vacaciones a que tiene derecho
Importe total de vacaciones

Porcentaje de la prima vacacional

—_ T~
X< Il X
2

—
o] Il
= N N N N

Importe de la prima vacacional
Dias del afno

—
Il

Parte proporcional diaria de la prima vacacional

c) Determinacion del salario integrado como base de indemnizacidn.

Salario diario
(+) Parte proporcional de aguinaldo
(+) Parte proporcional diaria de la prima vacacional
(=) Salario integrado como base de indemnizacion

5. Calculo del importe de los 20 dias de salario integrado que le corresponde al tra-

$216.67
15
3,250.00
365
$8.90

$216.67
20

4,333.40

0.25

1,083.35

365

$2.97

$216.67
8.90
2.97
$228.54

bajador por concepto de indemnizacién ante la negativa patronal de reinstalacion.

a) Importe de la indemnizacién por anos completos de servicios.

Salario integrado como base de indemnizacion
(x) Dias de salario por cada afno de servicios
(=) Indemnizacion por un ano de servicios
(x) Anos completos de servicios prestados
(=) Importe de indemnizacién por cuatro anos

$228.54
20

4,570.80

4

de servicios $18,283.20
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b) Importe de la parte proporcional de los 20 dias por afo, que le corresponde al tra-
bajador por concepto de indemnizacién por el ultimo ano de servicios.

Indemnizacioén por un ano de servicios $4,570.80
(=) Dias del afio 365
(=) Importe de indemnizacién diaria 12.52

(x) Dias devengados de salario durante el

ultimo ano de servicios 1877
(=) Importe de la parte proporcional de indemnizacion
correspondiente al Ultimo ano de servicios $2,341.24

Nota:
1. Se consideraron 177 dias laborados en el ultimo ano de servicios mas 10 dias de salarios caidos a la
fecha de liquidacion ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje (20 de abril de 2015).

c) Importe total de la indemnizacién —ante la negativa patronal de reinstalacion— que
por concepto de 20 dias le corresponde al trabajador.

Importe de indemnizacion por cuatro ahos

de servicios $18,283.20
(+) Importe de la parte proporcional de indemnizacién

correspondiente al Ultimo ano de servicios 2,341.24
(=) Importe de indemnizacién que corresponde

al trabajador por concepto de 20 dias $20,624.44

6. Calculo del importe de los tres meses de salario que le corresponde al trabaja-
dor por concepto de indemnizacioén constitucional.

Salario base de indemnizacion $228.54
(x) Dias de indemnizacion constitucional (tres meses,
considerando el mes de 30 dias) 90

(=) Importe de la indemnizacion constitucional $20,568.60
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7. Determinacion del salario integrado como base de calculo de los salarios caidos
a la fecha de indemnizacion ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje.

a) Calculo de la parte proporcional diaria de aguinaldo.

Salario diario $216.67
(x) Dias aguinaldo a que el trabajador tiene derecho 15
(=) Aguinaldo anual 3,250.00
(+) Dias del afno 365
(=) Parte proporcional diaria de aguinaldo $8.90

b) Determinacion de la parte proporcional diaria de prima vacacional.

Salario diario $216.67
(x) Dias de vacaciones a que tiene derecho 20
(=) Importe total de vacaciones 4,333.40
(x) Porcentaje de la prima vacacional 0.25
(=) Importe de la prima vacacional 1,083.35
(+) Dias del afno 365
(=) Parte proporcional diaria de la prima vacacional $2.97

c) Calculo del salario integrado como base para determinar los salarios caidos.

Salario diario $216.67
(+) Parte proporcional diaria de aguinaldo 8.90
(+) Parte proporcional diaria de la prima vacacional 2.97
(=) Salario integrado como base de calculo de

los salarios caidos $228.541

Nota:

1. En términos del articulo 48, segundo parrafo de la LFT, si en el juicio correspondiente no comprueba
el patrén la causa de la rescision, el trabajador tendra derecho, ademas, cualquiera que hubiese sido la
accion intentada, a que se le paguen los salarios vencidos computados desde la fecha del despido has-
ta por un periodo maximo de doce meses. Si al término de dicho plazo no ha concluido el procedimiento
o no se ha dado cumplimiento al laudo, se pagaran también al trabajador los intereses que se generen
sobre el importe de quince meses de salario, a razén del dos por ciento mensual, capitalizable al mo-
mento del pago.

En tal razén los servidores publicos de las Juntas evitaran la dilacién de los procesos, pues en caso de
conductas irregulares, enfrentaran la suspension hasta de 90 dias sin pago de salario.

Para calcular los salarios caidos se considerara el salario diario integrado a que se refiere el articulo 84
de la LFT, tal disposicién es sostenida por la Suprema Corte de Justicia de la Nacién en las tesis
XXIll.10.4L emitida por el Primer Tribunal Colegiado del Vigésimo Tercer Circuito el 19 de mayo de 1999
y 1.10.T.17L emitida por el Décimo Tribunal Colegiado en materia de trabajo del Primer Circuito, el 8 de
marzo de 1999.
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8. Determinacién del importe total de salarios caidos a la fecha de indemnizacion

ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje.
Salario integrado como base de calculo de los
salarios caidos
(x) Dias de salarios caidos

(=) Importe total de salarios caidos a la fecha de
indemnizacion ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje

$228.54
10

$2,285.40

9. Célculo del importe total de indemnizacion, del finiquito de las prestaciones de-
vengadas y de los salarios caidos a que tiene derecho el trabajador a la fecha de in-

demnizacion ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje.

Total de finiquito que corresponde al trabajador
a la fecha del despido

(+) Monto total de la prima de antigiiedad que
le corresponde al trabajador

(+) Importe de indemnizacién ante la negativa
patronal de reinstalacion (20 dias)

Importe de la indemnizacién constitucional (tres meses)

(+)
(+) Importe de los salarios caidos a la fecha de
indemnizacion ante la junta

(=) Importe total de indemnizacion y finiquito a que tiene
derecho el trabajador

COMENTARIO

$3,517.16
7,580.70

20,624.44
20,568.60

2,285.40

$54,576.30

Debido a que el trabajador fue despedido injustificadamente y de acuerdo con su
derecho establecido en el articulo 48 de la LFT, solicité ante la Junta de Concilia-
cion y Arbitraje su reinstalacion, misma que le fue negada por el patrén, por lo que
se hace acreedor a laindemnizacién de 20 dias por afo trabajado, mas los tres me-
ses de indemnizacién constitucional a que hace referencia el articulo 50 de la

misma ley.

De igual manera, por haber sido separado de su trabajo tiene derecho a que se le
pague la prima de antigliedad que consiste en 12 dias por afo laborado.

También, debe recibir el finiquito correspondiente que comprende los salarios de-
vengados y no pagados, asi como la parte proporcional de aguinaldo, vacaciones 'y

prima vacacional.
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Cabe mencionar que ademas la Junta de Conciliacién y Arbitraje le concedio el de-
recho al pago de los salarios caidos desde la fecha en que se realiz6 el despido
hasta aquella en que se cumplié el laudo.

FUNDAMENTO

Articulos 48, 49, 50, 79 ultimo parrafo, 80, 84, 87 ultimo parrafo, 89,
162, 485y 486 de la LFT.
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/FORMATO DE RECIBO DE FINIQUITO QUE PODRA ADAPTARSE A LOS\
REQUERIMIENTOS PARTICULARES DE LA EMPRESA QUE LO APLIQUE

México, DF,a ___ de de 20 .

Nombre del trabajador:
Puesto:

Salario diario nominal:
Fecha de ingreso:
Fecha de separacion:
Tiempo trabajado:

Recibi del Sr. lacantidadde $ en efectivo
(en caso de pagarse con cheque, citar el nUmero de cheque y nombre de la ins-
titucion bancaria) que la empresa me entrega

en esta fecha para cubrir salario, horas extras, séptimo dia, partes proporciona-
les de aguinaldo y prima vacacional y todas la percepciones y prestaciones que
me corresponden, quedando a salvo el derecho a la participacién en las utilida-
des de la empresa. Asimismo, declaro que no sufri ningn riesgo o enfermedad
de trabajo durante el tiempo que laboré para esta empresa.

Reconozco que mientras presté mis servicios a la mencionada empresa me fueron
pagadas total y oportunamente todas y cada una de las prestaciones a que tuve de-
recho de acuerdo con la Ley Federal del Trabajo y el contrato respectivo. Asimismo,
estuve inscrito en todo momento ante el Instituto Mexicano del Seguro Social.

Percepciones:

* Salario por dias trabajados

* Pago de séptimo dia

e Parte proporcional de aguinaldo

* Importe de ____ dias de vacaciones

* Proporcién de la prima vacacional

* Horas extras dobles

* Horas extras triples

¢ Descanso laborado

* Comisiones (si procede)

\ Total de percepciones /
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/Deducciones:

* Impuesto sobre larenta (subsidio para el empleo)

* Cuota obrera al IMSS

* Préstamo personal

* Pagos en exceso o errores

e Pérdidas o averias

* Venta a empleados

e Crédito Infonavit

* Cuotas sindicales

* Infonacot

* Viaticos pendientes de comprobar

* Pension alimenticia

Total de deducciones

Importe neto por recibir:

Nombre, firma y huella digital del trabajador
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/FORMATO DEL RECIBO DE LIQUIDACION QUE PODRA SER UTILIZADO POR\
LOS PATRONES, ADAPTANDOLO A SUS NECESIDADES PARTICULARES

México, DF,a ___ de de 20 .

Nombre del trabajador:
Puesto:

Salario diario nominal:
Fecha de ingreso:
Fecha de separacion:
Tiempo trabajado:

Recibi del Sr. la cantidad de
$ en efectivo (en caso de pagarse con cheque citar
el nimero de cheque y nombre de la institucién bancaria) que la empresa
me entrega en esta fecha para cubrir la indem-
nizaciény los salarios caidos a que tengo derecho, de acuerdo con los articulos
48, 49y 50 de la Ley Federal del Trabajo.

Percepciones:

* [ndemnizacion constitucional de tres meses

* 20 dias por cada afo de servicios
(Indemnizacion por negativa de reinstalacion)

* Prima de antigledad
* Salarios vencidos o caidos (en su caso)

Deducciones:

* Impuesto sobre la renta
* IMSS por salarios vencidos

Importe neto a recibir:

Nombre, firma y huella digital del trabajador




Terminacion de las relaciones laborales

En términos del articulo 53 de la LFT una de las causas para dar por terminada la re-
lacion individual de trabajo es el mutuo consentimiento de las partes, es decir, la
manifestacion negativa de un trabajador para seguir prestando sus servicios bajo
las 6rdenes de un patrén, asi como la aceptacién de este Gltimo con el consecuente
finiquito de las prestaciones devengadas por el primero.

Este acuerdo de voluntades puede expresarse de manera verbal o escrita y revesti-
ra ciertas formalidades, asi como al inicio de la relacién laboral que se oficializa me-
diante un contrato escrito para establecer con claridad las condiciones de trabajo,
el término cumplira con ciertos requisitos que serviran de proteccion patronal (al
ser poseedor de la carga probatoria) ante las autoridades laborales en caso de con-
troversia.

Tal controversia se suscita cuando los trabajadores desconocen la libertad con la
que firmaron el documento en el que se hizo constar la estipulacién del término de
la relacion de trabajo y declaran haber sido forzados para ello.

Asi que para dar plena validez al término de las relaciones labores por mutuo con-
sentimiento, es necesario cumplir con los requisitos siguientes:

1. Obtener la renuncia autégrafa del trabajador;
2. Conseguir plena constancia del finiquito de las prestaciones; y

3. Tener el convenio o liquidacién formalizado ante la JCA.

Renuncia

Si bien la renuncia a seguir prestando servicios representa el libre ejercicio de un de-
recho del trabajador y es un acto unilateral que por si solo surte efectos, produciendo
el término de la relacidn de trabajo. Dicha renuncia ya sea oral o escrita, segun opi-
nién de los tribunales de la SCJN, no necesita del cumplimiento de posteriores for-
malidades o requisitos para su validez, tales como la ratificacién o la aprobacién por
la autoridad laboral, ya que no se trata de un convenio para poner fin al contrato.

Sin embargo, ante la frecuente negacion de los empleados a reconocer la firma del
documento donde se declar6 la voluntad de poner fin a las relaciones de trabajo, es
imprescindible que los patrones, en términos del articulo 784, fraccion V, de la LFT,
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acrediten de manera plena ante las autoridades laborales que precisamente fue el
trabajador quien tom¢ la iniciativa de romper con dicha relacién obrero-patronal.

En opinién de algunas juntas locales de conciliacion y arbitraje, la renuncia al tra-
bajo es la manifestacion unilateral de voluntad que se entiende sera espontaneay
actual, lo que resulta de dudosa credibilidad cuando se exhibe en formatos preim-
presos, ya que puede dar lugar a presumir que el trabajador la suscribié forzado
por el patrén, o bien, fue suscrita en cualquier otra fecha y no precisamente en la de
conclusion de la relacidn de trabajo.

Por tanto, para que este documento tenga validez y merezca fe probatoria en la eta-
pa de ofrecimiento y admisién de pruebas reunira ciertos elementos adicionales a
la simple comprobacién de la autenticidad de la firma al calce.

Asi se sugieren como elementos suficientes y competentes los siguientes:
1. Redaccién autdgrafa, escrita de pufo y letra del autor;

2. Ratificacién de la firma, es decir, una firma adicional con la palabra “ratifico”,
ademas de la que se plasme después del texto; y

3. Huella digital plasmada sobre el texto.

Algunos abogados litigantes opinan que puede ser valido el plasmar los elementos
mencionados en los numerales 2 y 3 antedichos (firma y huella) sobre un texto es-
crito en computadora o maquina de escribir para demostrar que el trabajador reco-
nozca haber expresado la voluntad de renunciar.

Asi, cuando el trabajador pretenda objetarla por algun vicio de consentimiento, la
carga de la prueba se revierte y entonces tendra que demostrar tal extremo para ob-
tener su nulidad.

Para confirmar lo antedicho, a continuacién se citan tres tesis; la primera pronuncia-
da por el Primer Tribunal Colegiado del Segundo Circuito; la segunda por el Sexto
Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Circuito y la tercera que se eleva
a jurisprudencia por la Cuarta Sala de la SCJN.

RENUNCIA. SURTE EFECTOS HASTA LA NOTIFICACION AL INTERESADO. Cuando
existe renuncia al trabajo, debe aceptarla quien funge como patrén y comunicar esa
determinacion al interesado para que surta sus efectos legales, pues solo asi tendra
conocimiento de la misma y podra estimarse concluido ese nexo con todas sus con-
secuencias legales.

Primer Tribunal Colegiado del Segundo Circuito.
Semanario Judicial de la Federacién, Octava Epoca, Tomo Xlll-abril, pag. 430.
Amparo directo 984/93. Javier Cuca Nieto. 5 de enero de 1994. Unanimidad de votos.

RENUNCIA AL TRABAJO, DEBE CONSTAR DE MANERA INDUBITABLE. La renuncia
consiste en la manifestacién unilateral del trabajador, expresando su deseo o intencion
de ya no prestar sus servicios al patrén, segtin lo definié la entonces Cuarta Sala de la
Suprema Corte de Justicia de la Nacion, en la tesis jurisprudencial por contradiccion
No. 37/94, publicada en la pag. 23, de la Gaceta del Semanario Judicial de la Federa-
cién, numero 81, septiembre de 1994 que dice: “RENUNCIA VERBAL. VALIDEZ LEGAL



Capitulo Il 123

DE LA. La renuncia a seguir prestando servicios representa el libre ejercicio de un dere-
cho del trabajador y es un acto unilateral que por si solo surte efectos, procediendo la
terminacion de la relacién laboral. Dicha renuncia sea oral o por escrito no necesita del
cumplimiento de posteriores formalidades o requisitos y, por lo mismo, para su validez
no requiere de ratificaciéon ni de aprobacién por la autoridad laboral, puesto que no
constituye un convenio de aquellos a los que alude el articulo 33 de la Ley Federal del
Trabajo”; sin embargo, para que se tenga por actualizado ese supuesto de renuncia, la
misma debe acreditarse de manera fehaciente e indubitable de modo tal, que no quede
lugar a dudas en cuanto a esa manifestacién unilateral de la voluntad con la que el traba-
jador decide poner fin a la relacién laboral.

Tesis: 1.60.T.29 L del Sexto Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Cir-
cuito.

Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, Novena Epoca, Tomo lll, mayo de
1996, pag. 693.

Amparo directo 2776/96. Ruth Fernandez Alvarez. 11 de abril de 1996. Unanimidad de
votos.

RENUNCIA AL TRABAJO. NO IMPLICA RENUNCIA DE DERECHOS. Los trabajado-
res pueden validamente renunciar al trabajo, sin que tal acto implique renuncia de dere-
chos en los términos de los articulos 123, fraccién XXVII, inciso h), de la constitucién y
15 de la Ley Federal del Trabajo de 1931, pues la renuncia al trabajo no presupone la de
derecho alguno derivado de la ley o adquirido con motivo de la prestacién de sus servi-
cios sino que constituye una simple manifestacién de voluntad de dar por terminada la
relacion laboral, manifestacion que para su validez no requiere de la intervencion de las
autoridades del trabajo, toda vez que surte sus efectos desde luego, y corresponde a
los trabajadores, cuando pretendan objetarla por algun vicio del consentimiento, de-
mostrar tal extremo para obtener su nulidad.

Tesis 437 de la Cuarta Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion.

Apéndice de 1995 del Semanario Judicial de la Federacién, Sexta Epoca, Tomo V, Par-
te SCJN, pég. 290.

Amparo directo 1046/58. Ricardo Mendoza Quintana. 12 de junio de 1958. Unanimi-
dad de cuatro votos.

Amparo directo 3472/59. J. Jestis Sanchez Melgarejo. 15 de agosto de 1960. Unanimi-
dad de cinco votos.

Amparo directo 5254/58. Carmen Vargas Leal. 15 de agosto de 1960. Unanimidad de
cinco votos.

Amparo directo 3642/61. Gonzalo Villa Maldonado. 16 de agosto de 1961. Unanimidad
de cuatro votos.

Amparo directo 1655/62. Eliseo Gonzélez Pitones. 10 de septiembre de 1962. Unanimi-
dad de cinco votos.

Nota:

El articulo 15 citado en la tesis, corresponde al 50. de la Ley Federal del Trabajo de 1970.
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Finiquito

Ya se hizo mencién que finiquitar indica saldar o terminar una cuenta; por tanto,
procede pagar el finiquito en los casos de renuncia. Dicho finiquito se integra con
los conceptos siguientes:

1. Salarios devengados y no pagados a la fecha en que finaliza la relacién labo-
ral;

Parte proporcional de aguinaldo (articulo 87, ultimo parrafo de la LFT);
Parte proporcional de vacaciones (articulo 79, ultimo parrafo de la LFT);

Prima de antigliedad, si procede (articulo 162 de la LFT); y

@ 0N

Otras prestaciones que estuvieran contempladas en el contrato individual o
colectivo de trabajo.

La legislacion laboral salvaguarda los derechos de los trabajadores expresando que
son irrenunciables de acuerdo con el articulo 33 de la LFT que en seguida se cita:

Es nula la renuncia que los trabajadores hagan de los salarios devengados, de las in-
demnizaciones y demas prestaciones que deriven de los servicios prestados, cual-
quiera que sea la forma o denominacién que se le dé.

Por ello, la renuncia por si sola no es prueba suficiente de haber finiquitado a los
trabajadores las prestaciones devengadas durante la relacion obrero-patronal, aun
cuando en tal documento se exprese que se entregaron al empleado todas sus
prestaciones y no se le adeuda ninguin concepto derivado de su trabajo. Es necesa-
rio elaborar un recibo de finiquito donde se cite de manera detallada las partes pro-
porcionales de aguinaldo, vacaciones y prima vacacional devengadas durante el
ultimo ano de servicio y, en su caso, los dias de salario y del descanso semanal y el
periodo que abarca.

En este acto es importante realizar el pago de las prestaciones mediante cheque y
obtener la firma del trabajador en la pdliza-cheque que contendra como respaldo
los datos relativos a la libranza.

Asi, en caso de que el trabajador demande ante la JCA el pago total o parcial de las
prestaciones antedichas, el patrén estara en condiciones de demostrar con prue-
bas suficientes que realiz6 el pago correspondiente.

A continuacién, se citan tres tesis de los tribunales de la SCJN que dan prueba fiel de
lo expresado en materia de finiquito de prestaciones.

RENUNCIA. ES INSUFICIENTE EL ESCRITO QUE CONTIENE LA, PARA ACREDITAR EL
PAGO DE PRESTACIONES SECUNDARIAS RECLAMADAS. E| escrito de renuncia fir-
mado por el trabajador, en el que se indica que mientras durd la relacién laboral siem-
pre se le cubrieron todas las prestaciones laborales no es apto para acreditar los
conceptos que se especifican en la renuncia como pagados, pues con tal documento
Unicamente se demuestra la terminacién de la relacién laboral por renuncia de la parte
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obrera, pero no puede constituir un recibo finiquito liberatorio de las prestaciones que
comprenda, al no contener las cantidades que por cada una se pagaron al quejoso.

Tesis IV.20. J/18 del Segundo Tribunal Colegiado del Cuarto Circuito.

Gaceta del Semanario Judicial de la Federacién, Octava Epoca, Tomo 59, noviembre
de 1992, pag. 63.

Amparo directo 361/91. Sociedad Urbanizadora Obrera, SA de CV, 8 de octubre de
1991. Unanimidad de votos.

Amparo directo 265/92. Carlos Ramirez Trejo. 3 de junio de 1992. Unanimidad de votos.

Amparo directo 344/92. Raul Garcia Leos y otros. 7 de julio de 1992. Unanimidad de
votos.

Amparo directo 395/92. Victor Manuel Villarreal Alvarez y otros. 19 de agosto de 1992.
Unanimidad de votos.

Amparo directo 396/92. José Guadalupe Vitela Ortiz. 9 de agosto de 1992. Unanimi-
dad de votos.

Gaceta del Semanario Judicial de la Federacién, nimero 83, pag. 28, Tesis por contra-
diccién 4a./J.46/90.

FINIQUITO. OTORGAMIENTO DEL, DEMUESTRA LA TERMINACION VOLUNTARIA
DE LA RELACION LABORAL. En los casos en que un trabajador expide al patrén reci-
bo finiquito mediante el cual se da por pagado de diversas prestaciones, esa sola cir-
cunstancia demuestra la terminacién voluntaria de la relacién de trabajo, salvo que en
el procedimiento laboral se acredite lo contrario.

Tesis |. 30. T. 318 L del Tercer Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Cir-
cuito.

Semanario Judicial de la Federacion, Octava Epoca, Tomo XIV, diciembre de 1994,
pag. 382.

Amparo directo 8923/94. German Ruiz Galindo. 21 de octubre de 1994. Unanimidad
de votos.

RECIBO FINIQUITO. DEBE ESPECIFICAR CIRCUNSTANCIADAMENTE LOS CONCEPTOS
QUE COMPRENDA. Tratandose del pago de tiempo extraordinario, la junta absolvié a la
empresa demandada apoyandose para ello en el recibo finiquito en el que el quejoso se
dio por pagado, entre otras, de esa prestacion, lo cual es incorrecto pues del contenido
del citado recibo no se puede desprender cuél fue el horario de trabajo que tuvo el quejo-
S0 ni si trabajé o no tiempo extraordinario durante su relacion de trabajo, por lo que en
todo caso dichos extremos debieron ser demostrados por la empresa demandada, con
otros elementos de prueba; y la manifestacion que en ese recibo se hizo de que se daba
por pagado de todas las prestaciones a que tuvo derecho mientras durd la relacién labo-
ral que ligaba al quejoso con la empresa fallida; entre ellas, la de horas extras cuando las
labord, no debe de tomarse en cuenta en virtud de que constituye una renuncia de dere-
chos que carece de validez, de acuerdo con lo dispuesto por el articulo 33 de la Ley Fe-
deral del Trabajo, por no contener una relacién circunstanciada de los hechos que la
motivaron en relacién con el pago de horas extras.

Segundo Tribunal Colegiado del Quinto Circuito.

Semanario Judicial de la Federacién, Octava Epoca, Tomo VI, noviembre de 1991,
pag. 285.

Amparo directo 122/91. Julio Quijano Salazar. 24 de abril de 1991. Unanimidad de votos.
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Convenio del término voluntario de las relaciones laborales

El convenio laboral es aquel documento con probanza suficiente para liberar al pa-
tron de la responsabilidad frente al trabajador, pues mediante la intervencion de la
autoridad competente que es la JCA se avala el finiquito de las prestaciones que
correspondan al empleado, las cuales son irrenunciables.

Tal convenio tiene su fundamento en el articulo 33, segundo parrafo, de la LFT, donde
se expresa lo siguiente:

Todo convenio o liquidacién para ser valido, debera hacerse por escrito y contener
una relacion circunstanciada de los hechos que lo motiven y de los derechos com-
prendidos en él. Sera ratificado ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje, la que lo
aprobara siempre que no contenga renuncia de los derechos de los trabajadores.

Asi, los convenios laborales para ser validos deberan cumplir los requisitos siguientes:
Expresarse por escrito;
Contener una relacién de los hechos que originaron el convenio;

Que no contenga renuncia de los derechos del trabajador; y

N

Ser ratificados y aprobados por la JCA.

Casos en que se requiere firmar convenio con los trabajadores

No es comun que el patrén tenga que llegar al extremo de firmar un convenio labo-
ral cada vez que un trabajador exprese su decisiéon de separarse de la relacion de
trabajo establecida con el patrén.

Sin embargo, se recomienda que tal convenio se firme cuando el término de la rela-
cion de trabajo, aunque voluntaria, no sea en buenos términos y exista la posibili-
dad de que las diferencias se diriman ante las autoridades, sin llegar a la demanda
laboral.

Respecto a la conclusién de las relaciones colectivas, el articulo 434 de la LFT se-
nala cuatro causales del término de las relaciones obrero-patronales en las que por
seguridad patronal debe firmarse el convenio, a fin de que la JCA ratifique las con-
diciones y prestaciones de tal separacion colectiva.

Tales causas de terminacion son las siguientes:

1. Causas de fuerza mayor o fortuitas no imputables al patrén o su incapacidad
fisica 0 mental o su muerte;

La incosteabilidad notoria y manifiesta de la explotacion;

El agotamiento de la materia objeto de una industria extractiva; y
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El concurso o la quiebra legalmente declarado, si la autoridad competente o
los acreedores resuelven el cierre definitivo de la empresa o la reduccién defi-
nitiva de sus trabajos.

Lo anterior, con independencia de que el propio articulo 435 de la ley laboral prevé
la obligacion de comunicar ala JCA el aviso de terminacion en las causales citadas
enlos numerales 1,3 y 4, para que éste, previo procedimiento especial, consignado
en el articulo 892 de la LFT y siguientes, la apruebe o desapruebe.

Respecto a la causal mencionada en el punto 2, invariablemente se obtendra autori-
zacion de la misma autoridad competente, de conformidad con las disposiciones
aplicables a los conflictos de naturaleza econémica.

Las tesis que a continuacion se citan expresan la importancia de los convenios y re-
quisitos que cumplir para tener validez probatoria.

RELACION LABORAL. TERMINACION VOLUNTARIA DE LA, SUS LIMITACIONES Y
EFECTOS. Es indiscutible que el convenio de terminacién voluntaria de la relacién la-
boral, con su ratificacion y aprobacion por la Junta de Conciliacion y Arbitraje, en la
que constata la anuencia de las partes, asi como la gratificacién que hace la patronal
al trabajador, excluye a la accion rescisoria y a la renuncia de prestaciones legales o
pactadas que contempla el articulo 33 del cédigo obrero, pues con tal recompensa se
da por satisfecho de lo que pudiera corresponderle respecto de su contrato, el cual
concluye de conformidad con el numeral 53, fraccion I, de la legislacién en comento.

Tesis 1.50.T. J/2 del Quinto Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Circuito.

Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, Novena Epoca, Tomo I, noviembre
de 1995, pag. 439.

Amparo directo 1575/95. 3 de mayo de 1995. Unanimidad de votos.
Amparo directo 4725/95. 8 de junio de 1995. Unanimidad de votos.
Amparo directo 6255/95. 28 de junio de 1995. Unanimidad de votos.
Amparo directo 6945/95. 8 de agosto de 1995. Unanimidad de votos.
Amparo directo 9805/95. 19 de octubre de 1995. Unanimidad de votos.

RENUNCIA, LA TESTIMONIAL ES APTA PARA DEMOSTRAR LA. Conforme al articu-
lo 33 de la Ley Federal del Trabajo todo convenio o liquidacion, para ser valido, debe-
ra hacerse por escrito y contener una relacion circunstanciada de los hechos que lo
motiven y de los derechos comprendidos en él, debiendo ser ratificado ante la Junta
de Conciliacion y Arbitraje para su aprobacién, siempre que no contenga renuncia de
los derechos de los trabajadores. El precepto anterior no limita que la renuncia tenga
que ser por escrito, pues ésta puede expresarla el trabajador verbalmente, y esta cir-
cunstancia es susceptible de ser apreciada por personas que en ese momento se en-
cuentren presentes, de tal manera que la prueba testimonial que se ofrezca para
demostrar la renuncia verbal del trabajador es apta para ello, siempre y cuando se de-
sahogue con justificacién de las circunstancias de tiempo, modo y lugar en que se
efectu6 tal renuncia.

Tercer Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Circuito.
Semanario Judicial de la Federacién, Octava Epoca, Tomo Il, Segunda Parte-2, pag. 477.
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Amparo directo 9633/88. 19 de octubre de 1988. Unanimidad de votos.

Gaceta del Semanario Judicial de la Federaciéon, nimero 81, pag. 22, Tesis por contra-
diccién 4a./J.36/94.

CONVENIO EN MATERIA LABORAL, INEFICACIA DEL, CUANDO NO SE RATIFICA
POR EL TRABAJADOR. De acuerdo con lo dispuesto por el articulo 33 de la Ley Fede-
ral del Trabajo todo convenio o liquidacién, para ser valido, debera constar por escrito
y contener una relacién circunstanciada de los hechos que lo motiven y de los dere-
chos comprendidos en él, y ratificarse ante la Junta de Conciliacidn y Arbitraje, la que
lo aprobara, siempre que no contenga renuncia de los derechos del trabajador. Por
tanto, es incuestionable que si tratdndose de esos acuerdos interviene el apoderado
del trabajador y éste no los acepta, no podran surtir efectos definitivos y, por consi-
guiente, carecen de eficacia legal.

Tesis 11.20.C.T.11 L del Segundo Tribunal Colegiado en Materias Civil y de Trabajo del
Segundo Circuito.

Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, Novena Epoca, Tomo V, abril de
1997, pag. 227.

Amparo directo 1410/96. 29 de enero de 1997. Unanimidad de votos.

TERMINACION DE LA RELACION LABORAL POR MUTUO CONSENTIMIENTO.
CONFORME AL ARTICULO 33 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO, EL OPERARIO
PUEDE SOLICITAR LA NULIDAD DEL CONVENIO SUSCRITO POR CONCEPTO DE
FINIQUITO O LIQUIDACION, SI CONSIDERA QUE EXISTE RENUNCIA DE
DERECHOS. La Segunda Sala de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion ha esta-
blecido que la causa de terminacién de la relacién laboral prevista en el articulo 53,
fraccion I, de la Ley Federal del Trabajo, consistente en el mutuo consentimiento de
las partes, es el acuerdo de voluntades de las partes trabajadora y patronal libremente
expresado, es decir, sin coaccién alguna, para extinguir o dar por terminado el contra-
to o relacién de trabajo, ya sea por tiempo fijo o indeterminado. No obstante, el pre-
cepto citado debe interpretarse en forma relacionada con el diverso numeral 33 de la
propia Ley, en el sentido de que la terminacién de la relacién de trabajo por mutuo
consentimiento no implica que el trabajador esté imposibilitado para solicitar la nuli-
dad del convenio celebrado con el patréon, por concepto de finiquito o liquidacién, si
considera que en él existe renuncia a sus derechos, independientemente de que el
propio convenio haya sido ratificado ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje. Lo ante-
rior es asf, en razén de que la causal de terminacién de la relacién laboral por mutuo
consentimiento, en si misma considerada, si bien es cierto que tiene por efecto con-
cluir por acuerdo de voluntades el contrato de trabajo, también lo es que ello no impli-
ca renunciar a los derechos o prestaciones devengados o que propiamente deriven
de los servicios prestados, asi como los que, en su caso, se hayan pactado en el con-
trato individual o colectivo para el caso de terminacién de la relaciéon laboral, pues el
referido articulo 33, al estar inserto en el capitulo de las disposiciones generales del ti-
tulo relativo a las relaciones individuales de trabajo y contener el principio de irrenun-
ciabilidad en los convenios o liquidaciones que impera en el derecho del trabajo,
debe considerarse aplicable para los casos en que termine la relacién de trabajo por
mutuo consentimiento, ya que no hace distincién alguna en ese sentido. Por los moti-
vos anteriores, la Sequnda Sala se aparta de las razones expuestas en la tesis de la an-
terior Cuarta Sala de esta Suprema Corte de Justicia de la Nacidén, publicada en el
Semanario Judicial de la Federacion, Séptima Epoca, Volumen 55, Quinta Parte, pagi-



Capitulo Il 129

na 15, con el rubro: “CONVENIO DE TERMINACION VOLUNTARIA DE LA RELACION
LABORAL. EFECTOS".

Tesis de jurisprudencia 1/2010, aprobada por la Segunda Sala de la SCJN en sesién
privada del 13 de enero de 2010.

Semanario Judicial de la Federacién y su Gaceta, Novena Epoca, Tomo XXXI, enero de
2010, pag. 316.

Por la importancia que reviste para el sector patronal el cumplimiento de los requisitos
relativos a los formatos utilizados en la terminacion de las relaciones laborales por mu-
tuo consentimiento. A continuacion se sugiere la redaccion de cada uno de ellos.
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/ FORMATO DE RENUNCIA FIRMADA Y RATIFICADA POR EL \
TRABAJADOR QUE INCLUYE ADEMAS SU HUELLA DIGITAL
México, DF, a de de 20 .

Representante legal del patrén

Presente

Por este medio, manifiesto que por asi convenir a mis intereses personales, con
esta fecha y con caracter de irrevocable, presento mi renuncia al cargo que ve-
nia desempenando.

Asimismo, les hago saber que es mi voluntad libre, irrevocable y espontanea
dar por terminada la relacion laboral que me unia con en los
términos del articulo 53, fraccién |, de la Ley Federal del Trabajo en vigor, mani-
fiesto que durante el tiempo que presté mis servicios no sufri accidente o enfer-
medad de trabajo alguna, y me encuentro al corriente del pago de todas y cada
una de las prestaciones a las que tengo derecho, derivadas de la ley y de mi
contrato de trabajo, tales como: salarios ordinarios y extraordinarios cuando
los hubo; séptimos dias, dias festivos, prima de antigliedad y, en general, todas
y cada una de las prestaciones a las que legal o contractualmente tuve derecho,
mencionadas en forma enunciativa, mas no limitativa; por lo que en este acto se
me otorgd el mas amplio finiquito que en derecho proceda, no reservandome
accién o derecho alguno qué ejercer en contra de la empresa o de quien sus in-
tereses realmente represente.

Agradezco las atenciones que tuvieron conmigo durante el tiempo que laboré
en la empresa y me reitero como su atento y seguro servidor.

Atentamente Ratifico

Firma del trabajador Firma del trabajador

Huella digital del trabajador
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4 FORMATO DE RECIBO DE FINIQUITO PARA DAR POR )
TERMINADA LA RELACION DE TRABAJO

México, DF, a de de 20 .

Recibi de lacantidadde que la empresa
me entrega en esta fecha al dar por terminado vo-
luntariamente, sin ninguna responsabilidad para la misma, mi contrato indivi-

dual de trabajo en los términos del articulo 53 | de la Ley Federal del Trabajo.

Reconozco que durante el tiempo en que presté mis servicios a la mencionada
empresa me fueron pagadas, total y oportunamente, todas y cada una de la
prestaciones a que tuve derecho, de acuerdo con la Ley Federal del Trabajoy el
contrato respectivo; asimismo, estuve inscrito en todo momento en el Instituto
Mexicano del Seguro Social.

La citada empresa no me adeuda cantidad alguna por concepto de salarios or-
dinarios, dias de descans