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Existen diversos problemas juridicos al presentarse alguna interrupcion en el patrén, ya sea por parte del

trabajador, o por parte del patron.

En éste trabajo, expondremos las tres causas de interrupcion del trabajo: Suspencion, rescision y Terminac
de contratos. Asi mismo presentamos en cada uno de los casos, los posibles motivos de interrupcion, por p

del patron y por parte del trabajador.

Con este documento expondremos también algunas opiniones personales, acerca de cada uno de los aspe
que éste trate, y a su vez intentamos explicar de manera méas concisa y sencilla, cada una de las definicion

plasmadas en este trabajo.

Todo lo anterior con el fin de poder entender méas facilmente los aspectos juridicos que enmarcan la
suspencion, rescision y terminacion de contratos, para, de esta forma, poder hacer uso de estos conocimie

de una forma mas util.




Nosotros justificamos nuestra investigacion sobre la suspencién, rescision y terminacion de las relaciones c
trabajo, en que como nosotros los temas que estamos viendo en derecho laboral, no solo este, no son nad:
tedricos y conceptuales sino que son reales y se utilizan diariamente en todas partes, principalmente nuest
tema en todas las industrias y organizaciones en donde estos temas son asuntos casi de diario

Con lo que respecta a nuestro tema, creemos que es muy importante estudiarlo y saber sobre él, porque
nosotros en el futuro inmediato seremos patrones o duefios o por el contrario seremos empleados que se n
puede presentar esta situacion de la suspencion, rescision y terminacion de las relaciones laborales de don
estemos trabajando, y para que en caso de encontrarnos en cualquiera de las instituciones ya mencionada
sepamos como enfrentarlas y sepamos que derechos y obligaciones tenemos o para ayudarlo a quien lo
necesite.

Ademas de saber que un administrador por lo regular esta colocado en los puestos de Recursos Humanos
todo el tiempo esta en contacto con situaciones de este tipo, lo importante es saber como le vamos hacer p
dar la mejor solucién, buscando el bienestar del trabajador y el cumplimento de la ley.

Este apartado surgi6 de la problematica de regular las relaciones de trabajo en cuanto a las terminaciones
mima. Qué problemas podria traer para el patrén, al suspender o terminar con algin contrato, antes de tien
o al final de él.

Como en mucha circunstancia de trabajo se contemplaba la situacién de que lo trabajadores eran despedid
por causa injustificada o bien si ellos protestaban eran tratados como animales, y no tenian derecho a exigi
derecho como empleados.

Debido a esto la ley en su articulo 123 constitucional contempla, normas de trabajo para el empleado
asalariado, y se hace de manera mas explicita en la Ley Federan del trabajo, donde en especial se contem
todas las circunstancias que se relaciones con el trabajo.

Antecedentes Historicos

En noviembre de 1978 por resolucion del H. Congreso de la Unién y de las Legislaturas de los Estados, se
reformo el articulo 123 Constitucional, para incluir la siguiente declaracion ante de las diversas fracciones:
Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente (til; al efecto se promoveran la creacién de
empleos y la organizacion social para el trabajo conforme a la ley.

Respecto de la Justicia social, aungue la expresidn no es nueva, se le ha asignado Ultimamente un sentido
se ha confundido con la finalidad politica. Por otra parte podriamos ahora sostener que, ademas de las nor
gue aparecen en la ley laboral existen todas las relativas a la seguridad social que también tratan de realize
invocada justicia social.

Aunque parece vaga e impropia la mencién de que el trabajo debe prestarse en condiciones que aseguren
vida y la salud y un nivel econdmico decorosa para el trabajador y su familia, ya que en primer término la
expresion empleada no es la correcta, pues no es el lugar adecuado para mencionar la familia del trabajadc
creemos que el propésito del legislador fue recalcar la importancia de la seguridad industrial, las
suspenciones, riesgos de trabajo y terminaciones de las relaciones del trabajador, obligando a los empresa
a tomar todas las medidas adecuadas para proteger la integridad fisica y mental del trabajador.

Por lo que se refiere a la no discriminacién estimamos muy acertado el precepto pues conviene recalcar qu
obligatorio para todos, inclusive para laos propios sindicatos de trabajadores, actuar siempre con la debida
tolerancia de tal manera que el credo religioso o la doctrina politica que sustenten los trabajadores en ningt
caso sirvan de pretexto para un tratamiento diferente que les otorguen los patrones; pero tampoco para
aplicarles la clausula de exclusién por separacion.



Divisién Metodolégica:

El derecho del trabajo, aun siendo un todo en su conjunto se divide en tres partes fundamentales para su
estudio:

Derecho individual
Derecho colectivo
Derecho procesal

El derecho individual del trabajo considera los fenbmenos que ocurren con el individuo sea trabajador o
patrén. Estudia las relaciones también individuales de los sujetos. Podriamos decir que aislando a un
trabajador, tedricamente vamos a estudiar la posicién que guarda las relaciones que se le presentan, los
derechos que le competen, las obligaciones que le corresponden en el centro de trabajo. En la misma form:
tomaremaos también a un patrén, como sujeto aislado, para considerar toda esta serie de fenémenos en rel:
con sus trabajadores. (1)

El derecho colectivo estudia los fenbmenos que ocurren cuando los trabajadores o patrones se asocian, los
convenios que celebran y las pugnas que entre ellos suscitan.

El derecho procesal por ultimo, indica los medios o procedimientos que deben seguirse ante las autoridade
para obtener el respeto de la norma juridica o para la composicion de los conflictos laborales.

Como podemos observas cualquiera de las divisiones que se encuentran dentro del derecho laboral compe
al tema al que hacemos referencia que es Suspencion, rescision y terminacion de las relaciones de trabajo.

Estas normas se hicieron vigentes antes de la primera guerra mundial en 1918 — 1919 y fueron estipuladas
el articulo 123 constitucional, pero después reafirmadas en 1980 y vigentes en la Ley Federan del Trabajo

CAPITULO |

Suspencién

1.1 CAUSAS DETERMINANTES DE LA SUSPENCION

Una sistematizacién de las causas determinantes en la suspencién de los efectos del contrato, impone que
evaluadas, sus propias implicaciones en la situacion funcional del empleo y, asi mismo fijadas con mayor

exactitud, las consecuencias resultantes.

La supervision puede provenir de hecho a que el empleado no haya sido motivo de hecho que le sea imput
y finalmente de inmediata y directa determinacion legal.

Por hechos ajenos a la voluntad del empleado, se verifica una suspencion:

» Por exigencia de servicio militar.

* Por ejercicio de cargo politico o de funcién equivalente.
* Por enfermedad.

« Por accidente de trabajo.

« Por hecho de la empresa

Por hecho que le sea imputable la suspencién puede ser:



« Por motivo de orden disciplinaria.
 Por determinacién del empleado para averiguar falta grave, e investigacion juridica.

Por determinacion legal directa, en todos los casos en que se le asegure el derecho de vencer salarios sin
trabajar. (1)

En toda las hipotesis de suspencion generadas de hechos ajenos a la voluntad del empleado, se verifica sL
separacion. En algunos la suspencion es total. Asi mismo en la separacion por exigencia del servicio militar
en parte, en lo que proviene de la enfermedad. En otros, es parcial, dado que contiene una obligacion del
empleador, como ocurre en la separacidn por enfermedad durante los primeros 15 dias.

En los casos de suspencién por falta imputable al empleado, los efectos principales del contrato seran
temporales. Ni el empleado trabaja ni el empleador le pagara el salario. Mas la llamada suspencién prevent
aplicable a los empleados que disfrutan de garantia de estabilidad en el empleo, puede descalificarse o
tomarse parcial si judicialmente fue determinada la reintegracién. Es esta ultima hipétesis el empleado es
asegurado al derecho de recibir los salarios que dejo de percibir durante el periodo de suspencién, por tant
ser remunerado por un trabajo que no presto.

Si la suspencién proviene de un imperativo legal, como en el caso de las vacaciones, todos los efectos del
contrato contintan produciéndose, salvo lo que concierne a la obligacion de trabajar que es dispensada.

1.2 SUSPENCION POR HECHO AJENO AL EMPLEADOR

Todo empleado esta obligado a separarse del empleo en virtud de las exigencias del servicio militar. El
empleador no puede, por ese motivo alterar o rescindir el contrato de trabajo, como lo estatuye la ley (Art.
472), tanto importa afirmar que el vinculo contractual existe, no obstante el alejamiento. Durante ese period
el es dispensado de la obligacion de comparecer al servicio del empleador, no queda adscrito al pago de
cualquier salario o indemnizacion. (6)

Una enfermedad del empleado es una de las causas mas frecuente de suspencion de los efectos del contr:
trabajo. Imposibilitado para trabajar por motivo independiente de su voluntad, no seria justo que se viese
privado de su medio de subsistencia. Mas por otro lado, no se justifica la imposicion al empleador de la cart
de sustentos durante todo el periodo de separacion, pagandole el salario como si estuviera trabajando.
Descargando esta carga en una institucion de previsién social, a la que esta obligado el empleador a afiliar
empleado.

Se conserva intacto, no obstante el vinculo contractual, y por eso, cesando las causas de alejamiento, el
empleado tiene el derecho de reasumir su puesto en la empresa, con todas las ventajas atribuidas a los
empleados de la misma categoria profesional en cuanto estuvo alejado.

La situacion del empleado puede prolongarse por tiempo suficiente para confirmar su invalides. Transcurrid
cierto plazo que entre nosotros son cinco afos en estado de jubilacién provisional caracterizada por el gozc
auxilio de enfermedad, lo cual cesa para dar paso a la jubilacién definitiva. (la invalidez no debe considerar:
como causa de suspencion del contrato)

1.3 SUSPENCION POR HECHO IMPUTABLE AL EMPLEADO
La suspencidn de los efectos del contrato de trabajo por hecho imputable al empleado se verifica como hen
visto, cuando comete actos de indisciplina y cuando siendo estable el acusado de falta grabe a ser averigu:

en interrogatorio judicial.

Garantiza la ley su interés de mantener en buen orden los trabajos de la empresa, asegurandole el derechc



imponer sanciones a sus subordinados. Entre las penas disciplinarias que puede imponer esta precisament
suspencion. La suspencién no podra ser mayor de 30 dias, la que supere este margen cera considerada cc
rescisiéon. Como el poder del empleador no es absoluto la suspencién puede ser judicialmente cancelada. (|

1.4 SUSPENCION POR DETERMINACION LEGAL

los efectos de un contrato de trabajo pueden ser suspendido por fuerzas de determinacion legal. Al emplea
es prohibido trabajar durante cierto periodo conservando, ademas, los salarios integros en cuanto estuviere
alejado; ocurre pues una suspencién parcial del contrato.

El caso tipico de la suspencion por determinacion legal es el de la empleada gravida. No le permite la ley g
trabaje en un periodo de cuatro semanas y ocho semanas después del parto. Mas no por eso el empleador
exonera de pagar el salario tal como si estuviese trabajando y los demas efectos del contrato contindan
produciéndose.

Ocurre aun la suspension parcial en caso de aborto no criminoso. El periodo de separacion es tanto menor
Ley, reduce a dos semanas considerando como un reposo remunerado. (1)

Las vacaciones efectivamente gozadas por el empleado podrian ser incluidas entre los casos de suspensié
lege, dado que él se aparta del servicio con salarios integros, '‘pagados, anticipadamente. Mas como se trat
un alejamiento normal a que tienen derecho todo y cualquier empleado, puede ser excluido del cuadro de I
suspension, una vez que queden delimitadas las hipétesis en que ocurre eventualmente en rela-cién a ése
aguél empleado y no a todos.

La separacién del empleado puede ser determinada, también por determinante de la suspension de los efe
del contrato de trabajo en accidente de trabajo. Los efectos del contrato se suspenden, igualmente, total o
parcialmente, conforme a las consecuencias que el accidente pro-duzca. En los casos de incapacidades
permanentes, no se puede a rigor, hablar de suspensién porque si hay incapacidad total, el empleado se ju
por invalidez, desvinculandose definitivamente de la empresa, y si es parcial, podra permanecer en su cuac
readaptandose a otro servicio, con alteracion, por consecuencia del contenido de su contrato. En ninguna d
las dos hipétesis hay "suspensién” propiamente dicha. Mas en cuanto no se califique la consecuencia del
accidente, percibe su remuneracion sin contraprestacion del trabajo, ocurriendo asi una suspension parcial
los efectos del contrato. Cuando el accidente produzca apenas una incapacidad tem-poral, esto es una pér
total de la capacidad de trabajo por un pe-riodo limitado de tiempo, la relacion de empleo se interrumpe en
curso sin dejar de producir efectos en relacion a las prestaciones del INPS. En esa hipétesis, el empleado ¢
derecho a recibir su remune-racioén diaria, a titulo de indemnizacion. Es verdad que por un lado esa atribuci
patrimonial tiene en caracter de reparacion de un dafo, y por el otro no es pagada directamente para el
empleado, en fase del seguro obligatorio, que le incumbe hacer. Mas la indemnizacion equi-vale, en el casc
salario y la circunstancia de corresponder, su pago a la entidad aseguradora no suprime su naturaleza de
cumplimiento de la obligacién del empleador.

Aunque rara, no es académica la hip6tesis de la suspencién de los efectos del contrato de trabajo por hech
la empresa. Puede ocurrir, por ejemplo, si paraliza su actividad por algun tiempo en razén de las dificultade
con que se confronta, superables sin mayor demora. Le seria conveniente, en ese caso continuar pagando
salario de los em-pleados, en vez de rescindir los respectivos contratos de trabajo. Se ve-rifica entonces, tit
suspension parcial.

1.5 DERECHOS DEL EMPLEADO DURANTE EL PERIODO DE SUSPENSION

El empleado conserva algun derecho lo mismo cuando es total la suspension de los efectos del contrato.

Los derechos o pretensiones que le son asegurados durante el periodo de la suspensién varian, en conten



en extensidén, conforme la causa, determinante de la solucién de continuidad. Necesario por consiguiente,
determinarlos en cada caso, aunque sean comunes con al-guno de esos derechos.

Para la hip6tesis de suspension total, la Ley &segura, en caracter general, tres derechos principales: a) el
derecho al empleo; b) el de-recho después de la suspension, a todas las ventajas que hubieren sido atribui
la categoria a que pertenecia la empresa; e) el derecho de la cuenta del tiempo para la antigtiedad.

El derecho al empleo es una resultante de la propia suspension. Si el empleado que se separa del empleo
estuviese asegurado, en los casos admitidos, el derecho de reasumirlo, el contrato estaria extinto. Se dice
hay suspension, precisamente porgue lo conserva. Sin em-bargo, la expresidn derecho al empleo no tiene |
ese sentido, no significa simplemente el derecho de continuar integrando los cuadros de la empresa, mas s
derecho a la funcién que ejercia cuando se separ6j Vuelta al lugar que ocupaba. Al empleador no le es licit
en otras palabras designarle otra funcién o rebajarle la categoria. (1)

El derecho al empleo no es consubstancial, ademas en una pretension a la permanencia en la empresa, mi
contra la voluntad del empleador. Si éste no acepta de vuelta, estara obligado apenas a pagar-le la
indemnizacion por despido. La alternativa dejada al empleador es mencionada en la Ley Unicamente en el
caso de suspensién debida a la jubilacidn mas obviamente, existe para todas las hipétesis de suspension t
Claro es, ademas, que la facultad de despedir con el pago de la indemnizacién sélo puede ser ejercida en
relaciéon a los tra-bajadores que al tiempo del alejamiento, no estaban en gozo de la esta-bilidad en el empil
La indemnizacién de antigliedad debe ser pa-gada en la base de la mayor remuneracién a que el empleadc
habria creado derecho, si durante su ausencia se asegurasen ventajas salariales a la categoria a que perte

El periodo de alejamiento del empleado debe ser incluido en su tiempo de servicio. Es verdad que la
paralizacién de los efectos prin-cipales del contrato deberia ser excluyente en buena légica. Mas la fa-culta
concedida al empleador de liberarse del empleado por la indem-nizacién cuando ejerce éste la pretension ¢
empleo lleva a concluir que la ausencia compulsoria debe ser considerada tiempo de servicio. Hoy, pocos ¢
los casos de exclusion de la cuenta del tiempo de sepa-racion. Se limitan los casos de licencia por motivos
enfermedad, re-presentacion sindical y para los intereses particulares, esto es, licencia no remunerada.

El derecho al empleo tiene su ejercicio subordinado, bajo pena de caso de alejamiento por exigencia del
servicio militar o encargo caducidad, en la practica de ciertos actos por parte del empleado. En publico, est:
en la obligacion de declarar el propésito de volver al ejercicio de la funciéon. La declaracion debe ser hecha
plazo extin-tivo de treinta dias mediante notificacién al empleador por telegrama o por carta registrada. El
plazo de decadencia, se cuenta de la fecha en que se verifica la baja o la cesacién del encargo. Si el derec
es ejercido en plazo, se presume el abandono del empleo. Igual notificacidon debe ser hecha en caso de
alejamiento por enfermedad, mas puede ser ella substitui-da por la simple presentacién del empleado
respaldado del documento comprobatorio de la alta. Existe Simula del TST que estabiliza la jurisprudencia
este sentido, la No. 32. (4)

En los casos de alejamiento del servicio por hecho ajeno a su vo-luntad, no seria justo que el empleado
sufriese, en consecuencia, cual-quier perjuicio, con reflejo en los derechos que fatalmente adquiriria si
estuviese trabajando. La Ley no lo permite. Le asegura en efecto, todas las ventajas que, durante su ausen
fueren atribuidas a la categoria a que pertenecia. Asimismo si en cuanto estuviera alejado a otros emplead
de la misma calificacion profesional obtuvieren aumen-to de salario, su nivel de remuneracion pasaria a sel
mismo cuando vuelva al empleo. Evidentemente, tales ventajas son apenas las que fue-ron atribuidas a la
categoria, aungue concedidas espontaneamente por el empleador, esto es, las que no resulten de la Ley o
acuerdo co-lectivo.

Durante el periodo de la suspension, el empleado no puede ser despedido. Sera invalidado por consiguient
aviso previo que por ven-tura le dé el empleador. Nada impide, ademas que de comun acuerdo, disuelvan ¢
contrato.



Tratdndose de contrato por tiempo determinado, los efectos cesan con el vencimiento del término, si ocurre
el periodo de la suspension. Sin embargo, si las partes acordaran, el periodo de separacion puede dejar de
computado en cuenta de plazo para la extincion del contrato.

La separacién del empleado por enfermedad, encargo publico, representacion sindical, e interés particular
interrumpe la cuenta de su tiempo de servicio, si le hubiere sido concedido el auxilio enfermedad, en la
primera hipoétesis. Es que la Ley considera al empleado en licen-cia no remunerada durante el periodo en g
estuviera en el gozo de beneficio. Otro tanto ocurre con las licencias no remuneradas concedidas a los lide
sindicales, durante el ejercicio de la representacion profesional. La situacion del empleado asi beneficiado,
difiere, por tanto, de aquélla en que se encuentra si la separacion tiene otra causa.(1)

En los casos de suspensién por hecho imputable al empleado, no hay que pensar propiamente del derechc
empleo. De éste, en rigor, no se aleja en el sentido de que se le deba asegurar la vuelta al cargo. ContinGa
verdad, en su ejercicio, aunque privado de frecuentar la empresa, y por esto mismo, privado de salario.
Cuando la suspension se verifica como medida disciplinaria, el periodo de inactividad es limitado. En regla,
corto. No puede exceder de 30 dias. Suspension disciplinaria supe-rior a ese plazo es considerada rescisio
injusta del contrato.

Durante el periodo de suspension, la relacion juridica no se altera, ain cuando el alejamiento del empleadc
da para investigacion judi-cial de falta grave. En esta hipo6tesis, no hay limitacién de plazo.

Finalmente, en los casos de suspensién por directa determina-cion legal, el empleado conserva todos los
derechos como si estuviese prestando los servicios.

1.6 SUSPENSION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

En el Derecho del Trabajo se reconoce a la suspencién de las relaciones de trabajo como una institucion, y
para su mejor estudio se separo en suspension de las relaciones individuales de trabajo y suspension de la
relaciones colectivas de trabajo.

El principal objeto de esta institucion es la mantener la estabilidad en el trabajo y la defensa del trabajador
para que no se llegue a la disolucion de la relacion 6 despido del trabajador .

En si podriamos resaltar que la suspension de las relaciones individuales de trabajo tiene como finalidad
conservar la relacion laboral entre el trabajador y el patron, mediante la suspensién de produccion de efect
sin responsabilidad para ninguna de las dos partes, cuando el trabajador no puede realizar su trabajo por u
causa distinta a los riesgos de trabajo. (3)

Esta institucion siempre estard enfocada a defender y en beneficio del trabajador, mientras que el patrén
tendra que respetar todos los derechos del trabajador y no podra disolver la relacién mientras exista una ca
que justifique que el trabajador no ha podido prestar su trabajo, y cuando esta causa haya terminado, el
trabajador deberéa de ser reinstalado.

En si, esta institucién defiende mucho al trabajador y es muy necesaria porque uno nunca sabe que
circunstancias ajenas a uno pueden ocurrir y que impidan al trabajador la prestacion de su trabajo siempre
cuando sean de caracter temporal.

Cabe mencionar institucion esta condicionada como ya deciamos a la presencia de una circunstancia que r
permita que el trabajador desarrolle su actividad durante algun tiempo, y al terminar este tiempo se debera
reanudar la prestacion del trabajo mientras que en la disolucion de la relacién ya no se reanuda la prestacic
un ejemplo muy representativo de esta situacion se da entre la enfermedad y la muerte. (6)



Podemos decir que las siguientes caracteristicas de esta institucion son:
« Su finalidad principal es mantener viva la relacién entre el trabajador y el patrén.

» Su funcion segun el art.42, es que el patrén se vera obligado a pagar el salario mientras el trabajadc
no pueda prestar su trabajo. (5)
 La suspensién tendra un caracter temporal.

» Al termina de la causa que provoco la suspension, se reanudaran los efectos de la relacidn, por
consiguiente el trabajador volvera a prestar el trabajo y el patrono pagara el salario.

Ya deciamos que para que sea de la suspension de las relaciones individuales de trabajo se necesite de ur
causa justificada, estas causas son las circunstancias que impiden al trabajador prestar su trabajo y lo liber
de responsabilidad.

Estas causas solamente pueden provenir de parte del mismo trabajador y como ya deciamos es un derech
tienen los trabajadores para la estabilidad en su trabajo, ademas de que esta suspensién afecta solamente
trabajador que da origen a ella y no repercute sobre sus demas comparieros de trabajo, ni en su beneficio r
su perjuicio, ademas de que cuando el trabajador no este prestando su trabajo no le produce responsabilid

Dentro de estas causas justificadas pueden clasificarse de dos formas que son las sefialadas por la ley
expresamente y las otras son las imprevistas, estas ultimas la Ley deja en manos de la junta de conciliacior
arbitraje para determinar si es justificada o no la causa por la cual el trabajador no presto su trabajo. (2)

En el articulo 42 de la ley federal del trabajo nos habla de las causas justificadas de suspension de los efec
de las relaciones de trabajo que son las siguientes:

|.- La enfermedad contagiosa del trabajador;

Il.- La incapacidad temporal ocasionada por un accidente o enfermedad que no constituya un riesgo de
trabajo;

lll.— La prision preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria;

IV.- El arresto del trabajador;

V.- Desempefio de servicios y cargos mencionados en el articulo quinto de la constitucion.
VI.— La designacién de los trabajadores como representantes ante los organismos estatales.

VIl.- La falta de los documentos que exijan las leyes y reglamentos, necesarios para la prestacion del
servicio, cuando sea imputable al trabajador.

Podemos decir que en las causas que fueren para que sea de la suspension, se tendra que avisar por parte
trabajador al patron de la causa que le impide prestar su trabajo ya que si no da aviso puede ser causa de (
el patrén pueda rescindir la relacion.

Como conclusion de la suspension de las relaciones individuales de trabajo diremos que es una institucion
beneficio del trabajador y que su finalidad principal es la de mantener la relacién entre el trabajador y el
patrén siempre y cuando la causa de que no se preste el trabajo sea justificada y temporal para que los efe
se detengan y no haya responsabilidad ni para el trabajador ni para el patrén. (4)



CAPITULO II

DISOLUCION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO
2.1 GENERALIDADES

La relacién de empleo puede cesar:

« Por muerte del empleado;

 Por fuerza mayor;

* Por el advenimiento del término o cumplimiento de la condicion;
* Por declaracion de voluntad de una de las partes;

e) Por distrato.

Desde el punto de vista practico, importa una distincion entre las causas que dan lugar o derecho a
indemnizacion al empleado de las que no lo dan. Es interesante, por consiguiente, clasificarlas en fun-cion
ese derecho. Aunque, hoy este sujeto a'opcién con el Fondo de Garantia de Tiempo de Servicio. Adoptado
criterio, cumple sepa-rarlas para un examen sucesivo. Determinan el pago de una indemni-zacién: a) la
declaracion de voluntad del empleador, sin justa causa, y excepcionalmente la del empleado; b), la fuerza
mayor. No la dis-pensan la muerte del empleado; c) el advenimiento del término, o el cumplimiento de la
condicioén; d) la declaracion de la voluntad del empleador, con justa causa; e) el distrito. (6)

En cuanto sea mas interesante la clasificacion que obedece al criterio indicado, se hace necesario, todavia
el sentido de expre-siones que designan las formas de cesacion de la relacion de trabajo. La terminologia
usada en la doctrina v en la legislacion muestra diver-gencia y vacilaciones, que perjudican 'la uniformidad |
los conceptos.

De la disolucién, se acostumbra distinguir la extincién propia-mente dicha de los contratos, que es el modo
normal por que dejan de existir, 0 como algunos autores escribieron anteriormente, la muerte natural del
contrato, la extincion ocurre cuando el contrato esta ejecu-tado, o su contenido agotado, o su fin alcanzado
VerificAndose en otras palabras, cuando el contrato produjo todos sus efectos. La extin-cion del contrato de
trabajo, tomada la palabra en esa acepcidn, sélo se da si la duracion fue predeterminada por las partes,
mediante la fi-jacion de un término, o de una condicién. Sobrevenida una u otra la relacién juridica se
extingue automaticamente, por haber alcanzado su fin. Entre tanto en una misma hipétesis podemaos ver ur
caso de diso-lucién, bajo la forma de caducidad.

La disolucién hace cesar para el futuro los efectos del contrato. Causas supervenientes le determinan la
ineficacia, disolviendo el vincu-lo, que no fuera su aparicién podrian perdurar, los efectos producidos se
conservan; los futuros no se producen. Asimismo puede reservarse el vocablo disolucion, para significar toc
forma de ineficacia superve-niente del contrato

Se disuelve, pues, el contrato de trabajo cuando cesan sus efectos por la muerte del empleado, por la fuerz
mayor, por la voluntad de una de las partes. (6)

2.2 MODOS DE DISOLUCION.
La disolucién de los contratos en general se opera de tres modos:
» La resolucion;

» La rescision;
* La caducidad.



La resolucion, como la comprendemos, es una disolucién del contrato en consecuencia de inejecuciéon por
parte de uno de los contra-tantes, por su culpa o no lo que caracteriza ese modo de disolucién de los contr:
en las legislaciones que siguen el sistema francés, es la necesidad de un pronunciamiento judicial. Ningun
contrato sé resuel-ve de pleno derecho. La facultad de resolucion ha de ser ejercida, pues mediante accion
judicial, aunque el contrato contenga clausula resolu-tiva expresa. Ella, traduce el ejercicio de un poder
vinculado, al con-trario la facultad de rescision o resilicao, que representa el ejercicio de un poder
discrecional. Asimismo siendo la resolucién del contrato de trabajo, sélo se verifica cuando el empleado se
haya en el gozo de estabilidad en el empleo en esa hip6tesis nunca el empleador se puede resolver el cont
mediante la proposicion de accion propia bajo la forma de investigacion, para comprobar la ejecucion dolos
del con-trato, por el empleado si lo consiguiese, la sentencia judicial disolvera el contrato. En el caso de
fuerza mayor, que en derecho comun, constituye causa de resolucion de los contratos, no hay necesidad el
Dere-cho del Trabajo de disolucion judicial, motivo por que, aunque determine la paralizacion de los efectos
del contrato, disolviéndolo, no debe ser incluida dentro de las causas que fundamental la resoluciéon
cons-tituye, antes una causa de caducidad del contrato de trabajo.

La rescision y la cesacién de los efectos del contrato por las propias partes, o por una de ellas,
independientemente de la intervencion judicial. La rescision puede ser bilateral o unilateral por con-siguient
Cuando son las dos partes las que quieren paralizar los efec-tos del contrato celebran otro contrato para
disolver el que los vincula. Por lo contrarius sensus aniquilan el vinculo, impidiendo que contintie
produciendo efectos ese contrato extintivo se le denomina distrito o dis-trate. Si se trata de la forma o medi
de disolucion, admisible, en el contrato de trabajo, que entre tanto, no es frecuente, Y casi siempre mascar:
transaccion lesiva a los intereses del empleado. 1,a rescision unilateral es el modo mas comun de disolucié
del contrato de trabajo. Consiste en la ruptura del vinculo Y consecuentemente en la paraliza-cién de sus
efectos, practica de uno de los contratantes, sea el emplea-dor sea el empleado. No es un nuevo negocio
juridico que se practica para suprimir el contrato, mas si el ejercicio de un derecho potestativo que atafie a |
eficacia del contrato, paralizandolo ex nunca. La facul-tad de rescision puede ser ejercida discrecionalment
por cualquiera de las partes. El hecho de sujetar al empleador al pago de tina indemnizacién cuando la usa
una justa causa no afecta a su esencia de poder discrecional. Puede ejercerlo, en efecto, cuando le aprove
cor-tando la eficacia del contrato, disolviendo, a su arbitrio el vinculo. (1)

La rescision del contrato de trabajo por la voluntad unilateral del empleador se llama despido. Constituye el
mas interesante modo de disolucién de ese negocio juridico, en razén de las consecuencias juri-dicas que |
Ley hace derivar de su practica.

Hay por fin un tercer modo de disolucién de lo, contratos que es la caducidad. Se verifica cuando los efecto
juridicos del contrato cesan en consecuencia de un acontecimiento natural. En esos casos, la disolucion o ¢
provocada o determinada por la voluntad o por el comportamiento de una de las partes o lo mismo de las d
No hay en suma un acto disolutorio; el contrato, como excelentemente dice GALVAO TELES, casi por si, S¢
torna ineficaz o se extingue opelegis. El contrato de trabajo caduca en tres hipétesis la. Cuando muere el
empleado; 2a. cuando la fuerza mayor 'impide su continuacion; 3a. cuando se verifica el acontecimiento
futuro, cierto o incierto, a que fue subordinada su eficacia. En cualquiera de las dos el vinculo se disuel-ve
ipso jure. (1)

2.2.1 RESOLUCION.

La disolucién del contrato de trabajo mediante sentencia judicial que lo determina, por el reconocimiento de
inejecucion culposa de una de las partes, se verifica, como hemos indicado arriba, cuando el empleado,

estando en gozo de la estabilidad, viola una de las obligacio-nes cuya infraccién la Ley considera falta grav
0 cuando los efectos del contrato no pueden subsistir, siendo él estable, en virtud de fuerza mayor. Fue vist
gue la resolucién de los contratos se da cuando la causa de la disolucion tiene que ser apreciada por el jue
vista de las pruebas ofrecidas por las partes, ocurriendo siempre por sentencia judicial. La estabilidad en el
empleo determina la necesidad de la re-solucidn, para el empleador cesa la facultad de rescindir el contratc
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cuando el empleado la adquiere. Asimismo, siendo la rescision del con-trato del empleado que esta en goz
la estabilidad es un acto ino-perante, al cual rechaza la Ley cualquier efecto. En este caso estan los emplec
no optantes por el Régimen del Fondo de Garantia del Tiempo de Servicio y los que hayan optado por él, s
retractaran pos-teriormente, en el Plazo legal. (3)

El mecanismo de la resolucion se particulariza en Derecho del Trabajo. Cometiendo el empleado una falta
grave, esto es, practicando uno de los actos que en la forma de la Ley, representan seria violacion de las
obligaciones contraias o de los deberes que incumben a los em-pleados en general, dara el motivo a la
resolucion del contrato. Mas, para que se haga efectivo se impone al empleador la carga de reque-rir un
interrogatorio para la acumulacion de la falta que imputa al empleado. Si la acusacién es juzgada proceden
la sentencia decreta la resolucion del contrato. No se limita como podria parecer de ligera interpretacion de
precepto legal concerniente a la especie, en autorizar el despido, visto que se realiza independientemente
cualquier acto del empleador después de transitar en el juzgado, en constituir homologacién del despido.
Resuelve el contrato, tanto que si el empleado no estuviera suspendido, los efectos de aquél sélo paralizan
la sentencia definitiva, Si entre tanto, fueran interrumpidos por la practica de falta grave, o en el plazo
permitido de la facultad de suspension de las funciones del empleado no es rigor el despido que se torna
efectivo, mas la suspensién es valida, Se dice que la sentencia judicial es retro-activa a la fecha de la
suspension, porque, con ésta se interrumpen los efectos del contrato como un compas de espera. Una vez
la sentencia reconoce la procedencia de la acusacion del empleador, legitima el uso que hace de su faculta
suspension. Consecuentemen-te, un efecto puede ser restaurado. Es como si el despido hubiese ocu-rrido
fecha de la suspension. Mas en verdad sélo es positiva con la sentencia, visto que, segln las propias
expresiones de la Ley, el em-pleado estable no puede ser despedido, sino por motivo de falta grave
debidamente comprobada. Despido que depende de la comprobacion inicial de su motivo no puede ser
admitida antes de ser éste compro-bado. Despido que depende esa comprobacion, seria despido provisori
condicional y cualquiera de esas calificaciones es absurda. La reso-lucién del contrato de trabajo de emple:
estable, siendo obligato-riamente judicial, tiene que ser decretada por medio de sentencia cons-titutiva. La
autoridad judicial no se limita a declarar que la disolucion ya se verificd por un acto de voluntad del
empleador, legitimo. No. La autoridad judiciaria decreta la resolucién del contrato.

Como le compete apreciar el caso, para verificar si hubo inejecucion contractual, no pudo dejar de decretar
resolucion, si fuere con-vencido por la improcedencia de la acusacion. En esa hip6tesis, con-dena al
empleador a reintegrar al empleado en servicio, y le ha de pa-gar los salarios a que tendria derecho, en cu:
estuvo en suspenso. Se da una transformacién. El empleador, suspendiendo infundadamen-te al empleadc
pasa a ser parte que dejo de ejecutar el contrato. En el rigor de la técnica, otra accién deberia de ser intent
por el emplea-do para obtener la condena del empleador al cumplimiento de las obli-gaciones, que le
incumbian, esto es, al pago de los salarios, mas por economia procesal el condenar en el propio inquirido ¢
requirid. Pa-gandolos estara ejecutado el contrato, hasta porque no se justifica la substitucion de su obligac
por la de indemnizacion de las pérdidas y dafios; salvo en cuanto a la obligacion de reintegrar al empleado
su cumplimiento fuera des aconsejables en fase de incompatibilidad que venga a ser reconocida por el juez
Simula No. 28 del T.S.T., de-clara que en el caso de convertirse a la reintegracién en indemnizacién doblac
el derecho a los salarios es asegurado a la fecha de la senten-cia constitutiva que pone fin al contrato.

El contrato de trabajo del empleado estable también esta sujeto a la resolucién cuando la inejecucién provie
de fuerza mayor, enten-diendo como tal, en la Ley laboral, todo acontecimiento inevitable, en relaciéon a la
voluntad del empleado y para la realizacion de la cual no haya él concurrido, directa o indirectamente, es
necesario, cuando hace cesar los efectos del contrato de traba, que el empleador en ac-cién judicial, tambi
bajo la forma de investigacién compruebe la inevitabilidad de hecho y ausencia de culpa: Al juez del mismo
modo en el caso de la inejecucién culposa del empleado, cabe decretar la re-solucién del contrato, si
comprobada la fuerza mayor, caso contrario, le corresponde igualmente, condenar al empleador o readmitis
empleado v pagarle los salarios correspondientes al periodo en que estuvo alejado contra su voluntad. (1)

2.2.2 DISOLUCION DE LA RELACION DE TRABAJO
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La disolucién de las relaciones individuales de trabajo puede Unicamente decretarse por el patrono si existe
una causa justificada; en ausencia de ella, el patrén que hubiere disuelto la relacién, tendra si el trabajador
lo quiere de cumplir con la relacién o a indemnizarlo con tres meses de salario.

En el caso de haber las causas justificadas de disolucion se dividiran en dos que son causas de rescision y
causas de terminacion.

La rescision es la disolucion de las relaciones de trabajo, decretada por uno de sus sujetos, cuando el otro
incumple gravemente sus obligaciones.

Como ejemplo podemos poner el de un trabajador que no asiste a trabajar durante cuatro dias o mas, el
empresario puede separar al trabajador, pero también puede conservarlo.

También podemos decir que la ley considera que no todo incumplimiento de una obligacién por parte del
trabajador amerita la disolucidn de la relacién, con esto queremos decir que solo se aplicara en las
obligaciones importantes o principales, pues en el trabajo se dan los incumplimientos de obligaciones
secundarias como faltas, descuidos, etc. ya que podriamos decir que son inevitables ya que somos human
es de naturaleza. (3)

La rescision es provocada por el acto humano que carece de necesidad fisica y que se pudo haber sido evi
Mientras que la terminacion es la disolucion de las relaciones de trabajo, por mutuo consentimiento o como
consecuencia de la interferencia de un hecho, independientemente de la voluntad de los trabajadores o de
patronos, que hace imposible su continuacién, como ejemplo podemas poner la incapacidad fisica o menta
del trabajador con esto queda de manifiesto que los hechos se imponen en las relaciones juridicas.

Si comparamos las dos instituciones que son la RESCISION Y LA TERMINACION se da mucho énfasis en
el mutuo consentimiento, con esto podemos decir que la rescisién toma su origen en el cumplimiento culpo
de las obligaciones, en tanto que la terminacion es la consecuencia de un hecho, ajeno a la voluntad de los
hombres, que se impone a la relacién juridica. La distincién es importante, pues la diversidad de causas
produce efectos diferentes, tanto en lo que concierne a las formas de operacién cuanto en las consecuenci
la disolucion.

Las causas justificadas de rescision de quien nos habla el articulo 46 previene que el trabajador o el patron
podré rescindir en cualquier tiempo la relacién de trabajo, por causa justificada, sin incurrir en
responsabilidad, de ahi se denota el principio de que cualquiera de los sujetos de la relacion puede decidir
rescision ya que también cualquiera puede incumplir con sus obligaciones.

Como en la suspension de las relaciones de trabajo, también en la rescision hay dos tipos de causas, unas
estan expresadas en la Ley y las que estime la Junta de Conciliacion y Arbitraje de la misma gravedad. (4)

Las causas de rescision que pueden ser incurridas por el trabajador son:
« Falta de probidad u honradez.
* Injurias
« Actos de violencia, amagos y malos tratamientos
« Actos intencionales e imprudencia grave

* Actos inmorales
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» Revelacion de secretos
« Faltas de asistencia al trabajo
« Desobediencia del trabajador

* Negativa a adoptar las medidas preventivas y los procedimientos indicados para evitar accidentes y
enfermedades

 La ebriedad y el uso de narcoéticos o drogas enervantes

 La sentencia penal condenatoria

Todas estas causas son las que conllevan a una posible rescision de las relaciones individuales de trabajo,
mientras que las causas de rescision expresas motivadas por el patrén son correlativas a las ya expresada:
anteriormente aunque cabe mencionar que funcionan de manera distinta para las dos partes.

También es de mencionarse que las acusas analogas deben de ser de naturaleza grave o de incumplimien
una obligacién principal o importante y deben ser semejantes a las que estan expresadas en la ley.

Dividimos las causas de terminacion en dos las cuales son el mutuo acuerdo y las circunstancias ajenas a |
voluntad del trabajador y del patrén que hacen imposible la continuidad de la relacién. (3)

También diremos que la iniciativa de disolucién compete al trabajador o al patrono, segun el origen de la
causa que lo motive, y que la disolucién se inicia con el despido al cual definimos como el acto por el cual
hace saber el patrdn al trabajador que rescinde o da por terminada la relacién de trabajo, por lo que, en
consecuencia, queda separado del trabajo, o con la separacion del trabajador de su trabajo, acto que a su
define como el aviso que da el trabajador al patrono de que rescinde la relacion de trabajo y exige la
indemnizacion correspondiente.

En caso de que el trabajador no estuviese de acuerdo con su despido se procederd a las juntas de concilia
y arbitraje en donde se decidira si es 0 no justificado el despido del trabajador.

En caso de que se justifique la rescisién por parte del patrono, esté debera de dar al trabajador aviso escrit
la fecha y causa o causas de la rescision. Para que se tenga una constancia auténtica del despido y para q
trabajador tenga conocimiento de la causa que el patrén a tomado en cuenta para su justificarlo, y le permit
prepararse para su contradefensa.

Cabe recalcar que si el patron despide al trabajador y no le da una constancia y el trabajador alega su
injustificada rescision el patron tendra que reinstalar o indemnizar al trabajador segun lo decida este ultimo.

(5)

Como especie de conclusion a estas instituciones podemos decir que todo se hace y siempre se busca el n
beneficio posible para el trabajador, tanto en la suspensién y la disolucién de las relaciones individuales de
trabajo. Lo cual nos lleva a reflexionar y ver la s dos caras de la moneda que por una parte se defiende mu
al trabajador y por otra se le debe de juzgar segln la Ley.

2.2.3 RESCISION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO.

La rescision del contrato de trabajo es el modo de re-solucion por el cual cesa su eficiencia por mutuo
consentimiento o por la declaracion de la voluntad del empleador o del empleado, indepen-dientemente de
intervencion judicial. Puede ser por tanto bilateral o unilateral, conforme se realice de coman acuerdo o en
contra de la voluntad de alguna de las, partes. La rescision unilateral es mucho mas interesante desde el p
de vista practico de que la bilateralidad, debido a las consecuencias juridicas que produce. (6)
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En la rescision bilateral que es un contrato extintivo las partes tienen libertad de regular los propios interese
de acuerdo como a ellos les conviene. No esta sujeta a forma especial, ni para valer re-clama cualquier act
judicial, mas si el contrato se disuelve por medio de transaccion, realizada con el objetivo de prevenir litigo,
se toma necesario la asistencia del sindicato o del Ministerio del Trabajo, si el empleado tiene mas de un af
de servicios.

La rescision unilateral puede resultar de la declaracién de volun-tad del empleador o del empleado. La
rescision unilateral hecha por el empleador se llama despido o dispensa. En cuanto sea mas frecuente no f
eso agota ese modo de disolucidn, pues, aunque raramente, tam-bién ocurre rescisién de, contrato de trab:
por la voluntad del em-pleado que quiere retirarse de la empresa, pura y simplemente por ser de su
conveniencia. En este caso se denomina su acto de dimisién, suje-tandose, también, a la asistencia sindice

(4)

En su estructura Y en su naturaleza, la rescision partida del em-pleador es idéntica a la que se verifica por |
voluntad del empleado, una y la otra constituyen el ejercicio de un derecho potestativo y se cumple mediant
declaracion recepticia de la voluntad. Se distinguen, en tanto, por los efectos, cuando no hay, motivo defini
en la Ley que justifique la declaracion rescisiva. También el despido cuanto la resci-sion practicada por el
empleado puede obedecer, 0 no a una justa cau-sa. Si no le hay, cualquiera de las partes es obligada a
comunicar a la otra con cierta antecedencia, la intencién de rescindir, dando el aviso previo. Caso contrario
ese aviso no tiene cabida. El empleador que despide al empleado sin justa causa, esto es, sin que éste hay
dado motivo para la cesacién de los efectos del contrato de trabajo,' es obli-gado a pagarle determinada
indemnizacion calculada sobre el tiempo de servicios y por eso llamada indemnizacion de antigtiedad. Si el
des-pido se dio con justa causa ' ninguna indemnizacién es debida, salvo si el empleado hace opcién por le
indemnizacion del Fondo de Garantia del Tiempo de Servicios. El uso de la facultad de rescindir por el
em-pleado también se condiciona, en los efectos a la concurrencia o no de justa causa. Si el empleado, sin
motivo dado por el empleador, quiere retirarse de la empresa, basta comunicarsela ese propdsito con la
nece-saria antecedencia. Del cumplimiento de ese propdsito, ninguna conse-cuencia juridica le viene, aung
su salida venga a causar cualquier dafio al empleador, obligado no esta, en hip6tesis alguna a pagar cual-c
indemnizacion. (1)

Mas, si es forzado a rescindir el contrato de trabajo en razén del comportamiento del empleador, vale decir,
por haber sido dado moti-vo a la rescision, en Ley se considera justa causa y le asiste el derecho de practic
y de recibir, en consecuencia la indemnizacién a que ten-dria derecho si fuere injustamente despedido. En
€s0s casos, el ejercicio de la facultad de rescindir viene acompafiada de la sancién impuesta por la Ley a |
otra parte, en el supuesto de que, dejando de cumplir ciertas obligaciones, deba de cumplir por la cesacién
los efectos del Contrato de trabajo, que en el Ultimo analisis proviene de su compor-tamiento.

En este caso se impone que promueva la accion rescisoria. En verdad, el empleador que actla por forma
condenable, dando causa a la rescision, practica no despido indirecto. Visto que forza al empleado a dejar
empleo, mas éste no hace, en esa hipétesis, sino consumar el acto de despido. Aun en esta hipétesis de,
despido indirecto, la indemn-izacién corresponde. Al empleado que no hace, opcién por el régimen de
garantia de tiempo de servicio.

Es necesario pues, discutir en la rescisién practicada por el empleado, la que realiza libremente, por su
espontanea voluntad, de la que es forzado a cometer; en cualquiera de las dos, ademas la decla-racién de
voluntad es indispensable, restando al empleado en la Gl-tima una opcién, la de permanecer en el empleo;
obstante el com-portamiento del empleador. (3)

La rescision unilateral del contrato de trabajo, por parte del empleador o del empleado, puede darse tanto,
el contrato por tiempo indeterminado, como en el contrato por tiempo determinado. La Ley no la sujeta en

consecuencia al mismo régimen en cuanto al criterio que debe ser seguido para el célculo de la indemnizac
en cuanto la imputacion de la sancién. Cuando, pues, se verifica sin justa causa, es de mayor interés saber
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relacion extinta corresponde a un con-trato por tiempo determinado o indeterminado. La decisién es tan
importante que merece estudio aparte (nimero siguiente).

2.2.4 RESCISION DE, CONTRATO POR TIENIPO DETERMINADO E INDETERMINADO.

La distincién del contrato de trabajo bajo el punto de vista de la duracién interesa, en la practica, por la
diversidad de consecuencias que la Ley adjudica a la rescisiéon unilateral, sin justa causa, las dos modalida
la del contrato por tiempo determinado, Y la del contrato por tiempo indeterminado.

La rescision unilateral del contrato por tiempo determinado, verificada antes de la expiracion del plazo, oblic
a la parte que la prac-tico, sea el empleador, sea el empleado, a pagar a la otra una indem-nizaciéon
correspondiente, si el residente, fuere aquél, a la mitad de la remuneracion a que éste tenia derecho hasta
término del contra-to"" y si fuera éste, a indemnizar al empleador de los perjuicios que le resultaron del
desligamiento, no pudiendo su quantum exceder aquél a que en idénticas condiciones tuviese derecho. (6)

Como hemos visto, el deber de indemnizar incumbe tanto al em-pleador cuanto al empleado, lo que no ocu
en una rescision sin jus-ta causa del contrato por tiempo indeterminado, debido a que es ex-clusivamente p
el empleador, mas en la liguidacién del dafio no de-termina la Ley del mismo proceso. En caso de despido
ante tempus, hay una clausula penal compulsoria, visto que sea fue el dafio resul-tante de la ruptura sin jus
causa, la indemnizacion correspondera necesariamente al pago de la remuneracion, por mitad de los salari
vencidos hasta la expiracion del contrato. Es como si las partes hubie-sen estipulado el modo de liquidacior
de los dafios consecuentes a la inejecucién contractual. La alternativa, en el caso, es diferida al acre-edor c
trabajo, y deudor del salario, o cumple el contrato hasta el fi-nal o paga la indemnizacion prevista, calculade
de acuerdo con la Ley, siguiendo el criterio invariable. Mas si la rescisién anticipada se veri-fica por acto de
empleado que no tenga justa causa, su obligacion de indemnizar el dafio causado, no se calcula del mismo
modo. En esa hipétesis, cumple al empleador probar la extension de los perjuicios sufridos en consecuenci
del desligamiento del empleado. La Ley se limita a fijar el limite de ja indemnizacion, estatuyendo que no
puede ser superior a la que el empleado recibiria si fuera despedido en las condiciones. Una vez que el
empleador es obligado a pagar por mitad la remuneracion a que crea derecho el empleado, ante el
advenimiento del término del contrato, se sigue que, en hipétesis alguna el empleado podra ser condenado
pagar una indemnizacién que exceda de ese limite. Podra pagar menos, nunca mas. Podra, hasta de-jar de
condenado al paso de cualquier indemnizacion, si, de su desligamiento no resulta cualquier perjuicio para €
empleador. Mas, aunque sea voluminoso el dafo, la reaparicién jamas podra exceder del limite cuantitativo
fijado en la Ley.

La disposicion legal que establece la responsabilidad civil del empleado en caso de inejecucién culposa del
contrato, es en la practica, inoperante. Por regla, el empleado no posee bienes sobre los cuales pueda inci
ejecucion de la sentencia condenatoria y sus salarios son totalmente inembargables.

Mas la inexibilidad de la sentencia, en casi todos los casos, no afecta al derecho en si del empleador. La
rescision unilateral del contrato de trabajo por tiempo indeter-minado, sin justa causa, obliga apenas al
empleador a pagar al em-pleado una indemnizacion correspondiente a un mes de remuneracion por afio de
servicios, o por afo Y fraccion igual o superior a 6 meses.3" Es la llamada indemnizaciéon de antigliedad qu
sera examinada en otro capitulo.

El criterio trazado en la Ley es invariable, no tomandose en cuen-ta, en cada caso, el perjuicio sufrido por I
otra parte. En principio, la facultad de rescindir es una necesidad juridica en lo.—, contratos por tiempo
indeterminado, que envuelven la actividad humana. La Ley parte del presupuesto de que las partes no
quisieron vincularse perpe-tuamente, Y que por tanto deben tener facultades de desligarse en todo tiempo.
Ademas, la denuncia del contrato por tiempo indeterminado es el modo de liberacion del contratante que
quiere desobligarse de los deberes asumidos para con el otro. Ordinariamente, no precisa ser jus-tificada,
gue las partes saben, al celebrarlo, que en cualquier momento, puede ser desecho mediante declaracion d
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voluntad del otro contratante. Mas en el contrato de trabajo, como del resto, en otros, se exige que la renun
obedezca a justa cansa. No obstante la inexistencia de la causa justa no impide la rescision del contrato. L:
rescisién inmotivada por parte del empleador lo sujeta, como ter-minacion legal a pagar una indemnizacion
empleado, asi como se hubiese estipulado la multa penitencial a ser pagada como una com-pensacién por
duracién del empleo. (2)

El empleado no esta obligado al pago de cualquier indemnizacion si rescinde el contrato inmotivadaniente.
Para él la facultad de rescin-dir es libre, en el presupuesto que ninguna obligacion le debe ser im-puesta pe
libertarse de un vinculo que no le crea apenas obligacio-nes, mas que también, lo coloca en un estado de
sujecion que no debe sobrevivir a su conveniencia, a cuya liberacién se crean obstaculos. En cuanto al
empleado no puede haber vinculos personales perpetuos

El derecho potestativo que tiene el empleado de poner término a los efectos de un contrato por tiempo
indeterminado le asegura, cuando es ejercido por virtud de haber la otra parte dado justa causa de rescisioi
derecho de pleitear la indemnizacion que le cabria si fue-ra despedido, salvo si optd por el fondo de garanti
del tiempo de ser-vicio. Lo mismo ocurre si el contrato es por tiempo determinado; mas en este caso, el
optante hace derecho apenas al depdsito en cuenta vincu-lada si la parte rescindiste fuere el empleador.

2.3 CADUCIDAD.

Como hemos visto anteriormente, el contrato de trabajo, puede caducar por tres causas: la muerte del
empleado; la fuerza mayor, el adve-nimiento del término o cumplimiento de la condicién.

La muerte del empleado determina su caducidad en razén de la naturaleza de, la prestaciéon que a él le
incumbe satisfacer. El trabajo, cualquiera que sea debe ser ejecutado personalmente por el empleado. No |
permitido hacerse substituir en el cumplimiento de la princi-pal obligacién que contrae. Sus herederos, no
pueden por tanto, tomar-le el lugar, continuando la relacién juridica. Con su muerte se disuelve ipso facto e
vinculo. Ella paraliza los efectos del contrato, el cual caduca. (1)

Se acostumbra decir que la muerte disuelve el contrato de trabajo por que éste es intuitu personae en relac
al empleado. Es un equi-voco. E1 contrato intuitu personae es aquél en que una de las partes tiene en viste
cualidades personales, propias, intransferibles, de otro. Eso no ocurre, de regla, en el contrato de trabajo,
en verdad, ningln empleado, sobre todo en la gran empresa, toma en cuenta, normalmente, la persona del
trabajador. El equivoco reside en la con-fusiéon del contrato intuitu personas con el contrato que tiene por
ob-jeto una obligacién que debe ser cumplida personalmente, por el deu-dor. Es la personalidad de la
prestacion del empleado que impide su sobrevivencia a la muerte de éste.

El obstaculo a la continuacion de la eficacia del contrato es un hecho natural, en el caso, que determina, ' p
siempre, la imposibili-dad de ejecucién. EI mismo no se da, ademas con la muerte del em-pleador, inclusive
en lar, relaciones en que su figura no es despersona-lizada. Es que, ordinariamente, la empresa continda Y
mismo cuan-do es individual, la obligacion de pagar el salario puede ser cumplida por el sucesor, por eso q
no tiene como objeto una prestacion perso-nal. Todavia la Ley Patria asegura al empleado la facultad de
rescin-dir el contrato de traba ' jo en el caso de muerte del empleador consti-tuido en empresa individual,
entendiéndose que, si la ejerce, puede pleitear la indemnizacién a que tendria derecho en caso de despido
dado que, asegurando expresamente el uso de la facultad incondicio-nada, el legislador equiparé la situaci
aguéllas, previstas en el mis-mo articulo, en las cuales puede considerar rescindido el contrato v pleitear la
debida indemnizacién, como por ejemplo, cuando. le fueran exigidos servicios superiores a sus fuerzas o
contrarios a las buenas costumbres. En particular, la jurisprudencia de los tribunales laborales han vacilado
conceder indemnizacién. admitiendo que es una fa-cultad del empleado la rescisién del contrato por muerte
del empleador.

CAPITULO 1lI
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Terminacion de las relaciones de trabajo

También en esta materia la ley actual distingue los aspectos individuales y colectivos, ocupandolos por aho
tan so6lo de los primeros.

Hemos visto anteriormente porgue se dan la rescisién y suspencién de los contratos laborales, y analizand
motivos, que en uno y otro caso, puede involucrar el trabajador o el patrén.

Ahora vamos a ocuparnos de otra forma de concluir con los efectos del contrato de trabajo instituida por el
legislador. Se trata de la terminacion de dichos contratos por algunos de lo motivos que sefala el articulo 5
pero en la inteligencia de que tales motivos son especificos , o sean, que la enumeracion del precepto ante
mencionado, tiene el caracter de limitativa. Ni las partes ni los tribunales pueden autorizar una terminacion
contractual por causas diferentes a las que menciona el involucrado articulo 53.

El articulo 53 Expone que son causa de terminacion de las relaciones de trabajo:

« Mutuo consentimiento

« La muerte del trabajador

 La terminacién de la obra o vencimiento del término o inversiéon del capital, de conformidad los articulos
36, 37,y 38

« La incapacidad fisica 0 mental o inhabilidad manifestada del trabajador, que haga imposible la prestacion
del trabajador; y

* Los casos a los que se refiere el articulo 434.

La primera causa se refiere, como es comun que ocurra en todos los contratos, al mutuo consentimiento de
partes. Los problemas que se suscitan por esta causa son mas bien de caracter probatorio, pues, aveces, |
obreros desconocen la libertad con la que firmaron el documento en el que se hizo constar la estipulacion d
terminacion del contrato, por consentimiento mutuo, o por ser forzado para ello, o bien, algunos patrones
recurren a estos procedimientos para ocultar despidos injustificados y librarse indebidamente del paga de
indemnizaciones. Por estos motivos es conveniente, muchas veces acudir ante los tribunales del trabajo pa
celebrar ente ellos el convenio por el que se de término al contrato, deacuerdo con la fraccion que analizan
De no poder hacerlo asi es conveniente levantar ante testigos una acta hacendé constar la voluntad de am
partes para terminar con el contrato.

3.1 Muere del trabajador y conclusion de la obra contratada

Otras causas, sefialada en la fraccion I, es la muerte del trabajador, siendo éste el caso tipico de terminaci
del contrato, como también lo es la terminacion de la obra para la que se hubiera contratado al trabajador a
gue se refiere la fraccion Ill. En este Ultimo caso, es evidente que se trata de trabajadores para obra
determinada.

3.2 Incapacidad Fisica

Sefiala la fraccion IV del articulo 53 que la relacion de trabajo terminara por incapacidad fisica o mental o
inhabilidad manifiesta del trabajador, que haga imposible la prestacion del trabajo. La inhabilidad manifieste
del trabajador Gnicamente puede ocasionar el incumplimiento del trabajo, estableciéndose para este supue:
que si la incapacidad proviene de un riesgo no profesional, el trabajador

Tendréa derecho a que se le pague con este trabajo u mes de salario y 12 dias por cada afio de servicios, d
conformidad con lo dispuesto en él articulo 162, o sea el que se refiere a las primas de antigiiedad o, de se
posible, si asi lo desea a que se le proporciones otro empleo compatible con sus aptitudes, independienten
de las prestaciones que le corresponda de conformidad con las leyes (4)
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3. 3 Perdida de la confianza

Ya se comento al referirnos de los empleados de confianza, el caso especial que permite al patrén rescindi
relacion de trabajo, si existe un motivo razonable de perdida de la confianza, alin cuando no coincida con |z
causas justificadas de rescision. La ley dispone que si el trabajador de confianza hubiere sido promovido de
puesto de planta, volvera al, salvo que exista causa justificada para su separacion.

Dos problemas encierran esta disposicion: El primero que la perdida de la confianza, conceda un hecho
subjetivo no puede producir sus efectos de modo caprichoso, o sea que el patrén que el patrén tiene que p:
de un hecho objetivo para llegar l6gicamente a concluir que el empleado no merece su confianza, y asi lo h
resuelto La Suprema Corte de Justicia de la Nacion.

El segundo problema se refiera a que el trabajador afectado pueda volver a su puesto de escalafén, cuand
este fue promovido para ocupar el de confianza. Desde luego que la ley no dice que hacer con el trabajado
gue esta ocupando el puesto de escalafon. Despedirlo sin que se perciba sin que se perciba alguna
indemnizacion, seria injusto para el obrero, como también seria que el patrdn tuviera que indemnizarlo, pue
uno y otro es ajeno a la falta que origino el desplazamiento, siendo asi que el Unico culpable va a tomar el
puesto.

Por otra parte, cuando existe un sindicato de la empresa, generalmente hay una oposicion absoluta para qt
empleado de confianza que la perdio, se le vuelva a recibir el puesto de base.

Creemos que la forma de solucionar juridicamente este problema podria ser al tomar a un trabajador de ple
para ocupar un puesto de confianza pedirle que solicite un permiso para separarse del primer puesto, y en
lugar nombrar sustituto con el caracter de interino. Reconocemaos que este sistema produce una mala
impresion en el personal interesado; pero de no existir tal circunstancia el patrén tendria que esgrimir como
defensa para despedir al empleado de base, desplazado por el que venia ocupando el puesto de confianza
estos resultados se derivan de la aplicacion de la ley. (1)

3.4 Las causas colectivas de terminacién

En el articulo 53 se sefiala que también constituye causa de terminacion de las relaciones individuales de
trabajo, los casos a que se refiere el articulo 434, esto es, las llamadas causas colectivas de terminacion.

La diferencia fundamental entre las causas individuales propiamente dichas, y las colectivas, radica en que
primeras, con la excepcion de la que encuentra su causa en la incapacidad fisica o mental del trabajador, n
genera ninguna responsabilidad econémica, en tanto que las colectivas siempre queda a cargo del patron e
pago de una indemnizacion de 3 meses de salario, ademas de la prima de antigliedad (art. 436) que aumer
4 veces, mas 20 dias por cada afio de servicios prestados, en los casos de implantacion de maquinariao d
procedimientos nuevo, (art. 439). (6)

3.5 La responsabilidad patronal por terminacion del contrato sin

causa licita

La ley es clara al sefialar que la terminacion unilateral decretada por el patrén, cuando no comprueba las
causas, se equipara a un despido justificado. En el articulo 55 se dispone el efecto, lo siguiente:

Articulo 55. Si en el juicio correspondiente no comprueba el patrén, las causas de la terminacion, tendré el
trabajador los derechos consignados en el articulo 48 (6)

Podemos concluir que él haber estudiado los distintos puntos de vista de varios autores sobre la suspensié
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rescision y terminacién o disolucién de las relaciones de trabajo, nos a ayudado mucho a entender y tener
nocién de como es que funcionan estas instituciones, cabe mencionar gue como siempre estas institucione
buscan siempre el bienestar y la mejor solucion para los trabajadores como ejemplo simple esta la Ley Fed
del Trabajo.

También podemos decir que con lo que respecta a la suspension, esta es una institucion que persigue com
objetivo principal y primordial que la relacién de trabajo se mantenga estable y que no se disuelva, para est
no provoca responsabilidades ni para el trabajador ni para el patrono durante el periodo que dure esta
suspension, con lo que respecta a la rescision y la terminacién de las relaciones laborales se puede decir g
la ultima instancia a la que se llega en una relacion después de que no se pudo llegar a un arreglo o convel
por que el trabajador haya decidido terminar la relacién por retiro voluntario, cabe mencionar que hay much
causas gue pueden provocar estas instituciones como las faltas injustificadas, etc.

Cabe mencionar que estas medidas que la ley toma de suspender, espaciar o terminar las relaciones de tre
es con la finalidad de no mimar al trabajador, sino que sea lo justo para la relacién

obrero — patronal

Como ultimo esperamos que esta investigacion sea (til tanto para nosotros principalmente como para las
siguientes generaciones para que en algin momento en que requieran utilizar esta informacién tanto para ¢
tedrico como para la practica laboral, sepan que es y que pueden hacer.

1.- Guerrero Euquerio

Manual de derecho del trabajo

Editorial Porraa

México 1990

2.— Gomez, Gotischalk y Bermudez

Curso de derecho del trabajo

Editorial Porraa

México 1990

Vol. 2

3.— Mario de la Cueva

El derecho mexicano del trabajo

Editorial Porraa

México 1993

Vol. 1

4.— Internet
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Pagina de la secretaria del trabajo y prevision social
http://www.stps.gob.mx
México 1999

5.- Ley Federal del Trabajo
Cavazos Chena

Editorial Porrua

México 1999

6.— Derecho del Trabajo
Nestor de Buen L

Editorial Porrua

Cuarta edicion

Lic. en Administracion

Derecho Laboral

Suspencidn rescision y terminacion de las relaciones de trabajo

1
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