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I N T R 0 D U C C 1 0 N . 

Una de las instituciones legales dentro del Derecho Laboral Mexicano que re- 

viste una gran importancia en el desarrollo del sistema econ6mico vigente, cuyo ob- 

jetívo es el de servir como instrumento de negociaci6n entre las partes, capital - 

trabajo, es el Contrato Colectivo de Trabajo. 

Este trabajo de tesis en cuanto a su contenido está dividido en cuatro capítu- 

los y se desglosa de la siguiente manera: En el primer capítulo se señalan los as- 

pectos generales de esta instituci6n, su concepto, evoluci6n funci6n, la problemáti

ca del Estado por ser titular de Empresas con respecto a sus trabajadores, las ten- 

dencias a futuro del Contrato Colectivo de Trabajo. En el capítulo segundo se tra- 

tan los aspectos del contenido y la clasifícaci6n de las diferentes cláusulas que

pueden integrar el Contrato Colectivo, en cuanto al mismo contenido se hace una cla

sifícaci6n, tomando en cuenta la facultad que otorga la Ley Federal del Trabajo pa— 

ra que las partes por sí solas convengan las condiciones de trabajo, como también - 

las que son obligatorias por determinaci6n de las normas legales del trabajo, así - 

mismo, se desarrolla una clasificací6n del contenido del Contrato Colectivo de Tra- 

bajo siguiendo diversas doctrinas como la francesa y la alemana. 

En el capitulo tercero cuyo tratado se refiere a las características del Con

trato Colectivo de Trabajo se desarrollan los temas de los elementos esenciales, de

validez y de eficacia. En cuanto a su celebrací6n debe reunir determinados requisi

tos lo cuál hace que revista la característica de formalidad. 

En una Empresa o Establecimiento pueden concurrir varias organizaciones sindi

cales, en éste capítulo se desarrolla por lo tanto los conceptos de cuál de ellos - 

le corresponde la titularidad del Contrato Colectivo de Trabajo para solicitar la - 

celebraci6n o revisi6n del mismo. 

Con respecto al capítulo cuarto que trata de la vigencia del Contrato Colectí

vo de Trabajo se desarrollan temas muy interesantes e importantes, como son, el de

su celebrací5n y formas, las diversas Comisiones Mixtas que pueden formarse tendien

tes a apoyar y resolver los distintos problemas entre las partes que se sometan a - 

su conocimiento. En lo referente a la Cláusula de Exclusi6n se dividen los trata - 

distas con respecto a la justificaci6n de su existencia en el Contrato Colectivo y

también se trata el problema de su Constitucionalidad. 
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Por otro lado veremos en que casos se pueden extender los efectos del Contra- 

to Colectivo de Trabajo a terceras personas. 

Por GItimo, en este capítulo se tratan los temas de las figuras jurídicas de

la revísi6n y la terminaci6n del Contrato Colectivo de Trabajo, en cuanto al prime- 

ro su objetivo fundamental es continuar ajustando las condiciones de trabajo a las

situaciones econ6micas del momento. 



CAPITULO I

CONSIDERACIONES GENERALES. 

I. 1).- CONCEPTO. 

La ley Federal del Trabajo en su articulo 386 define al Contrato Colectivo de

Trabajo señalando " Es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de traba- 

jadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto

de establecer las condiciones según las cuales debe prestarse el trabajo en una o - 

más empresas o establecimientos% 

Con respecto a la anterior defínící6n se desprenden varías consideraciones - 

según el maestro Néstor de Buen: 

a).- Que el legislador le atribuye la naturaleza de convenio. 

b).- Que lo celebran, por parte de los trabajadores, una o varias organizaciones - 

sindicales. 

c).- Que su finalidad es establecer normas generales. 

d).- Que su campo de aplicaci6n serán necesariamente o una empresa o un establecí - 

miento." (

1) 

Por su parte el maestro Baltasar Cavazos Flores considera que los elementos - 

de la definíci6n legal son; 

a).- El sindicato es el Titular del Contrato Colectivo. 

b).- Puede ser celebrado por un s6lo Patr6n o por varios, o por un Sindicato

Patronal o por varios. 

Tiene por objeto establecer las condiciones de Trabajo particulares de

cada empresa o negocíaci6n." (
2) 

Existe un aspecto importante en relaci6n a las partes que celebran un Contra- 

to Colectivo de Trabajo llegando a concluirse lo siguiente; 

a).- Que la celebraci6n de un Contrato Colectivo exige, como presupuesto in

declínable, que participe un sindicato de trabajadores. En consecuen- 

1).- De Buen Néstor, Derecho del Trabajo, Editorial Porrúa, Sa. Edicí6n, Tomo II, 
México 1983, página 733. 

2).- Cavazos Flores Baltasar, " Las quinientas preguntas más usuales sobre temas - 

laborales", Editorial Trillas, 1984, Pág. 154. 
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cia los trabajadores, por sí mismos no están legitimados para celebrar

lo. 

b)..- Que s6lo estará obígado a celebrarlo el patr6n que sea titular en una

empresa o establecimiento." (
3) 

La mayoría de tratadistas tienen la misma opini6n con respecto a los sujetOS

que pueden celebrar un Contrato Colectivo de Trabajo así tenemos las siguientes opl. 

niones: 

El maestro Soto Alvarez señala; " El Contrato Colectivo de Trabajo contiene de

terminados elementos - En cuanto a los sujetos que pueden celebrar el Contrato tene- 

mos , : a).- Por parte de los trabajadores necesariamente un sindicato y b).- Por par

te de los patrones éstos individualmente o varios de ellos o sindicatos de patro -- 

nes --- ', . 

Refiri9ndose al maestro Santiago Barajas con respecto a los sujetos de la re- 

laci5n laboral sostiene; 

De acuerdo con la definici6n que ofrece nuestra legislaci6n y que indudable

mente es conforme a la doctrina sobre la materia, los sujetos que pueden intervenir

en la elaboraci6n de un Contrato Colectivo son, por el lado de los trabajadores, un

sindicato o un conjunto de sindicatos; por lo que corresponde a la parte patronal, 

uno o varios patrones o un grupo patronal."(
5) 

Es importante hacer énfasis en que s6lo las organizaciones sindicales pueden

celebrar Contratos Colectivos de trabajo, los trabajadores por sí mismos no pueder; 

por la parte patronal éstos deben ser titulares de la empresa o establecimiento en

donde se aplicarán las normas generales creadas. El objeto básico es establecer - 

condiciones de trabajo dándoles la categoría de normas generales, para todos fique - 

llos trabajadores miembros del sindicato, estableciendo incluso los aspectos especí

ficos de alguna clase de trabajadores por ejemplo los eventuales. 

De la misma opiní6n es el maestro Bail6n Valdovinos al señalar; " Convenio - 

significa acuerda de voluntades que en este caso están representadas por el patr6n

y el sindicato de trabajadores, léase directiva, es decir, el sindicato es el titu- 

3).- Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 733

4).- Soto Alvarez Clemente, " Prontuario de Derecho del Trabajo% Editorial Limuna

Me-xico 1985, la. Edic. Pág. 174. 

S).- Barajas Santiago, " Introducci6n al Derecho Mexicano, Derecho del Trabajo',' - 

UNAM, México, 1981, Pág. 42. 
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lar del Contrato Colectivo de Trabajo y no los trabajadores individualmente consi- 

derados; sin embargo éstos pueden deducir individualmente derechos consagrados a su

favor en el Contrato Colectivo de Trabajo." (
6) 

Por su parte el maestro Santiago Barajas haciendo referencia al mestro de la

Cueva señala; 

opina que éste ( el Contrato Colectivo) constituye la finalidad suprema del de- 

recho Colectivo de Trabajo; es el pacto que fija las condiciones de la vida de los

trabajadores; es la norma que pretende regular las relaciones de trabajo en el sen- 

tido más favorable a las necesidades del obrero, es además un esfuerzo de democratí

zaci6n del Derecho, porque significa que sean dos los miembros de la relací6n labo- 

ral los que fijen las condiciones a las cuales habrá de quedar sujeta; sustituye - 

por otra parte, al contrato industrial y ha conseguido para los trabajadores el víe

jo principio de que la ley es igual para todos. ,(
7) 

De acuerdo a las características anteriores existen patrones que no están - 

obligados a celebrar Contratos Colectivos de Trabajo por no ser titulares 0 propíe- 

tarios de una empresa o establecimiento, " Si se toma en cuenta la definici6n del - 

Art. 16 respecto de la empresa ' Unidad econ6mica de producci6n o distribuci6n de - 

bienes o servicios' y de establecimiento: ' Unidad técnica que como sucursal, agen- 

cía u otra forma semejante, sea parte integrante y contribuya a la realizaci6n de

los fines de la empresa ', necesariamente se advierte que hay patrones que no esta- 

rán obligados a celebrar Contratos Colectivos de Trabajo, por no ser titulares de

una empresa o de un establecimiento. Es el caso V. gr., del hogar, respecto de los

trabajadores domésticos y, en nuestro concepto, de los sindicatos. Los son patro

nes, con mucha frecuencia, pero no titulares de una empresa, sino organismos crea

dos para el estudio, mejoramiento y defensa de los intereses de los agremiados ( Prt. 

356), concepto esencialmente diferente al Art. 16, por lo que respecto de ellos no

se dá el supuesto Art. 386". (
8) 

6)— Bail6n Valdovinos Rosalío, " Legislaci6n Laboral% Editorial Limusa, México

1984, la. EdicíGn, Pág. 77. 

7).- Op. Cit. Barajas Santiago Pág. 41

S).- Op. Cít. De Buen L. Néstor, Pág. 734. 
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Por su parte el inestro Jesús Castorena propone una definici6n de Contrato Co- 
lectivo de Trabajo: " Es el régimen jurídico de una o varias empresas, elaborado por

el patr6n o patrones de esas empresas o el sindicato a que pertenecen, y el sindica
to o sindicatos a que pertenecen los trabajadores de ellas, o por un árbitro pGbli- 

co o privado en quien se delega esa facultad, para gobernar la prestaci6n de servi- 

cios de los trabajadores y las materias derivadas de la misma." (
9) 

Resaltan en esta definici6n los conceptos; de régimen jurídico, la posibili - 

dad de ser establecidos por un árbitro público o privado en caso de que se delegue

esa facultad y el objetivo referente a gobernar la prestaci6n de servicios de los - 
trabajadores. 

La misma ley otorga la facultad a las partes que por mutuo acuerdo definan - 

una serie de normas y reglamentos para su aplicaci8n en la empresa o establecimien- 

to. 

Cabe hacer menci6n que en la connotaci6n de régimen jurídico envuelve todos - 

los aspectos referidos a las condiciones de trabajo como son, los sociales, adminís

trativos, econ6micos, etc. 

Haciendo una valorací6n, de acuerdo a la definici6n anterior sería más reco - 

mendable que el Contrato Colectivo de Trabajo se estableciera por mutuo acuerdo en- 

tre las partes puesto que fomentaría una paz social más s6lida, lo que no sucedería
si se establece por un árbitro. 

La palabra convenio es sustituida por el de régimen jurídico y éste se debe - 

entender como " Un grupo de normas que regula un conjunto de fen6menos jurídicos de

una misma especie o naturaleza. El Contrato Colectivo de Trabajo es esencial, un - 

grupo de normas que regula una serie de fen6menos jurídicos, todos de una misma na- 

turaleza. Ese régimen jurídico se aplica a una o varias empresas. No importa que

el sindicato sea de industria, profesional, o de empresa; el Contrato Colectivo de

Trabajo es siempre régimen de empresa." (
10) 

En cuanto a los feniSmenos jurídicos de una misma naturaleza debe considerar- 

se que un Contrato Colectivo de Trabajo contiene ciertas normas administrativas, - 

econ6micas y legales. La naturaleza misma de las normas va determinada con la re - 

laci6n de trabajo. 

9).- Castorena J. Jesús, Manual de Derecho Obrero Derecho Sustantivo, 6a. Edí- 
ci6n, México 1984. página 277. 

10).- Ibidem, Pág. 277
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Ahora bien, al establecerse un Contrato Colectivo de Trabajo produce efectos

a las partes que lo celebran y son gobernados por tales disposiciones, " para expl e

sar que los efectos del Contrato Colectivo de Trabajo, obligan a los trabajadores, - 

a los patrones y a los sindicatos, liemos dicho que estos tres tipos de personas es
tán gobernados por el Contrato Colectivo." (

11) 

En este sentido el Contrato Colectivo de Trabajo se pone en un plano supe - 

rior y por iniciativa de cualquiera de las partes las autoridades del trabajo ten - 

drían la funci6n de hacer cumplir tales disposiciones si existiera violací5n a las
mismas. 

Los fen6menos jurídicos van relacionados con la prestací6n de servicios, la

esencia misma del Contrato Colectivo de Trabajo es la de regular las relaciones de
trabajo, " Los fen6menos jurídicos abarcados por el régimen, son los relativos a la
prestaci6n de servicios." (

12) 

El establecimiento del régimen jurídico puede ser determinado por un tercero

a las partes y a través de un árbitro. 

La facultad de fijar o de establecer el régimen, que otorga la ley a los - 
sindicatos y a los patrones, puede ser delegada a un árbitro público o privado. Por

eso hemos también aludido a la posibilidad de que el Contrato Colectivo de Trabajo

pueda ser establecido por la autoridad o por un árbitro privado." (
13) 

Con respecto a que un árbitro pGblico o privado pueda establecer el Contrato

Colectivo de Trabajo que regirá entre las partes esta fuera de la naturaleza sefiala

da en el articulo 386 de la ley puesto que esta dísposicí6n le dá el carácter de - 

convenio, o sea las partes por mutuo consentimiento deben celebrarlo. 

Existen varias corrientes doctrinarias con respecto a la definici6n del Con

trato Colectivo de Trabajo, entre ellas tenemos la normativa y la de ejecucion. 

La primera se considera que es el establecimiento de normas mediante las - 

cuales se prestará el servicio en las empresas o establecimientos. La segunda co - 

rriente va referida a que en el Contrato Colectivo de Trabajo se pacta la realiza - 

ci6n del trabajo que se ejecturará por medio de los trabajadores. 

El maestro Euquerio Guerrero no esta de acuerdo en la doctrina referente a - 

considerar al Contrato Colectivo de Trabajo como de ejecuci6n. 

11).- Ibidem, Pág. 277

12)— Ibidem, Pág. 277
13).- Ibidem, Pág. 277
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Esta tesis no nos parece convincente, pues como ya dijimos en otra parte. la

fuente de los derechos y obligaciones es el Contrato Individual de Trabajo y el Con
trato Colectivo, según veremos al estudiar su contenido, se refiere prácticamente

a todas las partes de la relaci6n laboral, señalando durací6n de jornada, salarios, 
movimientos de personas, etc., en realidad en ese Contrato se fijan las bases gene- 

rales o condiciones conforme a las cuales debe prestarse el trabajo, y los Contra - 
tos Individuales tendrán que sujetarse a esas bases. Más aún, según una caracterís

tica de nuestro Contrato Colectivo, denominada inmediatez, los Contratos Individua- 

les existentes, se modifican automátícamente, de acuerdo con el contenido del Con - 
trato Colectivo." (

14) 

El Contrato Colectivo de trabajo es una fuente de derechos y obligaciones que
rige para una pluralidad de trabajadores y que incluso suple las condiciones pacta- 

das en los Contratos Individuales de Trabajo. El Contrato Colectivo dá una visí6n

amplia de las condiciones de trabajo generales, normando la relaci6n entre las par- 
tes. 

La naturaleza juridica tanto del Contrato Individual del Trabajo como del Con- 

trato Colectivo de Trabajo es diferente y por lo tanto no se sustituyen, más bien - 
se complementan. Por un lado el Contrato Individual es una obligacien legal que - 

tiene el patr6n de realizarla, el Contrato Colectivo es una consecuencia de la crea

ci6n de un sindicato y de que éste lo solicite, " En nuestra opinion para mayor - 

seguridad de las partes siempre será conveniente la celebrací6n de Contratos Indivi
duales, pues discrepando del criterio de los autores de la Ley y por razones elemen
tales derivadas de la doctrina y la jurisprudencia, sostenemos que el Contrato Co - 

lectivo no sustituye los Contratos Individuales". (
15) 

Además agrega el maestro - 

Guerrero: 

Consecuentemente, creemos que es necesario que en toda empresa se celebren - 

Contratos de Trabajo Individuales con cada uno de los trabajadores, independiente - 

mente de que exista un Contrato Colectivo de Trabajo." (
16) 

El Contrato Colectivo de Trabajo puede tener dos orfgenes, el acuerdo de volun

tades o una resoluci6n de la autoridad ( Arbitraje). 

10.- Guerrero Euquerío, Manual de Derecho del Trabajo, Editorial Porrfia. 14a. 

Edici6n, M-exico 1984, página 313. 

15).- Ibidem, Pág. 313

10.- Ibidem, Pág. 314
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Esto último ( la resoluci6n de la autoridad ) ocurre cuando en los con- 

flictos de orden econ6míco se dicta la sentencia colectiva que puede implicar una - 

reducci6n de personal o modificaciones a la jornada, el salario y, en general, a - 
las condiciones de trabajo, según lo dispone el Art. 811, lo que precisamente es el

contenido del Contrato Colectivo. 

Podemos observar al respecto, que la sentencia colectiva trata más bien de ino

dificar un Contrato Colectivo ya existente y que la forma más general de dar na - 

cimiento a este tipo de contratos es el acuerdo de las dos partes." (
17) 

La ley en su artículo 386 nos señala el orígen real del Contrato Colectivo de

Trabajo. La voluntad de las partes es la que le dá nacimiento. 

1. 2).- EL PROBLEMA TERMINOLOGICO. 

Existen varias corrientes doctrinarias que tratan de denominar en forma exac- 

ta la figura del Contrato Colectivo de Trabajo: 

Mario de la Cueva, en su insuperable obra Derecho Mexicano del Trabajo, ana

liza y presenta, con gran curiosidad los principales criterios que han expuesto en

cuanto a la denomínaci6n del Contrato Colectivo de Trabajo y de su naturaleza jurí- 
dica. Así, dice que la Doctrina Alemana, representada por Kaske1 y Nipperdey, lo - 

denomina Tarif Vertrag o Contrato de Tarifa. Las corrientes francesas lo conocen - 

como Contrat Collectif on Conventíon Collective de Travaíl, y en Amárica, según Un- 

zain, se usan como equivalentes los términos Contrato Colectivo y Contrato de Tari- 
fa. " (

18) 

El maestro Alvarez del Castillo nos señala que el Contrato Colectivo de Tra - 

bajo más bien debía catalogarse como un " Contrato SindicaV' de acuerdo con el tra- 

tadista Lombardo Toledano: 

En el año de 1928, VICENTE LOMBARDO TOLEDANO ( El Contrato Sindical de Traba- 

jo, ...") Pronuncio una muy interesante conferencia ante el Consejo de la Federa - 

ci6n de Sindicatos Obreros del Distrito Federal, y en ella, con encomiable erudi - 

ci6n científica, sostuvo que el Contrato Colectivo de Trabajo en México es un CON - 

TRATO SINDICAL en vez de un Contrato Colectivo." (
19) 

17).- Ibidem, Pág. 314

18).- Op. Cit. Cavazos Flores Baltazar, Pág. 152. 

19)— Alvarez del Castillo Enrique, " Estudios de Derecho del Trabajo y Seguridad
Social, " Ensayos en Homenaje al Profesor ERNESTO KWTOSHIN% Ediciones, De

palma, Buenos Aires, 1967, Pág. 28. 
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En otro sentido el maestro Cabanellas de Torres, propone de igual manera un - 

concepto sobre la denominací6n que considera aceptable sobre la Instituci6n que se
comenta: 

En tal sentido cabe considerar aceptable la denominaci6n de convenios, - 

de normas de trabajo y salarios, propuesta por el Instituto de Reformas Sociales de
España en 1924. por especificar los dos aspectos fundamentales de estos acuerdos: 

los reguladores de las tareas o servicios y la retribuci6n econ6mica. Es así mismo

de encomiable precisi6n, la f6rmula depactos colectivos de condiciones de trabajo', 

inserta en la Ley Española de Contrato de Trabajo de 1931; donde la palabra ' pacto' 

se aplica en el significado restringido de acuerdo destinado a dirigir o resolver - 

diferencias por cuanto con ello se evitan posibles confEctos o se pone término a - 

los suscitados entre patronos y trabajadores." (
20) 

El concepto Contrato Colectivo de Trabajo no es considerado por la mayoría de

los tratadístas correcto: 

La expresi6n ' Contrato Colectivo de Trabajo' es, sin duda, desafortunada. - 

Nadie piensa hoy en día que ese instrumento pueda tener naturaleza contractual. Sin

embargo el legislador ha preferido conservar el t9rmíno s6lo porque tiene un cierto

prestigio en la práctica nacional. En la' exposicí6n de motivol3 de la Ley de 1970, 
se dice precisamente que ' al redactar al proyecto', se analiz6 la conveniencia de

cambiar el térinino ' Contrato Colectivo de Trabajo', por el de ' Convencí6n Colectiva

de Trabajo', pero se lleg6 a la conclusi6n de que era preferible conservar la prime

ra denominaci6n por estar generalizada en la Ley, en la jurisprudencia, en la doc - 

trina y entre los trabajadores y los patrones; se consider8 además, que la denomina

ci6n no afecta la naturaleza." (
21) 

Para el maestro Néstor de Buen no es fundado el argumento señalado en dicha - 

exposici6n de motivos: " Responde a una cierta inercia terminol6gica que hemos pues- 

to antes de manifiesto, precisamente respecto de la idea de Contrato, señalando que

en nuestro tiempo, en el mundo jurídico, vive aferrado a la idea del Contrato. No

obstante los obstáculos que se levantan en su camino, sigue considerando al Contra- 

to como la figura ¡ deal para la consecuci6n de fines determinados, en los que de un

modo o de otro, se trata de dar satísfacci6n a intereses de los individuos ( La Deca

dencia del Contrato, P. 265 ). 11 ( 22) 

20).- Cabanellas de Torres Guillermo, " Tratado de Política Laboral y SociaV' tomo
II, Editorial Heliasta S. R. L., Buenos Aires, Argentina, Pág. 78. 

21).- Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 734. 

22).- Ibidem, Pág. 734. 
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El maestro Nástor de Buen no acepta las denominaciones " Contrato" y " Conveníd' 
y es de la opini6n de sustituirlas por la expresi6n " Pacto": 

En nuestro concepto no son aceptables las denominaciones ' Contrato' y Conve
nio', en cuanto ambas expresan un acuerdo espontáneo de voluntades, situacion que - 

evidentemente no se produce en nuestro Derecho, si se advierte que el patr6n acude

a la celebraci6n en observancia forzada de un mandato legal ( Art. 387 ). La pala- 

bra ' Pacto' que gramatícalmente puede parecer sin6nimo no lo es en estricto sentido

jurídico. Implica la idea de arreglo para dirimir o evitar un conflicto y acepta, - 
por lo tanto, que el resultado se alcance como consecuencia de un juego de fuerzas." 

23). 

Para la ley es una obligaci6n del patri5n la celebrací6n de un Contrato Colec

tivo de Trabajo cuando sea solicitada por el sindicato respectivo de la empresa o

establecimiento, por tal motivo no existe el " Acuerdo Espontáneo" de las partes. 

Por su parte el maestro Cavazos Flores también sostiene que no es Contrato ni

tampoco Colectivo: 

No es Contrato porque todos los Contratos, incluso el de matrimonio, re - 

quieren de un acuerdo de voluntades, lo cuál en el Contrato Colectivo, no ocurre en

muchas ocasiones, ya que no se dá la voluntad del trabajador ni mucho menos la vo - 

luntad del empleador." (
24) 

Dentro de los actos jurídicos laborales existen actos que deben cumplirse por

un mandato legal y que implican en consecuencia la obligaci6n de cumplir con deter- 

minadas normas: "... A los Contratos Colectivos debe incluírseles. en la categoría - 

de ' actos debidos' que definimos como ' toda manifestaci6n de voluntad que resulta - 

del cumplimiento de una norma legal o de un pacto celebrado, a su vez, en cumpli- 

miento de una norma legaV. Es claro que por razones de estilo no sería oportuno - 

denominar así al llamado Contrato Colectivo de Trabajo, pero sí resulta procedente, 

en funci5n de aquella defíníci6n conceptual, calificarlo de pacto." (
25) 

Se reconoce que por razones de estilo no sería adecuado llamarlo " Pacto% pe

ro si es procedente de acuerdo a su naturaleza, 

Con respecto a la finalidad del Contrato Colectivo sería la de establecer las

condiciones segGn las cuales debe prestarse el trabajo en una empresa o estableci - 

23).- Ibidem, Pág. 737. 

20.- Op. Cit. Cayazos Flores Baltazar, Pág. 153. 

25).- Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 737. 
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miento, se convienen normas que complementarán a los Contratos Individuales de Tra- 

bajo. ".— Se trata de convenir en normas que servirán de modelo a los Contratos - 

Individuales que se celebren ..." (
26) 

El Contrato Colectivo se convierte por lo tanto en el marco general de la re- 

laci6n obrero -patronal. 

Al estarse creando normas que establezcan las condiciones de prestaci6n de - 

servicios en la empresa o establecimiento se está realizando un proceso legislativo

interno: %.. De alguna manera la contrataci6n colectiva integra un proceso legis- 

lativo al márgen del Estado, pero por delegaci6n legal. En esa medida el Contrato

Colectivo es en lo esencial, un ' pacto normativo de condiciones de trabajo'." (
27) 

De igual manera el término " Colectivo" no es exacto puesto que, existe la po- 

sibílidad de que una de las partes puede ser sujeto individual: "... El concepto de

Colectivo' resulta equívoco, ya que, si bien los sindicatos siempre tienen ese ca- 

rácter, los patrones, en cambio, pueden ser sujetos individuales". (
28) 

Sí consideramos que los sindicatos de las empresas o establecimientos repre

sentan a sus trabajadores, que conforman una pluralídad de sujetos y por lo tanto

se pudiera sefialar que el pacto celebrado es " Colectivo" no sería ese término el

adecuado, puesto que, desde el punto de vista de los efectos que producen las nor

mas creadas éstas se dán para ambas partes y el patr6n puede ser un sujeto indivi
dual por lo que perdería la característica de colectividad. 

1. 3).- LA EVOLUCION DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO EN MEXICO. 

El sistema social mexicano ha tenido cambios; el maestro Nástor de Buen dri - 

una visi6n general de la evolucí6n del sistema f eudal al sistema capitalista: " Si - 

recordamos el camino seguido por nuestro país, a partir del ínício de la revolucí6n

constituy5 el tránsito del feudalismo al capitalismo, con una estructura jurídica - 

de democracia social. La etapa que transcurre entre 1917 y 1934, sienta las bases

institucíonales del nuevo régimen y perfila las características del Estado Mexica- 

no. A Cárdenas le corresponde enarbolar la bandera de la Reforma Agraria efectiva

26).- Ibidem, Pág. 737. 

27).- Ibidem, Pág. 737. 

28).- Ibidem, Pág. 737. 
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y del obrerismo político. El IDesarrollísmol, ésto es, la vía hacia el capitalismo

se inicia al ascender Avila Camacho a la Presidencia de la RepGblica y culmina con
la terminaci5n del período de Diaz Ordaz. Ahora bien; desde el punto de vista labo

ral y aunque a algunos les parezca contradictorio la vía hacia el capitalismo está

montada, precisamente, en tres instituciones clave: El Sindicalismo, El Derecho de

Huelga y el Contrato Colectivo de Trabajo." (
29) 

Definitivamente puede parecer contradictorío el hecho de que el desarrollo ha

cia el capitalismo este montado en tres instituciones como son: 

a). El Sindicalismo

b). El Derecho de Huelga

c). El Contrato Colectivo de Trabajo

Puede pensarse que estas son instituciones que son tomadas como herramientas

por los trabajadores para el desarrollo más bien de un sistema socialista. 

Las instituciones sefialadas anteriormente han sido utílizadas con mejores re

sultados por la clase capitalista: 

En diversas ocasiones hemos afirmado que nuestro Derecho del Trabajo, te6r¡ 

camente creado para la defensa de los intereses obreros es un arma formidable de la

burguesía. Las tres instituciones mencionadas lo comprueban, ya que, un sindicato

político no representativo y amortiguador del movimiento obrero; el control adminis

trativo y en ocasiones por medios más enérgícos de la huelga y la celebrací6n de - 

Contratos Colectivos de Trabajo de protecci6n han sido felices instrumentos en ma - 

nos del capital." (
30) 

Si consideramos el sistema que prevalece en nuestro país, vemos efectivamente

que la clase capitalista es la que detenta el poder, por lo que se ve difícil en - 

estos días que vayamos a un cambio hacía el socialismo. 

En el mismo orden de ideas el maestro Baltazar Cavazos sostiene lo siguiente

con respecto al régimen del Presidente Luis Echeverría Alvarez: 

Durante el régimen del Presidente Luis Echeverría Alvarez se intentaron to- 

dos los medíou posibles de negocíací6n y se acab6 por adoptar el sistema de aumento

anual, indiscriminado, por Decreto Presidencial. 

29)— Ibidem, Pág. 738. 

30).- Ibidem, Pág. 738. 



Desde luego, tal criterio fue duramente criticado, ya que Se quit6 a empresas

y sindicatos su derecho de negociar." (
31) 

Con respecto al régimen del Presidente Josg Upez Portillo, menciona: 

A principios del régimen del señor Presidente, y con el prop6sito de contro

lar la inflaci6n, se pens6 que para ir ' cerrando el abanico salarial', resultaba - 

conveniente que los salarios más bajos se aumentarán con un porcentaje mayor y los

salarios más altos, con un porcentaje menor." (
32) 

La proposici6n presidencial no se generaliz6 en todos los años de ese régimen

por las razones que se mencionan a continuaci6n: 

Sin embargo, los primeros que se opusieron a dicho sistema fueron los pro- 

pios trabajadores, aduciendo, que con ello se desalentaba al trabajador que verdade

ramente producía y que se preocupaba por tener un mejor salario, favoreciéndose a - 

los incompetentes o ' Salarios mínimeros.' 

Además, bien pronto se pudo apreciar que los representantes sindicales, que

acudían a negociar los Contratos Colectivos, erán precisamente los que tenían mejo- 

res salarios, por lo que desde luego rechazaron ofendidos tal propuesta, resultado: 

Se volvi6 al tradicional sistema de un aumento salarial por porcentaje igual y gene

ral. " (

33) 

Actualmente el aumento anual de los salarios mínimos dá una base para fijar - 

los porcentajes de incremento anuales de los salarios en forma general. 

El aumento de los salarios mínimos nos dá -el índice de aumento de los demás

salarios. Así, si el salario mínimo se aumenta en el mes de enero en un 20%, to- 

dos los demás salarios se aumentarán en un porcentaje similar. 

Por ello se aconseja que las revisiones de los Contratos Colectivos se reco- 

rran para principios de un afio." ( 34) 

Al celebrarse un Contrato Colectivo de Trabajo se establece una lucha de cla- 

ses, ésto sirve para amortiguar las tensiones sociales: 

31).- Cavazos Flores Baltasar, " 35 Lecciones de Derecho Laboral", Editorial

Trillas, 1983, Pág. 271

32).- Ibidem, Pág. 271

33).- Ibidem, Pág. 271

34).- Ibidem, Pág. 271
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Independientemente de lo anterior, la pequeña lucha de clases que represent5

la revísi6n bienal de los Contratos Colectivos de Trabajo, sirvi6 de instrumento pa

ra disminuir las tensiones sociales y los sindicatos verdaderamente representativos

tuvieron en que entretenerse en lugar de plantear modificaciones más sustanciosas." 
35) 

La revisiones bianuales del Contrato Colectivo de Trabajo y anuales con res - 
pecto a los salarios son válvulas de escape que sirven para disminuir la tensi6n de

las partes que lo celebran por lo que se establece una verdadera paz social. 

Para los obreros organizados se tenían constituidas las herramientas de con - 

trol, pero ¿ que pasaba con los obreros no organizados?: 

Al mismo fen6meno ayud6 no poco la revísi5n bianual de los salarios mínimos

que sustituy6, para los obreros no organizados, las conquistas sindicales." (
36) 

Con respecto a la revisí6n bianual de los salarios mínimos trajo beneficios a

los obreros no organizados, de esta manera se consider6 a toda la clase trabajadora

y trajo como consecuencia una tranquilidad social en forma más generalizada. 

En suma la paz social alcanzada en M9xico se debe a tres instrumentos: El Sin

dícalismo,- La Huelga y el Contrato Colectivo de Trabajo: 

En realidad la evidente paz social a veces un poco por fuerza que ha tenido

Me-xico se debe, en gran parte, a estos instrumentos de los cuales puede decirse - 

que el Sindicalismo es el protagonista; la Huelga, el medio coactivo y el Contrato
Colectivo de Trabajo, el instrumento jurídico coactivo," 

37) 

Estos instrumentos controlan en forma efectiva la lucha de clases y favorecen
el desarrollo del capitalismo. 

1. 4).- LA FUNCION EQUILIBRADORA DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO, 

La funci6n principal del Contrato Colectivo de Trabajo es la de coordinar y - 

equilibrar la relaci6n que existe entre el capital y el trabajo: 

Los Contratos Colectivos de Trabajo son el resultado de la actividad autisno

ma de los sindicatos mexicanos y tienen como finalidad coordinar los intereses del

capital y del trabajo en la empresa o empresas." (
38) 

35)— Op. Cit., De Buen L. Nistor, Pág. 738. 

36).- Ibidem, Pág. 738. 

37).- Ibidem, Pág. 738 - 739. 

38) - - Op. Cit. , Alvarez del Castillo E., Pág. 21
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Las normas del derecho de trabajo tienen como fin el de lograr el equilibrio

entre los factores de la producci6n, o sea, entre el capital y el trabajo y a conse
guir la justicia social. Esto se señala en el Art. 2do. de la Ley Federal del Tra- 
bajo : " Las Normas de Trabajo tienden a conseguir el equilibrio y la justicia so- 
cial en la relaciones entre trabajadores y patrones." Por tal motivo el derecho - 

de trabajo es de tipo social. 

El equilibrio señalado anteriormente puede alcanzarse de dos formas; por la - 

acci6n del Estado o por la lucha de fuerzas: 

Ese equilibrio puede alcanzarse de dos maneras. En primer lugar, por - 

la acci6n del Estado, en los 5rdenes legislativo, jurisdiccional y administrativo; - 

en segundo término, como resultado de juego de las fuerzas socíales y a través de - 
los mecanismos legales." (

39) 

De esta forma participan todas las partes interesadas en lograr tal equili - 

brío y justicia social por una parte el Estado y por la otra la representaci5n del
capital y el trabajo. 

La base constitucional tendiente a lograr el equilibrio y la armonía entre - 
los factores de la producci8n la encontramos en el Art. 123, Fracc. XVIII, aparta- 
do " A". Esta disposici6n se establece de igual forma en el Art. 450, Fracc. I, de

la Ley Federal del Trabajo: 

La huelga deberá tener por objeto: 

I.- Conseguir el equilibrio entre los dive" os factores de la produccí6n, ar- 

monizando los derechos del trabajo con los del capital." 

El Art. 450 en forma total define varías situaciones en las que se puede utí- 

lizar la instituci6n legal de la huelga que servirá de instrumento de presi6n para

lograr el equilibrio y la armonía de las partes. 

Si se analiza el texto siguiente del Art. 450, se advertirá fácilmente que

la huelga opera, o bien en relaci6n a la celebraci6n, revisi6n o cumplimiento de - 

los Contratos Culectivos de Trabajo ( lo que incluyen los Contratos - Ley ), o bien

como instrumento para exigir el cumplimietito de ciertas obligaciones legales, espe- 

cialmente las que regulan la partícipaci5n de los trabajadores en las utilidades de

las empresas." (
40) 

39).- Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 739. 

40).- Ibidem, Pág. 739. 
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Cuando no son cumplidas las disposiciones sefialadas en el Art. 450 de la Ley
se rompería en consecuencia el equilibrio y la justicia social, al romperse tal - 

equilibrio la huelga tendrá como finalidad su restablecimiento. Contin5a sei;alando
el maestro De Buen : 

En el primer caso la huelga, como instrumento equilibrador, actualiza la - 

acci5n de los trabajadores para hacer efectiva la pretensi6n legal de lograr la ar
monía social; en el segundo, presta a los trabajadores un apoyo coactivo en rela- 

ci6n a una prestací6n legal que intenta conseguir el equilibrio, gsto es la dístri

buci6n de utilidades. 

De lo anterior puedebegarse a la importante siguiente conclusí6n: " La exis

tencia, vigencia y debida observancia de un Contrato Colectivo de Trabajo, es signo

de equilibrio. De la misma manera, el que no exista en una empresa o establecimien

to un Contrato Colectivo de Trabajo o que este a punto de perder su vigencia o el

hecho de que sea violado por el patr6n, son comprobaci6n de desequilibrio y corres

ponderán al ejercicio del derecho de huelga el establecer o restablecer la armo- 

nía. " (
41) 

En el Contrato Colectivo de Trabajo ( o en los Contratos Ley) se establecen - 

las normas equílibradoras de la relaci6n entre el capital y el trabajo, y si la cla
se trabajadora y su sindicato titular desean dar nacimiento a uno para lograr el - 

instrumento de equilibrio, la huelga sería el instrumento coactivo para su celebra

ci6n en caso de negativa del patr6n. 

En el Contrato Colectivo de Trabajo se ve la finalidad primordial de ser un

instrumento de equilibrio para lograr la armonía y el cumplimiento del Derecho: 
Esta funcí6n equilibradora del Contrato Colectivo es, tal vez, su más ilyq)or

tante característica. Donde hay equilibrio hay paz social, derecho." (
42) 

En nuestro país han habido antecedentes de desequilibrio general con respec- 

to al poder adquisitivo de la moneda, en donde se han tomado medidas para su resta

blecimiento: "... En México presenciamos en 1973 y 1974 y de nuevo en 1982 y 1983 - 

como el equilibrio presunto fué quebrado por el impacto de la inflaci6n, que redu- 

jo excesivampnte el valor adquisiLivo de la moneda. La presunci6n de equilibrio - 

derivada de la vigencia de Contratos Colectivos fuá desbordada y vinieron, en pri- 

mer término las recomendaciones trípartistas de aumento nacional de los salarios y, 
en segundo lugar, la reforma de la ley, para que los salarios mínimos y los tabu- 

ladores de los Contratos Colectivos de Trabajo se revisaran cada aio en vez de hacerlo

41).- Ibidem, Pág. 739

42)— Ibídem, Pág. 739 y 740



bianualmente. En el Gltimo año del régimen del Presidente Upez Portillo, la reso- 

luci6n del Secretario del Trabajo y Previsi6n Social, Sergio Carcía Ramírez, del 19
de marzo de 1982 ( D. 0. de 22 de marzo de 1982 ) para que se aumentarán los salarios

en escalas del 10%, 20% y 30% jug6 un papel parecido." (
43) 

La funci6n equílibradora se ha visto quebrantada en las épocas de devaluaci6n

de la moneda que origina ínflací6n y en consecuencia la pérdida del poder adquisiti

vo, por tal motivo, el salario al ser uno de los aspectos más importantes para la - 

clase trabajadora reviste un especial cuidado y el Estado debe tomar medidas adecua

das para su restablecimiento pues de lo contrarío puede degenerar en un problema so

cial. 

1. 5).- EL ESTADO ANTE LA CONTRATACION COLECTIVA. 

Con respecto al avance econ6mico el Estado Mexicano se ha convertido en par- 

te de las relaciones obrero -patronales como lo señala el maestro Néstor De Buen: 

Cuando se puso en vigor en 1931 la Ley Federal del Trabajo, el Estado Mexica

no contemplaba los fen6menos sociales con simpatía y desde afuera. 

El desarrollo de nuestra economía, la nacíonalizaci6n de los ferrocarriles, - 

del petr6leo y de la industria eléctrica; la sustituci6n patronal que ha operado en

ciertas empresas que ahora son propiedad del Estado, porque los particulares fraca- 

saron en su admínistrací6n y la necesidad de abrir nuevas actividades industriales

exigen cuantiosas inversiones que la iniciativa privada no ve con agrado v. gr., la

petroquímica, además de otras circunstancias, han llevado al Estado a ser partici - 

pante, protagonista fundamental, de relaciones de trabajo reguladas por el apartado

A" del Art. 123 Constitucional. Hoy, la contrataci6n colectiva constituye unapréjo

cupaci6n estatal, pero no en funci6n de la paz social que puede estar en juego, si- 

no de su propio y definido interés directo." (
44) 

El Estado en consecuencia juega con dos papeles, por un lado como parte patro

nal, en donde busca el. interés de las empresas de su propiedad y como juez que debe

buscar la justicia entre los factores de la producci6n. 

43).- Ibidem, Pág. 740. 

44).- Ibidem, Pág. 740 y 741. 
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Con respecto al régimen de economTa mixta, el Estado se convierte en juez y - 
parte de problemas ajenos y propios: "... Ante la realidad innegable del régimen de

economía mixta, el Estado contempla los problemas laborales desde dos ángulos dis - 

tintoe. El primero lo convierte en legislador y juez de problemas ajenos; el segun

do lo transforma en legislador y juez de problmas propios. El Estado llega a ser

por ello juez y parte en esos problemas". (
45) 

El Estado al ser juez y parte no es imparcial, por lo que toma partido segGn

una conveniencia creada por los intereses a los que afecta. Por lo que el Estado - 

caé con frecuencia en una falta de congruencia y unidad de criterio de acuerdo a la

posición que juegue. 

Para que el Estado tenga un mayor control de sus intereses utiliza la institu

cí5n de la federalizací8n; 

Hay otras soluciones intermedias. La federalizací6n de la mayor parte de - 

las industrias ( Art. 123 Constitucional, apartado " A", fracción XXXI ) ha permíti

do al Estado vigilar de cerca sus íntereses, y no a través de las autoridades labora

les de los Estados. Tiene un sentido semejante la celebración de nuevos Contratos - 

Ley. Pero además y de manera muy especial, el Estado vigila los intereses por me - 

dio de órganos concialiadores que le permiten intervenir en los conflictos colecti- 

vos ajenos y propios y resolverlos, como amigable componedor. En ese sentido puede

invocarse la extraordinaria labor de la SecretarTa del Trabajo y Previsión Social'.' 
46) 

El Estado tiene como función el de elaborar estudios sobre al economía nacio- 

nal que le permita fijar criterios que le sirvan de armonTa para. la generalidad de

las empresas privadas como públicas y exista un equilibrio en la vida económica de

Máxico: " El cambio consiste en atribuir a la revisi6n anual de los salarios tan- 

to mínimos como convencionales, un valor de reparación de la pérdida del valor ad- 

quisitivo de la moneda; la temible devaluación interna inflacionaria, y de mejoría

relativa del nivel anterior. Para ello se hacen investigaciones económicas y se es

tablecen índices generales." (
47) 

El Estado ha tratado de atacar uno de los problemas principales dela economía

que es el relacionado a la pérdida del poder adquisitivo de los salarios originado

por la inflación al formar la Comisión Nacional de los Salarios MInimos: 

45)— Ibídem, Pág. 741

46)— Ibídem, Pág. 741, 742. 

47).- Ibidem, Pág. 742. 
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Tal vez la disminuci6n más expresiva de esa tendencia sea la que, un poco

subrepticiamente se adicionó al Art. 561 que establece las facultades y deberes de

la Dirección Técnica de la Comisión Nacional de los Salarios MTnimos y que señala
que es su deber ' ... V.- Publicar regularmente las fluctuaciones ocurridas en los

precios y sus repercusiones sobre el costo de la vida, para cada una de la zonas

económicas a que se refiere la fracción III del Art. 557." (
48) 

Se tienen criterios generales a efecto de determinar los porcentajes de aumen

to en las revisiones salariales anuales, estos criterios son definidos por parte de

los organismos operados por el Estado como es el de la Comisi6n Nacional de los Sa- 

larios Minímos que de acuerdo a las investigaciones realizadas determinan el íncre- 

mento en porcentaje de los salarios mínimos, esta determinación se toma como un - 

criterio de revisiones en forma general tanto en empresas públicas como privadas. 

Hay datos reales que permiten presumir que se había ent , rado en una etapa de

solución de los conflictos colectivos de trabajo en base a criterios generales. En

mayo de 1975, a raíz de entrar en vigor el día primero las reformas y adiciones que
modificaron el sistema de revisión de los salarios mínimos, el Presidente de la Re

pGblíca otorgó un aumento básico de dieciséis por ciento de los salarios de los ser

vidores del Estado. A partir de entonces esa fu6 la tarifa ' oficial' en las solu - 

ciones de los organismos conciliadores federales durante el mismo año. Posterior - 

mente ha desempeñado idéntica función la cuota de incremento anual del salario míni

mo general para el Distrito Federal. La Alianza para la Producción, en el fondo, - 

no fué otra cosa. Lo mismo ha sido el Pacto de So lidaridad, 

Es importante destacar, sin embargo, la reforma de los artículos 570, 571 y - 
573 de la Ley Federal del Trabajo ( D. 0. de 31 de diciembre de 1982 ) que permiti- 

rá decretar nuevos salarios mínimos durante el año de su vigencia ( ver supra No. - 

100 Bis ). 

Todo parece indicar que de nuevo se comprueba el viejo axioma marxista de que

la Economía determina el Derecho." (
49) 

Existe una vinculación natural entre la Economía y el Derecho, éste último

tiene como función la de regular por medio de normas los fen6menos econ6micos que

surgen en nuestro país de acuerdo a las leyes naturales de aquella. 

48).- Ibidem, Pág. 742. 

49).- Ibídem, Pág. 742. 
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1. 6).- EL FUTURO DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO. 

Los lineamientos legales del Contrato Colectivo de Trabajo en el sentido de - 

instrumento de armonía entre los factores de la produccí6n han demostrado su efica- 
cia y han cumplido sus objetivos, puesto que, como es un instrumento de negociaci6n

ha traído como consecuencias beneficios tanto a los trabajdores como a los patrones, 

a aquellos para lograr mejores condiciones de vida y a éstos como un instrumento - 
de control. Todo ésto como objetivo fundamental el de establecer el equilibrio y - 
la armonía en las empresas o establecimientos: 

Las perspectivas de una modificaci6n sustantiva del sistema de la contrata- 

taci6n colectiva son escasas. llemos apuntado enel. inciso anterior que se tiende a

la celebraci6n de nuevos Contratos- Ley, en una, clara intenci6n de centralizar los - 
problemas laborales. Pero la estructura esencial no es fácil que se cambie porque

ha demostrado, sobradamente, su eficacia. Inclusive, para mejorar la condicí6n de

los trabajadores." (
50) 

Existe un punto importante con la tendencia a la realizaci6n de los Contratos

Ley, ésto trae como consecuencia que el Estado mantiene un mejor control de las re- 
visiones respectivas. La institucí8n del Contrato Colectivo de Trabajo ha demostra

do su eficacia como se apunt6 anteriormente por tal motivo pasará un buen tiempo - 

para que sufra modificaciones sustanciales. 

En lo referente a la forma de incrementar los salarios se han propuesto, va- 

rios sistemas, entre ellos el del salario " Movible". 

Ultímamente se ha estado proponiendo que para el futuro pr6ximo, se adopte - 

la f5mula de un salario " Movible" no " M6vil" que podría ser expresada en la siguien

te tabla tipo Mitterrand: 

La tabla seria as!; 

MESES AUTIENTO

Enero 20% 

Febrero 20% 

Marzo 22% 

Abril 22% 

Mayo 22% 

junio 24% 

Julio 24% 

Agosto 24% 

Septiembre 26% 

Octubre 26% 

Noviembre 26% 

Diciembre Aguinaldo." 

SO).- Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 742, 
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Contin0a sefialando: 

Este sería un sistema de salario movible y no m6vil, ya que éste en teorfa,- 

se fijaría de acuerdo con las estadísticas del Banco de Mgxico, sobre el aumento - 

del costo de la vida, lo cual en la práctica no daría resultados, por infinidad de
razones obvias, fáciles de imaginar." (

51) 

Enfocando más a fondo lo que sería el salario m6vil tenemos. 

De acuerdo con la Doctrina Italiana, el salario m6vil es aquel que se aumen

taría mensualmente, de manera automática, teniendo en cuenta el incremento del cos- 

to de la vida. El partido comunista es el principal sostenedor de este criterio." 
52) 

Este incremento sería determinado por el Banco de M9xico. 

En el futuro mediato se seguirán incrementando los salarios en forma " Dosifi- 

cada",, o sea, se incrementarán dos veces al año, se entiende por " Dosificaci6n Sa- 

larial" lo siguiente; 

Nosotros hemos propuesto el término ' dosificaci6n salarial' para expresar - 

la idea de que resulta preferible incrementar los salarios en forma ' dosificada' en

vez de aumentarlos en una sola exhíbici6n a principios de cada año; por ejemplo, en

dos exhibiciones una a principios de año y otra a mediados, en los meses de junio o

julio." (
53) 

Las discusiones que se llevan a cabo para revisar los Contratos Colectivos de

Trabajo han evolucionado notoriamente como lo señala el maestro Cavazos; 

En la actualidad se ha superado ya la etapa del ' forcejeo' salarial y se to- 

ma como base de la díscusi6n el incremento otorgado a los salarios mínimos. - Así - 

mismo podemos afirmar que estamos llegando a la ! poca de las discusiones ' electr¿5ni

cas' ... 
11. 

Siguiendo con el mismo orden de ideas; 

Ahora los promedios de producci6n, las cargas de trabajo, los incrementos - 

otorgados en otras empresas, los índices de ínflaci6n, nuestra moneda a futuro son
54) 

nas que se manejan en todas las discusiones..." 

1 Las tendencias que se están siguiendo con respecto a las discusiones de revi- 

5n de Contratos Colectivos son las de " Revísi6n en Paquete% 

1
l).- Cavazos Flores Baltazar, " 35 Lecciones de Derecho Laboral% Editorial Trillas

1983, Págs. 271- 272. 

52).- Op. Cit., Cavazos Flores B. " Las 500 Preguntas más Usuales,l, Pág. 171. 

53).- Ibidem, Pág. 173. 

54).- Op. Cit., Cavazos Flores B., " 35 Lecciones de Derecho Laboral", Pág. 274- 275. 
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Las revisiones en " Paquete" consisten en acordar un aumento global, en por- 

centaje, que los sindicatos aplican en los renglones y cláusulas que les son prior¡ 

as, en vez de solicitar por ejemplo: un d1a más de vacaciones o de aguinaldo". 
1) 

Muy probablemente a futuro las discusiones sobre revisí6n de los Contratos Co

ectivos se lleven a cabo mediante sistemas computarizados; 

No es remoto el tiempo en que las discusiones de los Contratos se hagan ba- 

sándose en sistemas de computací6n. 

Se alimenta a una computadora con datos proporcionados por la Comisi6n Mixta

de Discusi5n y así se obtendrá el promedio salarial razonable." (
56) 

Op. Cit., Cavazos Flores B., " Las 500 Preguntas más Usuales Sobre Temas La- 

borales," Editorial Trillas, Pág. 170 y 171. 

J6).- Op. Cit., Cavazos Flores B., " 35 Lecciones de Derecho Laboral% Pág. 275. 
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CAPITULO II

CONTENIDO DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO

II -0.- CONTENIDO OBLIGATORIO

A manera general se puede manifestar que el contenido del Contrato Colectivo

de Trabajo implica la materia que regula las situaciones econ6mico- sociales en una

empresa o establecimiento; 

El contenido del Contrato Colectivo de Trabajo es la serie de cláusulas que

contiene o debe contener la instituci6n. o en otras palabras, es la materia del Con- 

trato Colectivo de Trabajo, o todavía, es el grupo de normas que regulan la situa- 

ci5n econ6mico- social objeto de la ínstituci6n ... 1, ( 1) 

En cuanto al contenido de los Contratos Colectivos de Trabajo nos seS.ala el - 

maestro Alvarez del Castillo lo siguiente; 

Las reglas sobre la prestaci6n de los servicios, los derechos y las obliga

ciones a cargo de los sujetos contratantes y las estipulaciones sobre vigencia en es

pacio y tiempo, forman el contenido usual de los Contratos Colectivos. En raz6n de

su finalidad son las normas regulares de los servicios y que han de observarse en - 

las relaciones individuales de trabajo la parte fundamental de los Contratos; los de

rechos y las obligaciones de las partes son voluntarias y las estipulaciones sobre

la vigencia puede suplirlas la Ley." (
2) 

En el mismo orden de ideas dentro del contenido general de los Contratos Co- 

lectivos de Trabajo y con respecto a las partes que los celebran existen cláusulas - 

normativas y obligacionales; 

Además, en esta contratací6n, los representantes de las partes asumen a

veces obligaciones directas. Se esboza así, la fundamental oposici6n entre las prime

ras cláusulas, destinadas a regir el trabajo - y por ello designadas como normati- 

vas- y las que implican deberes exigibles jurídicamente entre los gestores, que re- 

ciben la denominaci6n de obligacionales." (
3) 

0.- Cueva Marío De la, " Derecho Mexicano del Trabajo% Tomo II, 2a. Edici6n, 

Editorial Porrúa, México 1954. Pág. 593

2).- Alvarez del Castillo Enrique, " Estudios de Derecho del Trabajo y Seguridad
Social", Editorial Depalma, Buenos Aires 1967. Pág. 23

3).- Cabanellas de Torres Guillermo, " Tratado de Política Laboral y Social% 
Editorial Heliasta, Buenos Aires. Pág. 88
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El Contrato Colectivo de. Trabajo es definido por el Art. 386 de la Ley como - 

el convenio concertado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios

patrones, o uno o varios sindicatos patronales con el objeto de establecer las condi

ciones segGn las cuales debe prestarse el trabajo en una o más empresas o estableci- 

mientos. 

Dentro de las condiciones segrin las cuales debe prestarse el trabajo, el Art. 

391 señala: 

El Contrato Colectivo contendrá: 

I.- Los nombres y los domicilios de los contratantes; 

II.- Las empresas y establecimientos que abarque

III.- Su t, 11t xpresi6n de ser por tiempo indeterminado o para obra

determinada. 

IV.- Las jornadas de trabajo

V.- Los días de descanso y vacaciones

VI.- El monto de los salarios

VII.- Las cláusulas relativas a la capacitací6n o adiestramiento de los tra- 

bajadores en la empresa o establecimiento que comprenda

VIII.- Disposiciones sobre la capacitaci6n o adiestramiento inicial que se de

ba impartir a quienes vayan a ingresar a laborar a la empresa o esta - 

blecimiento

IX.- Las bases sobre la integraci6n y funcionamiento de las comisiones que

deban integrarse de acuerdo con esta Ley; y, 

X.- Las demás estipulaciones que convenglan las partes." 

De igual forma las disposiciones establecidas en los Contratos Colectivos de

Trabajo vigentes serán obligatorias segrin lo enmarca el Art. 394: 

El Contrato Colectivo no podrá concertarse en condiciones menos favorables

para los trabajadores que las contenidas en Contratos vigentes en la empresa 0 esta- 

blecimiento." 
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11. 2).- CONTENIDO LEGAL FACULTATIVO

Existen ciertos artículos en la Ley que otorgan facultades a las partes para

determinar las condiciones de trabajo de acuerdo a la forma en que quieran celebrar- 
las; "... Las partes pueden además incluir las estipulaciones, que estimen conve - 

níentes. Art. 391, Fracc. X. Algunas de ellas las especifica la propia Ley. El ar

ticulo 395 habla de la cláusula de exclusi6n o sindical; los artículos 397, 398 y - 

399 establecen el plazo de vigencia del Contrato Colectivo de Trabajo y la posibili- 
dad de revisarlo cada dos años, a moci6n de cualquiera de las partes; el artículo - 

405 señala las causas de terminací6n del Contrato Colectivo; el artículo 392 dá opor

tunidad a las partes de formar comisiones para ejercer funciones econ6micas y socia- 

les que, de pactarse obligatorias, se ejecutarán por las juntas de Conciliaci6n y - 
Arbitraje. 

Las materias a que este grupo de disposiciones se refieren, para cobrar efica

cia, tienen que ser incluidas en el Contrato Colectivo de Trabajo; es facultativo pa

ra las partes incluirlas, pero no se puede pactar más que a travás del Contrato Co - 

lectivo." (
4) 

Existen condiciones que muchas veces no se establecen en los Contratos Colec- 

tivos de Trabajo, no obstante lo anterior, cuando hay una acci6n de parte del sindi- 

cato se deben de llevar a cabo según lo señale la Ley; "... en cambio, en el Contra

to Colectivo, es frecuente encontrarlas concertadas en 91. Se trata de obligaciones

que impone la Ley a las partes, pero que requieren una gesti6n del sindicato o de - 

los trabajadores para que el patri5n tenga el deber de satisfacerlas. Son ellas: La

preferencia en favor de los trabajadores sindicalizados del artículo 154, los des- 

cuentos para la constítuci6n de cooperativas y cajas de ahorro y cuotas sindicales, 
a que aluden el artículo 132, fracciones XXII y XXIII, y la relativa a proporcionar

local para que sesione el sindicato en los centros rurales de trabajo. Artículo 132, 

fraceí6n XXI." (
5) 

Este tipo de obligaciones quedan en suspenso y hasta que se ejerce su acci6n

se deberán de cumplir con respecto a las condiciones engarcadas en la propia Ley, 
aunque no est9n expresadas en el contexto del mismo Contrato Colectivo. 

4).- Castorena J. JesGs, " Manual de Derecho Obrero, Derecho Sustantivo", 6a. 

Edici6n, Mixíco 1984. Págs. 257 y 258

5).- Ibidem, Pág. 258
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11. 3).- CONTENIDO FACULTATIVO

Son todas aquellas disposiciones que se establecen en los Contratos Colecti - 

vos de trabajo y que entran en el campo de la voluntad de las partes sin haber una

coaecí6n legal. 

Las partes como es natural, han enriquecido el contenido del Contrato Colec

tivo de Trabajo en proporciones insospechadas. 

Sería imposible consignar en esta obra un análisis detallado de las materias

qt!e regulan los Contratos Colectivos de Trabajo Mexicanos, distintas, por supuesto, 

de aquellas que hemos sefialado. Conviene, sin embargo, hacer referencia a ellas aun

que sea en su forma general. 

a). Condiciones de trabajo. Algunas de las estipulaciones de los Contratos

Colectivos celebrados en nuestro PaTs, mejoran las de la Ley, instituyen sala

rios superiores a los establecidos por las comisiones de salarios mínímos - 

siempre que operen con ese carácter, en una o varías empresas; jornadas de - 

trabajo inferiores a las de siete, siete y media y ocho horas; descansos - 

anuales, o sea vacaciones de duraci6n mayor a la legal. 

b). Otras de las estípulaciones consignan prestaciones diversas de las lega- 

les, tanto en materia de condiciones de trabajo como en la previsi6n social, 

tales como atenci6n médíca, farmacéutica y salarios durante los padecimientos

no profesionales; jubílaciones, etc, 

c). Los deportes, escuelas elementales, de capacitací6n, centros recreativos

suelen ser estimulados con cargo a las empresas; algunas veces con participa- 

ci6n sindical. 

d). Las profesionales han acentuado la preponderancia de la agrupaci6n sobre

el individuo, más allá de las previsiones legales., 

e). Es poco frecuente que los Contratos Colectivos de Trabajo Mexicanos regla

menten el derecho de huelga; las comisiones mixtas, las sanciones, los procedi

mientos para conciliar, etc., o sea las prescripciones de naturaleza colectiva. 

Se advierte, sin embargo, de poco tiempo a esta parte, una preocupaci6n seria

por regular las relaciones de trabajo y las materias colectivas." (
6) 

6).- Ibidem, Pág. 258

m4m



Es aquí en donde la lucha de fuerzas tiene mayor auge pues se ventilan todas

aquellas condiciones de trabajo que tienden a superar las señaladas en la Ley o que
van incluso más allá de la misma. 

11. 4).- CLASIFICACION DEL CONTENIDO

En cuanto al pensamiento alemán, a principios de siglo Philipp Lotmar, clasi- 

ficaba el contenido del Contrato Colectivo en la forma que a continuaci6n se expresa: 

a). Las condiciones transitorias

b). Las disposiciones que se refieren al Contrato Colectivo de Trabajo
considerado en sí mismo

c). Las normas sobre las condiciones generales de trabajo

Philipp Lotmar escribi6 su libro a principios de siglo ..." continúa

Pero su clasificací6n del contenido del Contrato Colectivo de Trabajo

fui decisiva para el pensamiento alemán. Sostenía el insigne jurista que el Contra- 

to Colectivo se integraba con tres grupos de disposiciones: 

a). Las disposiciones transitorias, ( parece más adecuado el. nombre de disposi

ciones accidentales o accesorias), que son ciertas cláusulas que se convienen en oca

si6n de un Contrato Colectivo. Pueden referirse, decía Lotmar, a la terminacígn de

una huelga o un paro, a la supresi6n del boicot decretado por los obreros contra el

empresario, o viceversa, a la rranudaci6n del trabajo, a la readmisi6n de trabajado- 

res despedidos, etc.; 

b). Las disposiciones que se refieren al, Contrato Colectivo de Trabajo consi- 

derado en sí mismo. Podrían caracterizarse diciendo que son reglas que se refieren

a la vida e imperio del Contrato Colectivo: Son, en primer término, las normas so- 

bre principio, duraci6n y fin del Contrato Colectivo; en segundo lugar, las reglas - 

que tratan de asegurar la efectividad del Contrato Colectivo; en tercer término - 

ciertas cláusulas que prevén la formaci6n de organismos, y que servirán para procu- 

rar salvar las diferencias y conflictos que puedan sobrevenir entre las partes. y - 

finalmente aquellas normas que fijan sanciones para la parte que viole el Contrato - 

colectivo; 

e). Las normas sobre las condiciones generales de trabajo. La definici6n de - 

este tercer grupo es inútil, por conocido, pues son las condiciones que servirán de base
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a los contratos individuales de trabajo, o sea, las normas para la prestací6n de los

servicios." (
7) 

En cuanto a las disposiciones transitorias en caso de que no se contemplen en

el Contrato Colectivo no produce efectos en el contenido puesto que, no forman parte

del mismo Contrato. Pero en los casos de los otros dos grupos, o sea, las disposi - 

cíones que se refieren al Contrato Colectivo de Trabajo considerado en sí mismo y - 

las normas sobre las condiciones generales de trabajo, no pueden faltar puesto que - 

constituyen el contenido esencial del Contrato Colectivo, este último grupo es el nI

cleo y el anterior sería su cabina protectora: 

De los tres grupos mencionados, el primero, decía Lotmar, puede faltar y - 

es porque no forma parte del Contrato Colectivo; son normas ocasionales o accídenta- 

les, que nada dicen sobre el contenido propio de la instituci6n. 

Los otros dos grupos constituyen el contenido esencial del Contrato Colectivo; su ex

tensi6n puede variar, pero no podría faltar en lo absoluto, porque o estaría incom - 

pleto el Contrato Colectivo o no existiría, gsto último si faltara el tercero de los

grupos. Los grupos dos y tres deben, sin embargo, distinguirse, pues el tercero es

el núcleo, en tanto el segundo es su cabina protectora." (
8) 

En el mismo orden de ideas nos señala el maestro Manuel Zaldívar lo siguiente: 

En la doctrina científica y en la propia legislaci6n positiva se estruc- 

turaron los distintos elementos que integran la convenci6n colectiva, quedando gstos

perfectamente índividualizados. Nadie como Phíllipp Lotmar insistí6 en una t6cnica

civilista para desarrollar la teoría de la convenci6n colectiva. Lotmar admite la - 

existencia de tres elementos: 

a). Disposiciones transitorias. 

b). Cláusulas vinculadas estrechamente a la convenci6n

c). El correspondiente a las cláusulas o estipulaciones referentes a la fija

ci6n de las condiciones de trabajo que deberán contener los contratos indivi- 

duales. 

Lotmar, al primero de los señalados, lo calífic6 como parte transitoria de la

convenci6n colectiva de trabajo; el último, en cambio, denominado por la doctrina - 

7).- Cueva Mario De la, " Derecho Mexicano del Trabajo", Tomo 11, 2a. Edíci6n

Editorial Porrúa, Mixico 1954, Pág. 593- 594

8).- Ibidem, Pág. 594. 
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elemento normativo, representa el fundamento y naturaleza jurUica de la propia ins- 

títuci6n social; y el segundo, calificado como elemento obligatorio, envuelve un con

cepto de verdadero relieve, pero que no tiene más finalidad que coadyuvar a la efeii
tívidad del tercer elemento." (

9) 

La doctrina francesa representada por Reynaud fu6 tomando la clasificaci6n - 
alemana sobre el Contrato Colectivo de Trabajo; 

Algunos afios más tarde, recogi6 la doctrina francesa la exposíci6n de Lot - 

mar, Barthiley Reynaud pudo expresar: 

No me parece posible, dada la variedad de condiciones econSmicas, consíde - 

rar un modelo tipo de Contrato Colectivo de Trabajo, tal como lo hizo la Sociedad - 

Alemana de Reforma Social. Es más conforme a la Técnica Francesa, examinar la val¡- 

dez de las principales cláusulas en uso en nuestro Derecho. 

Entonces se puede siguiendo a Jay, clasificar las cláusulas en dos series: 

a). Las cláusulas que conciernen a las condiciones de trabajo, cuya serie se

puede denominar núcleo; 

b). Las cláusulas destinadas a asegurar la aplicaci6n del Contrato Colectivo, 

serie que, por su parte, recibe la denominaci6n de envoltura protectora." (
10) 

Continuando con la doctrina francesa más tarde se fu9 sistematízando aún más
con las ideas de Paul Pic; 

Paul Pic, difundi6 las ideas de Lotmar y Reynaud. 

El contenido del Contrato Colectivo se divide en tres partes principales: 

a). El núcleo, que abarca las cláusulas - en número ¡ limitado- que se refie- 

ren las modalidades de los contratos individuales o de equipo que celebran - 

las partes ligadas en la convenci6n; 

b). La envoltura protectora, son las cláusulas relativas a la prohibici6n de - 

derogar el Contrato Colectivo, las de adhesi6n eventual de terceros, las que

9).- Zaldivar y Cordero Manuel R., " Contratos y Convenciones Colectivas de Tra- 
bajo% Tomo 11, 1954, Editorial Isidro, San José Habana, Pág. 129

10).- Op, Cit., Cueva Mario De la, Pág. 594. 
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fijan los derechos sindicales, las que mencionan la huelga y las cláusulas sobre ar- 
bitraje o compromisos; 

e). Finalmente, deben agregarse a la anteriores, los art£culos relativos a la

aplicací6n y duraci6n del Contrato Colectivo." (
11) 

En base a la doctrina alemana representada por Hueck Nipperdey, nos sefiala el
maestro ZaldTvar lo siguiente; 

Hueck Nipperdey, elaborando sobre las doctrinas de Kaske1, estimaron que

además del elemento obligatorio y del elemento normativo, en toda convenci6n colecti

va, existía la envoltura. El elemento obligatorio está integrado por estipulaciones

que fijan las obligaciones que recíprocamente contraen entre sí las partes de la con

venci6n; el elemento normativo está representado por las especificaciones regulado - 

ras de las condiciones de trabajo a que habrán de referirse los contratos individua- 

les; y la envoltura significativa de ' normas externas que comprenden las reglas so- 

bre forma, duraci6n, terminaci6n y revisfi5n." (
12) 

De acuerdo a la doctrina alemana representada por los maestros Kaske1 y Hueck
Nipperdey,. el Contrato Colectivo consta de 3 partes esenciales, dando una sístemati- 

zaci6n definitiva a la doctrina; 

Los grandes maestros alemanes Kaske1 y Hueek- Nipperdey, segán indicamos al

hablar de la legislací6n extranjera, sistematizaron definitivamente la doctrina. El

Contrato Colectivo de Trabajo es un negocio jurídico complejo y consta de tres par

a). La envoltura, que son las reglas sobre forma, duraci6n, terminacion y revi

s i6n; 

b). El elemento normativo es el conjunto de normas destinadas a regir los Con

tratos de Trabajo; son, dijo Kaske1, ' Todas aquellas cláusulas que pueden - 

pasar a formar parte del contenido de los contratos de trabajo'; 

e). Por GItimo el elemento obligatorio, al decir de Hueck- Nípperdey, ' está - 

constituido por las disposiciones que fijan las obligaciones que contrae ha - 

cia la otra, cada una de las partes que celebraron el Contrato Colectivo de

Trabajo"'. (
13) 

11).- Ibidem, Pág. 594

12).- Op. Cit., ZaldTvar y Cordero Manuel R., Pág. 129 y 130
13).- Gp. Cit., Cueva Marío De la, Pág. 595. 
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Las partes señaladas conforman una unidad, un todo, el elemento #'envoltura" y
el " obligatorio" conforman el marco del elemento % ormativo". 

Las partes de que se compone el Contrato Colectivo forman un todo, ninguna

puede faltar, pero la primera y la tercera componen el marco que recibe a la segunda; 

todo el Contrato Colectivo tiende a su elemento normativo y sus otros aspectos son
los medios que aseguran la efectividad de aquél." (

14). 

Aún más los maestros alemanes distinguieron un elemento adicional, las dispo- 
siciones " Transitorias" : 

Todavía agregaron los maestros alemanes, que era posible que al lado de los
tres aspectos apuntados, se encontrara un cuarto elemento de carácter accidental u

ocasional y sería el grupo de disposiciones que Lotmar llamaba Transitorias." (
15) 

El maestro Mario De la Cueva nos hace referencia a la Oficina del Trabajo de

Cinebra con respecto a la clasificaci6n que sostiene este organismo del Contrato Co- 
lectivo de Trabajo: 

Partiendo de las anteriores ideas, la Oficina Internacional de Trabajo de - 

Ginebra, después de realizar un excelente análisis en Derecho comparado, ofreci6 - 

un cuadro bastante completo del contenido de los Contratos Colectivos. Este conteni

do se descompone en dos elementos: 

Todas las leyes sobre las convenciones colectivas contienen dos series de - 
reglamentaciones, las que difieren por su naturaleza, su alcance y su fin: 

a). Una reglamentaci6n de los derechos u obligaciones de las partes en la con
vencí6n colectiva, ya sean sindicatos profesionales, comités paritarios, organiza - 

ciones corporativas o grupos de trabajadores partes en las instalaciones de concilia
ci6n; 

b). Una reglamentaci8n de las condiciones de trabajo en favor de las personas

representadas p9r las partes en la convenci6n colectiva.' 

Los dos capítulos son de importancia desigual, pues el primero es un método
para conseguir el segundo: 

Ahora bien, la reglamentaci8n de las relaciones entre las partes en la con- 

venci6n colectiva, no es un fin en sí, sino un método para el establecimiento de con

diciones de trabajo. Sirve de armadura a la reglamentaci6n de las condiciones de - 

14).- Ibidem, Pág. 595

15).- Ibidem, Pág. 595
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trabajo, capítulo éste que es la verdadera raz6n de existencia de las convenciones
colectivas."' (

16) 

Anteriormente se clasificaban las cláusulas del Contrato Cálectivo en lo que
era el núcleo y la envoltura protectora: 

La difusi6n que en M9xico tuvieron las ideas de Bartolomá Reynaud al través
de Alejandro Gallart y Folch, y las consideraciones del propio Gallart y Folch, per- 

mitieron clasificar las cláusulas de los Contratos Colectivos distinguiendo en ellas
un núcleo y una envoltura protectora. En el núcleo se comprenden todas las estipu- 

laciones llamadas sustantivas, esenciales, en las que se fijan las condiciones de - 

trabajo o los beneficios concedidos a los trabajadores como tales, y en la cubierta

protectora 0 cláusulas accidentales se establecen las estipulaciones que garantizan
la efectividad de las primeras". (

17) 

Posteriormente la doctrina alemana clasifica de una forma más completa el con
tenido del Contrato Colectivo; 

El conocimiento de la doctrina alemana, posterior al afio 1940, permiti6 afi

nar conceptos acerca de la clasificaci6n del contenido de los Contratos Colectivos - 
de Trabaje¡". (

18) 

Existen varias doctrinas que determinan la clasificaci6n del contenido del - 
Contrato Colectivo de Trabajo, como la alemana difundida por el maestro De la Cueva

en Mixíco" ... Clasifica el contenido en la siguiente forma:. 

El Normativo, el Obligatorio, el Compulsivo y la Envoltura. 

El objeto de la instítuci6n es determinar las condiciones de los contratos in

divíduales de trabajo, o sea, que el elemento esencial del contrato, es el normativo, 
constituye su base y su finalidad; los demás elementos se producen y se realizan en
funci5n de aquél. 

Cada uno de los elementos, tiene características esenciales, tan importantes

que no dejan de hacer pensar en un haz de actos jurídicos, aunque en definitiva se

afirme que el Contrato Colectivo de Trabajo es una instituci6n unitaria y aut6noma. 

a). El elemento normativo constituido por las obligaciones a cargo de los - 

miembros de las respectivas asociaciones; las que celebran el contrato que no las - 

17)— Op. Cit., Alvarez del Castillo E., Pág. 23
18)— Ibidem, Pág. 24
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obliga a ellas, pero que sí tienen el efecto de obligar a los patrones y a los tra

bajadores a quienes se aplican o a quienes llegue a aplicarse y que se encuentren - 

ligados o que lleguen a ligarse por relaciones de trabajo y que formen o lleguen a - 
formar parte de los sindicatos que lo celebraron. 

b). El elemento obligatorio, formado por las obligaciones que corren a cargo

de las partes que lo celebran, o sea, el patr6n o patrones o sindicato o sindicatos

patronales y el sindicato o sindicatos obreros. 

Las obligaciones de uno, como en derecho común, traen aparejadas en favor de

los otros, los derechos correlativos. 

c). El elemento compulsivo no suficientemente destacada, pero que se hace con

sistir en la obligaci5n de hacer todo lo que les sea jurídicamente posible para eje- 

cutar dicho contrato, especialmente ejerciándo influencia sobre sus af ¡liados, con - 

apoyo en los medios estatutarios, para que se atengan a las normas del contrato y de
tarifa contenidas en los Contratos de Trabajo'; se trata de un fen6meno su¡ generis, 

la obligaci6n es de todos, en común, de quienes lo celebraron y de aquellos a quie- 

nes se aplica; está dirigida al ' establecimiento de paz' y a obtener ' condiciones

de trabajo uniformes' no nada más entre los celebrantes y sus miembros, tambi9n en

tre los que constituyen la entidad productiva. 

El análisis descubre que este tipo de obligaciones constituye a la vez un de- 

recho de las mismas personas; que se ejerce como los derechos reales, es decir, con- 

tra todo el mundo. 

d). El elemento envoltura, lo forman las cláusulas relativas a los ámbitos te

rritorial y humano de aplicaci6n del contrato, a su duraci6n, al arreglo de proble - 

mas ocasionales y transitorios, etc. El contenido de esas prevenciones puede ser lo

mismo normativo, que obligatorio y que compulsivo." (
19) 

Por su parte el maestro Baltazar Cavazos F., considera los siguientes elemen- 

tos. 

En cuántos élementos se pueden clasificar las cláusulas que integran el - 

Contrato Colectivo de Trabajo, de acuerdo con la doctrina alemana de KASKEI, y NIPPER

DEY, seguida por MARIO DE LA CUEVA ? 

En tres elementos a saber: 

19).- Op. Cit., Cueva Marío De la, Pág. 596
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A). La envoltura

B). El elemento normativo

C). El elemento obligatorio." (
20) 

El maestro Alvarez del Castillo sobre el elemento envoltura en el Contrato - 

Colectivo lo determina como sigue; 

Se previenen en la envoltura normas instrumentales sobre la vida de los

Contratos Colectivos de Trabajo que bien pueden ser sustituidas por disposiciones de

ley. 

Son pactos que rigen entre los sujetos contratantes y exigibles recíprocamen- 

te , (
21) 

Para el maestro Cavazos el elemento normativo lo considera como sigue: 

El llamado elemento normativo del Contrato Colectivo de Trabajo es, desde - 

luego, el más importante de todos, ya que constituye la esencia del contrato. En 91

se encuentran todas las cláusulas que establecen las condiciones de trabajo de cada

negociaci6n, como salarios, jornada, vacaciones, descansos, etc. Un Contrato Colec- 

tivo sin el elemento normativo, decía Mario De la Cueva, seria una caricatura de Con

trato, un Contrato hueco y vacío." (
22) 

El maestro Alvarez del Castillo sefialo lo siguiente con respecto al elemento

normativo de los Contratos Colectivos; 

Distinguimos en el elemento normativo de los Contratos Colectivos un as~ 

pecto de orden profesionsil, formado por las cláusulas en que se establecen condicio- 

nes colectivas de servicio que afectan a la comunidad de los trabajadores en la em- 

presa. Las prestaciones que se comprenden en este tipo de pactos son siempre benefi

cios para el grupo trabajador y su insatisfacci6n será imputable al patri5n o patro - 

nes obligados en los contratos..." (
23) 

20).- Cavazos Flores Baltasar, " Las 500 Preguntas Más Usuales sobre Temas Laborales, 

Editorial Trillas, 1984, Pág. 154- 155

21).- Op. Cit., Alvarez del Castillo E., Pág. 53

22).- Op. Cit., Cavazos Flores B., Pág. 610

23).- Op. Cit., Alvarez del Castillo E., Pág. 29
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Así mismo del elemento obligatorio sostiene; 

Los derechos y las obligaciones de las partes contratantes y particular- 

mente las normas que tratan de garantizar la efectividad normativa de los Contratos

Colectivos conforman el elemento obligatorio. 

Es fácil entender que tanto los sindicatos de trabajadores como los patrones, 

en su calidad de Titulares de los Contratos, pueden asumir obligaciones y derechos - 

en forma unilateral o bilateral y pactarlos válidamente". (
24) 

En lo referente a los efectos que produce el elemento obligatorio en relaci6n

a las partes explica el maestro Alvarez del Castillo; 

En un pequeño párrafo de KASKEL encontramos expuesto el problema con maes- 

tría: ' El contrato de tarifa tiene por objeto principal la creaci6n de normas. Re- 

gula las relaciones juridicas entre las partes de los contratos individuales de tra- 

bajo. Pero si ese instrumento de derecho colectivo quiere ser plenamente eficaz, - 

sus efectos no pueden limitarse a la creaci6n de normas objetivas sino que las mis- 

mas parten del contrato de tarifa, como responsables de él, deben asumir tambíen - 

obligaciones mutuas directas con el fin de contribuir a la ejecuci6n y el cumplimien
to de dicho contrato'. Tales obligaciones para KASKEL son de tres clases - 

A). Obligaci6n de influencia por virtud de la cual las partes deben procrear

en sus miembros el cumplimiento puntual del Contrato Colectivo, Esta obligacion pue

de ser tácita; 

B). Obligaci6n de paz que consiste en no provocar ni apoyar conflictos duran- 

te la vigencia del contrato. También puede ser tácita; 

C). Obligaciones especialmente convenidas por las partes y tendientes al cum- 

plímiento del contrato v. gr., comisiones paritarias, etc." (
25) 

Haciendo referencia al maestro De la Cueva con respecto al elemento obligato- 

rio enmarca; 

I' Para Mario De la Cueva, el elemento obligatorio de los Contratos Colectivos

de Trabajo contiene: 

24).- Op. Cit., Alvarez del Castillo E., P9g. 29

25).- Ibidem, P5g. 32
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A). La cláusula de exclusi6n

B). La cláusula de exclusi6n por separací6n

C). El reglamento interior de trabajo

Dicho elemento, dice De la Cueva, es el que tiene por objeto hacer que se cum

pla con las cláusulas contenidas en el elemento normativo de dichos contratos, conti

núa sefialando. " Por lo que hace al reglamento interior de trabajo, pensamos que - 

está mal ubicado en este elemento, pues no es exacto que siempre encuentre acomodo en

este lugar, ya que muy bien puede darse el supuesto de que exista en una empresa un

Contrato Colectivo de Trabajo y que no tenga reglamento, o a la inversa, que en una

empresa pueda existir un reglamento interior de trabajo y no haya un Contrato Colec- 

tivo de Trabajo." (
26) 

Refíri1ndonos al mismo maestro De la Cueva, sobre el contenido del Contrato - 

Colectivo de Trabajo, sefiala: 

Contenido del Contrato Colectivo. La doctrina alemana alcanz6 gran preci- 

si6n en es.te capitulo. El Contrato Colectivo estaría compuesto de tres partes: 

a). La envoltura, a la que Hueck- Nipperdey denominaron las normas externas y
comprendía las reglas sobre forma, duraci6n, terminaci6n y revisi6n. 

b). La parte normativa del Contrato Colectivo. Hueck- Nipperdey la define en

estos términos: 

El elemento normativo del Contrato Colectivo de Trabajo es el conjunto de

normas que, segGn la voluntad de las partes que lo celebran, rigen o se refieren ín

timamente al contrato individual de trabajo." 

Walter Kaske1 agreg6 que, ' la parte normativa del Contrato Colectivo de Traba

jo está integrada con todas aquellas cláusulas que pueden pasar a los contratos indi

viduales de trabajo.' 

e). Finalmente, el elemento obligaciones de las partes. Los mismos autores - 

Hueck- Nipperdey lo definen en esta forma: 

El elemento obligaciones de las partes está constituido por las disposicio- 

nes que fijan las obligaciones que contrae hacia la otra, cada una de las partes que

lo celebran' (
27) 

26).- Op. Cit., Cavazos Flores B., Pág. 161

27).- Op. Cit., Cueva Marío De la, Pág. 565
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En el elemento normativo se considera el contenido y el fin de la INSTITUCION
del Contrato Colectivo de Trabajo: 

En el elemento normativo del Contrato Colectivo se establecen las condicio- 

nes para la prestaci6n de los servicios; es el contenido y el fin de la INSTITUCION? 
28) 

En el Contrato Colectivo de Trabajo por medio de actos jurídicos se fijan las

normas por medio de las cuales se determinan las condiciones de trabajo, desde este

punto de vista es normativo asT como unitario y aut6nomo. Unitario puesto que resi- 

de en sí mismo todas y cada una de dichas condiciones de trabajo, aut6nomo puesto - 

que no se sujeta para su validez a otros ordenamientos. 

El maestro Alvarez del Castillo señala que los elementos que conforman la - 

existencia del Contrato Colectivo reconocen dos rangos; prescindibles e imprescíndi- 

bles; 

La importancia y necesidad de estos cuatro elementos en la existencia de - 

los Contratos Colectivos reconocen distintos rangos; en realidad dos: prescindibles

e imprescindibles. 

Son prescindibles las cláusulas que integran el elemento transitorio, pues es

voluntario y circunstancial que las partes prevengan gastos en ocasi6n del conflicto

o reglas especificas para la reanudaci6n de labores en caso de que hubiere ocurrido

una huelga. 

También son prescindibles las normas que forman el elemento obligatorio, pues

las partes pueden no pactar derechos y obligaciones a su cargo, pueden no existir en

los Contratos Colectivos cláusulas de exclusi6n o pueden no preveer normas de garan- 

tía para la debida ejecuci6n de los Contratos ..." y más adelante agrega "... En - 

cambio es imprescindible, de esencia, de fundamento el elemento normativo de los Con

tratos Colectivos de Trabajo..." (
29) 

El maebLtu Euquerío Guerrero también hace una clasifícaci6n de las normas que

se estableren en el Contrato Colectivo de Trabajo: 

Como resultado de la experiencia nosotros hemos encontrado, además que las

cláusulas de un Contrato Colectivo se pueden agrupar en tres clases principales: 

28).- Ibidem, Pág. 565

29). - Op. Cit., Alvarez del Castillo E., Pág. 25

36 - 



a). Normas que regulan la manera de realizar el trabajo; 

b). Normas que se refieren a prestaciones fundamentales econSmicas y

c). Normas de tipo administrativo. 

Las primeras son aquellas que señalan horarios, duraci6n de la jornada, lugar

de trabajo, etc. En cierta forma se asemejan a las que incluyen los autores en el - 

elemento normativo. 

Las segundas son aquellas que miran fundamentalemente a erogaciones por parte

del patr8n, pues aunque casi todas las cláusulas pueden valorarse econ5micalnente, en

las de este tipo s6lo incluimos aquellas que tienen carácter preponderamentemente ~ 

econ6mico, como son las que afectan a salarios, indemnizaciones, pagos por separa - 

ci6n en relaci6n con el tiempo de servicios, pago de días de vacaciones, viáticos, - 

gastos, jubilaciones, etc. 

Las de última clase, que denominamos administrativas, son las que se refieren

a las facultades de direcci6n y manejo de la empresa, teniendo en cuenta el prop5si- 

to industrial o comercial que persigue: lo que se entiende en general como adminis- 

trar. Cuando se incluyen cláusulas de este tipo en el Contrato Colectivo, dándo in

tervenci6n más o menos directa, a la organizací6n sindical en el manejo de la empre- 

sa, se comete un grave error. Efectivamente, en nuestro medio consideramos muy in- 

conveniente la inclusi6n de este tipo de normas en los contratos, pues, de hecho - 

cercenan las facultades patronales de direcci6n y de mando, ya que, el patr6n se ve

imposibilitado, casi siempre, para hacer una selecci6n técnica de su personal; para

ascender al más capacitado, o para introducir nuevos sistemas y métodos que permitan

a las empresas mantenerse a tono con los adelantos de la ciencia y de la t9cnica." 
30) 

Desde un punto de vista práctico cuando se revisa un Contrato Colectivo de - 

Trabajo es tomada en cuenta esta divisi6n, en estos aspectos se centran las negocia- 

ciones entre empresa y sindicatos. 

En algunos palses se ha experimentado la forma de colaborací6n de la parte - 

sindical en los consejos de empresas: 

No desconocemos que en algunos países como, Alemania y B9lgíca, se han he- 

cho experimentos muy notables con los consejos de empresas en los que toma parte la

30)— Guerrero Euquerio, " Manuel del Derecho del Trabajo", Editorial Porrúa, 

14a. Edici5n, México 1984, Págs. 317- 318
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representación sindical; pero, cosideramos que para llegar a esa etapa evolutiva se

necesita superar la idea destructiva de la lucha de clases y borrar muchas suspica - 
cias y desconfianzas recíprocas. Por otra parte, la colaboracísn del sindicato con

el. patrón debe ser en aspectos técnicos o de planeaci6n econ6mica; pero nunca en la

diaria y constante relación entre los trabajadores y el patrón, en la que se requie- 
re una subordinación del primero al segundo. Podrá aceptarse la creación de una co- 

misión mixta que investigue y estudie las faltas cometidas por los trabajadores y - 
hasta proponga la sanción aplicable, pero el patrón no deberá prescindir de su facul
tad que le otorga la Ley, para sancionar unilateralmente inclusive con la separación

al trabajador culpable. , (
31) 

En un sistema capitalista la intervención de los trabajadores en la admínis - 

traci6n de las empresas siempre estará limitada por su propia naturaleza. 

11. 5).- CLAUSULAS QUE DETERMINAN LAS CONDICIONES DE TRABAJO

A través de los contratos individuales de trabajo cobran eficacia las condi- 

ciones de trabajo estipuladas en los Contratos Colectivos de Trabajo: 

Aunque estipuladas en el Contrato Colectivo de Trabajo no cobran real¡ - 

dad ni eficacia sino a travis de los contratos individuales de trabajo de los cele - 

brados por los trabajadores al servicio del patrón que a su vez celebró aquel. 

Es el caso típico de la estipulación normativa; las condiciones de trabajo se

pactan para todos los trabajadores de uno o varios centros de trabajo sin excepción. 
El pacto derogatorio es nulo." (

32) 

El contrato individual de trabajo se antepone en un plano mayor, con respecto

al Contrato Colectivo de Trabajo, ambos se complementan. 

Ahora bien, las obligaciones que nacen de las cláusulas que introducen modifi

caciones al celebrar* o revisar un Contrato Colectivo de Trabajo se dividen de la si- 

guiente forma; 

a). Contratos individuales vigentes. Cuando las disposiciones normativas del

Contrato Colectivo de Trabajo estén por arriba de las condiciones precisadas en el - 

31).- Ibidem, Pág. 318

32).- Op. Cit., Castorena J. JesGs, Pág. 261
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contrato o contratos individuales de trabajo, éstos tienen que ser modificados de - 

acuerdo al Colectivo, o sea, quedan vigentes las disposiciones más favorables al tra

bajador y en caso de no hacer las modificaciones respectivas al contrato individual

de trabajo por convenio expreso o tácito, ese convenio, por ser derogatorio del Con- 
trato colectivo será nulo. "... Se piensa que si los contratos individuales no se - 

modifican, se incurre enuna violací6n al Contrato Colectivo; si los contratos se con

servan sin modificaci6n, por convenio tácito o expreso, ese convenio, por ser deroga

torio del Contrato Colectivo de Trabajo, es nulo." (
33) 

b). Nuevos contratos. Con respecto a los nuevos contratos individuales de - 

trabajo el maestro Castorena señala "... Los nuevos contratos individuales que se ce

lebren, deben serlo en los términos de las cláusulas contractuales. 

La obligaci6n de los contratos individuales de trabajo consiste en ajustar - 

esos contratos al Colectivo en el momento de celebrarse aquellos." (
34) 

Con respecto a las nuevas contrataciones que se hagan a futuro refiriéndonos

a los contratos individuales deben hacerse conforme a las disposiciones vigentes del

Contrato C.olectivo de Trabajo puesto que en éste se enmarcan los derechos y obliga - 
ciones alcanzadas por las partes. 

Por lo señalado anteriormente las disposiciones del Contrato Colectivo de Tra

bajo no tendrán ninguna obligatoriedad hasta que no sean celebrados los contratos ín

dividuales de trabajo. 

Este rasgo preliminar, ha dado ocasi6n a pensar que no existe obligací6n al- 

guna derivada del Contrato Colectivo de Trabajo, entretanto no se celebren los indi- 

viduales. Es al celebrarse estos contratos que surge la obligaci8n, antes se dice, 

no hay ni siquiera materia para suponer la existencia de una obligacion. 

Obligaci6n positiva no la hay, desde luego: un patr6n o un trabajador, que - 

no son partes de un Contrato Colectivo de Trabajo, qui deberes positivos pueden te- 

ner uno u otro, frente a un trabajador el primero, o frente a un patr6n el segundo, 

hipotéticos ambos; a los que desconocen y con los que no guardan relaci6n de ninguna
especie. Una de las partes, por lo menos, es indeterminada e indeterminable. Se le

conoce generalmente al establecerse la relaci6n de trabajo." (
35) 

33)— Ibidem, Pág. 262

34)— Ibidem, Pág. 262

35)— Ibidem, Pág. 262
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Para tener las partes derechos y obligaciones recTprocos se necesita como

elemento esencial que haya una relaci6n de trabajo determinada por un contrato indi- 

vidual de trabajo. 

De igual forma no se puede afirmar -de un ajuste de condiciones de los contra- 

tos individuales de acuerdo a las establecidas en el Contrato Colectivo de Trabajo. 

Puesto que no existe relación anterior de trabajo, en lugar de hablar de ajustes de

condiciones de trabajo, estaríamos, más bien, en la presencia del nacimiento de con- 

diciones de trabajo y obligaciones qu deben ser congruentes con las disposiciones - 

del Contrato Colectivo de Trabajo. 

Tanipoco se puede afirmar que la obligación de ajustar el contrato individual

al Colectivo nace en el momento de celebrarse aquel, porque habría que concluir que

antes no había obligación alguna." (
36) 

La doctrina considera que se establece una oblígacígn negativa que consiste - 

en no contrariar los términos establecidos en el Contrato Colectivo de Trabajo. 

Menos no se puede hablar de una obligación condicional, tanto porque la con

dici6n depende de la voluntad o de un hecho de las partes - el contrato individual o

el ingreso a la empresa-, como porque en la condición suspensiva, que sería el caso, 

las obligaciones preexísten, se sabe en qué consisten y se hace depender del aconte- 

cimiento que implica la realización de la condición, el desencadenamiento del cumpli

miento. Después de estos esfuerzos por intelígir el fenómeno, la doctrina establece

que la obligación es de naturaleza negativa y consiste en no contrariar los términos

del Contrato Colectivo. El planteamiento de las fórmulas de solución a que hemos he

cho menci6n se debi6 en realidad a resabios de tipo contractual, ya que las normas - 

han operado siempre en la forma negativa establecida entre tanto no se sitúan los su

jetos dentro de la hipótesis prevista en la propia norma." (
37) 

11. 6).- CLAUSULAS DE BENEFICIO COMUN

Son aquellas en las que tanto los trabajadores, el patrón y hasta terceros, - 

incluso, pueden hacer uso de tal prestaci6n. Claro que el impacto económico recae - 

generalmente en el patrón: 

36).- Ibidem, Pág. 262

37).- Ibidem, Pág. 262
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Pesan generalmente sobre el patr6n, aunque excepcionalmente puede ser - 

paciente de ellas el sindicato obrero, digamos cuando éste contribuye econ6micamente
a su realizaci5n. Cada una de ellas cobra eficacia a través de un régimen de presta
ciones del más diverso orden. Establecer y sostener una biblioteca, por ejemplo, ¡ m

plica proporcionar local, dotarlo de libros y muebles, mantenerlo abierto al pGblico
confiarlo al cuidado de una persona para que conserve el orden y atienda a los lec- 
tores, cte., son titulares del Derecho, todos los trabajadores, el patr6n y hasta - 
los terceros; el Derecho puede ser ejercitado en cualquier momento." ( 38) 

Las partes se obligan a responder por el incumplimiento vor parte de sus miem
bros en su caso, a través del establecimiento de normas internas. 

Las asociaciones contraen, respecto de los dos tipos de cláusulas las con- 

tractuales y las de beneficio comin, obligaciones de garantía. Responden del cumlí- 

miento por parte de sus miembros; las imponen a través de los regímenes internos de

los sindicatos y están a los dafios y perjuicios que el incumplimiento determine." ( 39) 

11, 7).- CLAUSULAS PROFESIONALES

Este tipo de cláusulas van relacionadas con las asociaciones obreras o patro- 
nales que celebran el Contrato Colectivo de Trabajo, son aquellas que se determinan

para beneficio de las partes como personas morales. 
11 ... A). Son aquellas que se asientan, confirman y proyectan en el pacto que

sustenta a las asociaciones profesionales obrera y patronal, que intervienen

en la celebrací6n' del Contrato Colectivo de Trabajo." (
40) 

Estas cláusulas se dirigen a buscar un beneficio de grupo por lo que se ante~ 
pone el interés colectivo al interés individual: 

Si los sindicatos obrero y patronal contraen obligaciones a título colecti- 

vo, directas y de garantía, nada más 16gico que acentuar en el Contrato Colec

tivo de Trabajo su existencia, sus funciones, su capacidad jurídica y su po- 
der o facultades para hacer prevalecer sobre los intereses individuales de - 
sus agremiados, los colectivos del grupo. La obligací6n de tratar con el sin

38)— Ibidem, Pág. 263

39).- Ibidem, Pág. 263

40).- Ibidem, Pág. 263
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dicato, colectivización de la relación individual, la declaraci6n de nulidad

de todo pacto directo entre patrón y trabajador; los descuentos de las cuotas

sindicales del monto de los salarios, el pago de los salarios de los comisio- 

nados sindicales que tratan con la empresa; la cláusula de exclusión, etc., 

están dirigidas a la finalidad consignada." (
41) 

Existe una obligación consignada en el Art. 371 fracción XII en el sentido de

que todo trabajador que pertenezca a un sindicato tiene el deber de aportar - 

una cantidad económica para el sostenimiento del mismo y son las denominadas
cuotas síndicales. 

La aportación económica es esencial para que el sindicato lleve a cabo sus - 
funciones lo mejor posible, sin esta aportación desaparecería. 

B). La obligación de pagar una cuota al sindicato, deriva de los estatu- 

tos de éste, artículo 371, fracción XII, y constituye la aportación económica

de los asociados para hacer posible la existencia de la asociación." (
42) 

Con referencia a las aportaciones de los trabajadores de las cuotas sindicales

existen derechos y obligaciones de las partes considerándose las siguientes: 

a). Obligación del patrón de hacer los descuentos en los salarios de las cuo- 

tas respectivas. 

b). Obligación de dar, el patrón debe entregar las cuotas sindicales a los - 

trabajadores designados por el sindicato. 

e). Derecho del sindicato para recibir las cuotas sindicales descontadas de - 

los trabajadores. 

d). Obligación de los trabajadores de contribuir con las cuotas sindicales pa

ra el sostenimiento del sindicato. 

Ningún deber más aaade a los de los miembros del sindicato, si esa cuota la

descuenta el patrón del salario; nace si, para el patrón, el deber de descon- 

tar y de entregar al sindicato las sumas descontadas. Una obligación de ha - 

cer seguida de' una obligación de dar del patrón, que se afiade a la de los tra

bajadores de pagar sus cuotas, de cuyo pago depende la vida de la agrupación

y la realización de sus fines." (
43) 

41).- Ibidem, Pág. 263

42).- Ibidem, Pág. 263

43).- Ibidem, Pág. 263
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Para formar una agrupaci6n sindical se debe realizar un acto jurídico en el - 
que los miembros se compromenten a ser parte de la asociaci6n para la cosecu
ci6n de determinados fines. La asociaci6n debe formarse por la mayoría de - 

los trabajadores de acuerdo a los lineamíentos legales. 

Existe por tanto un acto jurídico entre los miembros que conforman un sindica
to, de esta asociaci5n nace una " facultad" o un " derecho" a favor del grupo

para " rescindir" el acto jurídico en contra de uno de sus miembros cuando fal
te el " pacto" social celebrado. 

11
C). Cláusula de exclusí6n. Quien celebra el acto jurídico asociacion, con

trae el deber de permanecer asociado para realizar los fines de la agrupaci6n. 

En estricto derecho la asociaci6n hace nacer en favor del grupo la facultad - 

de rescindir el acto jurídico respecto de uno de sus miembros, cuando éste - 

falta al pacto social; como genera ese mismo derecho en favor del individuo, - 
cuando es el grupo el que se aparta de los mandamientos del propio pacto." 

44). 

Los miembros del sindicato a la vez individualmente no pueden rescindir el - 

acto jurídico cuando el grupo se aparta de los fines para el que fué creado. 

La simple disociací6n es en sí misma una falta al pacto común. Por lo tanto

es una causal de expulsi6n a favor de la asociaci6n sindical aunque esta fal- 
ta sea plenamente justificada. 

No es ista, sin embargo, la soluci6n de nuestra Ley Federal de Trabajo. El

individuo carece de la facultad de rescindir el pacto que tiene celebrado con

el resto de los asociados o sea con la asociaci6n aunque ésta y aquellos fal- 
ten a sus obligaciones. En cambio, la asociaci6n si posee el derecho peculiar

de poder expulsar a uno de sus miembros, sin siquiera plantear ante la autor¡ 

dad jurisdiccional la rescisi6n del pacto; el planteamiento lo hacen sus pro- 

pios 6rganos y éstos los que resuelven. 

La disociaci6n del individuo del grupo, por más justificada que sea es una - 
falta al pacto común, por si misma. Esta es la traducci6n jurídica de la li- 

citud de la cláusula sindical o de exclusi6n declarada por el Art. 395 de la

Ley. " (
45) 

El maestro JesGs Castorena señala en 4 puntos en que consiste la cláusula de

exclusi6n con relaci6n a los deberes u obligaciones: 

44).- Ibídem, Pág. 263

45).- Ibidem, Pág. 264
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La cláusula de exclusí6n consiste en: 

l). El deber del patri5n de tener a su servicio trabajadores pertenecientes al
sindicato. 

2).- El deber del propio patr6n de despedir al trabajador que deje de pertene

cer al sindicato. 

3).- El deber del patr6n de solicitar del sindicato el personal que requiera

para cubrir las vacantes temporales o definitivas, o los puestos de nueva crea

ci6n, o bien boletinarlos. 

4).- El deber del sindicato de proporcionar al patr6n el personal solicitado

dentro del plazo preestablecído." (
46) 

Dicha cláusula de exclusi5n es dividida en dos aspectos, de admisígn y de ex- 
clusi6n, tal dívisi6n es artificiosa puesto que ésta es consecuencia de aque- 

lla. 

Se le divide en dos aspectos, el de admisign, obligaci6n de ocupar las va- 

cantes o los puestos de nueva creaci6n con el personal sindicalizado, y el de
exclusi6n, obligací6n de despedir a quien deje de ser miembro del sindicato. 

Se dice por distinguidos maestros que el primer aspecto la de admisign, - 

es válida; el segundo, la exclusí5n, no, la divisi6n de la cláusula es artifi

ciosa; la exclusi6n es consecuencia de la admisi6n y/ o los dos aspectos son - 

válidos o los dos son ¡ lícitos y por lo tanto nulos. En nuestra opinion, y

mientras perdure la concepci6n individualista de la asociaci6n profesional, - 

como entidad jurídica creada por un acto jurídico la cláusula es válida; bas- 

ta el reconocimiento de la asociaci6n, con los fines que la Ley le asigna, pa

ra que por ello debamos de tener por admitida por el Derecho la realidad de - 

la relaci6n colectiva, y si ésta existe es la cláusula de exclusí6n la que le

presta apoyo y fortaleza. Será, además por el juego de la cláusula de exclu- 

siUn, que el sindicalísmo obrero, sana y lealmente practicada, haya de condu

rAr al sindicato Gnico y al oblígatorio." (
47) 

A pesar de que una organizaci6n sindical al formarse, dentro de sus estatutos

le dé nacimiento a la cláusula de exclusi6n que surtirá efectos para todos - 

sus miembros, dicha cláusula tiene sus excepciones puesto que la propia Ley - 

46).- Ibidem, Pág. 264

47).- Ibidem, Pág. 264
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establece que ésto no podrá tener efectos cuando el trabajador ya hubiera es- 
tado laborando en la empresa antes de que se celebrara el Contrato Colectivo

de Trabajo y no formara parte del sindicato y en 91 se le diera nacimiento a
la cláusula de exclusi6n. Por otro lado, sí el trabajador que no formaba par

te del sindicato se integra como miembro posteriormente, entonces estara su- 

jeto también a los lineamientos de la exclusi6n en su caso. 

El cuarto y Gltimo punto señalado por el maestro Castorena sobre la divisi6n

que lleva aparejada las cláusulas proflesionales se refiere a la proscripci6n
del pacto individual, ésto se entiende de la forma siguiente: 

D). Proscripci6n del Pacto Individual. El deber del patr6n de tratar - 

con el sindicato todos los conflictos que surgen entre 11 y los trabajadores, 

se descompone en la obligací6n de los sindicalízados de tratar a través de su

organizaci6n; en la obligaci6nde abstenerse de un entendimiento directo con - 

la empresa; en la obligaci6n del patr6n de no tratar individualmente con los

trabajadores y en la oblígaci6n del sindicato de atender con eficacía las - 

cuestiones que planteen sus miembros. Si el compromiso social consiste en - 

unirse' para defender los intereses comunes, nada más 16gico que condenar el - 

pacto de trabajador a patr6n, que siempre resulta desventajoso y lesivo para
el primero, e instituir el deber de tratar con el sindicato." (

48) 

El objetivo de la agrupaci6n sindical es el de la " defensa" de los intereses

de sus agremiados por lo que todas las cuestiones relativas a la problemática

entre los trabajadores con el patr6n se deberán ventilar a través del sindica

to, por lo que no será válido el compromiso de un trabajador en lo particular

con el patr6n si trae aparejado una desventaja para aquél, pero si tal compro

míso es ben9fíco, por lo com6n el sindicato acepta tales condiciones siempre

y cuando no vayan en perjuicio del grupo y las aprovecha para solicitar tal - 

beneficio a favor de la. totalidad de sus miembros. 

11. 8).- CLAUSULAS COLECTIVAS

a). Enumeraci6n. Son aquellas que regulan los derechos colectivos tanto de - 

los patrones como de los trabajadores sin considerar solamente los derechos - 

personales o individuales. Las cláusulas colectivas son una respuesta a las

48)— Ibidem, Pág. 264- 265
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necesidades de los miembros de las partes celebrantes: 

Son todas aquellas estipulaciones que regulan los derechos colectivos - 

que la Ley otorga a los trabajadores y a los patrones; derecho de huelga, sus

pensí6n de los contratos de trabajo, paro, cierre, etc.; las que reconocen y

regulan derechos colectivos diversos de los legales, suspensiones peri6dicas

en las industrias de temporada; eventualidad de los turnos 2o. y 3o. de la in

dustria de hilados y tejidos, intervenci6n de los sindicatos en la gestí6n de

las empresas, etc.; prestaciones de beneficio com n, sea que su cumplimiento

quede a cargo del patr6n, sea que quede a cargo del sindicato ( cuando la em- 

presa le cubre una cuota por trabajador para que satisfaga la necesidad co- 

mGn), o de ambos. Las que garantizan el cumplimiento de las estipulaciones - 

del Contrato Colectivo de Trabajo, las que instituyen procesos privados, pre- 

vios al ejercicio de las acciones legales; las que consignan las sanciones - 

que se aplicarán en caso de incumplimiento al contrato - penas convenciona - 

les, suspensi6n de derechos-, etc. La peculiaridad de todos esos efectos - 

consiste en que son una respuesta directa o indirecta a las necesidades comu- 

nes de los miembros de las entidades que intervienen en la celebraci5n del - 

Contrato Colectivo de Trabajo". (
49) 

b). Derecho de Huelga. 

Un derecho fundamental de los trabajadores es la huelga, o sea, la suspensi6n

temporal de las labores llevada a cabo por un sindicato cuyo objetivo básico

es el de armonizar los derechos del capital y del trabajo para conseguir el - 

equilibrio entre los £ actores de la producci6n. El derecho de huelga puede - 

establecerse o no en el Contrato Colectívo, de Trabajo para regular su aplica- 

ci6n. Este derecho está consignado en la Ley como medio de coacci6n para pre

síonar a la clase patronal a fin de resolver un conflicto determinado. 

La huelga es un derecho que la Ley otorga a los trabajadores; su ejerci

cio es lícito cuando tiene por objeto conseguir el equilibrio entre los facto

res producci5n por la vía de armonizar los derechos del capital y del traba- 

jo. Art. 123, fracci6n XVIII de la Constituci6n." (
50) 

El instrumento que funciona como factor de equilibrio entre el capital y el - 

trabajo es el Contrato Colectivo, cuando cumple su finalidad, aceptado por - 

las partes, se mantiene la armonía en la relaci6n, por lo que, el derecho de

49).- Ibidem, Pág. 265

50).- Ibidem, Pág. 265
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huelga se suspende más no se pierde, entra en vigor dicho contrato, Es comGn

que en el Contrato Colectivo se regule el derecho de huelga, como se sefial6 - 

anteriormente, para lograr precisamente que no se rompa el equilibrio y se - 

ocasionen perjuicios a las partes puesto que la finalidad de la Ley es la de
solucionar conflictos por la vía conciliatoria. 

Si el Contrato Colectivo de Trabajo es la expresfi5n de ese equilibrio, que- 

rrá decir que mientras se cumpla, y mientras esté en vigor, los trabajadores

estarán privados del ejercicio del derecho de huelga ( artículo 450, fracci6n

I ). Es frecuente que el Contrato Colectivo de Trabajo contenga una regula- 

ci6n específica del derecho de huelga, consistente generalmente en el deber - 

de plantear los problemas al patr6n antes de ejercitar el derecho, de ínten- 

tar la conciliací6n privada; de someter el caso o casos que ocasionan la dife

rencia a la comisi6n mixta, de otorgar un plazo mayor de seis a diez días, - 

para ejercitar el derecho de huelga, todas estas prevenciones operan suspen- 

diendo el ejercicio del derecho de huelga y sujetándolo a los requisitos con- 

signados." (
51) 

Este tipo de cláusulas imponen por voluntad de las partes el de no ejercitar

el derecho de huelga por parte de los trabajadores y primeramente cumplir con

los lineamientos señalados en el Contrato' Colectivo, a los patrones se impone

la obligaci6n de no provocarlo. Anteriormente la Ley consideraba inexistente

la huelga ocasionada cuando no se reunían primero los recuisito.s enmarcados - 

en el Contrato Colectivo de Trabajo. Actualmente ese derecho de inexistencia

ya no se tiene. 

Imponen todos ellos a los sindicatos y a los trabajadores las obligaciones

de no ejercitar el derecho de huelga, de no incitar ni provocar a su ejercicio

y de reprimir todo intento del mismo; a los patrones. la de no provocarlo; con

forme a la Ley anterior, Los patrones poseían la acci6n de inexistencia de la

huelga cuando se hacía uso de ella en contravenci6n a la obligaciones que pe- 

san sobre los trabajadores. Esa causa de inexistencia fue suprimida sin ex- 

plicaci6n alguna." (
52) 

51).- Ibidem, Pág. 265

52).- Ibidem, Pág. 266
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c). Comisiones Mixtas. 

Las comisiones mixtas se integran por representantes de ambas partes, como su
nombre lo indica, patr¿Sn o patrones y trabajadores, el objetivo es el de in- 

vestígar determinados hechos y comprobarlos, normalmente la comisi6n cumple - 

con su fin al proponer soluciones al conflicto, o en ocasiones se le otorga - 

la autoridad suficiente para tomar una decisi6n obligatoria para las partes. 

En el primer caso la proposici6n sirve como una posibilidad de arreglo, en el

segundo cuando se le otorga a la comísMn la autoridad suficiente actúa como

árbitro. 

Se integran por representantes del patr6n o patrones y de los sindicatos
obreros. Su misi6n es muchas veces comprobatoría de hechos o de situaciones

para que las partes tengan acuerdos en tal caso se crea el deber de concurrir

a la ínvestigaci6n; de no oponerse a ella y de reprimir todo intento de oposí

ci5n; otras veces a la investigaci6n debe seguir una proposicii5n de arreglo - 

de la comisi6n mixta, o de una decisi6n obligatoria para las partes. 

En este último caso, actúa como árbitro, y las partes tienen el deber de com- 

plementar las obligaciones que deriven de su decisi6n. En el primero de to- 

mar la proposici6n como una posibilidad de arreglo. Art. 392." (
53) 

Con respecto a las comisiones mixtas cuya finalidad es la de solucionar o evi

tar determinados conflictos, forman parte del elemento normativo: 

Se ha entendido que en el elemento obligatorio de la convenci6n está - 

contenida la cláusula correspodiente a la creaci6n de organismos de concilia- 

ci6n y arbitraje para dirimir los conflictos que origine la interpretaci6n de

las cláusulas normativas. En nuestra opini6n, estas cláusulas o estipulacio

nes escapan a un concepto rígido del que pueda colegirse que forman parte del

elemento obligatorio; por el contrario, es elemento consubstancial del norma- 

tivo. Los organismos creados tienen como finalidad esencial a evitar conflic

tos, dírímiendo éstos en su fase inicial realizando funci6n interpretativa - 

del elemento normativo; es más propiamente son limitativos de los derechos, - 

de los propios trabajadores, ya que inexcusablemente sujetan a éstos, al cum- 

plimiento de esas especificaciones previas, y si el trabajador no ejercita su
derecho, conforme a esa regulací6n, al acudir a la vía jurisdiccional su ac- 

ci6n está afectada por el incumplimiento de una disposicí6n de indefectible - 

53).- Ibidem, Pág. 266
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acotamiento, que determina su desestimación, lo que patentiza que estas cláu

aulas no pueden entenderse referidas al elemento obli atorio y sí como com- 

prendidas en el elemento normativo de la conven 1cion. tt (
94) 

La Ley Federal del Trabajo señala la posibilidad de crear comisiones mixtas - 

para que se cumplan determinadas funciones ya sea sociales o económicas; 

Es muy importante señalar la posibilidad de crear, además comisiones mixtas

de representantes sindicales y patronales para el cumplimiento de algunas fun

ciones sociales o económicas, pues en la práctica se ha comprobado su efica- 

cia y han servido para resolver pequeños conflictos o preveer algunos que pu- 

dieran acarrear consecuencias o desajustes graves que en ocasiones han provo- 

cado paralizaciones parciales en las empresas." (
55) 

El maestro Santiago Barajas hace una excelente clasificación de las diferen - 

tes comisiones mixtas que se pueden crear dentro de la relación empresa- sindi

cato de acuerdo a los asuntos o conflictos a resolver; 

Por disposición legal han sido actualmente establecidas varias comisiones, - 

como las de higiene y seguridad, las de capacitación y adiestramiento, las re

visorás del Contrato Colectivo; pero independientemente de esta circunstancia

en casi todas las empresas importantes han sido integradas entre otras: 

a). De escalafón; para atender y analizar la posición particular de cada tra- 

bajador, tanto por lo que corresponde a su categoría, antiguedad, ubica- 

cí6n o ascensos, como para atender a su calidad de jefe de familia, su es

colaridad o sus capacidades para determinado oficio. 

b).. De tabuladores; para precisar los salarios que se asignen a los trabajado

res, por departamentos, por ramos, por categorías o por la índole de acti

vidades que deban realizar; o bien, cuando los salarios se pagan a base - 

de unidad de obra, para determinar los factores que se tomarán como base

a fin de aplicar una determinada cuota o una cantidad específica en nume- 

rario. 

c). De ajustes; que intervienen cuando es preciso disminuir trabajadores, co- 

mo ocurre cuando se aplican normas derivadas de la modernización de maquí

naria o equipo; cuando es necesario aumentar turnos o suprimir alguno de

los ya establecidos y que no haya tenido carácter temporal; en los casos

54).- Op. Cit., Zaldívar y Cordero Manuel R., Págs. 131 y 132

SS).- Barajas Santiago, " Introducción al Derecho Mexicano", UNAM, M9xico, 1981, 

Pág. 44
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de reacomodo de trabajadores o de apertura de sucursales en lugares dis- 

tintos al de la contrataci6n. 

d). De conciliacign; integradas con la finalidad de intervenir en violaciones
individuales al Contrato Colectivo, a efecto de examinar quejas 0 reclama
ciones que puedan tener una solucí6n amigable, sin necesidad de llegar a

un juicio laboral ante las autoridades competentes. Las decisiones de es

tas comisiones cuando trasciendean a cualquier aspecto jurídico o impli- 

quen modificaciones contractuales de carácter obligatorio, serán represen

tadas ante la junta de Conciliaci6n y Arbitraje que corresponda, a fin de

que prevea lo necesario para su aprobaci6n definitiva y ejecuci6n ( artTcu

lo 392) ..." (
56) 

d). Las cláusulas crean un régimen jurídico muy estructurado las que son de - 
carácter obligatorio para las partes. 

Todas las estipulaciones colectivas dan lugar a un rágimen jurídico com
plejo; obligan directamente a las entidades, sindicatos obreros o patronales; 

obligan directamente a las entidades, sindicatos obreros o patronales, a los

patrones, a los trabajadores miembros del sindicato, a los que pertenecen a - 

él per*o que trabajen en la empresa o empresas en las que rige el Contrato Co~ 

lectivo de Trabajo y generan acciones de uno contra todos y de todos contra - 
uno ... , (

57) 

Con respecto a las obligaciones que se establecen en el Contrato Colectivo

son de dos clases tomando en cuenta a los sujetos en que se aplica; 

Rodolfo Cepeda Villarreal afirma que existen en los Contratos Colectivos - 
dos clases de obligaciones: unas individuales que son a cargo de los miembros

de la asociaci6n Titular del Contrato Colectivo o inclusive de terceros ajenos

pero que prestan sus servicios en la empresa afectada, y otras son obligacio

nes a cargo de l4s agrupaciones profesionales que celebran el Contrato Colec- 
tivo... ', (

58) 

56).- Ibidem, Pig. 44

57).- Op. Cit., Castorena J. Jesús, Pág. 266

58)— Op. Cit., Alvarez del Castillo E., Pág. 27
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A manera de resumen el maestro Castorena considera que son tres los efectos - 
de las obligaciones del Contrato Colectivo de Trabajo: 

Resumen - en tres efectos de carácter general se concentra el r6gimen de - 

las obligaciones del Contrato Colectivo; obligaci6n de vivir en paz, obliga- 

ci6n de no contrariar los mandatos del contrato y obligaci6n de hacer extensi
vo el contrato a los terceros, obreros y patrones, con quienes contraten o - 

lleguen a contratar las partes en el contrato." ( 59) 

Con respecto a vivir en paz el efecto va relacionado con el hecho de que las

condiciones pactadas en los Contratos Colectivos vigentes se deben de respe- 

tar sin poder establecer nuevas estipulaciones y las partes tienen el deber - 

de respetarlo en el ámbito del tiempo y hasta el fenecimiento del mismo se - 

tendría el derecho de volver a solicitar por las partes el establecimiento de
nuevas condiciones. 

a). Obligaci6n de vivir en paz. Significa el deber de no plantear durante

la vigencia del contrato el establecimiento de nuevas condiciones de trabajo

y de prestaciones diversas a las consignadas en el propio contrato." ( 60) 

El C , ontrato Colectivo vigente tendría ciertas condiciones cuya obligací6n de

las partes sería el respetar sin sobrepasar o demeritar las mismas. Esto

quiere decir que las partes no están obligadas, no podría haber coacci5n, a

establecer como se dijo anteriormente nuevas condiciones de trabajo, incluso

el derecho de huelga estaría suspendido porque deben respetarse las condicio- 

nes enmarcadas en el Contrato Colectivo celebrado por propia voluntad de las
partes.' 

La misma voluntad de las partes se plasma en el Contrato Colectivo de Traba- 

jo y estaría en un nivel superior que el derecho de huelga puesto que, la Ley

enmarca como prioridad el entendimiento de las partes por la vía de la concí- 

liacíón de intereses. 

Es de considerarse que existe un deber de vivir en paz puesto que, si existe

una armonía y un equilibrio entre las partes plasmado en un Contrato Colecti- 

vo de Trabajo, iste se debe cumplir, por lo que no habría motivo justificado
para que alguna de las partes iniciara un conflicto: 

La única cuesti6n que pueden plantear las partes, es la relativa al cumpli- 

miento del contrato, nada que lo sobrepase, pero tampoco nada que lo demerite. 

59).- Op. Cit., Castorena J. JesGs, P5g. 266

60).- lbidem, Mg. 266
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Si el derecho de huelga se otorga para equilibrar y establecer derechos y - 
obligaciones, la existencia del Contrato Colectivo de Trabajo, que logra ese

objetivo, se traduce en la privaci8n del derecho de huelga para intentar su - 

modificación antes del plazo de vigencia. 

Por tal razón se ha dicho que el deber de vivir en paz se traduce en no ejer- 

citar el derecho de huelga, en no incitar al ejercicio de ese mismo derecho y
en reprimir cualquier intento de ponerlo en pr9ctica." (

61) 

El derecho de huelga, aunque ya se tenga estructurado un Contrato Colectivo - 

de Trabajo renace cuando éste no es cumplido, puesto que, la armonía y el - 

equilibrio entre las partes se rompe. 

Existe una excepción a la regla y es que cuando aún por la existencia misma - 

de un Contrato Colectivo de Trabajo y que éste es cumplido por el patrón, el

sindicato puede utilizar la figura legal de la huelga, cuando ésta se dá por

solidaridad. 

Las excepciones al principio establecidas son, la1uelga que tiene por obje

to el cumplimiento del Contrato Colectivo, puesto que, éste persigue el resta

blecímiento del imperio del contrato y la huelga por solidaridad..." (
62) 

Los sindicatos tienen la facultad conferida por la Ley de plantear las modífi

caciones al Contrato Colectivo de Trabajo cuando por el costo de la vida - 

traiga como consecuencia un desajuste o desequilibrio de los factores de la - 

producción. Otro aspecto importante que debe tomarse en cuenta es el relati- 

vo a que deben justificarse las circunstancias económicas. 

El artículo 426 faculta a los sindicatos de trabajadores para plantear la

modificación de los Contratos Colectivos de Trabajo, inclusive el contrato

ley, cuando el costo de la vida cree desequilibrio entre capital y trabajo y

cuando lo justifiquen las circunstancias económicas; esa modificación dice el

precepto se intentará ante las juntas de Conciliación y Arbitraje." (
63) 

Las estipulaciones establecidas en el Contrato Colectivo de Trabajo no - 

deben ser contrariadas mientras exista la vigencia del mismo, en caso de que

el patrón incurra en isto, el sindicato tendrá el derecho de ejercer la huel- 

ga, sí es el sindicato el que no cumple, el patrón podrá utilizar los medios

61).- Ibídem, Pág. 266 y 267

62).- Ibidem, Pág. 267

63).- Ibidem, Pág. 267
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legales a que tenga derecho. 

El maestro Castorena considera que tales estipulaciones son f6rmulas de convi

vencia o de equilibrio de derechos. 

La consideraci6n de no contrariar las f¿5rmulas o estipulaciones del Contrato

Colectivo de Trabajo se entienden como pactadas de forma tácita. 

b). No contrariar las estipulaciones del Contrato Colectivo de Trabajo. La - 

f6rmula negativa es la que más se aviene a la naturaleza del contrato, al mis

mo tiempo que es la más universal y comprensiva. Se le considera pactada tá- 

cítamente en todos los Contratos Colectivos de Trabajo. Si éste es una f6rmu

la o un contrato de f6rmulas de convivencia o de equilibrio de derechos, re- 

sulta 16gico que nada puede pactarse en términos derogatorios, mientras está

vigente el contrato, ya se trate de las personas físicas o de las entidades - 

contratantes, salvo que sea la totalidad de ellas." (
64) 

El maestro Castorena enmarca la figura de " la nulidad del T) acto derogatorid' 

que la Ley prevé, va relacionada en el sentido de que el patr6n está obligado

a aplicar las condiciones estipuladas en el Contrato Colectivo de Trabajo a

los trabajadores miembros del sindicato como a las personas que ingresan a la

empresa, de acuerdo a la Constituci6n, las estipulaciones que vayan en contra

del Contrato Colectivo de Trabajo y que implique renuncia de derechos estable

cidos en favor de los trabajadores es nula. 

La nulidad del pacto derogatorio deriva de la disposici6n del artículo 398

de la Ley Federal del Trabajo. Este precepto obliga al patr6n a aplicar el - 

Contrato Colectivo de Trabajo tanto a los miembros de sindicato como a las - 

personas que ingresan a la empresa. La disposici8n establece un derecho en fa

vor de los trabajadores; el pacto derogatorio implica la renuncia de un dere- 

cho establecido en favor de los trabajadores, en consecuencia aplicando la - 

disposici6n del artículo 123, fracci6n XXVII, inciso b) de la Constituci6n se

llega a la conclusiUn de que la estipulaci6n que contravenga los términos del

Contrato Colectivo de Trabajo es nula." (
65) 

Se hace la aclaraci6n de que el artículo aplicable en este caso es el 396 y - 

no el 398. 

El Contrato Colectivo es extensivo, como una característica especial, a to- 

dos aquellos trabajadores o patrones que lleguen a formar parte integrante - 

64).- Ibidem, Pág. 267

65).- Ibidem, Pág. 267



del capital o del trabajo de acuerdo a los lineamientos sefialados en el Con- 
trato Colectivo de Trabajo. 

Es una oblígaci6n de las partes hacer extensivo el contrato ya que la Ley lo
reviste de esa característica, la extensi6n es para todos los trabajadores - 

pertenezcan o no al sindicato. De igual forma, los terceros quedan obligados

como partes al Contrato Colectivo de Trabajo. 

le). Aplícaci6n a terceros. El poder extensivo del Contrato Colectivo se - 

puede expresar así: están obligados a respetar sus t9rminos todas las perso- 

nas físicas y morales que formen parte o que lleguen a formar parte de la co- 

munidad de empresa, profesional e industrial..." y continca "... Las partes

en el Contrato Colectivo de Trabajo tienen el deber de hacer extensivas sus - 

disposiciones a los terceros; el patr6n o patrones concediendo y otorgando - 

las prestaciones consignadas en 91, a todos los trabajadores pertenezcan o - 

no al sindicato o sindicatos obreros contratantes; los sindicatos obreros po- 

níendo en juego la solidaridad del grupo puede exigir su cumplimiento, y pa- 

ra hacerloextensivo a las empresas cuyos trabajadores se asocien a ellos; los

trabajadores no oponígndose obligací6n de no hacer, a esos dos resultados y
predicando su cumplimiento. Los terceros a su vez quedan obligados en el con

trato como partes, bien porque pertenezcan a uno de los factores capital y - 
trabajo, bien porque sean elementos de la entidad social, bien porque sea la

entidad misma organizada." (
66) 

11. 9). CLAUSULAS TRANSITORIAS

En el Contrato Colectivo de Trabajo en forma excepcional puede contener deter

minadascláusulas que pueden ser denominadas transitorias, eventuales u ocasionales; 

Las convencioties colectivas de trabajo, excepcionalmente, pueden conte- 

ner cláusulas eventuales, ocasionales o accesorias, referidas a la adopci6n de acuer

dos especiales que no representan parte esencial de la convencion y que se llevan

a ella, en mirito a cierta vínculaci6n con la empresa pactante; ' ejemplo vivo de - 

este tipo de cláusulas, son las disposiciones sobre reposicion de personal afectado

66).- Ibidem, Pág. 267
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CAPITULO III

CARACTERISTICAS DEL CONTRATO COLECTIVO. 

III. 1).- CLASIFICACION DE LOS ELEMENTOS. 

Se establecen normalmente en el acto jurídico tres elementos que son; esencia- 

les, de validez y de eficacia. 

Tradicionalmente en el acto jurídico - o negocio jurídico de acuerdo a la - 

terminología alemana e italiana- se encuentran tres elementos; esenciales, de vali- 

dez y de eficacia. Los primeros constituyen realmente elementos estructurales; los

segundos son presupuestos de válidez; los terceros, requisitos de eficacia." (
1) 

Existen actos jurídicos debidos en donde se observan los mismos elementos, - 

aunque la voluntad s6lo se considera como un factor deajuste. 

El acto jurídico, según señalamos antes ( ver T. I, No. 176) debe contar con - 

los mismos elementos, si bien la voluntad juega en ellos de manera muy limitada aun
que ciertamente juega, no en cuanto a la celebraci6n misma del acto o en determina- 

cí6n de su contenido, sino como un factor de ajuste." (
2) 

En cuanto al Contrato Colectivo de Trabajo, los tres elementos sefialados ante

ríormente se observan claramente definidos, en el supuesto caso de faltar un elem.en

to esencial lo cual originaria que pudiera declararse su inexistencia de todas for- 

mas puede surtir efectos entre las partes, en caso de tener un conjunto de derechos

a favor de los trabajadores. 

El pacto normativo de condiciones de trabajo, en su actual regulaci6n cla- 

ramente presenta los elementos mencionados. Ahora bien: en raz6n de la mayor efi- 

cacia que tiene la conducta observada sobre la norma vigente en materia laboral es

importante advertir que un Contrato" Colectívo al que inclusive, se le pueda califí- 

car de inexistente por falta de un elemento esencial, puede de todas maneras surtir

efectos entre las partes, generando nuevas situaciones econ6micas y jurídicas irre

versibles: 

1).- De Buen Néstor, Derecho del Trabajo, Editorial Porraa, 5a. edici6n, Tomo II, 
Mixico, 1983, Pág. 763. 

2)— Ibidem., Pág. 763. 
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En realidad y como veremos al hablar de los efectos del Contrato Colectivo la

falta de un elemento esencial determinará que el documento carezca de valor como - 

tal Contrato, con todo lo que ello pueda suponer en cuanto a posibles intromisiones

de otros organismos sindicales, pero será válido en cuanto contenga un conjunto de

derechos en favor de los trabajadores." (
3) 

111. 2).- ELEMENTOS ESENCIALES. 

A). Un primer elemento esencial lo tenemos en el consentimiento entendido co- 

mo un acuerdo de voluntades entre las partes que celebran un Contrato Colectivo de

Trabajo: 

El consentimiento. La voluntad constituye un elemento esencial del negocio

jurídico laboral. Cuando se trata de un acuerdo de voluntades, asT sea tan relati- 

vo como el Contrato Colectivo, se habla de' consentimiento..." (
4) 

Pueden ser catalogados incluso como elementos esenciales del Contrato Colectí

vo de Trabajo, las siguientes; la envoltura, el elemento normativo y el obligatorio: 

Elementos esenciales de la convenci6n colectiva de trabajo.- La doctrina - 

seaala tres elementos a la convenci6n colectiva del trabajo, denominados envoltura, 

normativo y obligatorio." (
5) 

Dichos elementos se explicaron en el capítulo anterior. 

De acuerdo a las voluntades que intervienen en el Contrato Colectivo de Traba- 

jo se dan de una manera bilateral mismas que convergen para la realizací6n del mis- 

mo negocio jurídico: 

Debemos recoger aquí la afirmaci6n de la doctrina sobre el carácter bila

teral de la convenci6n colectiva de trabajo, En el curso de esta obra hemos llama- 

do la atenci6n respecto del hecho de que los Tratadístas de Derecho Social han tení

do necesidad de acoger ciertas voces del lenguaje jurídico tradicional para expre - 

sar determinadas ideas tienícas, pero es lo cierto que tales vocablos, aplicados a

esta disciplina, sufren transformaciones que lo separan de su significado origina - 

rio; así la palabra rescisi6n aplicada a la denuncia del Contrato Individual de Tra

3)— Ibidem, Pág. 763. 

4).- Ibidem, Pág. 764. 

5).- Zaldívar y Cordero Manuel R., " Contratos y Convenciones Colectivas de Traba- 
jo, Tomo 11 1954, Editorial Isidro, San Jos5 llabana, Pág. 15. 



bajo. Pues bien, la expresi6n ' bilateral' empleada respecto del convenio colectivo

de trabajo, está en el mismo caso, pues le d9 sabor contractualista, ya que hace re

ferencia en su sentido tradicional desde un punto de vista amplio, a la necesidad - 

de la concurrencia de dos voluntades antes divergentes, que coinciden para dar vida

a un negocio jurídico, y desde un punto de vista estricto, a la existencia de obli- 

gaciones a cargo de ambos contratantes..." (
6) 

Los Contratos Colectivos de Trabajo pueden ser voluntarios sí coinciden las - 

partes en su realizaci6n, en caso contrario se darán en forma necesaria: 

Hemos aludido en la descripci6n inicial a dos tipos de convenciones colec

tívas de trabajo: La voluntaria y la necesaria. 

La primera está referida a aquellas convenciones cuya tramitací6n se ha real¡ 

zado libremente; es decir; concurriendo a ellas los sujetos laboral y patronal de

comGn acuerdo " y continGa más adelante." ... La segunda está referida a aquellas

convenciones colectivas que se tramitan necesariamente contra la oposici6n patronal, 

sea que ista se manifieste contra el prop6síto de acudir a la convencí6n colectiva, 

sea contra una o varias de las condiciones cuyo ajuste reclame el sujeto laboral." 
7) 

En cuanto a otros ordenamientos enfocados al consentimiento tenemos que la - 

doctrina civilista determina que en los actos jurídicos debe existir el consenti- 

miento : 

La Doctrina de Derecho Civil sostiene que en los actos jurídicos debe exis- 

tir el consentimiento y, además ha de manifestarse libremente ..." 

ContinGa señalando el maestro De la Cueva ".., no ha de ser dado por error, - 

arrancado por violencia o sorprendido por dolo ... ,(
8) 

La problemática en este sentido sería la de aplicaci6n o no de esta teoría de

derecho privado al Contrato Colectivo de Trabajo sobre el consentimiento; "... el - 

Contrato Colectivo de Trabajo es una fuente aut6noma de derecho objetivo y, natural

mente, surgen dudas sobre si está regido por la teoría privatístíca acerca del con- 

sentimiento y sus vicios. , (
9) 

6).- Ibidem, Pág. 15. 

7).- Ibidem, Pág. 15. 

S).- Cueva Mario De la, " Derecho Mexicano del Trabajo", Tomo II, 2a, Edici6n, Edit. 

PorrGa, Méx. 1954, Pág. 638. 

9).- Ibidem, P5g. 658. 
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Tal problema se presenta en el sentido de que el Contrato Colectivo no es con

siderado precisamente como Contrato; " ... pero el problema para nosotros es distin- 

to, pues no aceptamos que el Contrato Colectivo sea un Contrato ..." (
10) 

El Derecho Civil forma la esencia común del Derecho y todo acto implica la vo
luntad de los que lo celebran: 

La doctrina de Derecho Civil, según creemos, forma el fondo común del Dere

cho: Todo acto jurídico es un acto de voluntad y por lo tanto, presupone el consen- 

timiento de sus autores. Y tambi9n pensamos que es inCtíl discutir la otra teoría, 

a saber, la voluntad no debe estar viciada; ningún estatuto jurídico podría sancio- 

nar el acto de un grupo de obreros que arrancara, bajo amenaza de muerte, la firma

del Contrato Colectivo. Los profesores de Derecho Administrativo no han estudiado

este problema del consentimiento, pero nos parece que si se llegara a probar que el

particular, dolosamente, engaño a la autoridad u obtuvo la firma de un documento me

diante amenazas, el acto administrativo sería nulo." (
11) 

Analizando el elemento del consentimiento deben de ser considerados los sí - 

guientes aspectos; 

a). Los sujetos

b). Modo como se expresa

e). Momento en que se perfecciona

En cuanto a los sujetos tenemos al patr6n que puede ser persona física o mo- 

ral y debe ser titular de una empresa adquiriendo este concepto una connotaci6n eco

n6mica. 

Los patrones titulares de cada empresa están obligados a celebrar un Contrato

Colectivo de Trabajo y s6lo ellos, por otro lado, un patr6n que no sea titular de - 

una empresa no puede ser sujeto y no estará legitimado para celebrarlo. 

a). Los sujetos. La voluntad debe ser emitida por un determinado sujeto. Si

se trata del patroGn, este sujeto podrá ser cualquier persona, física o juri- 

co- colectiva que sea titular de una empresa o de un establecimiento. El con- 

cepto ' patr6n' adquiere así una especialísíma connotaci6n econ6mica, vincula- 

da a lo dispuesto en el Art. 16 de la Ley. 

10).- Ibidem, Pag. 658. 

11).- Ibidem, PAg. 658- 659. 
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Hemos dicho antes que no todos los patrones pueden ser titulares de Contratos
Colectivos. En la medida que la Ley exige que se celebre respecto de una em- 
presa o de un establecimiento ( Art. 386) s6lo los patrones titulares de ellos

estarán obligados a celebrarlos. Ni el hogar, ni un sindicato, por sefialar - 

los ejemplos más evidentes, son empresas o establecimientos, por lo que sus - 

titulares no estarán legitimados para celebrar Contratos Colectivos de Traba- 

jo con sus trabajadores." (
12) 

Por otro lado, desde el punto de vista de la parte de los trabajadores s6lo - 

puede celebrar un Contrato Colectivo de Trabajo un sindicato debidamente cons

tituido, si existe una agrupaci6n de trabajadores pero no conformada como sin

dicato entonces no estarían legitimados para celebrarlos. 

La parte trabajadora, en un Contrato Colectivo debe necesariamente, estar - 

constituida en sindicato. Así se entiende de lo dispuesto en el Art. 386. En

consecuencia la coalici6n accidental de los trabajadores o cualquier entidad

que ellos constituyan no serán suficientes por sí mismas, para celebrar Con - 

tratos Colectivos de Trabajo." (
13) 

El maestro Baltazar Cavazos sostiene con respecto a la voluntad lo siguiente; 

No se dá la voluntad del trabajador en el supuesto de que exista un Contra~ 

to Colectivo en una empresa a donde desee ingresar un obrero. ¿ Podrá alegar - 

Zste que no le gusta o que no está conforme con alguna cláusula del Contrato

Colectivo?. Evidentemente que no pues o lo acepta como está y se lo presen - 
tan o se queda sin trabajo..." y contin5a " tambii5n puede acontecer que una - 

numerosa minoría' de trabajadores no este conforme con algunas cláusulas del

contrato, las cuales surtirán sus efectos si la mayoría de los obreros está

de acuerdo con ellas." 

En lo que respecta a la voluntad del patr6n continGa sefialando: 

En cuanto a la voluntad del patr6n, ¿ Es necesaria para que se otorgue el - 

Contrato Colectivo de Trabajo ?. Desde luego que no, a pesar de que civilmen

te se aduce que cualquier contrato que se haya obtenido por error, dolo o - 

violencia se encuentra afectado de nulidad, en materia laboral, los Contratos

12).- Op. Cit., De Buen L. Nástor, Pág. 764. 

13).- Ibidem, Pág. 764. 
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Colectivos nacen generalmente después de huelga. 

Podrá haber contra el patr6n una presi6n mayor

Pero no s6lo ! so, sino que el Contrato Colectivo también se puede obtener en

ausencia de la voluntad del patr6n y aCn en contra pueden firmarlos en su re- 
beldia. " 

Las coaliciones de trabajadores que constituyan sindicatos tienen derecho a - 

la celebraci6n de un Contrato Colectivo de Trabajo con la parte patronal, ca- 

be aclarar que en caso de haber varios sindicatos dentro de una misma empresa

o establecimiento el Contrato Colectivo lo celebrará el que tenga la mayoría

de los trabajadores conforme a la Ley. De acuerdo a ésto se considera que es

un hecho jurídico cambiante y el sindicato que tenga dicha mayoría detentará

la titularidad del Contrato Colectivo de Trabajo. 

El derecho a exigir la celebrací6n de los Contratos Colectivos pertenece, - 

entonces, a los sindicatos. Ahora bien; ese derecho se funda en una presun - 

ci6n Iuris Tantum, o sea, que acepta prueba en contrario y consiste en que el
sindicato sea mayoritario ( Art. 388 ). De ahí que la titularidad del contra

to, es decir, el constituir la parte obrera en esta relaci6n, dependa de un - 

hecho jurídico cambiante, que consiste en la adhesi6n de la mayoría. Aquí se

conjugan hábilmente dos situaciones: la juridico- formal y la social." (
16) 

Ahora bien, con respecto a la determínaci6n de la titularidad de un Contrato

Colectivo de Trabajo que quiera detentarse por un sindicato la misma puede - 

desaparecer conforme a dos situaciones diferentes; una que corre a favor del

patr6n y la otra a favor de un sindicato tercero, el primero con respecto a - 

la huelga declarada inexistente cuando la mayoría de los trabajadores no apo- 

ye la celebraci6n del Contrato Colectivo de Trabajo y el segundo conforme a - 

los conflictos de la titularidad de dos o más sindicatos que se resuelven me- 

diante el recuento de votos; 

El problema se complica un poco cuando se trata de señalar el momento del - 

divorcio entre ambos presupuestos. La Ley menciona dos diferentes, uno en fa

vor del patr6n y otro en favor de un sindicato tercero. El primero se plan - 

tea a prop6sito de la calificaci6n de la huelga. estallada para apoyar la pe

ticí6n de firma de un Contrato Colectivo de Trabajo. Si la mayoría de los - 

16).- op. Cit. De Buen L. Nistor, Pág. 764. 
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trabajadores está en contra, la huelga será inexistente y el sindicato no po- 
drá firmar Contrato Colectivo ( Art. 451- 11). El segundo se presenta en los - 

conflictos de titularidad que se resuelven mediante recuento de votos de los

trabajadores ( Art. 389)." (
17) 

b). Modo como se expresa el consentimiento. 

En el artículo 390 de la Ley sefiala que " el Contrato Colectivo de Trabajo de

berá celebrarse por escrito, bajo pena de nulidad. Se hará por triplicado...' 

Por lo tanto en el Contrato Colectivo de Trabajo el acto que le d9 origen es

formal. 

En el Contrato Colectivo de Trabajo el consentimiento debe de ser expreso y

constar por escrito. Así lo dispone el Art. 390, que exige, además, se haga - 

por triplicado..." y contínGa "... En virtud de que debe calificarse al Con- 

trato Colectivo de acto formal." (
18) 

11c). Momento en que se perfecciona el consentimiento. 

Al celebrarse el Contrato Colectivo por escrito no quiere decir que se cons- 

tituya planamente en ese momento. La forma escrita determina que efectivamen

te hay un acuerdo de voluntades, pero este acuerdo existe antes de darse por

escrito. 

Por otro lado el depi5sito del Contrato Colectivo ante la autoridad determina

una condici6n de eficacia de acuerdo a la Ley, 

La forma escrita es una prueba de que se ha alcanzado un acuerdo pero no

constituye al Contrato Colectivo en realidad el Contrato Colectivo nace desde

que se produce el acuerdo y aán antes de que se transcriba. La ley condicio- 

na la eficacia del Contrato Colectivo a su dep6sito ante la autoridad y dice

que ' el Contrato surtirá efectos desde la fecha y hora de presentaci6n del - 

documento, salvo que las partes hubiesen convenido en una fecha distinta,' - 

El dep6síto no es, a pesar de ellu, un acto esencial para la existencia del - 

Contrato Colectivo de terceros, sino una condici6n de eficacia." (
19) 

17).- Ibidem, Pág. 764 y 765

13).- Ibidem, Pág. 765

19)— Ibidem, Pág. 765
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Para el maestro Castorena el Contrato Colectivo de Trabajo es una consecuen - 

cia de la discusí8n entre las partes, ésto es la regla general de acuerdo con

la Ley, pero hay ocasiones excepcionales en que las partes al no llegar a un

acuerdo deciden someter la celebrací6n o revísí6n de un Contrato Colectivo a

la autoridad correspondiente y que por medio de su decisi6n se determinen - 

las cláusulas que lo integrarán. Por lo tanto el consentimiento se cataloga

como una condicí6n de existencia: 

El consentimiento en el Contrato Colectivo de Trabajo. El Contrato Colecti

vo de Trabajo es el resultado de una libre decisi6n entre un sindicato 0 va - 

rios sindicatos obreros y uno o varios patrones o una asociaci6n de patrones, 

excepcionalmente, de una decisi6n de autoridad, de un acuerdo y de una decí - 

si6n, caso frecuente, cuando s6lo se obtiene el consentimiento de los intere- 

sados sobre una parte del Contrato Colectivo de Trabajo, o de las peticiones

formuladas al patr6n por los primeros." (
20) 

Seaalabamos que el consentimiento es un elemento de existencia, la Ley otorga

la facultad de que las partes convengan las condiciones que se establecerán - 

en el Contrato Colectivo de Trabajo, por tal motivo el consentimiento inter - 

viene en el ejercicio de esa facultad en el caso de no llegar a un acuerdo - 

las partes fracasan y la huelga o el arbitraje serían los caminos a seguir. 

El consentimiento en el Contrato Colectivo de Trabajo, es un requisito de - 

existencia; si el legislador deriv6 hacia las partes la facultad o funci6n de

establecer las condiciones de trabajo en uno o varios centros de trabajo, es

15gico que en el ejercicio de esa facultad o funci6n intervenga y se haga in- 

tervenír el consentimiento. Si éste no es capaz de encontrar la f6rmula de - 

convivencia. Puede afirmarse que las partes han fracasado en su cometido." 

21) 

Las autoridades del trabajo pueden intervenir en la decísi6n de las condício- 

nes de trabajo cuando las partes así lo deseen, los trabajadores tienen dos - 

caminos por seguir en el establecimiento del Contrato Colectivo de Trabajo, 

a. La huelga. En este caso el conflicto debe resolverse por la voluntad de

las partes y; 

b. El arbitraje. Cuando los trabajadores quieran someterse a éste, la autor¡ 

dad resolverá el conflicto ( Art. 469, Frace. IV ). 

20).- Castorena J. Jesris, Manual de Derecho Obrero, Derecho Sustantivo 6a. 

Edici6n, Mix. 1984. Pág. 269. 

21).- Ibidem. Pág. 269. 



Aunque también hay un arbitraje potestativo entre las partes recavendo ésta - 

en una persona o en una comisi6n que las mismas elijan ( Art. 469, Fracc. III, 

misma que tendrá la funci6n de resolver el conflicto: 

Para celebrar o revisar el Contrato Colectivo de Trabajo poseen los tra- 

bajadores dos vías: La huelga y el arbitraje : si se hecha mano de la prime- 

ra, será el acuerdo de las partes el que decida sobre el contenido del Contra

to Colectivo; si se recurre al segundo, lo que la autoridad resuelva; bien en

tendido que es por la acci6n que una de las partes endereza en contra de la - 

otra que la autoridad interviene, y por sometimiento expreso del conflicto, - 

en caso de abandono de la huelga ..." (
22) 

B). Un segundo elemento esencial del Contrato Colectivo de Trabajo es el obje

to posible considerándose como la determinaci6n de un sistema de normas para la re- 

gulaci6n de las relaciones de trabajo entre las partes: 

Pero su objeto esencial es plasmar un sistema normativo que sirva de mo

delo a las relaciones individuales que se constituyen en la empresa. Ahora bien : 

De la misma manera que se dictan, en base al acuerdo, normas generales, abstractas

y obligatorias, también se acuerdan otras cuestiones que atiendan a la vigencia tem

poral y territorial del convenio, a los procedimientos de revisi6n, etc. ... , (
23) 

En el mismo orden de ideas, el maestro Cabanellas de Torres considera deigual

forma que el objeto de los convenios colectivos o normativos es reglamentar las con

diciones de trabajo: 

El objeto de los conveníos normativos consiste en reglamentar en todo o

en parte las condiciones en que habrán de prestarse los servicios o cumplirse los - 

Contratos Individuales de Trabajo— segGn un mínimo de derechos y garantías para el

trabajador, que no excluyen modificaciones concretas más favorables para él, y den- 

tro de ineludibles obligaciones laborales también, como exige la bilateralidad de - 

las relacion,-.- obrero -patronal." (
24) 

En caso de que no se contenga una reglamentaci6n sobre dicha prestací6n de - 

servicios no será por consiguiente un Contrato de Trabajo: 

22)— Ibidem, Pág. 269. 

23).- Op. Cit., De Buen L, Nistor. Pág. 765. 

24).- Cabanellas Torres Guillermo, " Tratado de Política Laboral y Social", Tomo

II, Editorial Heliasta S. R. L., Argentina, Pág. 88, 
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Si bien el objetivo esencial sea el sefialado, al punto de que de no conte - 

ner reglas sobre la prestaci6n de los servicios no será verdadero contrato normati, 

vo de trabajo, sino un convenio de otra índole entre trabajadores y empresarios, en

la práctica se supera 9sa esfera de nexos jurídicos; pues constituyen un anticipo - 

en ciertos casos, y un reemplazo en otros, de las funciones reglamentarias que ca - 

racterizan los fines del Estado..." (
25) 

Pero no sucedería lo mismo con las cláusulas que determinan el elemento nor- 

mativo en este caso seria inexistente: 

En realidad, lo esencial en el Contrato Colectivo lo constituye el aspecto

normativo. Podría pensarse, inclusive, en la existencia de un convenio que no contu

viera los otros dos elementos, gsto es, las cláusulas que establecen obligaciones - 

específicas entre las partes y las que atienden a su eficacia temporal y territorial

En su lugar operarán las disposiciones de la Ley." (
26) 

En el Art. 391 de la Ley se determina el elemento normativo que debe contener

el Contrato Colectivo de Trabajo, en el Art. 393 se establece una figura de sustitu

cí6n legal. "... Pero el legislador ha dejado claramente establecido que ' si fal - 

tan las estipulaciones sobre jornada de trabajo, días de descanso y vacaciones se - 

aplicarán las disposiciones legales' ( Art. 393), lo que implica que se opere una - 

sustituci6n legal de cláusulas ..." (
27) 

Sin embargo al Contrato Colectivo al que

le falte la determinaci6n de los salarios no producirá efectos ( Art. 393). 

Para el maestro Zaldívar el objeto del Contrato Colectivo de Trabajo puede - 

ser dividido en esencial y secundario; 

La convencí6n colectiva tiene por objeto esencial, regular con carácter

normativo ( o sea con generalidad, obligatoriedad e inderogabilidad) las condiciones

de trabajo que han de prevalecer en los centros que han sido afectados por la mism% 

vale decir, en los centros de trabajo que se hallen en su ámbito de aplicacion esp l
cial. 

Su objeto secundario, que puede hallarse o no en determinada convenci6n colec

tiva, es el que constituye su elemento obligatorio y que, como he—ius dicho, se tra- 

ta de prestaciones concretas a cargo de las partes intervenientes, que cumplidas se

extinguen, no obstante que la convenci6n continúa rigiendo en su aspecto esencial

normativo." (

28) 

25)— Ibidem, Pág. 88. 

26)— Op. Cit., De Buen L. Ngstor, Pág, 765. 

27).- Ibidem, Pag. 766. 

28).- Op. Cit., Zaldivar y Cordero Manuel R., Pág. 17



Por otro lado, el objeto del Contrato Colectivo de Trabajo es determinar las

condiciones de trabajo, este objeto reviste dos características importantes y son; 

la licitud y la obligatoriedad : 

El objeto del Contrato Colectivo de Trabajo es establecer las condicio - 

nes según las cuáles debe prestarse el servicio; ese objeto es lícito puesto que es

la Ley la que sanciona y es por lo demás el objeto obligado del Contrato Colectivo

de Trabaj o. . . " (
29) 

Por determinací6n de la voluntad en la realizaci6n del Contrato Colectivo de

Trabajo se pretende alcanzar efectos jurídicos, por lo tanto los actos jurídicos de

ben tener un objeto lícito. 

El acto jurídico es una manifestací6n de voluntades que pretende alcan - 

zar uno o varios efectos jurídicos. Según esta idea, todo acto jurídico debe tener

un objeto lícito, de donde debe concluirse que la doctrina civil sobre esta materia

tiene también un valor general." (
30) 

Se distingue por la doctrina lo que es el objeto del Contrato de Trabajo y el

fin del mismo en cuanto a la licitud como lo seaala del maestro De la Cueva: 

El objeto del Contrato de Trabajo - energía de trabajo- no puede ser ilíci

to, pero si puede serlo el fin a que se destina la energía; y agregamos que el Con- 

trato de Trabajo de los ficheros y talladores en casas de juegos prohibidos no po - 

dían estar amparados por la Ley. Por las mismas razones sostenemos que si bien el

objeto del Contrato Colectivo ~ reglamentací6n colectiva de las condiciones de traba

jo- no puede ser, como tal reglamentaci6n, ¡ lícito, s5 podría serlo el fin a que va

a destinarse el trabajo regulado por el Contrato Colectivo para los servicios en - 

una casa de juegos prohibidos sería ilícito." (
31) 

Algunas condiciones son previstas por la Ley si se establecen en el Contrato

Colectivo cobrarán eficacia, Existen otras condiciones que quedan a voluntad de - 

las partes. Todas estas condiciones serán válidas si se cumplen los líneamientos - 

legales. 

Como lo señalamos anteriormente el Contrato Colectivo de Trabajo debe cele - 

brarse por escrito bajo pena de nulidad y debe hacerse por triplicado de acuerdo a

29).- Op. Cit., Castorena J. J., Pág. 270. 

30)— Op. Cit., Cueva Mario De la, Pág, 639. 

31).- Ibidem, Pág. 639. 
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los lincamientos enmarcados en el Art. 390 de la Ley. Esta formalidad se debe a lo - 
siguiente; " ... La formalidad es debida a la extensi6n, a la complejidad, a la can

tidad de materias que regula el Contrato Colectivo de Trabajo que no pueden confiar- 

se a la memoria y requieren de precisi6n. El acto se erige por tales circunstancias

en solemne. Art. 390." (
32) 

En cuanto al requisito de celebrarse por escrito el Contrato Colectivo cumple

con otros fines como el de considerarse para regir los contratos individuales, asT - 

como el de hacer del conocimiento a los trabajadores miembros del sindicato de su - 

contenido: 

Todas las legislaciones sobre el Contrato Colectivo exigen la forma escri

ta soluci6n que fácilmente se alcanza considerando cue el Contrato Colectivo se cele- 

bra por una asociaci6n profesional obrera para regir los contratos individuales de

sus miembros; la forma escrita es indispensable para llevar al conocimiento de los - 

trabajadores el contenido del Contrato Colectivo. 

0 expresado en otros tirminos : Sí el Contrato Colectivo es fuente de derecho obje

tivo y sí produce efectos inmediatos sobre las relaciones de trabajo, debe llevarse

al conocimiento de todos los interesados, de donde la forma escrita es una necesidad. 

Además, el Contrato Colectivo produce un derecho imperativo, que no puede variarse y

para la firmeza de este derecho objetivo, la forma escrita es esencial." (
33) 

Podemos señalar que las normas que se establecen en el Contrato Colectivo de - 

Trabajo de tipo imperativo, conforman el elemento esencial y toda derogaci6n que se

contenga en los contratos individuales no producirá efectos: 

Las normas imperativas sobre la prestací6n de los servicios en la empresa in

tegran la parte esencial e indispensable de los Contratos Colectivos. Estas reglas - 

nos dice Paul Durand ¡ Se impone a los miembros de la profesi6n como disposiciones de

orden pGblico, toda derogaci6n contenida en los contratos individuales es imposible. 

Las cláusulas del contrato individual, contrarias a las de la convenci6n, carecen de

efectos J... , (
34) 

Desde otro ángulo, en cuanto al aspecto definitorio, aparecen dos característí

cas esenciales en los Contratos Colectivos; el contractual y el reglamentario; 

32).- Op. Cit. Castorena J. J. 9 Pág. 270

33).- Op. Cit. Cueva Mario de la, Pág. 659

34)— Alvarez del Castillo Enrique, " Estudios de Derecho del Trabajo y Seguridad
Social", Ediciones Depalma, Argentina, 1967, Pág. 22. 
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González Rothwoss declara que por Contrato Colectivo de Trabajo se entien

de una regulaci6n colectiva de carácter convencional que establece una serie de nor- 

mas, a las que habrán de subordinarse los Contratos de Trabajo, afecten a individua- 

lidades o a pluralidades. Coincide en lo esencial con lo expresado por De la Cueva` 

pues estima que el objeto de la convenci6n colectiva es fijar ' las condiciones de - 

prestaci6n de servicios que deberán observarse en la celebraci6n de los contratos in

dividuales de trabajo'. 

En esta definiciones aparecen los dos carácteres esenciales de las convencío - 

nes colectivas; el contractual y el reglamentario. De una parte, la convenci6n co - 

lectiva es un contrato, un acuerdo voluntario entre las partes interesadas; en segun

do término, es un acto reglamentario, que se dirige a establecer la regulaci6n profe

sional de modo general y permanente... , (
35) 

El Contrato Colectivo de Trabajo debe depositarse de acuerdo a la jurisdícci6n

correspondiente a la Junta Local o Federal de Conciliaci6n y Arbitraje ( Art. 390). 

Para que se establezca la vigencia del Contrato Colectivo de Trabajo es necesa

rio un dep6sito ante la autoridad correspondiente, no se producen efectos hasta que

el mismo es depositado y éstos empiezan desde la fecha y hora de la presentaci6n a

la autoridad. En caso de no ser depositado no será obligatorio ni podrá oponerse - 

contra tercero: 

El dep6sito es un requisito tan necesario para la vigencia del Contrato Colec

tívo de Trabajo como para su existencia es el de la formalidad. El Contrato no pro- 

ducirá efectos legales dice el Art. 390 de la Ley, sino desde la fecha y la hora en

que quede depositado porcualquiera de las partes. La declaraci6n comprende a las ~ 

partes mismas, el Contrato no depositado no las obliga, ni puede oponerse a terce - 

ro. " (

36) 

El Contrato Colectivo no depositado sigue teniendo la calidad de existencia y

validez, pero no causa efectos, no se dá la nulidad. Es inoperante totalmente desde

el punto de vista juridico: " El Contrato es válido, pero esta privado de efectos; - 

no hay inexistencia, no hay nulidad; se trata de un caso de inoperancia jurídica to- 

tal; no parcial..." (
37) 

32.- Cabanellas de Torres Guillermo, " Tratado de Política Laboral y SociaV', 
Tomo II, Editorial Heliasta S. R. L., Argentina, Pág. 79

36)— Op. Cit., Castorena J. JesGs, Pág. 271

37)— Ibídem, Pág. 271
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No obstante que la Ley determina que producirá efectos, el Contrato Colectivo

de Trabajo desde la fecha y hora en que se deposita ante la autoridad, el segundo - 

párrafo del Art. 390 señala una característica de flexibilidad en que las partes pue

den convenir que los efectos se puedan producir en una fecha y hora distinta. 

Para la revisi5n del Contrato Colectivo de Trabajo se tomará en cuenta la fecha

del vencimiento del mismo sin importar la fecha del dep6sito: "... Cuando el Contrato

estipula de que fecha a que fecha corre el plazo de dos años para la revisi6n del Con

trato, cualquiera que haya sido la fecha de dep6sito, servirá de base la fecha del - 

vencimiento del Contrato". (
38) 

Las partes, de acuerdo a lo señalado anteriormente, pueden dar al Contrato Co - 

lectivo efectos a las condiciones establecidad en una fecha distinta a la del dep6si- 

to ante las autoridades correspondientes, o sea, pueden entrar en vigor aún antes del

dep5sito. Pero el Contrato Colectivo desde que se deposita adquiere las caracteristi

cas de existencia indefinida y única por lo que, es perdurable, Isto quiere decir, - 

que cuando se revisa un Contrato Colectivo no se dá nacimiento a uno nuevo sino que

el mismo se modifica: 

Esto ha traído por efecto que el Contrato entre en vigor a pesar de que no ha

ya sido depositado, cosa que acontece en la mayoría de los casos de revísí6n. La - 

cuesti6n no tiene la mayor importancia. El Contrato Colectivo desde que se deposit6

por primera vez, cobra una existencia indefinida y única; la revisi6n no significa - 

que desaparezca uno y que sea sustituido por otro. El primero sufre modificaciones y

nada más; la perdurabilidad de la institucí6n está por encima de las contingencias. - 

Nada justifica tanto la concepci6n del Contrato como un regimen jurídico como el acto

de perdurabilidad." (
39) 

El dep6síto es un elemento formal, además es un procedimiento de formalidad pa- 

ra protegerse de los derechos contra terceros, por lo que el sindicato que lo celebrS

detentará la titularidad del Contrato Colectivo en ese momento. 

38).- Ibidem, Pág. 271

39).- Ibidem, Pág. 271
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111. 3.- LOS PRESUPUESTOS DE VALIDEZ. 

La Ley no sefiala los requisitos para la validez del Contrato Colectivo de Tra- 

bajo gsto nos trae como consecuencia el problema de la aplicaci6n de las reglas de - 

los negocios jurídicos de derecho privado que pueden ser la base para su desarrollo. 

El punto de inícío seria el acuerdo de voluntades: 

El Contrato Colectivo de Trabajo, si bien es un acto jurídico de derecho - 

pGblico, no puede ser juzgado como vacío del Estado. Nace entonces el problema de - 

la posible aplicaci6n de las reglas de los negocios jurídicos de derecho privado: - 

Pensamos que estas reglas son la base para desprender la doctrina que buscamos. El

primer camino para llegar al Contrato Colectivo es el acuerdo de voluntades; ahora - 

bien, estas voluntades, sí son aut6nomas frente al Estado, actilan dentro del orden - 

jurídico estatal, de manera que para que puedan alcanzar el pr6posito que persiguen, 

deben respetar los principios del orden p6blico del Estado: La capacidad de los suje

tos, la existencia de su voluntad, la ausencia de vicios en ásta y la licitud en el

objeto, son principios que deben respetar las partes, porque pertenecen al orden pG- 

blíco del Estado. Las exigencias formales, finalmente, se justifican, como veremos, 

por la necesidad de dar a conocer el contenido del Contrato Colectivo." (
40) 

Los presupuestos de validez son los siguientes: 

a) La capacidad

b) El libre albedrío

e) La licitud en el objeto

d) La forma

En relací6n al libre albedrío, la voluntad de la parte patronal está forzada - 

legalmente a la realizaci6n del Contrato Colectivo de Trabajo y no. tiene alternativa

de negarse a celebrarlo bajo la amenaza de huelga: 

En la celebraci6n del Contrato Colectivo de Trabajo el problema se plantea - 

de manera díterente ya que, el libre albedrío, ásto es, la voluntad no viciada no es

condici6n SINE QUA NON: En efecto, la voluntad patronal, en primer tirmino, no tie

ne alternativa de negarse a celebrar el Contrato Colectivo; el segundo tirmino es le

gítimo que lo haga bajo amenaza, o sea, advertida de que si no accede a lo solicita- 

do podrá estallar una huelga." (
41) 

40)— Op. Cit., Cueva Mario de la, Pág. 637

41)— Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 769
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1

Examinando los presupuestos de validez tenemos; 

a). La capacidad. Debe ser la de ejercicio, como la mayoría de edad en perso - 

nas físicas con respecto a la parte patronal, tratándose de personas jurTdico- colec- 

tivas estaríamos a la figura de representación: 

Se requiere para la celebración del pacto normativo, la capacidad de ejer- 

cicio. Con respecto a los patrones, tratándose por supuesto de personas físicas, es- 

tará determinada por las leyes civiles, que fijan la mayoría de edad en los díecio - 

cho años ( Art. 646 del Código Civil ) y señalan sus límites ( Art. 430 del Código Ci - 

Vil). 

Si se trata de personas jurídico -colectivas el problema ya no será, sino de re

presentación y habrá de estar a lo ordenado en el Art. 709 que señala: ' La persona- 

lidad se acreditará de conformidad a las leyes que lo rijan, salvo las modificacio - 

nes siguientes .... .. (
42) 

Los representantes sindicales deberán tener mínimo 16 años y deberán acreditar

su personalidad en tirminos de Ley: 

Los representantes sindicales deberán tener, por lo menos dieciséis años de - 

edad ( Arts. 23 y 327- 1, a Contrario Sensu) y acreditarán su personalidad ' con la - 

certificación que les extienda la Secretaría del Trabajo y Previsión Social o la Jun

ta de Conciliación y Arbitraje ( Art. 629 - IV)." (
43) 

En cuanto a la capacidad sostiene el maestro De la Cueva que la facultad de ce

brar el Contrato pertenece al sindicato: 

Capacidad.- La facultad de celebrar el Contrato Colectivo pertenece al sindi- 

cato obrero; la capacidad deriva de la satisfacción de los requisitos legales, tanto

de constituci6n como de registro, pues es Gnicamente entonces cuando adquiere vida - 

jurídica y con ella, la que podría denominarse capacidad de derecho al trabajo, que

comprende la capacidad de representación de los intereses colectivos e individuales

de sus miembros, de contratación colectiva y de acción procesal." (
44) 

b). El libre albedrío. Existe una gran diferencia entre las diversas legisla- 

ciones con respecto a este concepto. Para el Derecho Civil debe estar exenta de vi- 

cios, el Derecho laboral impone la obligación al patrón de celebrar un Contrato Co - 

42).- Ibídem, Pág. 769

43)— Ibidem, Pág. 770

44).- Op. Cit. Cueva Mario De la, Pág. 637
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lectivo de Trabajo cuando el sindicato lo exige. 

En el concepto del Maestro De Buen el legislador noconsider6 con intenci6n la

posibilidad de que se produzcan vicios en el consentimiento y se basa en los siguien

tes criterios; 

Apoyan esta opini5n las siguientes consideraciones: 

1) En el derecho individual el legislador sí los tuvo en cuenta en los casos - 

de nacimiento de la relaci6n individual motivado por dolo. Es la situaci6n

prevista en los artículos 47, fracci6n I y 51, fracci6n I. 

2) El Contrato Colectivo implica una exigencia que acepta la amenaza, así sea

lícita, de la huelga, tanto para su celebraci6n como para que se otorgue Te

jores condiciones. La violencia constituye, entonces un ambiente ' naturaV

del Contrato Colectivo. 

3) El dolo y la mala f5, como instrumentos para ordenar mejores condiciones - 
son compatibles con la imágen de un convenio que es el resultado de la lu,- 

cha de clases. El error, producido por el dolo o mantenido oculto en acl`- 
titud de mala fé será, además resultado de la falta de vigilancia de las - 

partes cuyas consecuencias habrían de arrostrar. J
i

4) En el derecho colectivo resultan innecesarios los recursos jurídicos de la

teoria de las nulidades, particularmente de los llamados vicios de voluntad. 

La renovaci6n permanente de los Contratos Colectivos a través de la revísfi5n

anual o bienal, hacen innecesarios esperar el resultado de cualquier proge- 

dimiento ordinario ante los tribunales cuya soluci6n final alcanzarTa, por

regla general, después de renovaci5n natural del Contrato Colectivo - no

habría un sindicato que perdiera el tiempo planteando demandas y difícilmen

te un patr5n íntentarla sabiendo que, a corto plazo, la prestaci6n concedi

da por error motivado por dolo u obtenido por mala fé, se exigirá como con- 

quista sindical. (
45) 

c) La licitud en el objeto. El Contrato Colectivo de Trabajo tiene como obje- 

to básico el de establecer condiciones seg(in las cuales debe prestarse el trabajo en

una o más empresas o establecimientos. ( Art. 386). 

45)— Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 770
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De ahí que es un objeto lícito; " éste es necesariamente un objeto lícito. No

afectarla a la licitud del Contrato la ílicitud de la actividad de la empresa o esta

blecimiento." (
46) 

Cuando en un Contrato se establecieran determinadas conductas ¡ lícitas no ten- 

drían validez y serían nulas de pleno derecho: 

Ahora bien: Podría ocurrir que determinados aspectos del Contrato v. gr., la - 

descripci6n de puestos, consignaran conductos illcitas. Estas no tendrían válidez,- 

serían nulas de pleno derecho, de acuerdo con los principios que se consignan en los

artículos 3o. y 4o. de la Ley, que, implícitamente exigen la licitud de la actividad. 

Tambi1n seria aplicable a la última parte del Art. 5o. produciéndose la sustítucí6n

de la norma ¡ licita por una norma legal, en este caso, lo dispuesto en el Art. 27, a

cuyo tener ' si no se hubiese determinado el servicio o servicios que deban prestar- 

se, el trabajador quedará obligado a desempeñar el trabajo que sea compatible con - 

sus fuerzas, aptitudes, estado o condici6n y que sea del mismo género de los que for

man el objeto de la empresa o establecimiento.' 

De esa manera el Contrato Colectivo como norma general, seguiría siendo válí- 

do, no obstante la ¡ licitud de alguna de sus cláusulas," (
47) 

Como lo señala elmaestro Bail6n el Contrato Colectivo es un acto formal: 

El Contrato Colectivo de Trabajo es un acto formal, necesariamente debe cele

brarse por escrito pena de nulidad y surtirá efectos desde la fecha y hora de presen

taci5n del documento ante la Junca Local o Federal de Conciliaci6n y Arbitraje según

la materia de que se trate." (
48) 

d) La forma. En cuanto a la forma el Art.' 390 señala que debe hacerse por es - 

crito, bajo pena de nulidad, por triplicado y debe entregarse un ejemplar a cada una

de las partes. En caso de omisi6n no se sanciona con nulidad; "... La omisi6n de es- 

tos requisitos no está evidentemente sancionada con la nulidad." (
49) 

46).- Ibidem, Pág. 770- 771

47).- Ibidem, Pág. 771

48)— Bail6n Valdovínos Rosallo, " Legislaci6n Laboral", Editorial Limusa, 

México 1984, Pág. 77- 78

49).- Op. Cit., De Buen L. NIstor, Pág. 771
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111. 4.- LOS REQUISITOS DE EFICACIA. 

Las modificaciones son plazos o condiciones ya sean suspensivos o resolutorios

que pueden someter al Contrato Colectivo de Trabajo en cuanto a su existencia o cum- 

plimiento, tales modalidades son acontecimientos futuros. 

Los actos jurídicos pueden quedar sometidos,. tanto por lo que hace a su exis

tencia como a su cumplimiento, a determinados acontecimientos futuros. Los más de - 

ellos son pactados por las partes: Se les denomina ' modalidades' y consisten, espe- 

cíficamente en plazos o condiciones suspensivos o resolutorios. En ocasiones la con

dici6n está prevista en la Ley. Generalmente es una condici6n suspensiva." (
50) 

Una condici5n suspensiva la tenemos manifestada en el Art. 390 de la Ley, en - 

la que e . 1 Contrato Colectivo de Trabajo surtirá sus efectos desde la fecha y hora - 

de presentaci6n ante la Junta de Conciliaci6n y Arbitraje. 

El maestro De Buen no sustenta la misma idea del maestro Cavazos Flores en el

sentido de que el dep6sito " constituye" al Contrato Colectivo de Trabajo, si no se - 

deposita no estaríamos frente a un Contrato Colectivo: 

Cayazos Flores sustenta la tesis que no compartimos, de que el dep6sito ' cons

tituye' al Contrato Colectivo de Trabajo, de manera que si el documento no se deposi

ta ' no estaríamos frente a un Contrato Colectivo' ( comentario al Art. 390. ' Nueva

Ley Federal del Trabajo Tematízada', p. 411). Acepta Cavazos, sin embargo, que el

pacto sería obligatorio para las partes, pero no se trataría de obligaciones deriva- 

das de un Contrato Colectivo". (
51) 

Con respecto a la solemnidad, para que se determine debe intervenir un funcio- 

nario público lo que no sucede con la celebraci6n o revisi5n de un Contrato Colecti- 

vo de Trabajo. El dep6sito ante la autoridad porrespodíente es un requisito de vi - 

gencia: 

Castorena llega a afirmar, en primer t6rmino, que se trata de un acto formal

que ' se erige por tales circunstancias, en solemne' y que ' el dep6sito es un re - 

quisito tan necesario para la vigencia del Contrato Colectivo de Trabajo como para - 

su existencia es la de la formalidad' ( Manual ... p. 265 ). Lo primero nos parece

inexacto, ya que la solemnidad deriva de la participaci6n, indispensable en la cele

braci5n de un determinado acto jurídico, de un funcionario público v. gr. en el matrí

monio y en el testamento público y en el Contrato Colectivo no participa ningún fun- 

cionario público, de manera necesaria. En lo segundo estamos de acuerdo." (
52) 

SO).- Ibidem, Pág. 771

SI).- Ibidem, Pág. 772

52).- Ibidem, Pág. 772
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Desde que se celebra un Contrato Colectivo de Trabajo existe, si no es deposi- 

tado no surtirá efecto alguno. Las partes cumplirán con una obligaci6n ' naturaV si

siguen sus ordenamientos, en caso contrario no habrá acci6n que ejercer: 

En realidad el Contrato Colectivo existe desde su celebrací6n, pero no surte

efectos sí no se deposita. Si las partes cumplen, como ocurre con mucha frecuencia, 

estarin cumpliendo una oblígací6n ' natur , al', ésto es, carente de acci6n. No se po- 

dria v. gr. plantear legítimamente un conflicto de huelga por violaci6n de un Contra- 

to Colectivo no depositado." (
53) 

En caso de la celebraci6n de varios Contratos Colectivos de Trabajo por cual - 

quier situaci6n que pudiera presentarse el primero depositado será el que surta sus

efectos: 

Donde verdaderamente se acusa la carencia de eficacías del Contrato Colectivo

no depositado es al intervenir otro sindicato que por acci6n unilateral emplaza a - 

huelga para la celebraci6n de un Contrato Colectivo o que, de acuerdo al patr6n, de- 

posita otro Contrato antes de que se deposite el primero, consiguiendo con ello la - 

representaci6n profesional. Aquí sí se hace evidente el problema de la falta de - 

eficacia del Contrato Colectivo no depositado." (
54) 

En el artículo 391, fraccí6n III se determina una modalidad convencional, to - 

das estas modalidades pueden pactarse libremente por las partes. 

Una condici6n resolutoria dentro del Contrato Colectivo de Trabajo se encuen - 

tra cuando se fija una obra determinada y se concluye ésta, dicho plazo resolutorio

no afecta las condiciones de las relaciones individuales. 

III. S.- INTERVENCION DE UNA COMUNIDAD. 

Todo sindicato puede solicitar del patr6n o patrones la celebrací6n de un Con- 

trato Colectivo de Trabajo pero este sindicato organizado por sus trabajadores debe

reunir el requisito de que deben prestar sus servicios en esa empresa en particular: 

Pero no porque los sindicatos tengan capacidad para celebrar Contratos Colectí- 

vos de Trabajo, puede concluirse que lo pueden solicitar de cualquier empresa; se re

53).- Ibidem, Pág. 772

54).- Ibidem, Pág. 772
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quiere como ya lo hemos hecho observar que los trabajadores que lo constituyan sean

de la empresa a la que se plantea la celebraci6n del Contrato, pues es a la que se - 
le impone el deber de celebrarlo." (

55) 

La Ley fija normas en el caso de que en una empresa existan varios sindicatos, 

o sea, que no es solamente el hecho de que los trabajadores quieran celebrar un Con- 

trato Colectivo de Trabajo, pues se debe atender a los diversos sindicatos que pu- 

dieran existir en tal empresa, en este caso la Ley fija el derecho de cada uno de - 
ellos en el Art. 388 de la Ley se establece a que sindicato le corresponde el dere - 

cho de celebrar un Contrato Colectivo de Trabajo. En los casos señalados por este - 

artículo se determina que efectivamente corresponde la celebraci6n de los Contratos

Colectivos al sindicato que represente a la mayoría de los trabajador,es, aquí pode - 

mos señalar el predominio de la democracia sindical: 

En este caso nos señala el maestro Rosalío Bail6n; 

Si dentro de la empresa existen varios sindicatos, el Titular del Contrato - 

Colectivo de Trabajo, será el que tenga la mayoría de trabajadores, entendiéndose - 

que la pérdida de esa mayoría entraña la pérdida de la Titularidad del Contrato Co - 

lectivo." (
56) 

El artículo 388 previene que sí concurren en una empresa varios sindicatos - 

de empresa, o varios sindicatos industriales, o varios sindicatos de empresa y va- 
rios sindicatos industriales o uno u otro de ellos, el Contrato Colectivo de Trabajo

se celebrará con el que tenga mayor número de trabajadores dentro de la empresa, lo

que quiere decir. que en este caso es la mayoría de trabajadores la que determina la

capacidad para celebrar el Contrato Colectivo de Trabajo." (
57) 

En el caso de que concurran dos o más sindicatos gremiales, si todos se ponen

de acuerdo se celebrará un s5lo Contrato Colectivo, en caso de que no sea as! con - 

cada sindicato gremial se celebrará uno. 

De igual forma si en una empresa existen sindicatos gremiales y de empresa o - 
de industria los primeros podrán celebrar un Contrato Colectivo de Trabajo si sus - 

miembros forman un número mayor que aquellos trabajadores de la misma profesi6n que

formen parte de los sindicatos de empresa o industria; 

55).- Op. Cit., Castorena J. Jesús, Pág. 269

56).- Op. Cit., Baili5n Rosalío, Pág. 78

57)— Op. Cít., Castorena J. Jesús, Pág. 270
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Si concurren dos o más sindicatos gremiales. El Contrato Colectivo de Traba

jo se celebrará con su conjunto siempre que sean mayoritarios respecto de cada profe

sion y que se pongan de acuerdo para formular un s6lo Contrato Colectivo de Trabajo. 

Si no mediara ese acuerdo, cada sindicato celebrará su respectivo Contrato Colectivo. 

Si concurren uno o más sindicatos gremiales con uno o más sindicatos de empre- 

sa o con uno o más sindicatos de industria, los sindicatos gremiales tendrían capaci

dad para celebrar el Contrato Colectivo de Trabajo relativo a la profesi6n de sus .- 

miembros alineados, siempre que el número de trabajadores de la profesí6n sea mayor

que el de los trabajadores de la misma profesi6n que formen parte del sindicato de - 

empresa o industria." (
58) 

En cuanto al aspecto legal es muy claro establecer, cuando existan varios ti- 

pos de sindicato, cual de ellos le corresponde celebrar el Contrato Colectivo de Tra

bajo: 

Se dispone en la Ley que ' El patr6n que emplee trabajadores míembros de un

sindicato tendrá obligaci6n de celebrar con éste, cuando lo solicite, un Contrato Co

lectivo.' Si el patr6n se niega a firmar el Contrato, podrán los trabajadores ejer- 

citar el derecho de huelga. Cuando existen dentro de una misma empresa uno o varios

sindicatos, el Art. 388 dá las. normas que deben observarse: I.- Si concurren sindi

catos de empresa o industriales o unos y otros, el Contrato Colectivo se celebrará

con el que tenga mayor número de trabajadores dentro de la empresa; II.- Si concu

rren sindicatos gremíales, el Contrato Colectivo se celebrará con el conjunto de sin

dicatos mayoritarios que representen a las profesiones siempre que se pongan de - 

acuerdo. En caso contrarío cada sindicato celebrará un Contrato Colectivo para su - 

profesiGn, y III.- Si concurren sindicatos gremiales y de empresa o de industria, - 

podrán los primeros celebrar un Contrato Colectivo para su profesi6n, siempre que el

número de sus afiliados sea mayor que el de los trabajadores de la misma profesi6n - 
59) 

que formen parte del sindicato de empresa o de industria." 

58).- Ibidem, Pág. 270
59).- Soto Alvarez Clemente, '! Prontuario de Derecho del Trabajo", Editorial

Limusa, México 1985, Pág. 171 y 172. 
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CAPITULO IV

LA VIGENCIA DEL CONTRATO COLECTIVO

IV. 1).- LA CELEBRACION OBLIGATORIA DEL CONTRATO COLECTIVO

La Ley impone la obligaci6n patronal de celebrar un Contrato Colectivo de Tra

bajo con aquellos trabajadores que sean miembros de un sindicato, cuando istos lo so

liciten. ( Art. 387) 

El nacimiento de un Contrato Colectivo puede darse por dos vías: 

En teoría puede nacer a la vida jurídica por la vía ordinaria en tirminos

del artículo 387 de la LEY FEDERAL DEL TRABAJO, cuando un patr6n emplee por lo me- 

nos a dos trabajadores miembros de un sindicato, y por la vía de huelga en tirminos

del artículo 450, en los casos en que los sindicatos tengan la mayoría de los traba- 

jadores. 

En la práctica, los sindicatos nunca demandan la firma de un Contrato Colec- 

tivo por la vía ordinaria." (
1) 

El objetivo fundamental de la revisi6n del Contrato Colectivo de Trabajo es

el de obtener mayores y mejores prestaciones para los trabajadores; 

La revisi6n del Contrato Colectivo de Trabajo es obligatoria y tiene como - 

objetivo fundamental obtener mayores prestaciones en beneficio de los trabajadores, 

es así que será revisable cada año por lo que se refiere a los salarios en efectivo

por cuota diaria. Si el patr6n se niega a la revísi6n del Contrato Colectivo los - 

trabajadores pueden ejercitar el derecho de huelga." (
2) 

En caso de negativa del patr6n los trabajadores pueden ejercer el derecho de

huelga; que es una instituci6n a favor de los mismos trabajadores y sirve de presi6n

hacia la parte patronal para obligar a su celebraci6n. 

No se puede obligar a un patr6n a firmar un Contrato Colectivo de Trabajo por

el s6lo hecho de que se dedique a realizar una actividad industrial que represente - 

un sindicato: 

1).- Cavazos Flores Baltasar, " Las 500 Preguntas Más Usuales Sobre Temas Laborales" 

Editorial Trillas, 1984, Pág. 155

2)— Bail6n Valdovinos Rosalío, " Legislaci6n Laboral", Editorial Limusa, Mixico, 

2a. Edíci6n 1984, Pág. 78



11,— Un sindicato de zapateros no puede, por ejemplo; obligar a firmar un - 

Contrato Colectivo a un patr6n que se dedique a fabricar zapatos si no tiene trabaja

dores afiliados a dicho sindicato. 

Se requiere por lo menos haya dos trabajadores sindicalizados para que se le

pueda exigir dicha firma por la vía ordinaria." (
3) 

El articulo comentado anteriormente contiene una redacci6n inexacta, puesto

que seaala, el patr6n está obligado a celebrar un " contrato% de acuerdo a los prin

cipios legales un contrato se dá cuando hay acuerdo de voluntades y no cuando hay ¡ m

posici6n a la voluntad, se considera que la palabra contrato es heredado del sistema

liberal y no ha sido adecuadamente sustituido: 

El primer error de tipo t6cnico, es considerar que puede celebrarse un ' con

trato' por obligaci6n. Se explica en raz6n del abuso del t$-rmino ' contrato' que, 

heredado del sistema liberal, no ha sido adecuadamente sustituido en el derecho so- 

cial. Hoy su uso se apoya en tradiciones no muy respetables, pero que para los le- 
gisladores de 1970 fueron suficientes." (

4) 

Considera el maestro De Buen que de igual forma existe un error " gramatical". 

El segundo error, de tipo gramatical, lleva a la idea de que el derecho de

huelga se hace valer en gimnasios y estadios y que debe de contar, ya, con tanto - 

ejercicio', con una poderosa musculatura. La- confusi6n entre ' ejercer' y lejer

citar' muy frecuentemente en nuestros legisladores conduce a esos extremos." (
5) 

No obstante lo anterior, en el Art. 387, se manifiesta la instituci6n jurídí- 

ca esencial del Derecho Colectivo Mexicano que ha dado beneficios tanto a trabajado- 

res como patrones. 

Para celebrar un Contrato Colectivo de Trabajo debe haber en consecuencia una

discusi6n y aprobaci6n de las condiciones de trabajo para el patr6n y el sindicato., 

Ahora bien, las condiciones de trabajo establecidas en un Contrato Colectivo no de- 

ben ser menos favorables a los ya celebrados y que sean vigentes ( Art. 394 La

labor de los sindicatos es la de lograr mejores condiciones de trabajo. 

Existen dos objetivos fundamentales que consiguen los trabajadores al cele - 

brar un Contrato Colectivo de Trabajo: 

3).- Op. Cit., Cavazos Flores Baltasar, Pág. 155

4).- De Buen L. Néstor, " Derecho del Trabajo", Edit. Porrúa 5a. Edici6n, 

Tomo II, México 1973, Pág. 773

5).- Ibidem, P5g. 773
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En realidad a través del Contrato Colectivo los trabajadores pueden conse- 

guir dos fines: En primer lugar, el reconocimiento a su personalidad sindical, de

manera que el patr5n deba de tratar siempre con sus representantes debidamente acre- 

ditados; en segundo término, la mejoria en las condiciones de trabajo." (
6) 

Algunos principios que reglan el Contrato Colectivo de Trabajo antes de la

Ley de 1931 en nuestros días todavía son válidos al respecto nos sefiala el maestro

De Buen: 

Es interesante recordar lo que el Contrato Colectivo de Trabajo lleg6 a sig- 

nificar en la época anterior a la Ley de 1931. Maximiliano Camiro dijo, a ese pro op 

sito, y presentando las dos versiones del problema, lo siguiente: 

El Contrato Colectivo de Trabajo se presenta a la masa obrera por los direc

tores de los sindicatos en la siguiente forma: Un vinculo que nos une al patr6n y

a la asociaci6n con lazos estrechos; que hace a la asociaci6n concesíonaria única - 

del trabajo, dueña de un monopolio, en virtud del cuál solamente los agremiados en - 

la asociaci6n podrán trabajar en la fábrica; de manera que un trabajador que desea

obtener un salario, debe primeramente ingresar al sindicato. Pero ya obtenido el - 

trabajo a su adherido, en caso de que faltara a algunas de sus obligaciones socíeta- 

rias; y por ello se invoca siempre el Contrato Colectivo de Trabajo que, según la fi

ccí6n de quienes lo aprovechan, hace del sindicato un nuevo y más poderoso patr6n, - 

que tiene la facultad de dar o quitar trabajo a su arbitrio. 

Para la masa patronal el Contrato Colectivo de Trabajo es la renuncia de su - 

facultad de direcci6n en el trabajo, es la nulificací6n de su gesti6n en la empresa, 

es la subordínací6n absoluta a la sociedad obrera, es la ruina. Esta masa, no quie- 

re ni oir el nombre de Contrato Colectivo" ( Ensayo sobre el Contrato Colectivo de

Trabajo, p. 10 )." (
7) 

Los principios anteriores siguen siendo válidos actualmente y vemos que defi- 

nitivamente muchos trabajadores son perjudicados cuando son privados de su empleo. - 

De igual forma existen sindicatos que incluso han llevado a la quiebra a fuertes em- 

presas. 

No obstante lo anterior la industria mexicana demuestra ser estable y gsto se

debe a que los Contratos Colectivos de Trabajo son una garantía de dicha estabilidad

6).- Ibidem, Pág. 773

7).- Ibidem, Pág. 774
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si los mismos son adecuados y responden a las necesidades de los trabajadores, inde- 

pendientemente de las características del sindicato, esto es, al lograr mejoras sus- 

tanciales a las condiciones de trabajo fortalecerá su im9gen hacia los trabajadores: 

El proceso de desarrollo de la industria mexicana se apoya en adecuados Contra- 

tos Colectivos de Trabajo. Afortunadamente los sindicatos blancos y los contratos - 

de protecci6n resultan, a la larga, contraproducentes. Cada vez son más dibiles las

resistencias patronales a reconocer el legítimo derecho de los trabajadores para or

ganizarse sindicalmente y mejorar sus condiciones de trabajo. Por otra parte los - 

Contratos Colectivos son, para los empresarios inteligentes, una garantía de estabi- 

lid ad. " (
8) 

IV. 2)— LA CONCURRENCIA DE VARIOS SINDICATOS

Dentro del sindicalismo se dan principios fundamentales para la celebraci6n - 

de la contrataci6n colectiva y istos son los siguientes; el principio de especial¡ - 

dad y el de mayor interis profesional: 

El sindicalismo y la contrataci6n colectiva están dominados en nuestro país

por dos principios fundamentales: El de la especialidad y el del mayor inter9s pro

fesional. De esa manera s6lo los sindicatos que tengan la especialidad de la empre- 

sa - tratándose de sindicatos gremiales o de industria- podrán celebrar con el pa- 

tr6n Contrato Colectivo. En segundo tirmino, si concurren varios sindicatos, s6lo - 

tendr5 derecho a firmar el Contrato Colectivo o en su caso, a administrarlo, el sin- 

dícato mayoritario dentro de cada especialidad." (
9) 

Jen celebrarse dentro de una misma empresa varios Contratos Colectivos de Trabajo, 

ésto puede ser inconveniente para ambas partes en especial para la parte trabajado- 

ra porque restaría fuerzas a los respectivos sindicatos. De acuerdo a lo anterior, 

la instituci6n de la huelga s6lo se podrá ejercer por el sindicato que represente a

la mayoria de trabajadores en la empresa o establecimiento. ( Art. 451. 11 ): 

Las diferentes especies de sindicatos que regula la Ley determinan que en - 

una sola empresa o establecimiento, se puedan celebrar diferentes Contratos Colecti- 

vos de Trabajo. Esta suele ser una sítuaci6n inconveniente, desde el punto de vista

8).- Ibídem, Pág. 775

9).- Ibídem, Pág. 775
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patronal y aGn del punto de vista de los trabajadores. Ya que si no hay uní6n, la

fuerza sindical será menor. Inclusive el derecho de huelga, a partir de la ley vi- 
gente, s6lo puede ejercerse por la mayoría ( Art. 451- 11), lo que hace poco recomen- 

dable la pluralidad sindical." (
10) 

En el Art. 388 se establece el derecho de celebraci6n de un Contrato Colecti- 

vo de Trabajo cuando existen varios tipos de sindicato en una empresa o estableci- 

miento: 

Sí dentro de la misma empresa existen varios sindicatos, se observarán las

normas siguientes: 

I). Si concurren sindicatos de empresa o industriales o unos y otros el Con- 

trato Colectivo se celebrará con el que tenga mayor número de trabajado- 

res dentro de la empresa; 

II). Sí concurren sindicatos gremiales, el Contrato Colectivo se celebrará - 

con el conjunto de los sindicatos mayoritarios que representen a las pro

fesionales, siempre que se pongan de acuerdo. En caso contrarío, cada - 

sindicato celebrará un Contrato Colectivo para su profesi6n; y

III). Si concurren sindicatos gremiales y de empresa o de industria, podrán - 

los primeros celebrar un Contrato Colectivo para su profesi6n, siempre - 

que el número de sus afiliados sea mayor que el de los trabajadores de - 

la misma profesí6n que formen parte del sindicato de empresa o de indus- 

tria. 11

IV. 3).- LAS FORMAS DE CELEBRACION DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO

El maestro De Buen analiza y logra una perfecta elasificaci6n personal de las

diferentes formas de celebrací6n del Contrato Colectivo de Trabajo, puesto que la - 

Ley no la define claramente. 

Esta clasifícaci6n la hace de acuerdo a: La voluntad con o sin imposici6n,- 

el arbitraje o la sentencia dictada ya sea por huelga o por un conflicto colectivo - 

de naturaleza econ6mica: 

No existe en la Ley una clasificaci6n de las formas como se puede llgar a - 

la celebraci6n de los Contratos Colectivos de Trabajo. Sin embargo, del análisis de

10).- Ibídem, Pág. 775
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las diferentes disposiciones aplicables, se puede llegar a establecerla en los t9rmi
nos siguientes: 

a). Por convenio directo entre el sindicatoy el patr6n ( Art. 387 ). 

b). Por convenio directo entre las partes, derivado de un conflicto de huel- 

ga ( Art. 387, seguno párrafo. 450- 11 y 469- 1 y II ). 

e). Como resultado de un arbitraje de una persona o comisi6n libremente ele- 

gída por las partes, como consecuencia de un conflicto de huelga ( Art. 

469- 111 ). 

d). Por sentencia colectiva dictada por la Junta de Conciliaci6n y Arbitraje
Arts. del 900 al 919 ). A este procedimiento deben de recurrir los sin

dicatos gremiales que son minoritarios respecto de todo el personal de - 

una empresa o establecimiento y que por lo mismo, no tiene acceso al de- 

recho de huelga." (
11) 

Una forma adicional de celebraci6n de un Contrato Colectivo de Trabajo - 

la tenemos como consecuencia de una sentencia colectiva por motivo de un

conflicto colectivo de naturaleza econ6mica: 

Por sentencia colectiva dictada con motivo de un conflicto colecti

vo de naturaleza econ6mica." (
12) 

IV. 4).- LAS COMISIONES MIXTAS

Las partes por sí mismas deben encontrar' los caminos adecuados para resolver

eus problemas tanto en el derecho colectivo como en el individual, este último en me

nor medida, la Ley otorga prioridad a la concialici6n entre las partes: 

El derecho colectivo del trabajo está dominado por el principio de que las

partes en la lucha social deben de encontrar, por sí mismas, las mejores vías de en

tendimiento. Esto ocurre tambien, aGn cuando en menor medida en el derecho indivi - 

dual, donde las soluciones enárgicas por despidos injustificados llevan al arreglo - 

de los problemas en t9rminos conciliatorios, sin esperar a las resoluciones de los - 

tribunales." (
13) 

11).- Ibidem, Pág. 776

12).- Secretaría del Trabajo y Previsi5n Social, " Ley Federal del Trabajo", 5a. 

Edící6n, M6xico 1982, Pág. 331

13).- Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 776
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Las comisiones mixtas tienen la posibilidad de crear. normas cuyo objeto seria

el de lograr un equilibrio más sustancial en las relaciones entre el capital y el - 

trabajo; 

Las comisiones de trabajadores y empresarios pueden crear conjuntamente nor

mas que logren un mejor equilibrio entre los factores de la producci6n y las resolu- 

ciones de las mismas podrán ser ejecutadas por las juntas de Conciliacisn y Arbitra- 

je, siempre y cuando no sean inferiores al derecho objetivo social consignado en la

legislaci6n del Trabajo." (
14) 

En la Ley se otorga la facultad a las partes de dar nacimiento a diversas co- 

misiones mixtas, cuyo fin primordial es el de resolver determinados problemas que se

presenten en el centro de trabajo. Normalmente se integran en forma parítaria, la - 

Ley al fomentar su creaci6n acepta la discusi6n de los problemas mediante el diálogo

a fin de llegar a convenios satisfactorios de dichos problemas. Lo anterior también

ayuda a que las autoridades no tengan carga extrema de trabajo; 

En el derecho colectivo, la mejor manifestaci6n de esa política se encuen- 

tra en la posibilidad, prevista y recomendada en la Ley, de constituir comisiones - 

mixtas, generalmente paritarias, ésto es, con igual n{Imero de representantes, de ma- 

nera que no trasciendan a los tribunales." ( 15) 

Las comisiones mixtas se forman ya sea por disposíci6n legal o por acuerdo de

las partes. Las definidas por la Ley son las que van relacionadas con los síguíen- 

tes conceptos; las utilidades de las empresas, cuadro general de antíguedades, segu- 

ridad e higiene: 

El legislador ha establecido, por si mismo, diferentes comisiones mixtas, - 

otras son el resultado de los acuerdos de las partes. 

Entre las primeras pueden mencionarse las siguientes: 

l). Comisi6n para determinar la parte de cada trabajador en las utilidades de

las empresas ( Art. 125- J). 

2). Comisi6n para firmar el cuadro general de las antiguedades de los trabaja

dores, distribuidos por categorías de cada profesi6n u oficio ( Art. 158) 

3). Comisiones de seguridad e higiene ( Art. 509). (
16) 

14). Trueba Urbina Alberto, " Ley Federal del Trabajo 1970, Reforma Procesal de
1980, 48a. Edici6n, Editorial PorrGa, M6xico 1982, Pág. 183. 

15). Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 776- 777

16). Ibidem, Pág. 777
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A pesar de que no la menciona el maestro De Buen, se tendría que agregar una

más, que reviste una gran importancia y es la relativa a las comisiones mixtas de ca

pacitaci6n y adiestramiento ( Art. 155- J ). 

De igual forma las comisiones mixtas pueden ser creadas por acuerdo de las - 

partes, como por ejemplo; las comisiones de escalaf6n o las comisiones disciplinarías

que se encargan de investigar las faltas de los trabajadores: 

Las comisiones mixtas integradas por acuerdo de las partes son muy variadas

pero las más frecuentes suelen ser las comisiones de escalaf6n, que tienen a su car- 

go determinar los derechos individuales para ascender y las disciplinarias, Estas - 

Gltimas, por regla general, investigan los hechos y determinan las sanciones menores

de amonestaci6n o suspensi6n. Las sanciones de separaci6n son decididas unilateral- 

mente por las empresas, pero previa la investigaci6n de la comisi6n disciplinaria." 

17) 

De acuerdo a lo manifestado por el Art. 392 de la Ley, las partes pueden otor

gar facultades a las comisiones mixtas para que sus resoluciones sean obligatorias

ante una situaci6n determinada. Tales decisiones se ejecutarán por las juntas de - 

Conciliaci6n y Arbitraje. 

El maestro De Buen considera que la Ley al instituir las comisiones mixtas - 

éstas adquieren ya sea por Ley o por acuerdo de las partes la facultad jurisdiccienal

además de una funci6n legislativa, de acuerdo' a una delegaci8n estatal: 

Aqui nos encontramos de nuevo, con la delegaci6n estatal de una de sus fun- 

ciones tipicas, isto es, la facultad jurisdiccional, en términos parecidos a los que

se producen respecto de la funci6n legislativa en la elaboraci6n de los Contratos - 

Colectivos de Trabajo." (
18) 

IV. 5) LAS CLAUSULAS DE EXCLUSION

La cláusula de exclusí6n existe por la figura del Contrato Colectivo de Traba

jo, que es la instituci6n que le dá nacimiento; 

La cláusula de ingreso debe su existencia al Contrato Colectivo de Trabajo

o al contrato -ley, sin ellos no podría existir, lo que se desprende de la lectura - 

17). Ibidem, Pág. 777

18). Ibidem, Pág. 777
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del artículo 395 de la Ley Federal del Trabajo. No podrá haber cláusula de ingreso

sin la presencia de un Contrato Colectivo de Trabajo o de un contrato -ley." (
19) 

La Ley en su artículo 395 señala el derecho de los sindicatos de convenir con

el patr5n que admita o contrate s6lo a los trabajadores que sean miembros del sindí- 

cato y además, tenga la oblígaci6n de separar a un trabajador de la empresa o esta- 

blecimiento si éste a su vez renuncia al sindicato o sea separado o expulsado del - 

mismo, con la excepci6n de que dicha cláusula no podrá aplicarse a los trabajadores

que no formaban parte del sindicato y que ya prestaran sus servicios con anterioridad

a su inclusi6n en el Contrato Colectivo de Trabajo. 

En cuanto a la cláusula de ingreso podemos señalar que determina la obligaci6n

de la parte patronal de allegarse de los trabajadores que pertenezcan al sindicato

de la Empresa respectiva; 

En relaci6n con la cláusula de ingreso, cabe decir que es la que obliga al

patr6n a utilizar únicamente o bien a trabajadores sindícalizados o bien a trabaja- 

dores miembros de una agrupaci6n determinada." (
20

Así mismo la cláusula de exclusi6n se refiere a la facultad sindical de pedir

a la empresa separe a un determinado trabajador por determinadas razones; 

En otras palabras, el efecto de ésta cláusula consiste en la posibilidad - 

que tiene un sindicato de exigir a la empresa en donde detenta la Titularidad del - 

Contrato Colectivo que contiene, dicha cláusula, que separe de su empleo a cualquier

trabajador por el hecho (91) que el obrero hubiera renunciado al sindicato o hubiese - 
sido expulsado de él." 

La cláusula de exclusí6n en cuanto a distintos deberes de las partes se divi- 

de según el maestro Castorena de la siguiente forma: 

J. JesGs Castorena señala que la cláusula de exclusi6n consiste en: 

11). El deber del patr6n de tener a su servicio trabajadores pertenecientes al

sindicato. 

2). El deber del propio patr6n de despedir al trabajador que deje de pertene- 

cer al sindicato. 

19). Op. Cit., Baíl6n Valdovínos Rosalío, Pág. 85

20). Cavazos Flores Baltasar, " 35 Lecciones de Derecho Laboral, Edit. Trillas

Mixico 1983, Pág. 264. 

21). Ibidem, Pág. 264
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3). El deber del patr6n de solicitar del sindicato al personal que requiera

para cubrir las vacantes temporales o definitivas, o los puestos de nue- 

va creaci6n, o bien boletinarlos. 

4). El deber del sindicato de proporcionar el personal solicitado dentro del

plazo preestablecido' ( Manual ... p. 258)" (
22) 

El maestro De Buen aclara en el punto dos q e el patr6n no " despide" sino - 

que " separa". 

La titularidad de un Contrato Colectivo depende por lo general de la mayoría

de los trabajadores integrantes de un sindicato, por lo tanto, se justifica, para el

maestro De Buen, la exclusividad de seleccí5n de personal y la posibilidad de expul- 
sar y separar a cualquier trabajador, se crea legalmente una instituci6n cuya fina- 

lidad es. la de otorgar una fuerza extraordinaria al sindicato: 

La raz6n de ser de estos derechos sindicales es evidente: si la titularidad

del sindicato, para efectos de la administraci6n del Contrato Colectivo, depende de

que sea mayoritario, es evidente la justificaci6n de que se le atribuya la exclusivi

dad en la selecci6n del nuevo personal y la posibilidad de obtener la separaci6n del

trabajo de quienes renuncian a su condici6n de miembros del sindicato, o son expulsa

dos de ! ste." (
23) 

El maestro Ramírez Fonseca, señala con respecto a la constítucionalidad de la

cláusula de Exclusi6n que la de " Ingreso" es Constitucional y la de " Separaci6n" no

la es; 

Estas son las cláusulas de exclusi6n: 1a de ingreso y la de separacign, que

forman parte del llamado elemento obligatorio del Contrato. La de Ingresos es Cons- 

titucional la segunda no, aunque ya nadie discute su Inconstítucionalidad. Respecto

a esta última el patr6n no incurre en responsabilidad al dar por terminado el Contra

to del trabajador si verifica que el trabajador es miembro del sindicato y que es au
tintíco el oficio del sindicato en que se ordena la aplicací6n de la cláusula...' (

24) 

Para los fines que sirve a pesar de que el maestro De Buen reconoce su consti

tucionalidad preferiría su supresi6n en especial de la cláusula de exclusi6n por se

paraci6n: 

22). Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 778

23). Ibidem, Pág. 778

24). Ramirez Fonseca Francisco, " Ley Federal del Trabajo% Editorial PAC, 

Edici6n 3a., Mixico 1982, Pág. 112



El problema se plantea, en otra forma, si se reconoce la realidad de la - 

aplicación de las cláusulas de exclusión, que sirven generalmente para fines contra- 

rios, gsto es, para eliminar trabajadores que estorben a las empresas y a las dírec
tiVas sindicales, en convivencia con aquéllas. or ello hemos dicho antes que, a - 

pesar de que reconocemos su constitucionalidad, Preferiríamos que fuera suprimida, - 

en particular, la cláusula de exclusión por separaci6n ( Supra No. 350). " (
25) 

Existe una discrepancia con relación a la constitucionalidad de la cláusula - 

de Exclusión para el maestro Cavazos Flores es anticonstitucional estando de acuerdo

con el maestro De la Cueva; 

Estamos de acuerdo con lo expresado por el maestro De la Cueva, ya que como

él mismo lo sostiene, la cláusula de exclusión por separación, atenta contra la li- 

bertad de asociación profesional puesto que, no puede obligarse a un trabajador a - 

mantenerse sindicalízado en virtud de la amenaza de la aplicación de dicha cláusula. 

26) 

Existen discrepancias entre los mismos ordenamientos legales tanto, en la - 

Ley Federal del Trabajo como en la Constitución; 

A mayor abundamiento, lo preceptuado en el artículo 395 referido, pugna - 

abiertamente con lo establecido en el artículo 358 de la propia Ley de la materia - 

que textualmente establece: 

A nadie se puede obligar a formar parte de un sindicato o a formar parte

de él'. ' Cualquier estipulación que establezca multas convencionales en caso de se- 

paraci6n del sindicato o que desvirtúe de algún modo la disposición expresada en el

párrafo anterior, se tendrá por no puesta." (
27) 

Así mismo la cláusula de exclusión está en contra de los ordenamientos consti

tucionales; 

Por otra parte, se violan igualmente los artículos 4o, y 5o, de nuestra car

ta magna ya que a ninguna persona se le puede impedir que se dedique a cualquier ac- 

tividad que lo desee si ésta es licita y el trabajador será separado de ella, aGn - 

contra su deseo, si el sindicato lo expulsa de su seno. Por lo demás, si un traba- 

jador renuncia al sindicato al que pertenece, quizá porque inclusive estima que di - 

25). Op. Cit., De Buen L. Nástor, Pág. 778

26). Op. Cit., Cavazos Flores B., " 35 Lecciones...% Pág. 265

27). Ibidem, Pág. 265. 
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cho sindicato es ' blanco y no representa adecuadamente sus intereses, puede ser ex- 

pulsado del mismo y consecuentemente de la empresa sin responsabilidad para ella." 
28) 

El maestro Cavazos Flores hace referencia a los conceptos señalados por el - 

maestro Jorge Garízurieta que considera que dicha cláusula de Exclusi6n no es anti- 

constitucional; 

El profesor Garizurieta estima que la cláusula de exclusi6n por separaci6n

no es anticonstitucional porque los derechos del ' interes profesional' deben estar

por encima de los intereses particulares y que sí un trabajador es expulsado del - 

sindicato al cuál pertenece, dicho sindicato puede legítimamente exigir al patr6n - 

que lo expulse de la empresa donde presta sus servicios, ya que, de lo contrarío se

debilitaría indiscutiblemente la acci6n sindical correspondiente." (
29) 

No obstante la argumentaci6n señalada por el maestro C.arizuríeta se considera

que sigue siendo anticonstitucional dicha cláusula; 

A nuestro entender y a pesar de que reconocemos validez a la brillante argu

mentaci6n del maestro Garizurieta, creemos que la cláusula de exclusí6n, sigue sien- 

do anticonstitucional no sSlo en el caso de que se aplique al trabajador por haber - 

renunciado al sindicato al que pertenezca sino aCn en el supuesto de que haya sido - 

expulsado del propio sindicato, ya que, sostenemos el criterio de que las agrupacio

nes profesionales, bien sean obreras o patronales, no pueden erigirse en tribunales

para determinar la gravedad de las faltas en que incurren sus asociados y mucho me- 

nos para limitar el derecho a la libertad de trabajo, puesto que no pueden tener a - 

la vez el carácter de juez y de partes." (
30) 

En relaci6n a las garantías tanto sociales como individuales, gstas Gltimas - 

deben estar por encima de las primeras como lo sostiene el maestro Cavazos Flores; 

Los argumentos esgrimidos por el doctor De Buen Lozano en el sentido de que

no es anticonstitucional gsta cláusula, en virtud de que las garantías sociales es- 

tán por encima de las garantías individuales, no nos convence ya que sostenemos que

las garantías otorgadas a la persona humana, como individuo, deben estar por encima

de cualquier garantía de carácter sindical." (
31) 

29). Ibidem, Pág. 265

30). Ibidem, Pág. 265

31).' Ibidem, Pág. 266
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Desde el punto de vista terminol6gico existen discrepancias entre diversos - 
tratadistas. El maestro De la Cueva propone de acuerdo a las dos situaciones previs
tas en la Ley los términos, " cláusula de exclusi6n de ingreso" y " clgusula de exclu- 
si6n por separaci6n."; por su parte el maestro Baltasar Cavazos propone los siguien- 

tes términos; " cláusulas de admisi6n" y " clgusulas de exclusi6n" : El maestro De - 

Buen propone un término genérico; " cláusula de exclusi6n" y de acuerdo a cada situa
ci5n, " cláusula de admisi8n" y cláusula de separaci6n" , 

En el orden terminol6gico, existe alguna discrepancia respecto a la mejor - 

manera de denominar a las dos versiones de este controvertido derecho sindical. 

De la Cueva ( T. II P. 368 y 55 ) considera que se debe denominar cláusula de

exclusi6n de ingreso al pacto que cierra a los trabajadores libres el acceso a la em

presa y cláusula de exclusi5n por separaci6n a la que obliga al patr6n a separar al

obrero que dimita o que sea expulsado del sindicato. 

En contra de esa opiní6n, Baltasar Cavazos sostiene que la expresi6n ' cláusu- 

la de exclusi6n por separaci6n' es redundante y propone que se les denomine simple- 
mente ' cláusulas de admisi6n y de exclusi6n ' ( Ley Federal... pp. 412- 413 ). 

Sin la intenci6n de defender el punto a ultranza y reconociendo como válido - 

el argumento de Cavazos, nos parece que se podría resolver el problema utilizando co

mo término genérico, que comprenda ambas situaciones; la expresi6n ' cláusula de ex- 

clusi6n' en cuanto denota el derecho sindical. Con referencia particular a cada si- 

tuaci6n podría hablarse, entonces, de cláusula de admisí6n y cláusula de separaci6n. 

En el fondo ésto refleja la terminología que utiliza De la Cueva, pero evita la re- 
dundancia que molesta a Cavazos." (

32) 

El proceso de admisi8n de un trabajador a una empresa o establecimiento por - 

lo general sigue los principios señalados por el maestro De Buen: 1,— El procedimim

to habitual consiste en dar aviso por escrito al sindicato de que se ha presentado - 

una vacante a un puesto de nueva creaci6n. Por regla general el sindicato, en un - 

término perentorio, debe enviar al candidato. Deno hacerlo así suele pactarse que

el patr6n podrá contratarlo libremente, pero el trabajador tendrá que ingresar al - 

sindicato para poder iniciar la prestaci6n de sus servicios." (
33) 

32). Gp. Cit., De Buen L. Ngstor, Pág, 778 - 779

33). Ibidem, Pág. 779
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Los sindicatos en todos los casos se reservan el derecho de admisi6n de cual- 

quier trabajador a la empresa, incluso cuando no pueda cubrir la vacante en el t9rmi

no fijado para ello y sea el patr6n el que lo cubra. Si no es del agrado del propio

sindicato tendrá la facultad de aplicar la cláusula de exclusi6n. 

Con respecto a la aplicaci6n de la separaci6n ésta debe ser inmediata de - 

acuerdo a la jurisprudencia. El patr6n en este caso no puede prejuzgar sí es proce- 

dente o no: 

La aplícaci6n de la separaci6n, en la otra vertiente del problema, debe - 

de ser inmediata, con s6lo recibir el oficio del sindicato, sin que pueda prejuzgar

el patr6n respecto de la procedencia o improcedencia de la misma ( Jurisprudencia. 

Apindice de 1917- 1965, 5a. parte. Tesis 17, pp, 32 y 33 )." (
34) 

El trabajador que es excluido del centro de trabajo a su vez puede demandar - 

ante la autoridad respectiva la determinací6n del sindicato, si esta acci6n procede, 

el patr6n tendrá como unica responsabilidad la de reinstalarlo: 

Si el trabajador reclama la nulidad de la aplicaci6n de la cláusula y la - 

autoridad resuelve favorablemente su petíci6n, la responsabilidad del patr6n se redu

cirá a reinstalar al trabajador en su empleo, sin que se le pueda imponer la obliga- 

ci6n de pagar salarios caídos ' ya que no fu9 por propia voluntad como lo separ6 del

trabajo ' ( Jurisprudencia. Apéndice de 191771965. 5a. parte. Tesis 18, p. 34 ). 

Sin embargo, inexplicablemente, deberá pagarle la prima de antíguedad, seglin

sostiene la corte ( Supra, No. l63)." (
35) 

En cuanto a la aplicaci6n de la cláusula de exclusi6n produce varios efectos

tales como son la pérdida del empleo por parte del trabajador, la pérdida de algunos

derechos y liberací6n de la empresa de responsabilidad; 

Los efectos de ésta cláusula son triples; en primer lugar, produce la pprdi

da del empleo que desempefiaba el trabajador a quien se le aplica la cláusula en cues

tí6n; en segundo término, trae como consecuencia la pirdída de todos los derechos - 

inherentes al empleo, y finalmente la liberaci6n de la empresa de toda responsabili- 

dad por la separaci6n del trabajador." (
36) 

34). Ibidem, Pág. 779

35). Ibidem, Pág. 779

36). Op. Cít., Cavazos Flores B. " 35 Lecciones— ". Pág, 265
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Para el maestro De la Cueva los efectos que produce la cláusula de exclusí6n

los resume de la siguiente manera; 

La cláusula de separaci6n produce un triple efecto: En primer término, la

pérdida del empleo que se desempeñaba en la empresa. En segundo lugar, la pérdida

de todos los derechos inherentes al empleo, como años de antiguedad, expectativa de

jubilaci6n y otros de realizací6n futura. Finalmente, la ausencia de indemnizacio— 

nes por despido. , (
37) 

IV. 6). LOS EFECTOS PERSONALES DEL CONTRATO COLECTIVO

Los efectos del Contrato Colectivo de Trabajo son extensivos tanto a los tra— 

bajadores miembros del sindicato como también a los que no forman parte o no sean — 

miembros de él, de igual forma se extienden a los trabajadores de confianza salvo — 

disposici6n en contrario que se establezca en el mismo Contrato Colectivo: 

Una de las características más importantes del Contrato Colectivo de Traba— 

jo consiste en que sus efectos alcanzan no s6lo a los miembros del sindicato cue ce— 

lebr6 el contrato, sino a los demás trabajadores de la empresa o establecimiento, in

cluyendo a los de confianza, salvo que respecto de éstos se disponga lo contrario." 
38) 

En el mismo orden lo señala la Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social; 

Respecto al cuál es la extensi6n del Contrato Colectivo, tratándose de los trabaja

dores, la Ley señala que las estipulaciones de este tipo de contrato se extienden a

todas las personas que trabajen en la empresa, afin cuando no sean miembros del síndi

cato titular. 

Respecto a los empleados de confianza, los efectos s6lo se extenderán al no

existir en el mismo contrato, disposici6n en contrario." (
39) 

Las consideraciones anteriores se establecen en el Art, 396 de la Ley, que — 

precisamente enmarca lo que ha llamado el maestro De Buen; "... El principio de los

40) 
efectos universales del Contrato Colectivo..." De acuerdo a este principio

el contrato se clasifica de acuerdo a su aplicaci6n en lo siguiente: 

37). Cueva Mario De la, " Derecho Mexicano del Trabajo% Tomo II, 2a. edici6n, 

Editorial PorrGa, México 1954, Pág. 658

38). Op. Cit., De Buen L. Ngstor, Pág. 779

39). Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social, " Ley Federal del Trabajo", 

Sa. edici6n, México 1982, Pág. 332
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1). A los trabajadores miembros del sindicato contratante; 

2). A los trabajadores que no son miembros del sindicato contratante; 

3). A los trabajadores que despu9s de la firma ingresen a la empresa; 

4). A los trabajadores de confianza salvo que queden expresamente excluidos - 

Art. 184)." (
41) 

De acuerdo a lo sefialado en el Art. 388, puede existir una pluralidad de Con- 

tratos Colectivos en una empresa o establecimiento, ahora bien, con respecto a la ex

tensivídad o principio de efectos universales de cada uno de ellos es aplicable, - 

pero debe considerarse cada caso en particular tomando en cuenta las condiciones de

los trabajadores involucrados: 

En nuestro concepto el problema no se puede resolver de manera general, sino

en cada caso particular teniendo en cuenta las distintas condiciones de los trabajado

res involucrados. En realidad aquí se produce un fen6meno de ' vasos comunicantes , 

de manera que, en condiciones iguales de trabajo, deberán existir condiciones semejan

tes de remuneraci6n." (
42) 

IV. 7). LA REVISION DE LOS CONTRATOS COLECTIVOS DE TRABAJO

a). Naturaleza y Objeto. 

El articulo 397 de la Ley sefiala El Contrato Colectivo por tiempo de

terminado o indeterminado, o para obra determinada, será revisable total

o parcialmente de conformidad con lo dispuesto en el artículo 399" 

En este articulo se implica la perdurabilidad del Contrato Colectivo, sal

vo las excepciones enmarcadas en la Ley: 

Cualquiera que sea el tirmíno de duraci5n a que se haya sujetado la

vigencia de un Contrato Colectivo de Trabajo, o que haya sido celebrado - 

por tiempo indefinido, o para la ejecuci6n de una obra, puede ser revisa- 

do a solicitud de cualquiera de las partes. Articulo 397; ese mandamiento

41). Ibidem, Pág. 780

42). Ibídem, Pág. 780
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implica la perdurabilidad del contrato o hasta que sobrevenga el cierre - 

de la empresa, o hasta que se disuelva el sindicato o sindicatos, o hasta

que las partes por mutuo acuerdo, lo den por terminado o que se acredite

alguna causa de terminaci6n de las previstas por la Ley." (
43) 

La perdurabilidad en consecuencia de la instituci6n por Ley de la revi- 

si6n del Contrato Colectivo de Trabajo, en caso de que en la empresa o es

tablecimíento subsistan las relaciones de trabajo el Contrato Colectivo - 

debe seguir vigente: 

Esta es una consecuencia de la instituci6n de la revisi6n y de su - 
naturaleza. Si el contrato es una f6rmula de convivencia, si expresa un

punto de equilibrio en las relaciones obrero~patronales resultaría anár- 

quico darlo por terminado, si persiste la materia de su existencia." (
44) 

De igual forma sería inoperante cualquier Contrato Colectivo que no se - 

revisara en un tiempo razonable, puesto que en la estructura social las - 

relaciones de trabajo van evolucionando, lo que necesariamente debe traer

aparejada una actualizaci6n de los Contratos Colectivos aplicables. 

La revisi6n del Contrato Colectivo de Trabajo tiene como funciones la de; 

determinar un plazo de seguridad en el cuál las partes no podrán modifí- 

car las condiciones de trabajo, y; establecer nuevas estipulaciones esti- 

madas justas en un período legal determinado ( Art. 397 y 399 ). 

La instituci6n de la revisi6n tiene un doble objeto: Primero, mar- 

car un plazo de seguridad en las relaciones de las partes; durante él, no

puede plantearse el establecimiento de nuevas condiciones de trabajo, y

segundo, dar oportunidad a introducir en el Contrato Colectivo de Trabajo

las estipulaciones que se estimen justas al cabo de un período razonable

de dos' años, de acuerdo con el artículo 797. Se trata de afinar la insti

tuciSn, de mejorarla, de que cumpla su objeto, que lo es el de constituir

una f6rmula variable de convivencia." (
45) 

El maestro Castorena considera que la instituci6n de la revisi6n contiene

dos características esenciales que son, la de unidad y perdurabilidad: 

43). Op. Cit., Castorena J. Jesús, Pág. 279

44). Ibidem, Pág. 280

45). Ibidem, Pág. 279
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La revisi6n lleva implícitas las ideas de unidad y de perdurabilidad; - 

de unidad, puesto que, el contrato celebrado es el mismo a pesar de las - 

revisiones que puede sufrir y de que los términos de todo 91 puedan cam- 

biar como consecuencia de esas revisiones; de perdurabilidad porque está

llamado a no desaparecer mientras que perduren las relaciones de trabajo.' 
46) 

Existe un principio básico que justifica la revisí6n del Contrato Colecti

vo de Trabajo y va relacionado al desequilibrio ocasionado en el valor ad

quisitivo de la moneda originada por dos conceptos fundamentales que son

la devaluaci6n y la inflaci6n que van íntimamente ligadas : 

El principio de la revísi6n constituye una sabía medida. Parte del su- 

puesto de que en el término de un afio se ha podido provocar desequilibrio

en el valor adquisitivo de la moneda: La devaluaci5n hacia dentro, coin - 

dente con los periodos de inflacign, por lo que es preciso dar oportunidad

a los trabajadores, de restablecer ese valor y, de ser posible, mejorar- 

lo. La revisi6n bíenal del clausulado general de los Contratos Colectivos

descansa en una tesis paralela, pero ahí se hace más patente el deseo de

equilibrar la condíci6n de los trabajadores con la de la empresa. En - 

ello surge de nuevo el principio general del Art. 2o. de la Ley." (
47) 

Para el maestro De Buen existe un espíritu fundamental en la revisi8n - 

anual y bíanual, siendo el primero el de ajustar los salarios. a un valor

adquisitivo anterior, el segundo en el de otorgar condiciones de trabajo

de acuerdo al desarrollo de la empresa: 

En nuestro concepto el espíritu de la revisi6n es ajustar el salario a

su valor adquisitivo anterior y el di la revisi6n bienal, otorgar condi- 

ciones de trabajo congruentes con el desarrollo de las empresas. En la

primera se resuelve un problema nacional y con la segunda, un problema - 

particular de la empresa o establecimiento y sus trabajadores." (
48) 

b). Quienes pueden pedir la revisi6n. 

En virtud del articulo 398 de la Ley existen varios supuestos de revisfi5n: 

En la revisi6n del Contrato Colectivo se observarán las normas siguien- 

tes: 

46). Ibidem, Pág. 280

47). Op., Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 782

48). Ibidem, Pág. 782
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I. Si se celebr6 por un s6lo sindicato de trabajadores o por un s6lo pa

tr6n, cualquiera de las partes podrá solicitar su revisí6n. 

II. Si se celebr6 por varios sindicatos de trabajadores, la revisi6n se

hará siempre que los solicitantes representen el cincuenta y uno por
ciento de la totalidad de los miembros de los sindicatos, por lo me- 

nos; y

III. Si se celebr6 por varios patrones, la revisi6n se hará siempre que - 

los solicitantes tengan el cincuenta y uno por ciento de la totalidad

de los trabajadores afectados por el contrato, por lo menos." 

Con respecto a esta instituci6n nos señala el maestro Euquerio Guerrero: 

Ai1n cuando parezca redundante consideramos conveniente recalcar el - 

hecho de que, a pesar de los intentos que en el pasado se hicieron por al

nos sindicatos para negar el derecho de los patrones a solicitar la reví- 

si6n del Contrato Colectivo, la nueva Ley Federal del Trabajo reprodujo, 

en su esencia las disposiciones contenidas en el artículo 56 de la Ley an

terior, respetando como era natural, el derecho de los patrones, lo mismo

que el de los trabajadores, para solicitar la revisi6n del Contrato Colec

tívo, lo cual es perfectamente 16gico si consideramos las características

de este acuerdo en el que ambas partes incluyen las normas que necesitan

para armonizar sus relaciones." (
49) 

Definitivamente no seria una conquista sindical y estarTa en contra de - 

los derechos fundamentales de nuestro País el hecho de que los trabajado- 

res impidieran que los patrones ejercieran un derecho al solicitar la re- 

visi6n de un Contrato- Colectivo de Trabajo, 

No puede hablarse, en este caso, de que los obreros obtengan una con- 

quísta al impedir que los patronos ejerciten un derecho, ya que violentar

los textos legales e impedir que se ejercite el fundamental derecho de - 

petici6n, es actuar con menosprecio de la Ley y contra los principios bá- 

sicos que sustenta nuestro rggimen democi:'atíco." (
50) 

El derecho a pedir la revisi6n del Contrato Colectivo de Trabajo se puede

ejercer por cualquiera de las partes. Generalmente la solicita el sindi- 

cato en forma efectiva puesto que puede ejercer huelga. Sin embargo, en

49). Op. Cit., Guerrero Euquerio, Pág. 319

50). Ibidem, Pág. 319
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caso de que el patr6n necesite modificar las condiciones de trabajo debe- 

rá hacer valer su petici6n de lo contrario el sindicato lícitamente se po

drá negar a cualquier discusi6n: 

El derecho a la revísi6n puede ser ejercitado por cualquiera de las paz

tes en el Contrato Colectivo. Por regla general los patrones hacen caso

omiso de ese beneficio legal que es de dudosa eficacia, ya que la solici

tud patronal no tiene un apoyo paralelo a la amenaza de huelga a que pue- 

den recurrir, para el mismo efecto, los sindicatos de trabajadores ( Art. 

450 - II ). Sin embargo, es importante que se haga valer la peticí6n, ya

que de otra manera el sindicato podrá licítamente, negarse a discutir cual

quier cambio propuesto por el patr6n." (
51) 

e). Tirmino para pedir la revisi6n. 

A manera general podemos sefialar de acuerdo a las disposiciones legales - 

que existen plazos de la Revísi6n de los Contratos Colectivos de Trabajo, 

un año tratándose de salarios y dos afios en los demás casos; 

El Contrato Colectivo es revisable períodicamente. La Ley fija un pla- 

zo especial de revisi6n en su artículo 399 -BIS, conforme al cuál se revi- 

sarán cada año en lo que concierne a los salarios en efectivo por cuota - 

diaria. El resto del clausulado en - general del contrato, es revisable ca

da dos afios." (
52) 

En el articulo 399 se establecen las bases de t9rmino para pedir la revi- 

si6n del Contrato Colectivo de Trabajo; 

La solicitud de revisí6n deberá hac¿rse por lo menos, sesenta días antes: 

I. Del vencimiento del Contrato Colectivo por tiempo determinado, si is

te no es mayor de dos aaos. 

II. Del transcurso de dos aaos, si el contrato por tiempo determinado - 

tiene una durací6n mayor; y

III. Del transcurso de dos afios, en los casos de contrato por tiempo índe

terminado o por obra determinada. 

51). Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 781

52). Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social, Ley Federal del Trabajo", 
Sa.' Edici6n, Mixico 1982, Pág. 339. 
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Para el c6mputo de este tármino se atenderá a lo establecido en el contra

to y, en su defecto, a la fecha del dep6sito. 

Una cosa es la vigencia que las partes le quieran dar al Contrato Colecti

vo de Trabajo y otra es el tiempo en que pueden las mismas pedir la revi- 

si6n: 

El punto de partida para computar ese t9rmino es el de la fecha esta

blecida en el propio contrato o, en su defecto, la fecha de dep6sito." (
5S') 

Con respecto a la conveniencia de mantener en dos afios el plazo para revi

sar el Contrato Colectivo de Trabajo ha traído pol9mícas desde la implan- 

taciSn, se pens6 que el t9rmíno era prudente para adaptarlo a las condí- 

cíones econ6micas del momento : 

La posibilidad de revisar toda clase de Contratos Colectivos en un tgr- 

míno no mayor de dos años se contuvo en la Ley Federal del Trabajo de 1931

y ha venido provocando diversas opiniones sobre la conveniencia o no de - 

mantener en dos afios el plazo para revisar el contrato. Inicialmente - 

cuando se implant6 esta instituci6n, posiblemente se pens6 en que dos - 

años podría ser un tármíno prudente para experimentar la bondad o no de - 

las cláusulas contenidas en el Contrato Colectivo, permitiendo as! que la

realidad fuera acomodando insensiblemente los intereses de ambas partes. 

En la exposici6n de motivos de la Ley del Trabajo de 1931, al referirse a

este punto, solamente se dijo: ' Se ordena que cada dos afios el contrato

sea susceptible de ser revisado para adaptarlo a las condiciones econ6mi- 

cas que influyen en la producci6n.' En la exposici6n de motivos de la - 

nueva Ley nada se dijo al respecto." (
54) 

La funci6n equilibradora del Contrato Colectivo de Trabajo ha sido desvir

tuada ya que por parte de los sindicatos titulares normalmente se toman - 

posiciones en cada revisi6n de exigir aumento de salarios: 

La realidad mexicana nos exhibe lo siguiente: 

En primer lugar, se ha desnaturalizado la funci8n de equilibrio del Contra

to Colectivo, pues se sostiene por algunos dirigentes sindicales y afin - 

por algunos de sus abogados patronos, que no puede haber revísi6n del Con

53). Op. Cit., Guerrero Euquerio, Pág. 319

54). Ibidem, Pág. 320
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trato Colectivo que no signifique aumento de salarios. 

Estos aumentos colectivos no han respondido, en diversos casos, a una ma- 

yor productividad de las empresas respectivas, por lo que han contribuido

a aumentar el precio de sus productos, siendo un factor del encarecimien- 

to general de la vida." (
55) 

Un aumento de salarios que no trae aparejada una mayor productividad in- 

crementa en consecuencia el precio del producto siendo un factor de infla

ci6n econ6mica. 

Considera el maestro Guerrero que en las grandes empresas el período de - 

dos afios para revisar un Contrato Colectivo de Trabajo es un período bas

tante corto que trae cosecuencias negativas: 

Los dos afios de vigencia del contrato, en los que se supone que reinará

la paz industrial, se acortan extraordinariamente en las grandes empresas

pues, el período previo a la revisi6n no es menor de cuatro meses: dos - 

para que los obreros discutan y convengan entre ellos el proyecto que ha- 

brán de presentar al patr6n y otros dos meses que por Ley son obligatorios

como antes lo vimos, para que se efectúe la revisi6n formal según el artí

culo 399, Viene después el período agudo en el que, si hubo emplazamien- 

to de huelga, como es común que ocurra, transcurren quince o treinta días

de la mayor agitaci6n. DespGes de firmado el nuevo contrato se presentan

todos los ajustes que deben realizarse en tabuladores, anexos, etc., y - 

fácilmente transcurren otros cuatro meses, por lo que, el período en el - 

que, con relativa calma, se aplica el contrato, es de poco más de un aS.o? 

56) 

Lo anterior ocasiona situaciones perjudiciales puesto que origina presio- 

nes que traen consecuencias de disminuci6n de productividad obstaculizan- 

do los planes de la empresa. 

Desde este punto de vista la representaci6n patronal a propuesto la anplia

ci6n del periodo de revisi6n a cuatro o cinco aaos. 

En las presentes condiciones que establece la Ley existen dos vías en ca- 

so de que las partes no lleguen a un acuerdo relativo a la revisi6n del - 

Contrato Colectivo; la huelga o plantear un conflicto de orden econ6mico, 

55). Ibidem, Pág. 320

56). Ibidem, Pág. 320
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si los trabajadores se someten a este últímo; "... En las presentes con- 

dicíones, de no llegar las partes voluntariamente a un acuerdo sobre la

revisi6n del Contrato Colectivo, el único camino existente será o la huel

ga a la que emplacen los trabajadores o plantear un conflicto de orden - 

econ6mico en la forma y términos que la propia Ley sefiala." (
57) 

Cuando se trata de revisi6n del Contrato Colectivo de Trabajo con respec- 

to a los salarios se deberá solicitar treinta días antes del cumplimiento

de un año transcurrido desde su celebraci6n, revisi6n o pr6rroga. De - 

acuerdo al artículo 399 bis: 

Sin perjuicio de lo que establece el artículo 399, los Contratos Colec- 

tivos serán revisables cada afio en lo que se refiere a los salarios en - 

efectivo por cuota diaria. 

La solicitud de esta revisí6n deberá hacerse por lo menos treinta días an

tes del cumplimiento de un año transcurrido desde la celebracion, revi- 

si6n o pr6rroga del Contrato Colectivo." 

De acuerdo a la estipulaci6n de dicho artículo 399 bis de la Ley es con- 

veniente el plazo sefialado por la situaci6n econ6mica de nuestro País; 

En relaci5n con la situací6n econ6mica del País, es conveniente la revi

si6n anual de los Contratos de Trabajo por lo que respecta a los salarios

en efectivo por cuota diaria; pero sí tal revisí6n, que necesariamente - 

implica un aumento de dichos salarios, a su vez genera una alza en los - 

precios de las subsistencias incontrolada por las autoridades, gsto daría

motivo a institucionalízar la inflací6n que tanto daño está haciendo en - 

México y en el mundo. Para que esta medida sea real -mente efectiva para - 

los trabajadores, se requiere controlar los precios con mano de hierro." 

58) 

De igual forma que se fijo un plazo máximo para solicitar la revisi6n - 

del Contrato Colectivo de Trabajo, tambi1n se debi6 establecer un plazo - 

minimo, para que los sindicatos no pudierán, en dado caso, solicitar la - 

revisi6n y emplacen a huelga el día siguiente del dep6sito respectivo; 

57). Ibidem, Pág. 321

58). Trueba Urbina Alberto, " Ley Federal de Trabajo de 1970, Reforma Procesal
de 1980% 48a. edici6n, Editorial Porrúa, México 1982, Pág. 185
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Esta soluci6n de fijar un plazo máximo resuelve el problema a medias. 

En realidad debi6 establecerse también un plazo mínimo de manera que no

pudiera darse el caso de que los sindicatos soliciten la revisi6n y empla

cen a huelga para ello, al día siguiente de haber depositado ante la Jun- 

ta de Conciliací5n y Arbitraje el ejemplar del Contrato Colectivo o el - 

convenío que contenga las bases de su revisi6n. A este prop6sito, con - 

cierto optimismo, Baltasar Cavazas señala que ' en la práctica es difí- 

cíl que se presente este supuesto, ya que, las autoridades laborales ve- 

rían con poca simpatía que los sindicatos traten de sacar ventajas indebi

das por la aplicací6n e interpretaci6n literal de este precepto Ley

Federal del Trabajo ..., p. 415 )." (
59) 

En cuanto a la forma de presentar la solicitud de revisi6n del Contrato

Colectivo la Ley nada seaala. Pero con relaci6n al aspecto práctico se - 

siguen algunos criterios: 

En cuanto a la forma de pedir la revísi6n, la Ley nada dice. La prácti

ca ha sido presentar la solicitud por escrito, recabando constancia de su

entrega y señalando pormenorizadamente lo que se pide. A veces los sindi

catos formulan la solicitud mediante un emplazamiento a huelga, con un - 

amplio plazo de pre -huelga, pero ésto no es necesario." (
60) 

Podemos considerar de igual forma que la revisi6n del Contrato Colectivo

en un determinado tiempo es una medida que se dá por necesidad: 

La revisi6n perí6áica de los Contratos Colectivos es una medida necesa- 

ria, pues transcurrido el término de un año puede haber desequilibrio en

el valor adquisitivo de la moneda, lo cuál hace preciso efectuar los ajus

tes necesarios, buscando así el equilibrio econ6míco de los trabajadores

de la empresa." ( 
61) 

En cuanto a los términos de la revisi5n el maestro Cavazos señala que, - 

adolece de una falta técnica jurídica tanto en el artículo 399 como el - 

399 bis, puesto que, se refieren a términos mínimos pero no máximos; 

La falta en que incurren dichos preceptos en que s6lo se refieren a un

término mínimo de revisi6n de 30 a 60 días, pero se olvidan de un plazo - 

59). Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 781

60). Ibi¿em, Pág. 782

61). Op. Cit., Secretaría del Trabajo y Previsi6n Social, Pág. 332- 333
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máximo y así en realidad se puede volver a solicitar la revisi6n al dia - 

siguiente de que un contrato haya sido revisado." (
62) 

d). Pr6rroga del Contrato. 

En caso de que las partes no usen el derecho a la revisi6n, el Art. 400

de la Ley sefiala que; " Si ninguna de las partes solicit6 la revisi6n en

los términos del Art. 399 o no se ejercit6 el derecho de huelga, el Con- 

trato Colectivo se prorrogará por un período igual al de su duraci6n 0

continuará por tiempo indeterminado." 

Cuando la huelga se ejerce para un fin diverso a lo que es la materia de

revisi6n del Contrato Colectivo de Trabajo, no implica modificar los tér- 

minos del mismo: 

Se supone que se ejercit6 el derecho de huelga para obtener la revisi6n

del contrato; pues si el derecho de huelga se ejercita para un fin diver- 

so, ello no implicaría la decisi6n de modificar los términos de la contra

taci6n colectiva. 11 (
63) 

Cuando se solícita la revisi6n queda vigente el Contrato Colectivo de Tra

bajo. Para llevar a efecto tal revisi6n las partes establecen medidas - 

transitorias. Normalmente las nuevas condiciones estipuladas se hacen re

troactivas a la fecha en que debíeron establecerse: 

Cuando se hecha mano del arbitraje por parte de los trabajadores o es el

patr6n quien solicita la revisi6n, es de concluirse que el Contrato Colec

tivo de Trabajo quedará vigente entre tanto no se pronuncia la resoluci6n

correspondiente. La práctica es y ha sido ésa y las partes se cuidan de

establecer una serie de medidas transitorias para sujetar a ellas sus re- 

laciones tanto por lo que ve al período de sustanciaci6n del proceso cuan

to por lo que mira al lapso de suspensión de labores si es que se hizo - 

uso del derecho de huelga. Por regla general, las nuevas estipulaciones

del contrato se retrotraen a la fecha en que debi6 entrar en vigor." (
64) 

63). Op. Cit., Castorena J. JesGs, Pág. 281

64). Ibidem, Pág. 281
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e). Revisi6n anticipada. 

En el Art. 426 se establece la posibilidad de revisar anticipadamente el

Contrato Colectivo de Trabajo cuando existan determinadas circunstancias

que señala el mismo precepto, A la letra manifiesta: " Los sindicatos

de trabajadores o los patrones podrán solicitar de las juntas de Concilia

ci6n y Arbitraje la modificaci6n de las condiciones de trabajo contenidas

en los Contratos Colectivos o en los Contratos Ley: 

I. Cuando existan circunstancias econ6micas que la justifiquen; 

y

II. Cuando el aumento del costo de la vida origine un desequilibrio entre

el capital y el trabajo. 

La solicitud se ajustará a lo dispuesto en los articulos 398 y 419 frac- 

cí6n I, y se tramitará de conformidad con las disposiciones para conflic

tos colectivos de naturaleza econ6mica". 

Las partes de común acuerdo también pueden convenir la revisi6n anticipa- 

da del Contrato Colectivo: 

No es por demás hacer notar que las partes pueden en cualquier momento

proceder a la revisi6n del contrato, siempre que se pongan de acuerdo pa- 

ra ello. Esta f6rmula se ajusta a la naturaleza y objeto del Contrato - 

Colectivo de Trabajo. , (
65) 

En la historia de Mixico se han presentado diferentes crisis econ6micas - 

que son base para dar nacimiento a nuevos preceptos legales: " En el pa- 

sado año de 1974 se present6 una gr4ve crisis econ6mica en el mundo, que

venia arrastrándose desde los años inmediatos anteriores; pero que, produ

jo un sensible aumento en el costo de la vida y, por lo mismo, una dismi- 

nuci6n en el valor adquisitivo del salario, Por este motivo el Gobierno

de México resolvi6 modificar algunos preceptos de la Ley Federal del Tra- 

bajo y el 30 de septiembre del mismo año, se public6 la reforma a la Ley, 

según la cuál en el Art. 399- bís, se estipul6 que, sin perjuicio de lo - 

que establece el Art. 399, o sea la revisi6n bienal del Contrato Colecti- 

vo, el propio contrato será revisable cada año, en lo que se refiere a - 

los salarios en efectivo por cuota diaria. La solicitud de esta revisi6n

65). Ibidem, P5g. 281
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deberá hacerse, por lo menos, 30 días antes del cumplimiento de un año - 

transcurrido desde la celebraci6n, revisi6n o pr6rroga del Contrato Colec

tivo.', (
66) 

IV. 8). LA TERMINACION DEL CONTRATO COLECTIVO

a). Aclarací6n. Considera el maestro Castorena que la reglamentaci6n referen

te a la terminaci6n del Contrato Colectivo de Trabajo no se agoti5 por - 

parte del legislador: "... AGn cuando el legislador sometiS a reglas espe

cíficas la terminaci6n del Contrato Colectivo de Trabajo no agot6 la mate

ria. El capitulo octavo del título séptimo constituye, con relaci6n a la

Ley de 1931, un adelanto induscutíble, pero incompleto." (
67) 

La terminaci6n de un Contrato Colectivo de Trabajo puede traer determina- 

dos tipos de problemas, puesto que, si las empresas o establecimientos ~ 

continGan trabajando las condiciones de trabajo que sean favorables al - 

trabajador señalados en el mismo continuarían surtiendo efectos: "... Su

termínaci6n, en un momento dado, puede ofrecer problemas de tipo singular. 

Desde luego, este: La termi,.iRci8n del Contrato Colectivo de Trabajo da- 

ría ocasi6n al planteamiento de su celebraci6n, cuando perduraran los Con

tratos de Trabajo o sea que siguieran operando las empresas." (
68) 

En concepto del maestro Castorena se está en una realidad constituida por

un principio llamado a gobernar la materia: 

En nuestro concepto, esta realidad constituye el principio llamado a ga

bernar la materia. Al igual que el contrato individual de trabajo, en el

Colectivo, la disoluci6n y la extinci6n de obligaciones, suelen tener los

mismos efectos... , (
69) 

En principio los casos de terminaci6n de un Contrato Colectivo se estable

cen en el articulo 401. La disoluci6n de un sindicato no afecta necesa- 

riamente a los contratos individuales de trabajo; 

Los casos en que se da por terminado el Contrato Colectivo, se fijan en

el artículo 401, y en el numeral 403 se prevé que la conclusi8n del Con - 

66). Op. Cit., Guerrero Euquerio, Pág. 321

67). Op. Cit., Castorena J. JesGs, Pág. 281

68). Ibidem, Pág. 281

69). Ibidem, PAg. 281- 282



trato Colectivo o la disoluci6n del sindicato titular no afecta necesaria

mente la subsistencia de los contratos individuales." (
70) 

b). Terminaci6n por violaci6n a la Ley. 

l). Nulidad. Los principios generales de la nulidad establecidos en el De

recho Civil son aplicables al Contrato Colectivo de Trabajo, son ¡ lí- 

citos los hechos contrarios a las leyes y son nulos de igual forma - 

los actos ejecutados contra leyes prohibitivas: 

La nulidad se encuentra sancionada con amplitud por la Ley, los

principios de Derecho Civil, son nulos los actos ejecutados contra el

temor de las leyes prohibitivas y de orden público; son ¡ lícitos los

hechos contrarios a las leyes de orden público o a las buenas costum- 

bres; debemos tenerlos vigentes en esta materia." (
71) 

a). Falta de formalidad. Se establece en el artículo 390, sefialando

dos casos de nulidad, cuando no se celebra por escrito o no se presen

ta por triplicado: "... Si la formalidad es solemne, y no se satisfa

ce, el contrato no existe; más bien que de una nulidad se trata de una

inexistencia. , (
72) 

b). El sindicato no reúne los requisitos legales. Se establece otro

caso de nulidad, cuando el sindicato no satisface los requisitos le- 

gales, se plantean dos situaciones; cuando el sindicato noha sido re- 

gistrado ante las autoridades respectivas y cuando el sindicato se re

gistra, pero en forma inadecuada: 

El sindicato que celebra el C ntrato Colectivo de Trabajo no satis- 

face los requisitos eiligidos por la Ley. Si en esas condiciones cele

bra Contrato Colectivo de Trabajo, gste es nulo. Pueden darse dos sí- 

tuaciones: 

lo. El sindicato no ha sido registrado y no lo ha sido por omisi6n o

porque no satisface los requisitos de Ley. La cuesti6n no ofrece di- 

ficultad alguna porque la personalidad del sindicato deriva del regis

tro. 2o. El sindicato fue registrado a pesar del defecto legal. ¿ Se

70). Op. Cit., Sec. del Trabajo y Prevísi6n Social, Pág. 333

71). Op. Cit., Castorena J. JesGs, Pág. 282

72). Ibidem, Pág. 282
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purga el vicio o sea el defecto legal y por lo tanto la nulidad por

el registro indebido? En nuestro concepto, no. Se refiere al caso - 

contemplado, no al otro. La voluntad de la, Ley está y debe estar so- 

bre la de un simple funcionario registrador. El sindicato tiene a su

favor una presunci6n de legalidad; esa presunci6n admite prueba en - 

k contrario. En el caso deben intentarse dos acciones, la de cancela- 

ci6n de registro y la de nulidad de los actos del sindicato. Se plan

tee o no esta sítuaci6n, la soluci6n será la misma, ya se trate del - 

registro por el transcurso de los términos, ya del registro expreso, 

pero indebido." (
73), 

c). El contrato se celebr6 por escrito, pero, no se deposit6. El Art. 

390, señala que el Contrato Colectivo de Trabajo surtirá efectos des- 

de la fecha y hora de dep6sito, salvo que, se hubiese establecido en

una fecha distinta, en el primer caso se dá una disposici6n imperati- 

va con un ánimo de seguridad, en la segunda parte se establece la li- 

bertad de que la vigencia sea inmediata independientemente de su de . 

sito, ésto último va relacionado con la revisi6n del Contrato Colecti

VO. 

La Ley lo priva de efectos, tanto entre las partes como con rela- 

cí6n a terceros, ya que, los produce a partir de la fecha y hora de - 

la presentaci6n para el dep6sito, Art. 390, a menos que se haya pac- 

tado otra cosa, en el contrato mismo y que se deposite en fecha poste

rior. El mandato de la primera parte del precepto nos parece impera- 

tiva e inspirada en la idea de dar seguridad no nada más a las partes, 

sino a los terceros y rige en forma rigurosa cuando se trata de la ce

lebraci6n; ese rigor desaparece si se trata del contrato revisado, - 

respecto del cuál es factible que las partes convengan en su vigencia

inmediata, aunque no se deposite; pero si deberá estar en aptitud de

ejercer del derecho de revisi6n y de cumplimiento." (
74) 

2). Anulabilídad. Para el maestro Castorena existe la figura de la anula

bilidad, que no se menciona en la Ley vigente, en' los principios refe

ridos en el artículo 17 de la Ley, ésto sería en los casos de error, 

dolo, o intimidaci6n que hubiera existido a la celebraci6n o revisi6n

del Contrato Colectivo de Trabajo: 

73). Ibidem, P5g. 282 ( B) 

74). Ibidem, P9g. 282 y 283
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Como quiera que sea, la Ley de 1931, consider6 las causas que vi

cian el consentimiento, como de anulabilidad, al fijar el plazo de un

mes para deducir la acci6n de nulidad por error, dolo e intimidací6n. 

Art. 329, fracci6n I. 

La Ley vigente elimin6 toda referencia a la instituci6n. Claro que

aplicando los principios a que se refiere el artículo 17 puede con- 

cluirse que el Contrato Colectivo es anulable, como cualquiera otra - 

instítucí6n convencional en los casos de error, dolo o intimidaci6n, 

pero el plazo para deducir la acci6n sería de un año, no de un mes, - 

término que resultaría excesivo para la estabilidad de las relaciones

laborales. Se trata en nuestro concepto de una omisi6n más, aunque - 

involuntaria, pero de efectos graves." (
75) 

c). Terminaci6n por voluntad de las partes. 

l). Mutuo consentimiento. Otra forma de dar por terminado un Contrato Co- 

lectivo de Trabajo por por comCn acuerdo entre las partes, o sea, por

un pacto, e incluso se pueden sefialar en el mismo Contrato Colectivo

las causas de terminaci6n. "... Las partes, de comán acuerdo, pueden

dar por terminado el Contrato Colectivo de Trabajo como resultado de

un pacto. Pueden también, en el Contrato Colectivo de Trabajo, sefia- 

lar las causas de su termínaci6n." (
76) 

La terminaci6n del Contrato Colectivo de Trabajo puede ser incluso - 

consecuencia de la terminaci6n voluntaria de los contratos individua- 

les de trabajo: 

La terminaci6n consensual del Contrato Colectivo de Trabajo es re- 

sultado de la terminací6n, también involuntaria, de los contratos in- 

divíduales de tirabajo; tal caso es de asimilarse a la terminaci6n por

mutuo consentimiento. Artículo 53, fracci6n I y 401, fracci6n 1." (
77) 

2). Declaraci6n unilateral. En cuanto a las declaraciones unilaterales no tie

nen efectos de terminaci6n del Contrato Colectivo de Trabajo: "... Esta

no tiene el efecto de dar por terminado el Contrato Colectivo de Trabajo; 

ni siquiera en el caso de que todos los contratos individuales se den por

75). Ibidem, Pág. 283

76). Ibidem, Pág.' 283

77). Ibidem, Pág. 283
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terminados por decisi6n de los trabajadores o porque los patrones no se - 

sometan al arbitraje, o no acaten el laudo de la junta; pues el titular - 

del contrato es el sindicato y no los trabajadores, y aquél puede y tie- 
ne derecho para plantear y obtener la aplicaci6n del Contrato Colectivo - 

una vez que se celebren nuevos contratos individuales que deberán serlo - 

en los términos de aquél. " (
78) 

i

d). Termínaci6n por incumplimiento. 

I). Rescisi6n. La Ley establece dos acciones que nacen del incumplimien- 

to en las condiciones de trabajo siendo alternas; la acci6n de cum- 

plimiento y la acci6n de rescisí6n. En el Contrato Colectivo no se

otorga ésta última figura, por lo que las partes están obligadas a - 

exigir el cumplimiento exclusivamente: 

El sistema de la Ley es negar a las partes la acci6n de resci6n - 

por inclumplimiento al Contrato Colectivo de Trabajo. El incumplimien

to del contrato hace nacer, según la doctrina de derecho común, dos

acciones alternas: la de cumplimiento, con pago de dafios y perjuí- 

cios moratorios y la de rescisíon, con pago de dafios y perjuicios com

pensatorios. Esta situací6n alterna no es aplicable al Contrato Co- 

lectivo. 

Las partes pueden optar; están obligadas a exigir el cumplimiento del

contrato. De reconocerse la posibilidad de plantear la rescísi6n del

contrato por causa de incumplimiento se dejaría al arbitrio de una de

ellas, la pervivencía de la instituci6n, cuyo principio desarrolla am

pliamente la Ley..." (
79) 

Es impropio entonces, hablar de rescisi6n de un Contrato Colectivo de

Trabajo por incumplimiento; 

En tratándose del Contrato Colectivo de Trabajo no es propio hablar

de rescisi6n para el caso de incumplimiento, el Contrato Colectivo no

es rescindible, su incumplimiento por parte de la patronal dá lugar

al ejercicio del derecho de huelga por parte de los trabajadores de

conformidad con lo preceptuado por la fracci6n IV, del artículo 450 - 

de la Ley Federal del Trabajo. Para apoyar tal criterio, cabe decir

que la Ley Federal del Trabajo no reglamenta la rescisi6n del Contra- 

to Colectivo de Trabajo." (
80) 

78). Ibidem, Plig. 283- 284

79). Ibidem, P5g. 384



En el mismo orden de ideas Ramirez Fonseca sefiala lo siguiente; 

Como se puede ver, la Ley no prevé la rescisí6n para el Contrato - 

Colectivo. Y es que dada la naturaleza del Contrato Colectivo Mexica

no, el incumplimiento puede ser de los trabajadores y no del sindica- 

to, lo que trae como consecuencia, en estos caos, la reseisi6n de los

contratos individuales y no del Colectivo." (
81) 

e). otros casos de terminaci6n. 

l). Disoluci6n del sindicato. Cuando se disuelve el sindicato titular - 

del Contrato Colectivo de Trabajo trae como consecuencia la termina- 

ci6n de éste, pero los contratos individuales seguiran vigentes respe

tándose las condiciones de trabajo que estaban establecidas a favor - 

de los trabajadores en tal Contrato Colectivo: 

Si el Contrato Colectivo s6lo puede celebrarse por un sindicato

de trabajadores, la disoluci6n del sindicato ocasiona su terminaci6n. 

Ordena ' la Ley que los contratos individuales de trabajo seguirán regi

dos por los mandatos del Colectivo, Artículo 403. Es que los contra

tos individuales fueron novados por el Colectivo y se requiere acuer- 

do o decisi6n de autoridad, o el mutuo consentimiento de las partes - 

para variarlos." (
82) 

Cuando un sindicato patronal se disuelve los patrones mismos en forma

individual continuarán obligados por el Contrato Colectivo de Trabajo

y seguirán rigiendo las condiciones sefialadas en éste con el sindica- 

to de trabajadores titular de la empresa o establecimiento: 

y' La disoluci5n del sindicato. patronal, en cambio, no tiene ese efec

to; cada patr5n, miembro del sindicato, continuará obligado por el - 

contrato una vez disuelto el sindicato..." (
83) 

La misma opini6n sefíala el maestro de Buen: 

La conclusi6n del Contrato Colectivo o la dísoluci6n del sindicato

titular no afectan necesariamente a los contratos individuales. Estos

pueden subsistir independientemente. Pero además seguirán siendo ex¡ 

81). Op. Cit., Ramírez Fonseca F., Pág. 114 1

82). Op. Cit., Castorena J. JesGs, Pág. 284

83). Ibidem, Pág. 284 ( B) 
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gibles, a pesar de ellos las condiciones pactadas que valdrán desde - 

ese momento, como costumbre o uso de empresa ( Art. 403)." (
84) 

Con respecto a la problemática referente a la relaci6n existente en- 

tre los contratos individuales y el Colectivo en caso de terminaci6n

se plantean tres hip6tesis: 

Cavazos Flores plantea, a prop6sito de esta cuesti6n, tres interesan

tes problemas que él mismo resuelve acertadamente como sigue: 

1). ¿ Es posible que terminen al mismo tiempo las relaciones indivi- 

duales y las Colectivas?. Indiscutiblemente que sí. Por mutuo con- 

sentimiento o cierre total de la empresa. 

2). ¿ Es factible que terminen las relaciones Colectivas y subsistan

las individuales ? La contestaci6n es afirmativa. Al desaparecer el

sindicato desaparecen las relaciones Colectivas, pero las relaciones

individuales siguen en vigor. 

3). ¿ Pueden continuar las relaciones Colectivas sin las relaciones

individuales? ... Estimamos que en la práctica, sí pueden subsistir, 

ya que, la naturaleza protectora del Derecho del Trabajo impediría - 

que un patr6n se desligara de un sindicato por el simDlista ( sic) - 

procedimiento de despedir a todos sus trabajadores' ( Ley Federal..., 

página 461- 471)." (
85) 

Por su parte el maestro Euquerio Guerrero define la necesidad de celebrar

se contratos individuales de trabajo independientemente que exista el Con

trato Colectivo: 

Al hablar de las formalidades del contrato individual de trabajo expre- 

samos nuestra opini6n en el sentido de que debería celebrarse aunque exis

ta Contrato Colectivo. La redacci6n de la Ley actual parece llevarnos a

conclusi6n diferente, pero la circunstancia de que el artículo 403 dispon

ga , que, en los casos de disoluci6n del sindicato de trabajadores titu- 

lar del Contrato Colectivo o de terminaci6n de éste las condiciones de - 

de trabajo continuarán vigentes en la empresa o establecimiento, nos da

84). Op. Cit., De Buen L. Néstor, Pág. 783

85). Ibidem, Pág. 783



la raz6n dentro de la técnica jurídica, pues, si nuesto punto de vista es

aceptado, al desaparecer el Contrato Colectivo subsisten los contratos ín

dividuales y como éstos, por raz6n de la inmediatez, incluyen las condi- 

ciones de trabajo que se establecian en el Contrato Colectivo desapareci- 

do, resulta completamente jurídico que sigan teniendo vigencia. En cam- 

bío desconociéndo la eficacia de nuestra tesis, resulta absurdo, desde un

punto de vista jurídico que desapareciándo el instrumento que contenia - 

las formas de trabajo y no habiendo contratos individuales siga teniendo

vigor lo que ya desapareci6." (
86) 

2). Terminaci6n de las relaciones individuales de trabajo. Al terminar las

relaciones individuales de trabajo en consecuencia termina el Contrato Co

lectivo de Trabajo pues la fuente de las relaciones colectivas son preci- 

samente las relaciones individuales: 

El Contrato Colectivo de Trabajo, termina por regla general, como

consecuencia de la terminaci6n de los contratos individuales de trabajo

Art. 401, fracciones II y 111, 433 y 434. Es 16gico que así sea. Las re

laciones individuales de trabajo son la fuente de las relaciones colecti

vas; desaparecidas aquellas, éstas desaparecen necesariamente, Art. 387. 

Si perduran s6lo el mutuo consentimiento podría operar tal terminaci6n." 

87) 

Por su parte el maestro De Buen señala: ",,, AGn cuando la Ley no lo seña

la, puede producirse una cuarta hip6tesis de terminaci6n del Contrato Co- 

lectivo, cuando no habiéndose convenido una planta mínima de trabajadores

por cualquier circunstancia la empresa, sin cerrar definitivamente, deja

de tener trabajadores a su servicio. Ello implica la desaparici6n automá

tíca del interés profesional del sindicato titular y en ese caso cabe la

posibilidad de que se declare por la junta competente, la terminaci6n del

Cuntrato Colectivo." (
88) 

3). Por declarací6n de obligatoriedad. La Ley señala un caso más de termina

ci6n de un Contrato Colectivo de Trabajo, cuando se eleva a la categoría

de Contrato -Ley previos los requisitos señalados en el artículo 415, esta

riamos en un caso de obligatoriedad: 

86). Op. Cit., Guerrero Euquerio, Pág. 324- 325

87). Ibídem, Pág. 325

88). Op. Cit., De Buen L. Nistor, Pág. 783



Los Contratos Colectivos de Trabajo vigentes, celebrados por la ter- 

cera parte de patrones y sindicatos de trabajadores que no intervinieron

en la celebraci6n del Contrato Ley, terminan al declararse la obligato- 

riedad; son sustituidos por el Contrato -Ley, 417. a pesar de los términos

ambiguos de ese precepto. Un contrato obsoleto no puede persistir fren~ 

te a uno real y operante de valor y fuerza imperativos." (
89) 

89). Op. Cit., Castorena J. JesGs, Pág. 285
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C 0 N C L U S 1 0 N E S

1.- El Contrato Colectivo de Trabajo es una de las instituciones de gran

trascendencia en el Derecho Laboral Mexicano, su creación a traído como

consecuencia abrir cauces para la comunicación y el entendimiento, ya
que al establecer la posibilidad de diálogo se reduce los conflictos, 

siendo por lo tanto, un factor de convergencia de intereses y de armonía. 

El Contrato Colectivo es una fuente de Derechos y Obligaciones y por
ende al normar las relaciones de trabajo, sirve como instrumento de - - 

orientación y establece una unificación de criterios entre las partes. 

El derecho de] Trabajo Mexic2.no otorga a la negociación y concília— 
ción una importancia relevante que a dado efectivos resultados en la pro

blemática de las relaciones de trabajo entre las partes. 

2.- En cuanto al concepto enfocado desde el ' Dunto de vista legal, tene— 

mos que el Contrato Colectivo de Trabajo es considerado como un " Conve-- 

nio". Sin embargo, tomando en consideración el significado de la palabra

en lo relativo a ser un acuerdo de voluntades, tenemos que en sentido -- 

estricto no la hay, puesto que, la voluntad para una de las partes como

es la patronal no tiene la libertad plena de decision sino que está im— 

puesta por las disposiciones legales. 
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3.- Las disposiciones gubernamentales al fijar criterios para revisar

los Contratos Colectivos de Trabajo, traen como consecuencia una dis- 

minuci6n en los aspectos de negociación de las partes. 

Al instituirse los salarios minimos extensivos a los obreros no - 

organizados tal situación trajo como consecuencia una generalización, 

cuyo objeto fue el de abarcar a la mayoria de la clase obrera, para - 

que el Estado cumpliera con una de sus funciones principales de lo- - 

grar la paz social más sólida. 

4.- El Estado ante la contratación colectiva, juega un papel importan

te, ya que al adquirir empresas estratégicas para la economia nacio— 

nal se convierte as! en patrón y en parte dentro de la relación labo- 
ral. De acuerdo a la doble funci6n de] Estado y por ser parte y juez, 

fija criterios que normalmente se utilizan para las revisiones de Con

trato Colectivo, al igual que para el sector privado. Para establecer

un control más adecuado de las empresas o establecimientos el Estado

utiliza la institución de la federalización. 

5.- En cuanto al Contenido del Contrato Colectivo de Trabajo la doc— 

trina sigue los principios de los tratadistas alemanes, el contenido

se clasifica en varios elementos: Elemento Normativo, en donde se es- 

tablecen las disposiciones referentes a regular las condiciones de -- 

trabajo de los contratos individuales de trabajo.- Elemento Obligato- 

rio, en donde se consideran las obligaciones de las partes al cele- - 

brar el Contrato Colectivo.- La envoltura, son todas aquellas normas

externas de forma, duración terminación y revisión del Contrato Co- - 

lectivo de Trabajo. Por último las Disposiciones Transitorias.- que - 

se refieren a normas de carácter accidental u ocasional. 
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6.- Desde un punto de vista práctico las normas contenidas en un Contra

to Colectivo de Trabajo se pueden dividir en la forma siguiente; Aque— 

las que regulan la materia de realizar el trabajo y que pueden ser - 
consideradas como las del elemento normativo— Las que se refieren a

prestaciones fundamentalmente económicas; y por último, las de tipo - 

Administrativo, o sea las referentes a las actividades de Planeaci6n, 

Organización, Dirección y Control, en las relaciones de trabajo. 

7.- Las Comisiones Mixtas pueden ser creadas tanto en forma obligada co

mo voluntarias y surgen como apoyo para resolver determinados conflic— 

tos u obligaciones legales. Un fin Drimordial de las comisiones es el - 

de llegar a diversos acuerdos en determinadas situaciones especificas - 
en base a sus funciones, o sea, se extiende la conciliación a varios

ámbitos de la relación Laboral y no se limita sólo a la revisión de
acuerdo a los términos de Ley. 

8.- No puede ser considerado legal el hecho de que en forma violenta -- 

los trabajadores arranquen el consentimiento de la parte patronal para

establecer un Contrato Colectivo, en este caso estará sujeto a nulidad. 

9.- Realmente el Contrato Colectivo de Trabajo existe desde su celebra- 
ci6n, pero cuando no es depositado carece de acción por parte de] sin— 

dicato para hacerlo cumplir incluso por medio de la Huelga. 

Por otro lado, cuando tenemos un Contrato Colectivo con respecto a

tina obra determinada, al concluir ésta también concluye aquella. 

Cuando interviene una comunidad, el sindicato que puede solicitar - 

la celebración de un Contrato Colectivo de Trabajo, es el que forme par

te de la Empresa o Establecimiento y el que detente la mayoria de los - 
trabajadores. 
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ID.- La Cláusula de Exclusión es anticonstitucional puesto que, atenta con

tra preceptos constitucionales que establecen garantías individuales, asi— 

mismo, el sindicato se convierte en juez y parte al aplicar la cláusula, -- 

un tribunal competente deberia de ser el encargado de dirimir el conflicto. 

11.- La Revisión es fundamental puesto que, por el transcurso de] tiempo -- 

las condiciones económicas van evolucionando, siendo factores de cambio la

inflación y la devaluación, en un tiempo determinado se deben establecer -- 

nuevas condiciones de trabajo. 

Es perfectamente válido que cualquiera de las partes pueda solicitar

la Revisión de un Contrato Colectivo de Trabajo, seria injusto que sólo - - 

tuviera este derecho la parte obrera. 

12.- De acurdo a las condiciones económicas de] país se van cambiando los

términos para solicitar la revisión del Contrato Colectivo de Trabajo, - 

cuando la inflación es galopante se desajusta el equilibrio en las relacio- 

nes de trabajo y se pierde el poder adquisitivo de la moneda, lo que obliga

a revisar los salarios ya no cada año sino en dos o más ocasiones por año. 
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