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TEMA |

1.—LOS CONFLICTOS DE TRABAJO EN GENERAL.



A.a).—Los conflictos de trabajo como prohlemas
de las sociedades contemporaneas.

Los conflictos de trabajo son uno de los problemas mds
serios a los que se enfrenta la Sociedad Contemporénea, particu-
larmente la de aquellos paises que operan bajo el llamado sistema
capitalista de produccién.

En todo sistema capitalista el fendmeno econdmico se des-
arrolla mediante factores distintos; el primero representado por
las personas que son propietarias, poseecloras, detentacloras cle
los instrumentos de produccién (la tierra, la maquinaria, la técni-
ca. el dinero, etc.), y frente a ellas un grupo de personas que
concurren a la produccion aportando el esfuerzo de sus brazos
y su mente,

Estructurada asi la sociedad cle nuestros dias en los paises
del mundo capitalista, se opera ¢l necesario fenémeno de ias
relaciones de produccién, esto es, la vinculacidn que se produce
entre unos llamado Sector Patronal, Sector Capitalista, Sector
del Propietario, Sector Empresarial, genéricamente por llamar
asf “Empleadores de la mano de obra”; y por otra parte; cl
conjunto de personas que proporcionan su actividad y la presta-
cidén de sus servicios personales centro de este fendmeno de la
produccidn,

Estas relaciones de produccién estén naturalmente regula-
das por un orden juridico que en el mundo de nuestros dias
pretende establecer condiciones de justicia, de equidad; condi-
ciones satisfactorias de trabajo, de tal manera que el sector
mano de obra pueda adquirir a través de la aportacién de sus
servicios, lo necesario para obtener un nivel de vida que se consi-
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dere por una parte decoroso, y por otra con posibilidades de un
mejoramiento constante y creciente,

Mientras estas relaciones de produccién se mantienen den-
tro de los limites en que, por una parte garantizan para el em-
presario la concesidn de sus fines, o sca, mantener su empresa
en condiciones de ser una empresa fucrativa, no existen proble-
mas desde el punto de vista del empresario; y si, por otra parte
el sector de trabajo, de trabajadores, se manifiesta satisfecho
con lo gue abtiene como contra-prestacién de sus servicios, tam
poco surge problema y las relaciones puede decirse se desarrollan
en forma armdnica.

Sin embargo, dada la propia estructura de la sociedad capi-
talista, fluctuante, en que cada paso se presentan desniveles
o desajustes que puedan provenir de una o de otra de las partes,
surgen los conflictos,

Si la situacién econémica, sea general, dentro del medio
social; o particular, dentro de la empresa en cuestién, no es satis-
factorio, el empresario se ve obligado a introducir reformas
o ajustes dentro de su modo de operar que pueden repercutir
sobre la situacién que prevalece en el sector mano de obra. Pued2
el patrén o empleado tratar de reducir personal, de hacer re-
ajustes de salario, de mantener éstos en un nivel conforme y esta-
ble, mientras que dentro de otro punto de vista puede existir
una demanda creciente de la remuneracién para hacer frente a
les situaciones fluctuantes cle la economia en general. Una alza de
precios que resta poder adquisitivo al salario, o simplemente,
el deseo legitimo de obtener mediante el trabajo mayores ingre-
sos y elevar asi el nivel de vida,

Este es el plano general en clonde se dan y operan los conflic-
tos de trabajo; es por otra parte importante y as{ se ha sefialado,
en cuanto que el surgimiento del conflicto venga de una parte o
venga de otra, produce resultados que no pueden desconocerse
¢ soslayarse dentro de una situacidn tanto particular de una
empresa, como general, de la economfa, o situacién social a
nivel nacional, e incluso en ocasiones, a un nivel internacional.
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Por una parte; el surgimiento de un conflicto puede ser una
amenaza para la existencia o continuidad de la produccidn misma.

Puede suspenderse o extinguirse la produccidn de satisfac-
tores que son indispensables desde el punto de vista social, de la
vida comunal. Esto, a su vez, acarrea cue, de darse esta situacion
de extincion, se extinga a su vez la fuente de trabajo para la
mano de obra y se presenta el problema del desempleo.

Un mantenimiento de condiciones no cambiadas y mds o me-
nos permanentes en la situacién de los trabajadores frente al
hecho de los cambios de la vida econdmica; ocasiona una baja
a veces muy sensible en un nivel de vida de la clase trabajacora,
hasta colocarla en muchas ocasiones a un nivel intolerable desce
el punto de vista econdmico y social para la imposibilidacl de que
el salario del trabajador pueda ser suficiente para satisfacer un
minimo de necesidades vitales, y crear entonces una situacion
de pobreza generalizada. Independientemente de ello, también se
presenta el fendmeno de un gran sector de la poblacién sujeto a
condiciones de trabajo, demasiaclo precario, en lo econdmico que
provoque la restriccion y disminucién de las actividades del
mercado. Esto es, que mucha gente necesite satisfactores que no
puede adquirir por su escaso nivel de vida econdmica, lo cual
destruye considerablemente, la demanda de productos y desapa-
rece el incentivo para aumentar la produccién, por falta de
clientes que la consuman,

En general puede decirse que este mundo de los conflictos
de trabajo representa uno de los principales problemas al que
tiene que afrontar de alguna manera las sociedades del mundo
contemporaneo, y que el mundo del Derecho, no puede perma-
necer ajeno a buscar una regulacién de situaciones conflictivas,
entre los hombres, lesivas por otra parte, a los supremos valores
del Derecho, como son la Seguridad, la Justicia y el Bienestar
Colectivo.

Por su parte el Estado tampoco podria permanecer indife-
rente en cuanto a una de sus misiones fundamentales, que con-
siste en erigirse como un garantizador del cumplimiento de los
bienes del orden Juridico. (a)
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B.b).—Los conflictos de trabajo y su esquema juridico.

Planteado asi el problema de los Conflictos de Trabajo, es
necesario, desde el punto de vista del Jurista, que tiene a su cargo
observar y proponer las férmulas adecuadas, para el debido en
cauzamiento de los conflictos, y sobre todo, para encontrarles
su justa solucidn. buscar antes que nada un esquema aue expli-
que la naturaleza y su clasificacion,

En primer término, la doctrina muy abundante al respecto,
se ha inclinado casi en forma undnime por establecer que los
conflictos de trabajo, pueden darse en muy diferentes niveles
y con la intervencién de los diversos sujetos que participan en
las relaciones de trabajo.

Genéricamente el conflicto se da entre sujetos que pertene-
cen al mundo del empresario, del empleador, frente a los intere-
ses encontraclos del mundo a que pertenece el conjunto mas
0 menos numeroso de trabajadores. De aqui en cierta medida
conflicto de trabajo puede parecer sindnimo de "Conflicto Obrera
Patronal”, y por lo tanto, conflicto entre dos clases sociales dis-
tintas, y también aparecer como una manifestacidn muy objetiva
del fendmeno de lucha de clases.

Sin embargo, es posible admitir, y una exploracién del cam-
po asi lo podria demostrar; que no solamente el conflicto de
trabajo se mueve en la esfera dle las relaciones Obrero-Patronales.

Pueden a propdsito de ellas surgir zonas conflictivas entre
sujetos que pertenecen a un mismo sector. Esto es, trabajadores
entre si, organismos de trabajadores entre sf, y conflictos de
trabajadores y sus propios organismos.

Como ejemplo de lo primero puede citarse el casc de los
trabajadores que disputan frente a un patrén la primacia, la pre-
ferencia para ocupar un puesto escalafonario, el conflicto esta
suscitado entre dos trabajadores que igualmente pretenden obte-
ner el derecho a ocupar un puesto escalafonario; el patrén no
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niega el puesto, pero hay dos trabajadores que lo disputan.
Ejemplo de lo segundo, muy frecuentemente en las relaciones
de trabajo; estd la disputa entre dos organismos sindicales que
pretenden cada uno ser el titular de un Contrato Colectivo ya
celebraclo o por celebrar.

Y finalmente se da el caso ya sefialado de un conflicto labo-
ral, un conflicto de trabajo entre un sindicato y uno o varios de
sus miembros motivo por la aplicacién correcta o incorrecta
del estatuto que rige las relaciones de los trabajadores agremia-
dos a un sindicato y éste como entidad, el caso mas significativo
lo representa la aplicacién que un sindicato hace de la “"CLAU-
SULA DE EXCLUSION" a un trabajador y la oposicién de éste
para ser sujeto pasivo de tal medida.

Por su parte, aunque con menos frecuencia, se pueden dar
casos de roce, de discrepancia, y de conflictos, entre miembros
del Sector Patronal con motivo de las relaciones de trabajo, como
podria ser, a manera de ejemplo, el desacuerdo entre empleado-
res entre si; de patrones entre si, con motivo de la formacién de
un Contrato Ley. Mientras unos patrones estan de acuerdo en
qgue un contrato se celebre en tales o cuales condiciones, otro
grupo de patrones entra en conflicto con los primeros por estar
en desacuerdo.

Para los efectos de este trabajo, se deja sentado que por
conflictos de trabajo entendemos aqui fa “"Controversia’ que se
presenta directamente entre los dos factores de la producciédn,
esto es: EL CONFLICTO OBRERO PATRONAL, EL CONFLICTO
EN EL CUAL ESTAN FRENTE A FRENTE Y CON INTERESES EN-
CONTRADOS UN PATRON O VARIOS PATRONES FRENTE A UN
TRABAJADOR, VARIOS TRABAJADORES, UN SINDICATO DE
TRABAJADORES, CON MOTIVO DE LA CREACION, MODIFICA-
CION, CUMPLIMIENTO O EXTENSION DE LAS RELACIONES
DE TRABAJO.

En todos los casos, es nitida y clara la contienda entre per
sonas O intereses pertenecientes a dos sectores totalmente dis-
tintos dentro del proceso de la produccién; el capital y el trabaic.
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Representado asi el Conflicto Laboral, es convincente; por
una parte establecer la naturaleza que el conflicto tiene, y por
otra, las caracteristicas de que el conflicto se impregna, dada la

calidad y cantidad de los sujetos involucrados por el propio
conflicto,

Desde el primer punto de vista, esto es, de la naturaleza
intrinseca del propio conflicto; puede en general establecerse una
clasificacion dual.

Hay dos clases de Conflictos de Trabajo.

OBRERO - PATRONALES, respecto de su naturaleza.

En un primer sector habria que colocar todos aquélios
conflictos derivacdos de la formacién, modificacién o extensién
de las condiciones contenidas en las relaciones de trabajo; y en
un segundo sector de esos conflictos, colocar aquéllos que pro-
vienen por la aplicacion o interpretacion de las normas regula-
doras de la refacion, esto es, de la Ley o de los Contratos.

Los primeros han sido denominaclos “Conflictos de Natura-

leza Econdmica”, y los segundos “Conflictos de Naturaleza Ju-
ridica’’.

Respecto a los primeros (ECONOMICOS), debe decirse que
¢} prahlema fundamental que origina el conflicto, es un desajuste
motivado por las condiciones mismas del trabajo {SALARIOS),
cualesquiera otra forma de remuneracién, descansos, vacaciones,
jornadas, regimenes, indemnizatorios particulares, y en general,
un conjunto de prestaciones que se requieren incorporar a uhas
relaciones de trabajo que van a nacer o que ya han nacido.

El nombre de "ECONOMICOS”, no corresponde a que en
esos conflictos se susciten una discusidn solamente de tipo eco-
nomico-valuable en dinero, sino que la modificacién o formacién
0 extinsién de las relaciones de trabajo y de las condiciones que
en ellas se contienen, afecta de manera directa o inmediata a la
existencia misma de la empresa en la sociedad.
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Asf como el sector mano de obra en su conjunto, A manera
de ejemplos, pueden darse los siguientes de conflictos econdmi-
cos: la pretencién de un grupo de trabajadores representados
por un sindicato, de celebrar un Contrato Colectivo con su patrén,

Mientras los trabajadores sostienen la idea de que sus pre.
tensiones, deben ser de determinada cuantia y de determinadas
caracteristicas, el patrén no estd de acuerdo a acceder total o par-
cialmente a dichas pretensiones. Este conflicto impide por el
momento la concertacion de un Contrato Colectivo. Esto es, un
conflicto antes que nazca el instrumento de regulacién colectiva,
come es el Contrato Colectivo, que Hegado el momento de la
terminacién de su vigencia, una u atra de las partes, pretendan
introducir modificaciones inaceptables para otra. ( Mientras e!
grupo trabajador pretende un aumento, en los tabulaclores de
sueldos v una serie de prestaciones adicionales, el patrén muestra
su inconformidad para la revisién del Contrato Colectivo y tiene
interés en que las condiciones sigan como antes, Surge ahf el
“Conflicto Econdmico™).

También hay un conflicto de este tipo, cuando por circuns-
tancias provenientes de cualquiera cle los sectores, se ve amena
zado el propio centro de trabajo, se estd al bordle de una quiebra,
de una liquidacién, de un cierre de empresa, de un reajuste de
personal. lo cual naturalmente provoca un enfrentamiento de las
partes con intereses cncontrados.

En general, por lo tanto, puede decirse que el conflicto de
trabajo de naturaleza econdmica, es aquel aue involucra la exis-
tencia misma de la relacidn, y las condiciones de trabajo en que
éstas se desarrollan,

En sequnda forma, analizados los conflictos de trabajo, des-
de un punto de vista distinto del enumerado anteriormente, s¢
puede descubrir que hay conflictos que se originan entre las par-
tes, por © con motivo, de la aplicacién o interpretacién de las
normas preestablecidas que regulan las relaciones, esto es, 13
propia Ley Laboral, o los instrumentos particulares como lo sor
los Contratos Individuales o Colectivos,
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Establecido en una empresa ur Contrato Colectivo de Tra-
bajo, los trabajadores reclaman prestaciones con fundamento en
una cldusula de referencia, no tiene el contenido ni el alcance que
los trabajaclores reclamantes pretenden darle. Evidentemente se
trata de un conflicto que puede ser resuelto mediante el proce-

dimiento clésico de aplicacién de la Ley en caso concreto de sy
debida interpretacion.

Presentade asi el panorama general muy sintético de los
conflictos de trabajo, podria legarse a un intento de clasificacién
final, que los criterios que ya se han enumerado.

Por una parte habria que establecer un primer término, una
clasificacion que abarcara todos los conflictos de tipo individual,
y en segundo, todos los de cardcter colectivo, respecto de éstos
Ultimos, aparece la dualidad entre "Conflictos Econdmicos” vy
“Conflictos Juridicos".

Dualidad que no se da en los primeros (individuales), por-
que éstos por afectar sblo a la esfera individual, no pueden ser
mds que “'Conflictos de Naturaleza Juridica”,

B.c.).—La intervencién del Estado en los conflictos de trabajo.

Frente a este campo de conflictos de trabajo, cuya naturale-
za severamente he sefialado, y frente a este intento de clasifica-
cién, (aue sigue los criterios mas dominantes al respecto en la
doctrina), debe hacerse notar cud!l es la actitud del Estado frente
a este conflicto en su cardcter de Legislador y Aplicador, frente
a la existencia de estos conflictos, buscando la manera de solu-
cionar éstos.

En general, puede decirse que el Estado obviamente esta
interesado en intervenir para buscar la solucién a los Conflictos
de Trabajo, mediante la estricta aplicacidn de la Ley.

El Derecho del Trabajo contemporaneo dedica diversas dis:
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posiciones fundamentales sobre la materia y la doctrina que ha
hecho progresar el Derecho del Trabajo, ha sido muy escrupulosa
en pensar y buscar las soluciones adecuadas.

El campo del Derecho del Trabajo presenta un cariz total-
mente distinto a la vieja concepcién del Derecho Individualista
y Liberal del Siglo XIX.

El Estado del Siglo XX, influido por la tesis liberal de: ""La
essepe fere le esse passere”, "'Dejar hacer, dejar pasar’, pensé
que los Conflictos de Trabajo eran materia reservada a la propia
iniciativa de los particulares interesaclos, y que tendrian que solu-
cionarse casi automdticamente por la aplicacién de Leyes Econo
micas como “'La de oferta y la demanda”. Esto es, si el trabaja-
dor no estd conforme con las condiciones de trabajo, que lo
deje y busque otro.

Fue la idea motriz del moderno Derecho del Trabajo, cue
sefiald la obligacién del Estado de intervenir, de legislar, y de
crear érganos adecuaclos para la solucion de los conflictos,

En este Ultimo; la creacién de los Tribunales de Trabajo,
que en nuestro pais son las ““Juntas de Conciliacién y Arbitraje”.

Es evidente que todo el Derecho del Trabajo moderno dentro
del sector del mundo capitalista esta vivamente interesado en nc
sélo lograr una solucién a Jos Conflictos de Trabajo, sino que en
las relaciones de trabajo, se concierten, se realicen y se practi-
quen de manera tal que los conflictos no lleguen a estallar,

La idea de todo orclen juridico laboral, consiste en establecer
un minimo de derechos para la clase trabajadora, imposterga-
bles, irrenunciables; que forman parte autométicamente de la
relacién, y ademas, dar los mecanismos legales mediante los cua-
les las partes de la relacién, pueden constantemente darle dina-
mismo a la relacién, y alcanzar o mantener un equilibrio mas
o menos estable, e incluso creciente en favor de la clase tra-
bajadora.

No de otra manera se explica, y este probablemente es el
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~significado, el alcance y contenido de una declaraciéon bdsica de
la Ley Federal del Trabajo de 1970, cuyo Articulo 2, establece
que las normas de trabajo tienden a conseguir el equilibrio y la

fusticia social en las relaciones que tienen entre si, trabajadores
y patrones,

A nuestra manera de ver, estas dos ideas (equilibrio por una

partey justicia social por otra), pueden tener realizacidn en estos
dos niveles.

En cuanto a toda relacién de trabajo para que sea valida,
para que pueda surtir todos sus efectos, para que tenga el recono-
cimiento pleno debe ser una relacién concertada de manera que
en ella estan satisfechos todos los derechos que la Ley crea en
favor del trabajaclor. Esto es, no es admisible una relacién de tra-
bajo si hay un salario inferior al minimo, si hay una jcrnada
superior a la mdxima, si no se establece ni se cumplen los dias
de descanso semanario, si el trabajador no puede disfrutar —en
general-— de todos los derechos que la Ley consagra en todas
fas hipctesis posibles (por ejemplo: En el caso de una indemni-
zacién por riesgo de trabajo, despido injustificado, prima de an-
tigledad, el pago de los derechos escalafonarios, etc.). Por otra
parte, ese equilibrio que necesariamente tiene que ser dindmico
estd menospreciado por la Ley, en cuanto admite la posibilidad
y da los instrumentos necesarios para ello, de que los trabaja-
dores busquen y obtengan la mejorfa de sus condiciones de
trabajo, mediante la revisidn periddica de los Contratos Colecti-
vos de Trabajo y mediante la posibilidad de ejercitar ante los
Tribunales todas las acciones que se deriven del Contrato vy de
la Ley.

Establecida as/ ~—en general—, la intervencidn y funcién
del Estado, tanto como legislador como aplicador, debemos con-
siderar ademas que frente al campo genérico de los Conflictos de
Trabajo, se admiten las siguientes formas de solucién:

En primer término todo conflicto una vez que surja, o atn
antes que éste se presente en forma objetiva, esto es, basta
y sobra con la eminencia de un conflicto que amenace con la rup-
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tura de las relaciones de trabajo (individuales o colectivas) para
que pueda operar un procedimiento de AUTO COMPOSICION,

Las partes pueden y deben discutir sus problemas y negociar

una solucion y llegar a ella cuando asi lo estimen justa y nece-
sariamente,

La solucion obtenida por la " Autocomposicién” se cristaliza
mediante una intervencién de los érganos del Estado, como es
por ejemplo la celebracién de un convenio, en la cual intervienen
fos Tribunales de Trabajoy se ratifique ante los mismos.

En ¢eneral, el sistema adecuado, cuando existe buena fe
entre las partes, es el sistema de autocomposicién porque éste
si permite que cada una de las partes mida sus propios intereses,
sus fuerzas, sus posibilidades, v que el convenio a que se llegue

represente “un equilibrio auténtico en el momento en que e
convenio se celebra”,

Esta “Autocomposicidn’ que puede considerarse un proce-
dimiento efectivo, idéneo y fructifero, en la vida de las relaciones
de trahajo, y en la solucién de los conflictos que en ella se susci-
tan, puede v se ve ayudado mediante una intervencién de tipo
administrativo y de ¢rganos del estado especializacos para inter-
venir en este tipo de problemas.

En nuestro medio el surgimiento de conflictos colectivos,
particularmente, pero también 1o es en los individuales, estos
pueden motivar una intervencidn conciliatoria, bien sea de las
Juntas de Conciliacién y Arbitraje {cuando ante ellas se instala
un juicio faboral y de aauf el nombre de ""Juntas de Conciliacion
y Arbitraje”. La conciliacidén es una funcion que fa Junta estd
obligada a desempenar buscando una solucidn entre las partes
antes de que entre a ejercer todo su “imperio”, todn lo que esté
en su Arbitraje para solucionarlo, pero también, v esto tiene
mayor utilidad en la realided mexicana de nuestros dias, v refi-
riéndose a conflictos de orden colectivo y particularmente me-
diante las desaveniencias que se producen frente a una revision
de Contrato Colectivo de Trabajo, en que las partes no son capa-
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ces de encontrar una férmula satisfactoria, entonces existe la
capacidad de intervencién de tipo administrativo por parte de las
autoridades de trabajo (ejemplo: La Secretaria de Trabajo vy
Previsién Social, a través de un érgano especializado a tal fin,
como lo es el cuerpo de funcionarios, concitiadores, cuya existen-
cia y funcidn estd determinada en el Reglamento de ia Secretaria,

en sus articulo 140 a 150, y en el correlativo de la Ley de
Secretarias de Estado).

Si la autocomnosicién, sea entre las partes, o bien con la
ayuda oficiosa o administrativa del Estado, no conducen a un
resultado satisfactorio y existe fracaso, en cuanto a que las rela-
ciones no se concretan y llegan a la ruptura, entonces existe la
posibilidad de acudir ante el ¢rgano jurisdiccional dlel Estado (la
Junta de Conciliacién y Arbitraje) para que ésta, sequido el juicio
por todas sus etapas precesales, pronuncie finalmente la decisién.

Porque, la funcién de la Junta, de conformidad con la Frac-
cién XX de la parte a) del articulo 123 Constitucional tiene por
objeto conocer y resolver de los conflictos que se pronuncian
ante ellas, al decir "las diferencias entre el capital y el trabajo,
se sujetardn a la decision de una Junta de Conciliacidn y Arbitra-
je, formando por igual nimero de representantes de los obreros
y de los patrones, y uno cel Gobierno”.

Finalmente, un tercer camino en la solucién de los Conflic-
tos de Trabajo, en lo cual se muestra el cardcter perfectamente
auténomo del Derecho de Trabajo frente al Derecho Comun, es
el procedimiento de HUELGA.,

La huelga es un camino, un instrumento creado por la Ley
para que las mayorias obreras puedan ejercer presién sobre un
patrén mediante “la suspensién de labores y obtener la solucién
del conflicto que ha dado origen a la aparicion de la huelga
misma"’.

De aquf que pueda ya desprenderse, que LA HUELGA NO
ES UN CONFLICTO DE TRABAJO. La huelga es UN MEDIO LEGAL
DE SOLUCION DE CONFLICTOS DE TRABAJO.
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La huelga presupone un conflicto de trabajo y no puede
tener entidad, existencia, en tanto no haya un conflicto que la
motive. En sentido inverso, puede en cambio, afirmarse que pue-
de haber un conflicto sin que necesariamente exista una huelga,
como instrumento para resolverla.

Descle otro punto de vista de ta clasificacidn, el conflicto
puede ser analizado en virtud de los sujetos de la relacién de
trabajo, que son afectadlos por el propio conflicto. Desde este
punto de vista los conflictos pueden afectar a uno, o varios

trabajadores, a un sector importante de los mismos o la to-
talidad.

En general, la doctrina ha utilizado indistintamente los nom-
bres de “Conflicto Individual y Conflicto Colectivo™.

Cuando en el primer caso, afecta la esfera personalisima de
uno o varios trabajadores, mas no el interés colectivo de la
totalidad de los trabajadores, de una empresa.

Un trabajador que es despedido, v que considera qgue su
despido es injustificado, se opone y se crea un conflicto, pero
esto es lo gue llamamos "Conflicto Individual” puede que el des-
pido haya afectado a mds cle un trabajaclor, es decir a varios
trabajadores, v sigue siendo un conjunto de conflictos indivi-
duales.

En cambio se transforma en "Conflicto Colectivo” por la
afectacion de los intereses de la clase obrera (los intereses de la
totalidad o de un sector perfectamente determinado dentro de la
““Comunidad Empresa”).

Una amenaza de cierre de empresa afectaria a la totalidad
de los trabajadores, un reajuste que amenezara, dejar sin empleo
a un sector importante de la empresa en una rama determinada de
la produccién de la misma, también indudablemente, serfa “un
Conflicto Colectivo de Trabajo”.
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TEMA 2

11.—CONTRATO COLECTIVO



B.a)—El Contrato Colectivo visto en diferentes Palses
de Latinoamérica,

Las negociaciones colectivas en América Latina, es posible
distinguir entre las que tienen a nivel de empresa o fabrica y
aquéllas que tienen lugar a nivel de rama o de sector econdmico.

Entre las primeras, podemos mencionar a los pafses como

México, Pery y Colombia y las de segundo grupo estan: Brasil,
Argentina y Uruguay.

En el primer grupo, los Sindicatos estan organizados a nivel
de fdbricas y la negociacién colectiva, lo hacen entre estos y los
empresarios, las Federaciones y Centrales Obreras, no puecen
intervenir en las negociaciones; especialmente en el caso de los
servicios o empleados publicos que no tienen derecho a formar
Sindicato y no tienen medio. En el caso Chileno, a pesar de los
obstdculos existentes que impicen esa participacién, las Federa-
ciones y Centrales sf participan en las negociaciones. Este es un
caso muy especial y a veces se producen muchas dificultades.

En el segundo tipo, los convenios se realizan, entre represen-
tantes de los trabajadores de las ramas o sectores econdémicos,
como la minerfa, textiles o alimentacion. El mejor caso lo vemos
en Argentina en donde las Federaciones tienen el poder de ne-

gociar con los representantes empresariales y lo hacen de manera
efectiva.

Estos dos modelos, corresponden mas o menos, a la Historia

Politica de los paises respectivos, especialmente en los Gltimos
treinta afios.



Argentina y Brasil, los paises en los cuales se realizan nego-
ciaciones por rama econdmica, tuvieron ambos la experiencia
del gobierno populista, en algin momento de su historia reciente.

Estos gobiernos intervinieron profundamente al movimiento
sindical, que era una base de sustentacién de su poder en Brasii,
durante el gobierno de Getulio Vargas, el Ministro de Trabajo
controlaba la organizacién sindical de arriba a abajo a través del
apoyo a ciertos lideres sindicales, y por el control de sus recursos
economicos. Los paises en los cuales, las negociaciones tenian
Jugar a nivel de la empresa, han tenido movimientos ohreros, que
han sido independientes en relacién al gobierno, en particular,
desde el comienzo del intenso proceso de industrializacién en
estos pafses, la organizacidn sindical ha sido controlada por par-

tidos politicos excluidos del pocder como el APRA en el Pery el
PC de Chile.

En lo que respecta al funcionamiento de este sistema, existe
una diferencia importante entre los empresarios y el movimiento
obrero, en su respectivo juicio sobre las funciones del sistema,

Esto afecta el resultado de las negociaciones. En algunos
paises, los empresarios conciben la negociacién colectiva menos
instrumentalmente, que lo que lo hace el movimiento obrero.

Los empresarios aceplan la realidad sindical, una vez que
visualizan la importancia de los sindicalos como mecanismos
requladores de las presiones sociales.

Esta no es una situacion muy difundida en América Latina,
sélo en algunos paises en donde las negociaciones han decaide
en un mecanismo efectivo, para discutir las peticiones de los
trabajadores, es posible reconocer esta actitud e los empre-
sarios.

En el Perd, la situacién Hegd a que un 27.6% de las huelgas
que tuvieron lugar entre 1957 y 1962, fueron el resultado de las
malas relaciones entre sindicatos y empresarios, si a esto se suma
el incumplimiento de las leyes sociales se llega a un 77.3%. Esto
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implica una ausencia de institucionalizacién de los conflictos
laborales a nivel de la empresa.

Los empresarios no admiten facilmente la presencia de los
representantes, de los trabajadores o su derecho de representar
a otros trabajadores en sus negociaciones.

Otro aspecto del sistema de relaciones industriales en Amé-
rica Latina, es la importancia de la intervencidn del Estado en las
negociaciones Colectivas, la intervencién del Estado influencia al
grado en que la politica econdmica es observada por los empre-
sarios y Jos sindicatos y afecta los diversos niveles de negocia-
cién, a veces sélo los salarios estan requlados; en otro casos, las
condiciones de trabajo estan sujetas a control,

El Estado interviene sélo a nivel de la negociacién, pero estd
también presente, mds que en otros paises no Latinoamericanos,
en las decisiones sohre inversiones, precios y empleos que en
otros tugares es prerrogativa exclusiva de los empresarios. Como
resultado de esta situacion, las negociaciones colectivas en Amé:
rica Latina padecen de un exceso de participantes v esto frecuen-
temente neutraliza cualquier efecto que los diferentes partici-
pantes esperaban obtener de él. En otras palabras, el proceso
tradicional de negociacién colectiva, limitado a asuntos especi:
ficos y localizados estd influenciado en América Latina, por con-
sideraciones de orden politico, que tienen poco o nada que ver
con esas negociaciones; el tipo de intervencidn politica entre par-
tidos, organizaciones empresariales y representantes clel Estado,
condicionan el resultado e la negaciacion colectiva y a veces
hasta eliminan cualquier especialidad que habria podido tener.

Finalmente, los esquemas de participacién de los trabajado-
res en direccidn de empresas, como aparece en otros paises,
encuentran chstdculos muy serios para implantarse en los pafses
fatinoamericanos. Esta participacion existe parcialmente en los
organismos de seguridad social y en algunos organismos de pla-
nificacién.
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B.b).—Naturaleza del Contrato Colectivo de Trabajo, como
fuente, como norma y como Derecho Social y de Clase.

Se ha especulado mucho acerca de que si el Contrato Colec-
tivo de Trabajo es una figura clel Derecho Pdblico o cle Derecho
Privado; cyando todo hacia esperar que las escuelas alemanas,
se inclinarian por la tesis del Derecho Publico, Hueck Nippordey,
sostuvieron resueltamente la posicion opuesta y otro tanto hizo
la doctrina francesa. También se preguntan los maestros si el
Contrato Colectivo de Trabajo es un verdadero contrato o es una
fuente de derecho objetivo y en cada caso o en cada uno de los
supuestos, se indaga la naturaleza del Contrato de la fuente del
Derecho.

Por otra parte, el gran problema se concreta al elemento
normativo del Contrato Colectivo, por varias razones; porgue,
segun las explicaciones cue anteceden, es el nicleo y el fin de la
institucién, todo converge al elemento normativo. Los otros dos
elementos, la envoltura y el elemento obligatorio son el marco
en que se mueven el elemento normativo o su garantia, pero vie-
nen siempre en funcién de él. Hay una relacién de medio a fin,
entre los citados elementos, por tanto la naturaleza del elemento
normativo es preponderante para fijar la naturaleza total de la
institucidn, pero esta consideracién no quita que el contrato
colectivo de trabajo, sea un organismo complejo y que deben
tomarse en cuenta los elementos que se compone,

El concepto de Contrato Colectivo, corre de una posicién
restringida, misma que procede del Derecho Romanoy que es el
concepto tradicional, a una comprensién amplia, conforme a las
necesidades modernas; pero no es una cuestién terminoldgica
sino de fondo, no bastaria denominar contrato a lo que antes se
llamaba covenio, ni dar el mismo nombre de contrato a nuevas
figuras juridicas.

El Contrato ha devenido, efectivamente, un género que pue:
de abarcar muchas especies, pero no es un problema de denomi-
nacidn, sino de estructura de las instituciones. La extensién de
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la idea de contrato es licita, en la medida en que se conserven
los principios fundamentales; y se hace esta afirmacién, no obs-
tante que el Codigo Civil Mexicano en sus articulos 1792 y 1793
mantienen el mejor concepto de contrato; como convenio que
produce o tramite obligaciones,

La exposicion de Rovelli demostré que el Contrato Colectivo
de Trabajo con urgencia, para quienes no son miembros de las
Asociaciones estipulantes, no puede ser considerado como un
contrato obligatorio, es decir, no podria ser explicado segin la
idea del contrato; se destruiria el articulo 1165 del Cédigo de
Napoledn, precepto que dispone que los contratos producen Oni-
camente efectos entre quienes lo celebran y que sirve de funda-
mento al derecho civil de nuestros dias.

Queda la teoria del contrato normativo, tan elegantemente
construido por Rovelli, demostrando que fue este maestro victima
de un error y que ilusionado por su construccién se pasé al mun-
do de la fantasia.

Alguna vez dijo Cornelatti, después de probar cue el contrato
de trabajo, no podria asimilarse al de arrendamiento pero si ai
de compraventa, que a pesar de todo ninguna de las disposiciones
sobre compraventa, le era aplicable y cabe decir, del contratc
colectivo, pues si fuera un contrato, la Legislacion sobre esta
figura, no le seria aplicable.

Ciertamente, es un acuerdo de voluntades, pero: El contrato
de derecho civil se construye sobre el principio de la autonomia
de fa voluntad; cada hombre es libre para vender o arrendar sus
propiedades y no se le puede forzar, porque lo ampara la Consti-
tucién y el Cédigo Civil. El Contrato Colectivo de Trabajo, es una
institucién necesaria porque los grancles problemas sociales tie-
nen gue resolverse, por esto se impone autoritariamente al patro-
no, a la vida social, no importa que un particular conserve su
heredad o la trasmita a otro particular; pero las relaciones de
trabajo, no son asunto individual, ni son una cuestidén meramente
patrimonial; importan a toda la colectividad que quiere una justa
proporcion entre el capital y el trabajo y que cree por las moda-
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lidades especiales, de la vida contempordnea, que el Contrato
Colectivo de Trabajo es el camino para lograrla. El contrato
Colectivo sirve para poner fin, aun cuando temporalmente, a la
fucha entre los dos factores de la procluccién. La asimilacién se
toma como una cuestién terminoldgica y no de esencias.

El Contrato Colective de Trabajo, viene a la vida jurldica
por dos procedimientos distintos; acuerclo de las partes y senten-
cia colectiva; cuando el empresario se niega a celebrarlo o no
acepta las condiciones propuestas por los trabajaclores, pueden
éstos acudir a la HUELGA o a las Juntas de Conciliacion y Arbitra-
je, para que previo un procedimiento especial se fije el elemento
normativo del Contrato Colectivo,

La sentencia colectiva produce, nara los trabajaclores de la
empresa, los mismos efectos del Contrato Colectivo, segin nos
dice el maestro Mario de la Cueva; que no es posible afirmar
con seriedad cue la sentencia colectiva equivalga a un contrato
de Derecho Civil y si, en cambio, se transforma en cuanto a sus
efectos, en un Contrato Colectivo de Trabajo y es evidente que
para juzgar la naturaleza de la institucién, hay que considerarla
en su conjunto, esto es, en sus diversas maneras de adquirir
vida; resulta asi indudable que, por lo menos en una de estas
maneras, no puede ser un contrato y esta argumentacién no so-
lamente es valida para el elemento normativo del Contrato Colec-
tivo, sino también para el elemento obligatorio, pues no puede ser
un contrato el acto juridico que se estd obligado a realizar por
mandato de la Ley y que, cle no efectuarse, se impone imperativa-
mente por la autoridad, finalmente la icea patrimonial no puede
ser apartada del Contrato, existen muchos acuerdos de volunta-
des sobre objetos de interés juridico, pero no podran incluirse
en el género contrato, a menos ce cuedar recogidos, por los
principios de esa figura, y parece indudable que el contrato estd
constituido sobre la idea de patrimonio y sus reglas sirven para
operar un movimiento de traslacién en los patrimonios de las
partes, esto es, algo se traslada de un patrimonio a otro, cuando
este movimiento de traslacion falta, falla la idea de contrato,
porque sus reglas contradicen a la nueva institucién. Nada impi-
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de, como diria Rovelli, que la actividad normativa sea objeto
de un acuerdo de voluntades o dos sujetos titulares de poder
publico, pero las reglas fundamentales de los contratos se lo
impiden.

En conclusidn, el Contrato Colectivo de Trabajo es una nue-
va forma de advenimiento a la vida juridica de normas imperati-
vas para los hombres; es una forma de creaciéon de derecho
objetivo o como se dice en el lenguaje corriente, es una fuente de
Derecho Objetiva,

El proceso por lo demds, no es absolutamente nuevo; en la
edad media las corporaciones creaban el derecho econémicoy el
derecho de trabajo, eran entidades privadas, pero estaban dota-
das de poder publico, si por tal se entiencle, las facultacles de
dictar normas, imperativos para los hombres.

Cuando el estado centralizé el poder y por virtud de la
doctrina de la representacién, se creyd investido de una potestad
legislativa exclusiva, desaparecieron los entes privados que usa-
ban poder publico, pero el Siglo XIX les dio nueva vida y el
problema se planted otra vez.

El Derecho Objetivo, es un conjunto de normas cue se im-
pone a los hombres, independientemente de su voluntad y cuyas
normas si no son obedecidas, se ejecutan coactivamente, por el
Estado; y se preguntaria: ¢El Derecho Objetivo es unicamente
las normas dictadas por el Estado o es todas las normas que
aplica el Estado cualesquiera que sea su origen? La respuesta no
parece dudosa, porque la diferencia de origen no produce varia-
ciones en la naturaleza, y en los efectos de las normas.

La situacion es la misma que se encuentra en la costumbre,
en sus relaciones con la ley, pues son normas de igual naturaleza
y de idénticos efectos.

Naturalmente que entre el Contrato Colectivo y la Ley, hay
ciertas diferencias; la ley tiene un campo de aplicaciéon mas
amplio, puede referirse a toda la nacién; el contrato se restringe
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a una o varias empresas; pero la diferencia es relativa, porque
también existen leyes con un campo reducido de aplicacién, Entre
una ordenanza de un municipio pequefio y el contrate colectivo
de una gran empresa, no existe casi diferencia y adn podria re-
sultar en beneficio del contrato colectivo de una gran empresa,
esta diferencia tiene una razén profunda. El Estado debe tulelar
fos intereses generales, de la colectividad y sus leyes se exten-
deran a algunos, a muchos o a todos, segun la naturaleza del pro-
blema que se intente resolver, pero el contrato colectivo de tra-
bajo tiene que restringirse a la empresa o empresas, en que
representen un interés legitimo.

Dice Rovelli que la decisidn acerca de si el contrato colectivo
es una fuente autdnoma del derecho objetivo, no afecta la vali-
dez de la parte central de la proposicion a saber, que es una
fuente del derecho objetivo.

La discusion sin embargo, no es iniGtil y en ella juegan con-
ceptos esenciales de derecho colectivo del trabajo; las doctrinas
estatistas, pueden preguntar si el sindicato es una realidad social

reconocida, por el estado o un organismo creado por el propio
Estado.

En suma, el contrato colectivo de trabajo se puede caracte-
rizar diciendo que: es una fuente auténoma de derecho objetivo,
Es la norma juridica creada avténomamente por las organizacio-
nes de los trabajadores y de los patrones para reglamentar las
relaciones de trabajo en la empresa o empresas, en que represen-
tan un interés juridicamente protegible.

El Contrato Colectivo como Fuente del Derecho

Algunos maestros espaiioles como Manuel Alonso Garcia y
Manuel Alonso Olea, conciben el Contrato Colectivo de Trabajo,
como fuente de derecho y le dan el nombre de pacto colectivo
o convenio colectivo de trabajo; a continuacién expondré algunas
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de sus ideas y consideraciones, con el objeto de dar a conocer
que el derecho espaiiol del trabajo tiene cierta similitud con el
derecho mexicano del trabajo.

El problema de la naturaleza juridica de los pactos o conve-
nios colectivos de condiciones de trabajo, hay que entenclerlo
referido a otra cuestidn, que es la de las fuentes de derecho.

En este sentido, parece correcto el planteamiento de Gallort,
cuando sostiene que la convencion colectiva de trabajo, es la
norma disciplinaria espontanea de las relaciones mantenidas por
los hombres, dentro de la agrupacién humana auténoma que es
cada comunidad productora dotada de cardcter juridico y que
ha de ser, por tanto, reconocida por el derccho positivo estatal
y articulada en el sistema de fuentes de derecho de cada pals.

Ya se ha dicho que fuente del derecho, es toda fuerza social
con capacidad normativa creadora. El problema, por tanto, hay
que recontraerlo a este momento, es decir, al de determinacion
de los grupos sociales son fuerzas sociales, con facultad de
creacién de normas juridicas, actuando en consecuencia como
tales,

El derecho es anterior al Estado, lo primero, en el orden de
la realidad, es el hombre y éste nace como ser social.

Esta tendencia hacia la sociabilidad que en el hombre existe,
se concreta a través de multiples factores de aproximacién; una
de estas determinantes, una de estas de solidaridad, es la profe
sién. Ejercer idéntica profesién o trabajo, en la misma incustria,
crea una aproximacién entre quienes la ejercen o trabajan. El
grupo profesional es, pues, un nucleo de aproximaciones.

Tanto en la sociedad en general, como los distintos grupos
sociales, dentro de la misma construidos, precisan de rormas de
conducta en el plano de su desenvolvimiento humano y en orden
de regulacién que, como consecuencia del ejercicio de su profe-
sidn y de la prestacion del trabajo, ha de ordenar determinadas
relaciones.



Esas normas pueden ser esencialmente usos sociales que
devienen mas tarde, normas juridicas por la voluntad de los pro-
pios grupos, y con independencia del reconocimiento que pueda
conferirles el estado, la comunidad politica, en cvalquiera de
sus formas.

La sociedad y el derecho, anteceden al Estado; la expresién
Ubi Societas, Ubi Jus podemos entenderla refericla igualmente
a la aceptacién estricta de sociedad como grupo social.

El grupo social y, concretamente, el grupo profesional, crea
su propio derecho, con cardcter auténomo; tiene fuerza norma-
tiva creadora, y su dambito de vigencia se extiende a todos cuantos
en el espacio y en el tiempo y caen bajo la fuerza normativa del
grupo. La naturaleza juridica del contrato colectivo es la verda-
dera fuente del derecho del trabajo, la cual explica, por otro
lado, fa razdn por la cual el convenio puede obligar incluso a ter-
ceros no miembros de la asociacidn pactante. En todo caso, el
acto de extensién del Estado implicaria, un acto de puro recono-
cimento, sin otra significacién diferente de cardcter originario, la
fuerza originaria descansarfa siempre en el poder normativo del
grupo, cualquiera que sea la forma a través de la cual lo lleve
a efecto.

El Contrato de Trabajo como Derecho Social y de Clase

Desde Aristételes hasta nuestros dias, el hombre sigue sien-
do animal politico, como fa polis es anarqufa en el sentido de
que los pueblos deben bastarse por si mismos dentro cle eila, ya
que el ser humano no puede vivir sino en sociedad, fuera de ésta
no hay derecho ni Estado, ni por lo mismo formas juridicas espe-
cfficas que regulen la conducta. El derecho es, pues, producto
social y sélo puede ser formulado o reconocido por el Estado,
pero de entonces a acé, la persona humana ha pasado por diver-
sas etapas en su evolucidn progresiva, cuya culminacién actual
presenta un Estado de transaccién del hombre-individuo al hom-
bre-social.
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Originalmente los derechos del hombre limitaron el poder
absoluto del Estado y luego se convirtieron en garantias contra
el pueblo; consiguientemente, nacié el régimen de explotacién del
hombre por el hombre, Los derechos del hombre individuo fueron
formulaclos por las constituciones politicas; en tanto que los de—
rechos de éste y del hombre de nuestro tiempo, que los ignaros
no entienden. Precisamente para combatir la explotacién se con-
signaron los derechos sociales; también se ejercen contra el
Estado, cuando es instrumento de fa burguesia en el poder o se
explota el trabajo humano. En nuestro pals, un importantisimo
fendmeno ocurrido a principios de siglo, que vivimos, transformé
el derecho constitucional: La Revolucidén Mexicana de 1910, Esta
Revolucidn tuvo un origen eminentemente politico, su motivacién
fue esencialmente democrética: Necesiclad inaplazable de que el
publo designara libremente a sus gobernantes y derrumbar la dic-
tadura del Gral. Porfirio Diaz, consolidada a través de més de
treinta afios de dominio de la ciudadania. Pero mds tarde, el
movimiento revolucionario deforma los princinios cemocréticos
y proyecta reformas sociales, tal es el origen de la Constitucidn
de 1917, que transformé el Derecho Constitucional Mexicano,
al establecer los derechos sociales. (1)

Concepto de Derecho Social—El Derecho Social, es el con-
junto de principios, instituciones y normas que en funcién de
integracién protegen, tutelan y reivindican a los que viven de su
trabajoy a los econémicamente débiles; vy asi lo explica el maes-
tro Trueba Urbina.

La teoria del articulo 123 de la Constitucién de Querétaro,
que si bien no tuvo la importancia de la Carta de Weinar, en
cambio es mas avanzada que ésta; lo que en su tiempo y lo sigue
siendo en el presente y en el porvenir, descubre este ilustre maes-
tro el articulo 123 en sus dos concepciones que constituyen la
base y esencia de sus normas fundamentales: La proteccién y
reivindicacién de los trabajadores, como resultado de la integra-
¢ién del Derecho Social en el Derecho de! Trabajo.

(1) Alberto Trueba Urbina.—El Nuevo Artlculo 123.—Ed. Porris, Méx, 1969.—Pdg. 202,
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La justicia social del articulo 123 no es sélo la aplicacidn
de sus Estatutos para proteger y tutelar a los trabajadores que
anticuadamente se denominan “subordinados” por encima del
también anticuado "justo medio aristotelud” sino a todos los
prestadores de servicios, para que obtengan la dignidad de perse-
nas, mejoradndolas en sus condiciones econdmicas y para que
alcance su redencion mediante fa socializacion de los bienes de
la produccidn, otorgdndole por el o a la clase obrera el derecho
a la revolucion proletaria, La asociacidn profesional y la huelga
general, son medios juridicos para materializar la socializacién
en la via pacifica o molentamente, (2)

B.c)—Especies de Contratos Colectivos de Trabajo.

Ei Contrato Colectivo de Trabajo ha siclo un pacto entre una
comunidad y una o varias empresas. En Inglaterra, Francia y los
Estados Unidos de América, no existié hasta los Oltimos afios,
sino un tipo de Contrato Colective. En Nueva Zelandia primero,
nor razdn de sy especialidad y organizacidon, en Alemania, en
Méxicn, en Espafia y desde los afos anteriores a la Seguncla Gue-
rra Mundial, en Francia; es posible distinguir dos figuras diver-
sas: El Contrate Colectivo ordinario, del cual rigen en empresas
determinadas; y el Contrato Ley que anteriormente era Ilamado
contrato colectivo ebligaterio, que rige para todas las empresas
de una rama determinada de la industria, bien en todo el pals,
bien en una region econdmica o geografica. (3)

Contrato Ley—E! Contrato Ley, es el grado mayor en la
evolucién del Contrato Colectivo de Trabajo, nace de éste, pero
se independiza y deviene una institucidn con perfiles propios; su
prondsito es la unificacion nacional de las condiciones de trabajo,
para conseguir iguales y mejores beneficios a todos los trabaja-
dores, para obtener la estabilidad de las mismas condiciones de

(2) Alberto Trueba Urbuna: Nuevo Derecho del Trabajo.—Ed. Porros.~—Méx. 1970. Pags.
155 y 156,

{3) Mero de fa Cuaeve.~Derecho Mexicano del Trabajo.~Ed. Porria.—Méx. 1969. Pég. 25,
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trabajo, para unir a los trabajadores de distintas empresas por
interés econdmico, comun y para evitar la concurrencia desleal
entre los empresarios. (4)

El Contrato Ley anteriormente llamado por la Legislacién
Contrato Colectivo Obligatorio; tiene la misma tdnica del Con-
trato Colectivo ordinario, sélo que se extiende a una zona indus-
trial determinada de una rama industrial especifica. Se requiere
de un decreto del Ejecutivo Federal si se refiere a dos o mds enti-
dades federativas, del Gobernador del Estado o Territorio o del
Jefe del Departamento del Distrito Federal, si se trata de indus-
trias de jurisdiccion local, para declarar obligatorio el Contrato
Colectivo,

La peticién al Ejecutivo Federal o local, tiene que ser formu-
lada por los integrantes de la mayoria de los trabajadores sindi-
calizados y patrones de una determinacda rama industrial, o en
una regién determinada para que se declare por medio de un
decreto que el Contrato Colectivo sea considerado como Contra-
to Ley.

E! Contrato Ley tiene una fuerza superior al Contrato Colec-
tivo, porque es el conjunto de éstos, elevado a una norma obliga-
toria Frga Omnes, extensiva no sélo a las dos terceras partes
que celebran el Contrato Ley, sino a la tercera parte disidente y se
aplica a todos los trabajadores que laboran a la sombra del mis-
mo, como los contratos colectivos se extiencden a toclos los
miembros del Sindicato y a los que prestan su servicio a la em-
presa, de acuerdo con lo prevenido en el articulo 396 de la nue-
va Ley.

El Contrato Ley tiene su estructura legal en los siguientes
articulos de la nueva leaislacion de trabajo que disponen:

Articulo 404. Contrato-ley es el convenio celebrado entre
uno o varios sindicatos de trabajacores y varios patrones, o
uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de establecer

(4) Mario de la Cueva.—Derecho Mexicano del Trabajo.—Ed. Porria.—Méx. 1949. Pdg. 685.
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las condiciones segin las cuales debe prestarse el trabajo en
una rama determinada de la industria, y declarado obligatorio
en una o varias Entidacles Federativas, en una o varias zonas
econdmicas que abarquen una o més de dichas Entidades, o en
todo el territorio nacional.

Articulo 405. Los contratosley pueden celebrarse para
industrias de jurisdiccién federal o local.

COMENTARIO: Los contratos-ley pueden referirse a industrias
de jurisdiccion federal o local; las solicitudes para elevar los con-
tratos colectivos de trabajo de naturaleza local o contratos-ley, en
una entidad federativa, deberan dirigirse a los gobernadores de los
Estados, Territorios o Jefe del Departamento del Distrito Federal, y
cuando se trate de elovar los contratos colectivos de materia fede-
ral a contratos-ley o cuando se refiera a dos o mds entidades fede-
rativas, las solicitudes deberdn dirigirse a la Secretarfa del Trabajo
y Prevision Social. También cuando se trate de industrias de juris-
diccién federal en una entidad federativa,

Articulo 406. Pueden solicitar la celebracién de un con-
trato-ley los sindicatos que representen las dos terceras partes
de los trabajadores sindicalizados, por lo menos, de una rama
de la industria en una o varias Entidades Federativas, en una
© mas zonas econdmicas, que abarque una o mas de dichas
Entidades o en todo el territorio nacional,

Articulo 407. La solicitud se presentard a la Secretarfa
del Trabajo y Previsién Social, si sc refiere a dos o mds Enti-
clades Federativas o a industrias de jurisdiccion federal, o al
Cobernador del Estacdo o Territorio o Jefe del Departamento del
Distrito Federal, si se trata de industrias de jurisdiccién local.

Articulo 408. Los solicitantes justificaran que satisfacen
el requisito de mayoria mencionaclo en el articulo 406.

Articulo 409. La Secretaria del Trabajo y Previsién So-
cial, el Gobernador del Estado o Territorio o el Jefe del Depar-
tamento del Distrito Federal, después de verificar el requisito
de mayoria, si a su juicio es oportuna y benéfica para la industria
la celebracidn del contrate-ley, convocara a una convencién a
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los sindicatos de trabajadores y a los patrones que puedan re-
sultar afectados.

COMENTARIO: Las convenciones de trabajadores y patrones,
desde hace muchos afos, se encargaban de formular el contrato-
ley, de manera que esta préctica ha sido recogida por la nueva Ley,
aprovechandose muchas experiencias sobre el particular. En estas
convenciones nace el derecho auvténomo de cardcter colectivo,

Articulo 410. La convocatoria se publicard en el Diario
Oficial de la Federacion o en el periddico oficial de la Entidad
Federativa y en los periddicos o por los medios que se juzguen
adecuados y sefialard el fugar donde haya de celebrarse la con-
vencion y la fechay hora de la reunidn inaugural. La fecha de
la reunidn sera sefialada dentro de un plazo no menor de treinta
chas.

Articulo 411, La convencidn serd presidida por el Secre-
tario del Trabajo y Prevision Social, o por el Gobernador del
Estado o Territorio o por el Jefe del Departamento del Distrito
Federal, o por el representante que al efecto designen.

La convencién formulard sy reglamento e integrard las
comisiones que juzgue conveniente.,

Articulo 412. El cotrato-ley contendra:

I Los nombres y domicilios de los sindicatos de traba-
jadores y de los patrones que concurrieron a la convencidn;

Il. La Entidad o Entidades Federativas, la zona o zonas
aue abarque o la expresién cle regir en todo el territorio na-
cional;

11, Su duracién, que no podré exceder de dos afios;

IV. Las condiciones cle trabajo sefialadas en el articulo
391, fracciones 1V, V y VI; v

V. Las demds estipulaciones cue convengan las partes.
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Articulo 413. En el contrato-ley podrdn establecerse las
cldusulas a que se refiere el articulo 395. Su aplicacién corres-
ponderd al sindicato administrador del contrato-ley en cada
empresa.

Articulo 414. El convenio deberd ser aprobado por la
mayoria de los trabajacores a que se refiere el articulo 406 y
sor la mayoria de ios patrones que tengan a su servicio la misma
mayoria de trabajadores.

Aprobado el convenio en los términos del pdrrafo ante-
rior, el Presidente de la Repiblica o el Gobernador del Estado
o Territorio, lo publicaran en el Diario Oficial de la Federacion
o en el periddico oficial de la Enticlacl Fedlerativa, declardndolo
contrato-ley en la rama de la industria consiclerada, para todas
las empresas o establecimientos que existen o se establezcan
en el futuro en la Entirlad o Entidades Fecderativas, en la zona
¢ zonas que abarque o en todo el territorio nacional.

Articulo 415. Si el contrato colectivo ha sido celebrado
ror una mayoria de dos terceras partes de los trabajadores sin-
dicalizados de determinada rama de la industria, en una o
varias Entidades Federativas, en una o varias zonas econdmicas,
¢ en todo el territorio nacional, podrd ser elevacdo a la catego-
ria de contrato-ley, previo cumplimiento de los requisitos si-
quientes:

t. La solicitud deberd presentarse por los sindicatos de
trabajadores o por los patrones ante !a Secretaria del Trabajo
vy Previsidén Social, el Gobernador del Estado o Territorio o el
Jefe del Departamento del Distrito Federal, de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 407;

1. Los sindicatos de trabajadores y los patrones com-
probarén que satisfacen el requisito ce mayorfa sefialado en
el articulo 406;

Ii.  Los peticionarios acompafardn a su solicitud copia
del contrato y sefialarédn la autoridad ante la cjue esté depositado;

— 40 —



IV. La autoridad que reciba la solicitud, después de ve-
rificar el requisito de mayoria, ordenard su publicacién en el
Diario Ofical de la Federacion o en el periddico oficial de la
Entidad Federativa, y sefialard un término no menor de quince
dias para que se formulen oposiciones;

V. S§ino se formula oposicién dentro del término sefia-
lado en la convocatoria, el Presidente de la Republica, o el
Gobernador del Estado o Territorio, declarara obligatorio el

contrato-ley, de conformidad con lo dispuesto en el artfculo
414; y

VI, 8i dentro del plazo sehalado en la convocatoria se
formula oposicién, se observaran las normas siguientes:

a) Los trabajadores y los patrones dispondrédn de un
término de quince dias para presentar por escrito sus observa-
ciones, acompafiadas de las pruebas que las justifiquen.

b) El Presidente de la Republica, o el Gobernador del
Estado o Territorio, tomancle en cansicleracidn los datos del ex-
pediente, podrd declarar la obligatoriedad del contrato-ley.

Articulo 416. El contrate-ley producird efectos a partir
de la fecha de su publicacién en el Diario Oficial de la Federa-
cidn, o en el periddico oficial de la Entidad Federativa, salvo
aue la convencién sefale una fecha distinta,

Articulo 417, El contratoley se aplicara, no obstante
cualauier disposicidn en contrario contenida en el contrato co-
lectivo que la empresa tenga celebrado, salvo en aquellos puntos
en que estas estipulaciones sean mds favorables al trabajador.

Articulo 418. En cada empresa, la administracién del
contrato-ley corresponderd al sindicato que represente dentro
de ella el mayor nimero de trabajadores, La pérdida de la ma-
yoria declarada por la Junta de Conciliacién y Arbitraje pro-
duce la de la administracidn,
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COMENTARIO: Cuando se discuta respecto a la administracién
del contrato-ley en alguna empresa, el conflicto debers plantearse
ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje respectiva, conforme a los
procedimientos especiales que establecen los articulos 782 a 787.

Articulo 419. En la revision del contrato-ley se obser-
varan las normas siguientes:

{.  Podran solicitar la revisién los sindicatos de trabaja-
dores o los patrones que representen las mayorfas sefialadas en
cl articulo 406;

I1.  La solicitud se presentard a la Secretarfa del Trabajo
y Previsidn Social, al Gobernador del Estado o Territorio o al
Jefe del Departamento del Distrito Federal, noventa dias antes
del vencimiento del contrato-ley, por lo menos;

1. La autoridad que reciba la solicitud, después de veri-
ficar el requisito de mayoria, convocard a los sindicatos de
trabajadores y a los patrones afectacdlos a una convencién, que
se reqira por lo dispuesto en el articulo 411; vy

V. Silos sindicatos de trabajaclores y los patrones llegan
& un convenio, la Secretaria del Trabajo y Previsién Social, el
Gebernador del Estado o Territorio o el Jefe del Departamento
del Distrito Federal, ordenara sy publicacion en el Diario Oficial
de la Federacion o en el periddico oficial de la Entidad Fede-
rativa. Las reformas surtiran efectos a partir del dia de su pu-
blicacién, salvo que la convencidn senale una fecha distinta.

Articulo 419 bis. Los contratos-ley serdn revisables cada
&fio en lo que se refiere a los salarios en efectivo por cuota
diaria.

La solicitud de esta revisién debera hacerse por lo menos
sesenta dias antes del cumplimiento de un afio transcurrido
desde la fecha en que surta efectos la celebracidn, revisién o
prérroga del contrato-ley.

COMENTARIO: La misma tesis a que nos referimos en el co-

—_— 4 —



mentario al articulo 399 bis, es aplicable a la revisién anval de los
contratos-ley, porque producird los mismos efectos a que nos hemos
referido.

Articulo 420. Si ninguna de las partes solicitd la revisidn
o no se ejercité el derecho de huelga, el contrato-ley se prorro-
gard por un periodo igual al que se hubiese fijado para su
duracién.

Articulo 421. El contrato-ley terminaré:

. Por mutuo consentimiento de las partes que represen-
ten la mayoria a que se refiere el articulo 406; y

I1. Si al concluir el procedimiento de revisién, los sindi-

catos de trabajadores y los patrones no llegan a un convenio,
salvo que aquéllos ejerciten el derecho de huelga.
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TEMA 111

1H.—EL INCUMPLIMIENTO DEL CONTRATO COLECTIVO DE
TRABAJO COMO CAUSA LEGAL DE HUELGA



C.a).—El Contrato Colectivo de Trahajo como Factor de
Equilibrio.

En el presente capitulo me propongo examinar el tema,
podrfamos decir de este trabajo, que consiste en estudiar los
aspectos de fondo y procesales que surgen con motivo de un
emplazamiento a huelga. Motivado por el incumplimiento del
patron al Contrato Celectivo cle Trabajo, segin la hipdtesis que
se desprende de la Fraccion [V del articulo 450 de la Ley Federal
del Trabajo.

Creo indispensable en primer término describir o presentar
algunas ideas en torno de fa institucién Contrato Colectivo de
Trabajo, sin pretender explorar a fondo los problemas que esta
Institucidn contiene, nos bhastaria, para los efectos de este tra-
bajo, en que la huelga figura como personaje principal, sefalar
que el Contrato Colectivo de Trabajo, funciona en el campo de
las refaciones de trabajo, como instrumento mediante el cual se
establece en un momento determinado y para un tiempo deter-
minado, un conjunto de condiciones de trabajo y que tiene a su
favor de ser o establecer el equilibrio entre los factores de la
produccidn.

Si genéricamente la huelga sélo se justifica como medio de
alcanzar un equilibrio entre los factores citados, es obvio que la
existencia de un Contrato Colectivo de Trabajo cierra el camino
para una huelga por desequilibrio, puesto que éste presuntiva-
mente existe, pero a contrario sensu, si el Contrato Colectivo no
tiene un exacto cumplimiento por parte del patrén, es evidente
que ese incumplimiento naciese para romper el equilibrio que el
propio Contrato presenta, y por lo tanto, legalmente el incumpli-
miento del Contrato Colectivo es un caso tipico de un desequili-
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brio o una ruptura de equilibrio existente, y por lo tanto se estd
dentro de la naturaleza y fines que la huelga sefiala en su artlculo
123 Constitucional, en su fraccidon XVIII apartado a).

Establecido que el Contrato Colectivo de Trabajo es un ins-
trumento equilibrador, es necesario sin embargo, examinar un_
poco su alcance y su contenido

En cuanto a lo primero, por isposicidn de la propia Ley, el
Contrato Colectivo de Trabajo, se convierte en una Ley especial
o particular dentro de la empresa.

Las disposiciones cel Contrato Colectivo y particularmente
las referentes a las condiciones de trabajo, han de tener aplicacién
sobre todos los trabajaclores que integran el conjunto, indepen-
dientemente de que pertenezcan a otros Sindicatos que sean
terceros en la relacién empresa y sindicatos titular del propio
contrato, o bien, trabajadores no sindicalizados, trabajadores
que la propia Ley les da el nombre de “Libres’.

Por lo tanto, el Contrato Colectivo de Trabajo funciona
como una norma especializacla para regir las relaciones de tra-
bajo dentro de la empresa, tomada en su totalidad, sin que pueda
excluirse a ninguno de quienes dentro de la empresa tengan
la calidad de trabajadores.

Por otra parte el contenido del Contrato Colectivo de Tra-
bajo es siempre COMPLEJO; el conjunto que forman sus clausu-
las, sus disposiciones, forman siempre una materia compleja para
lo cual es necesario establecer o introducir un principio de cla-
sificacién,

El Articulo 391 de la Ley Federal del Trabajo, sehala cudl
deberd ser el contenido minimo de todo Contrato Colectivo de
Trabajo. Tanto de las disposiciones de este articulo, como de la
experiencia habida en materia de contratacidn colectiva de traba-

jo en nuestro pals, puede llegarse a un intento de clasificacién
de la manera siguiente:
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1.—El Contrato Colectivo de Trabajo, bdsicamente ha de
contener las cldusulas que sefialen las condiciones mismas y mi-
nimas de trabajo, que deben imperar, entre las cuales de manera
principal, la Ley sefiala el monto de los salarios en los tabulado-
res de sueldo, y en general, todo lo referente a la remuneracion
del trabajo, independientemente del nombre que pueda dérsele.

Igualmente el Contrato Colectivo de Trabajo, ha de contener
las cldusulas relativas a fa duracién de las jornaclas, el estableci
miento de los dias de descanso, la regulacién de los periocos
vacacionales; y de manera general, las condiciones de prestacién
de servicio que corren a cargo de todos y cada uno de los traba-
jadores.

De tal manera, que puede decirse que el Contrato Individual
de Trabajo queda automaticamente enriquecido, o formado por
las cldusulas del propio Contrato Colectivo.

Cuando existe fa contratacion colectiva, la celebracién del
Contrato Individual no produce otro efecto mas que de el enrola-
miento o ingreso del trabajador a la empresa; pero las condicio-
nes de este Contrato Individual no pueden ser otras que las del
Contrato Colectivo que estd en vigor.

Esto no significa que la existencia del Contrato Colectivo
hagan desaparecer las relaciones individuales de trabaijo, lo que
ocurre gue estas Ultimas quedan reguladas en forma de automa-
tica y global por las disposiciones que se enuncian en el propio
Contrato Colectivo de Trabajo.

Este conjunto de disposiciones que repercuten en forma
directa y personal, en la esfera individual de cada uno de los
trabajadores, es designado comiUnmente por la Doctrina, como
la parte normativa del Contrato Colectivo de Trabajo.

2.~—Junto con la parte ""Normativa’ que forma la substancia
basica de! Contrato Colectivo, es evidente que la existencia, vida
y desarrollo del mismo; suponen un conjunto de clausulas que
rigen las relaciones entre, por una parte, el patrén que es el sig-
natario del contrato y el Sindicato que lo ha pactado, este Ultimo,
en su cardcter de personal moral.
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; Dentro de esta parte del Contrato Colectivo de Trabajo,
ofrece también, amplias posibilicdades y un rico contenido do
cldusulas, entre las cuales de manera principal, suelen destacarse
tas llamadas ““Clausulas de Preferencia en favor del Sindicato”,
para los efectos de contratacién de nuevo personal en una forma

muy exclusiva; también la llaman “Cléusula de Exclusidn de
Ingreso”,

Y también las cldusulas mediante las cuales el Sindicato,
puede excluir del trabajo; y el patrén, se obliga a hacerlo asi,
respecto de trabajadores a quienes por disposiciones que rigen
en los Estatutos del Sindicato, y que son expulsados de el mismo
y sancionados con la pérdida de la fuente de sus ingresos o sea

su trabajo. (Articulo 53 Fraccidn | y 371 Fraccién Vil de la Ley
Federal del Trabajo).

lgualmente, dentro de esta parte pueden presentarse una
serie de relaciones de diversa indole entre patrén o sindicato,
como los descuentos de salario de trabajadores para el pago de
una cuota sindical y las prerrogativas que el propio sindicato
obtenga del patrdn, de cualquier indole, como prestaciones eco-
ndmicas y derecho de intervenir en el manejo de algunas otras
prestaciones establecidas en favor de los trabajadores en forma
colectiva.

Este conjunto de cldusulas de relacidn Patrén-Sindicato, en
forma directa la Doctrina se inclina en llamarlo el “Elemento
Obligatorio” del propio instrumento.

3.—Otro conjunto de cldusulas necesarias dentro del propio
contrato son las relativas a la duracidén del contrato; término
para su revisién; la expresion de ser por tiempo indeterminado
o para obra determinada; las empresas o establecimentos cue
abarque; y naturalmente lo relativo a los nombres o domicilios
de los contratantes, cldusulas que estén previstas por las Frac-
ciones 1y 11l del articulo 391 de la Ley Federal de! Trabajo.

La Doctrina, particularmente la establecida en nosotros por
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el Dr. de la Cueva, del Contrato Colectivo, la lfama “LA ENVOL-
TURA DEL CONTRATO".

4 —Finalmente, ademas de todas las cldusulas que podr{an
clasificarse en los tres apartados anteriores, pueden figurar mu-
chas otras que podrian tener una importancia o duracién tran-
sitoria, y que propiamente formarian un complemento del propio
contrato. Al igual que todos los Articulos mencionados en la Ley
y que se les llama Transitorios y que forman parte de ella misma.

C.b).—El Contrate Colectivo de Trabajo, su alcance y su
contenido. Art. 393.

Frente al contenido del Contrato Colectivo de Trabajo, sur-
gen ahora el problema de determinar qué tipo de violaciones
a este Contrato Colectivo, configuran la hipétesis fegal de proce-
dencia de Huelga por tal motivo. Esto es, cualquier incumpli-
miento de un Contrato Colectivo, ¢seria causa legal para fundar
una peticion con emplazamiento a huelga y que ésta prosperase?
o por el contrario, ;sélo cierto tipo de violaciones podrian surtir
ta hipdtesis a que la Ley se refiere?

Se recordard que, en primer término, al hablar de conflicto
de trabajo en general, se establecid una clasificacidn entre con-
flictos individuales y conflictos colectivos. Pues bien, una prime-
ra respuesta al problema planteado consiste en afirmar, que indu-
dablemente la violacién al Contrato Colectivo de Trabajo, para
ser causal de huelga, necesariamente implica el surgimiento de
un conflicto colectivo. Esto es la violacidn o presunta violacién,
debe ser materia de un conflicto colectivo de trabajo, en cuanto
que dicho conflicto afecte o involucre en forma colectiva a los
trabajadores, o en general al “Interés General”.

Establecido este primer principio; de que la violacién de
un Contrato Colectivo para dar origen legitimo a una huelga,
debe ser una violacién que provoque un desequilibrio y este des-
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lequilibrio, no es otra cosa sino. "La Afectacién al Interés Co-
ectivo’’, ’

Puede pensarse que esta violacién a los intereses colectivos,
puede darse en todos o sélo en algunos de los campos resefiados
en el pdrrafo anterior.

En general, puede decirse que la violacién o incumplimiento
de cldusulas pueden afectar dicho interés colectivo, sea que la
violacién o incumplimiento se produzca respecto de la ““parte
normativa, de la parte obligatoria o de la Envoltura™,

En efecto, a manera de ejemplo, un incumplimiento patro-
nal respecto de las condiciones de trabajo (salarios, jornadas
vacaciones, descansos) que afecte, bien a ta totalidad, bien a un
sector de la mano de obra utilizada, evidentemente, rompe el
necesario equilibrio, Se estd en presencia de una afectacion
de intereses colectivos.

Lo mismo sucede cuando, respecto de la mano obligatoria,
el patrén se muestra renuente a acatar disposiciones que el Sin-
dicato produzca en uso de las facultades o derechos que el
Contrato Colectivo de Trabajo le confiere.

El patron, violando 'a cldusula respectiva contrata libre-
mente al personal, sin la intervencién del Sindcato, o bien, se
niega a aplicar una cldusula de exclusidn que satisface los requi-
sitos de Ley. O se niega a proporcionar el patrén al Sindicato,
elementos, prestaciones, aportaciones que han sido pactadas,
falta de cumplimiento que acarrea un desequilibrio en la relacién.

El mismo criterio debe prevalecer respecto del elemento
envoltura; esto es, el in.umplimiento puede surgir por la no
aplicacién del contrato a establecimientos que estan incluidos
dentro de la Orbita del Contrato, o pretender el patrén excluir
sectores de trabajadores, en la aplicacién del mismo,

De todo lo anterior, puede afirmarse que el incumplimiento
del Contrato Colectivo de Trabajo, por parte del patrén, o la
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violacién de su cldusula, que por este solo hecho configura una
afectacion de intereses colectivos, estd generando un conflicto
que es base para que la huelga legitimamente pueda hacerse
como procedimiento de solucion.

Un aspecto importante de la cuestién planteada es que la
naturaleza del conflicto suscitado por los incumplimientos a que
se ha hecho referencia, tienen siempre una naturaleza juridica.
Esto es, un conflicto que motiva la huelga, en esta hipdtesis, es
siempre un conflicto juridico y no un conflicto de naturaleza eco-
némica,

Se advierte claramente, que el conflicto en estos casos con-
siste, EN UN INCUMPLIMIENTO DE UNA NORMA PREESTABLE-
CIDA. LA NORMA EXISTE, EL CONFLICTO SURGE POR SU
VIOLACION. O bien, a causa de una INTERPRETACION DISCRE
PANTE ENTRE LAS PARTES SOBRE LA NORMA CONTRAC-
TUAL.

En uno u otro caso, la solucidn del conflicto no puede ser
otra que el “CUMPLIMIENTO LISO Y LLANO DE LA OBLIGA-
CION PACTADA" con el contenido y alcance de la propia norma
o de su correcta interpretacidn,

Esta situacidén es, por lo tanto, totalmente distinta de la
situacién que prevalece en los conflictos de orden econémico, en
los cuales, segin se ha dicho ya, el conflicto en cuestion raclica
en la creacién, en la modificacién, en la formacidn oen la extin-
cién de fas relaciones de trabajo y su contenido; se advierte por
lo tanto, que en nuestra legislacién en materia de huelga y con
flictos que la originan, admite dos situaciones o hipdtesis
diversas.

En primer término, existen huelgas motivadas por conflic-
tos de orden o naturaleza cconémica, a la vez aue también se da
el caso de huelga, cuyo conflicto generadlor tiene una naturaleza
juridica.

Si examinamos el articulo 450 de la Ley Federal del Trabajo,
nos encontramos con lo siguiente como resultado:
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La Fraccién I, que es una declaracién acorde con el respecti-
vo Texto Constitucional, engloba a todo tipo de conflictos como
generadores para el ejercicio del Derecho de Huelga.

Las Fracciones Il y I, se refieren con claridad a conflictos
de tipo econdmico.

Las Fracciones IV y V, por su parte se refieren a los con-
flictos de orden juridico, particularmente la Fraccién IV que
dice: "Exigir el cumplimiento del Contrato Colectivo de Trabajo
o del Contrato Ley en las empresas o establecimientos en que
hubiese sido violado™, es la hipdtesis que estamos examinando.

Por sy parte la Fraccién 1V, del precepto invocado, intro-
duce un nuevo modelo en nuestra Ley en materia de huelga, al
establecer como objeto de la misma, el incumplimiento de las
disposiciones a cargo del patrén, se trata de un conflicto de
trabajo de tipo colectivo de naturaleza juridica, pero que no invo-
lucra un incumplimiento de obligaciones contractuales, razén

por la que queda fuera del tipo y la cual el presente trabajo no
llega a examinarlo.

C.c.).—Anaélisis de la Fraccién IV del articulo 450 de la Ley
Federal del Trabajo.

Planteado ante la Junta el problema de emplazamientos de
huelga por incumplimiento de las obligaciones patronales consig-
nadas en un Contrato Colectivo de Trabajo, se presentan varios
problemas que no tienen una solucidén expresa en el texto de
la Ley.

1)~—En primer término debe observar que un emplaza-
miento por tal motivo sélo puede ser hecho por el Sindicato
titular del Contrato Colectivo de Trabajo, pues sélo a éste le per-
tenece la titularidad de la accién colectiva que es una facultad
que le otorga el articulo 374 en su Fraccién |il de la mencio-
nada Ley.
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2) . —El patrén emplazado a huelga puede considerar que
no existe el incumplimiento o violaciones del Contrato Colectivo
que esgrimen los trabajadores emplazantes; por lo que, se plan-
tea el problema de si puede excepcionarse controvirtiendo los
hechos para negar dicho incumplimiento y aportar las pruebas
conducentes a tal fin.

Frente a este problema cabe decir segin se ha expresado
antes, que efectivamente si el Contrato Colectivo se ha violado
y hace violacion afectando los intereses colectivos, o en general,
el interés profesional se estd en presencia de un desequilibrio
entre los factores de la produccién y, por lo tanto, se justifica
constitucionalmente la procedencia de la huelga.

En cambio si el incumplimiento o violacidn no existen, no
hebrd habido la ruptura del equilibrio, y en consecuencia, la
huelga en cuestion no satisface el objetivo de las fracciones | v IV
del articulo 450 de la Ley y, por endle, se estd en la hipdtesis
de la inexistencia legal de la huelga, de conformidad con lo esta-
blecido jor el articulo 459 de la Ley Federal del Trabajo.

A este respecto, cabe decir que pueden surgir varias tesis
para resolver la cuestién propuesta.

Una de ellas consistiria en afirmar que una vez planteada la
huelga por incumplimiento del Contrato Colectivo, no puede ter-
minar sino mediante la resolucién de alguna de las hipotesis
sefialadas por el aticulo 469, y que la Junta no puede, a peticién
de particular examinar el problema de fondo y resolver la con-
troversia.

Una segunda tesis, colocado en terreno diametralmente
opuesto a la anterior, seria la de afirmar que la Junta puede
examinar y resolver sobre la controversia planteada, recibir,
desahogar, calificar las pruebas aportaclas y hacer la declaratoria
correspondiente, antes que la huelga estalle, como resultado de
las audiencias que se celebren durante el periodo de la pre-huelga.
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De antemano se rechaza esta idea que no sélo carece de
fundamento legal sino que es contraria al texto expreso de la Ley.

En primer término, porque el papel de la Junta, en las
audiencias durante la pre-huelga, segun se ha dicho antes, es
puramente conciliatorio y no tiene caracter arbitral,

A mayor abundamiento, el articulo 456 prohibe a la Junta
hacer declaracion alguna, durante el periodo de pre-huelga, en lo
que prejuzga sobre la existencia o inexistencia, justificacién o in-
justificacion del movimiento huelguistico.

Una tercera posicidn frente al problema; consistirfa en afir-
mar que la Junta de Conciliacién y Arbitraje puede decidir, en
el procedimiento de calificacion de la huelga, sobre si estd pro-
bado o no el incumplimiento ¢ violaciones sefalaclas por los em-
plazantes, o bien si el patrén emplazado acredita el no haber
incurrido en el incumplimiento que se le reclama.

Esta tesis tiene su apoyo en los siguientes argumentos, des-
prendidos del texto de la Ley misma,

En primer término, asiste al patrén el derecho de solicitar
la “INEXISTENCIA DE LA HUELGA", de conformidad con el ar-
ticulo 460 de la Ley de Trabajo.

LLa Junta ests obligada a examinar el punto a que se refiere
la fraccion 1 del articulo 459 de la Ley Federal del Trabajo, esto
es, si la huelga planteada tiene por objeto lograr, en el caso
concrelo, el incumplimiento de disposiciones contractuales que
han sido violadas.

Es evidente que si tal situacién existe, se estd ante el caso
del desequilibrio entre los factores de la produccién.

Pero también, es igualmente cierto que si el incumplimiento
no existe, tampoco existe el desequilibrio y, por lo tanto, no
surten los requisitos de las fracciones | y IV del articulo 450 v,
resulta plenamente justificada la inexistencia. Por su parte, el
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artfculo 461 faculta a las partes en conflicto y a la Junta misma,
para que las primeras aporten todas y cacda una de las pruebas
que justifiquen la procedencia de la misma, y a la Junta la "fa.
cultad de valorarfas y decidir lo que corresponda’.

En otras palabras, pensemos que si es posible legalmente
que dentro del procedimiento de calificacion puedan las partes
argumentar y probar lo que a sus intereses legitimos convenga,
estando la Junta facultada para emitir, en este caso, la declara-
toria indicada.
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TEMA IV

IV.—SOLUCION AL CONFLICTO DE HUELGA




D.a).—Evolucién del esquema juridico de la huelga.

Es menester cdmo ha evolucionado la huelga misma, y en
qué medida el Derecho contemporéneo precisa cue la huelga se
ha venido delineando como "INSTITUCION JURIDICA", hasta
llegar en la legislacién actual a revestir las caracteristicas impor-
tantes que tiene como un medio para alcanzar la solucién de
algunos conflictos de trabajo.

Es evidente, que los grandes conflictos de trabajo, no nacie-
ron en el mundo, sino como consecuencia del fendmeno llamado
““REVOLUCION INDUSTRIAL"". Esto es, por la aplicacion de téeni-
cas ya evolucionadas que proponen aparatos, macuinas, fabricas
y capitales.

La Revolucién Industrial, fendmeno que se presenta en algu-
nos palses Europeos, desde fines del siglo XVl y que corre pot
todo el XIX, convierte a todos los paises (en que el fendmeno
opera), en “PAISES INDUSTRIALIZADOS".

El mundo de los ““Conflictos de Trabajo’, es el mundo de
la ““Sociedad Industrial”, y no es, sino cuando una sociedad se
hace auténticamente industrial, cuando empiezan a aparecer
éstos fendmenos sociales.

Lo cual se explica porque la economia, antiguamente de tipo
agricola o artesanal, se desplaza hacia la produccién fabril en
gran escala, que supone la “FABRICA” y una "GRAN CONCEN-
TRACION DE PERSONAS O MANO DE OBRA™.

Ahora bien, las condiciones miserables a que “"la mano de
obra’’, estd sometida, particularmente por falta de una legislacion
protectora, determinaron una inconformidad, la rebeldia en con-
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tra de la explotacién de que fue victima, la clase trabajadora de
las primeras etapas de la Revolucién Industrial; y esa rebeldfa,
se manifiesta de manera concreta y casi Unica en la “HUELGA",
que en un principio no es sino "UNA CONCENTRACION PARA
DEJAR DE TRABAJAR' e impedir el acceso a la fabrica de otros
trabajadores.

El trabajador, —ciertemente-— en ejercicio de su libertad
de trabajo, puede abstenerse de trabajar, pero cuando el paro
laboral obedece a una concentracién con peticiones de mejo-
ria, en las condiciones de trabajo, y ademas, se impide el acce-
50 a otros nuevos trabajadores, se considera como un delito
en contra de la economia, en contra de la propiedad y en con-
tra del Estado mismo, porque la situacién de huelga es consi-
derada como subversiva en contra del Estado y el orden social
vigente.

La evolucidon del Derecho del Trabajo, con todas sus ins-
tituciones, hace posible que el “FENOMENO HUELGA”, como
una mera situacién de hecho al principio, llegue a alcanzar el
rango de una “INSTITUCION LEGITIMADA POR LA LEY".

Esto acontece durante un largo periodo, en que particu-
farmente el objetivo se alcanza por la propia lucha de los
trabajadores organizados.

Asi, el derecho de huelga corre una suerte paralela a la
del propio movimiento o deseo de sindicalizacién por parte de
los trabajadores, en otras palabras, si en principio en la época de
los inicios de la Revolucion Industrial, estd prohibido el “SIND:-
CATQ" y esta prohibida obviamente "'LA HUELGA" si ambas ins-
tituciones son conductas ilicitas; y sancionadas por el Derecho
Penal, llegan ambas a adquirir el rango de instituciones recono-
cidas por el Derecho.

E!l camino seguido para llegar a esta meta es un camino
dificil, azaroso, lleno de luchas, persecuciones; pero sin em-
bargo, se abre paso, finalmente la idea misma de justicia que
ambas instituciones contienen.
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En primer lugar, el respeto al Derecho de Asociacidn, llegd
a hacerse patente porque este es .un derecho consubstancial a
las personas en general, y a los trabajadores en particular como
un instrumento de lucha legitima por el mejoramiento y de-
fensa de sus propios intereses.

Lo mismo en cuanto a la huelga, porque asi como dentro
de un medio de economia competitiva, los productores o em-
presarios, tienen el derecho de buscar el lucro, como resultado
e su empresa, y marcar los precios de los articulos que ma-
nufacturan los que pueden ser determinados por un mercado,
asi también asistiria a los trabajadores, el derecho de querer
fijar el precio de su propio trabajo; de acuerdo también con
lss condiciones que el propio mercado pueda establecer o de-
terminar.

El intento de los trabajadores de constituir Sindicatos, que
inicialmente estuvo prohibido y penado por las disposiciones
de las legislaciones punitivas; es posteriormente aceptado me-
diante un sistema de mera tolerancia, en otras palabras, no
desaparecen los normas de prohibicidn y de penas en las leyes,
pero el Estado se abstiene de aplicarlas, lo cual permite un
gran movimiento de asociacién de los trabajaclores,

Finalmente, las legislaciones Furcpeas de fines del siglo
XIX, empiezan a introducir las disnosiciones necesarias para el
reconocimiento total y absoluto del “Derecho cde Asociacidén
Profesional’’ (de formar sindicatos entre otras cosas), que estd
consignaclo en documentos juridicos de alcance internacional
como por ejemplo: “El Tratado de Versalles, la Constitucidn de
la Sociedad de las Naciones en 1919, la formaciéon de Organi-
zacién Internacional de Trabajo; y mas tarde, todavia, en docu-
mentos como la “DECLARACION UNIVERSAL DE LOS DERE-
CHOS DEL HOMBRE DE 1948 y LA CARTA INTERAMERICANA
DE GARANTIAS SOCIALES DE BOGOTA, COLOMBIA DE 1948,

Siguiendo esta evolucién, también la institucion huelga,
cufre el mismo camino objeto de persecuciones en un principio
de tolerancia, después llega a adquirir, junto con el Derecho de
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Asociacién, el rango de “GARANTIA CONSTITUCIONAL" y tam:-
bién con pleno reconocimiento del Derecho Positivo.

No debe olvidarse, que junto con el Derecho de Asociacion
y el Derecho de Huelga, aparecen los instrumentos de Derecho
del Trabajo idéneos para el ejercicio def derecho de huelga, v
para la Asociacién Sindical; y sobre todo, para reqular (en for-
ma autonoma), las relaciones colectiva del trabajo, como lo
es “EL. CONTRATO COLECTIVO DE TRARAJO.

De tal manera que en la Historia fas tres instituciones guar-
dan una estrecha relacién y un desenvolvimiento paralelo.

Es pues evidente, que hay “Un conjunto de Instituciones
de Derecho Colectivo”, que evolucionan juntas, se relacionan
juntas y asi juntas, necesariamente tienen que convivir, porgue

unas se explican a las otras y se complementan para alcanzar
su fin,

El primer paso es el Derecho de Asociacién Profesional, el
segundo, aue los trabajadores asociados busquen la mejorfa
de condiciones de trabajo a través de instrumentos jurfdicos,
tales como el Contrato Colectivo de Trabajo y para darle plena

vigencia y efectividad se cuenta con un instrumento como es la
huelga.

Precisado asi este campo de evolucién histérico, debe de-
cirse que por lo que a México respecta, éstos Derechos alcan~
zan sy pleno reconocimiento en el afio de 1917 en el artfculo
123 de la Constitucién.

La fraccion XVI del texto original, establece con absoluta
claridad el reconocimiento del Derecho de Asociacidn Profe-
sional al decir: “Tanto los obreros como las empresas, tendrédn
derecho de coaligarse en defensa de sus respectivos intereses,
formando Sindicatos, Asociaciones Profesionales’, etc.

Por su parte, las fracciones XVII y XVill, mencionan al
Derecho de Huelga, en la primera de ellas, se establece que “’Las
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huelgas serén un derecho de los trabajadores”, y la fraccidn
XVII, precisa de manera definitiva cudl es la funcién que la
huelga tiene, que no es otra cosa “que lograr un equilibrio en-
're el capital y el trabajo; una armonia entre los factores de la
produccion’, y es obvio, que dicho equilibrio y dicha armonfa,
ne pueden concebirse sin el instrumento idéneo como lo es el
“Contrato Colectivo’".

La reglamentacion del articulo 123, en materia de huelga,
se hizo en los primeros tiempos, a partir de 1917, por las
legislaturas de los Estados, hasta que la reforma Constitucio-
nalde 1929 y de !a Federalizacién de las Leyes de Trabajo y de la
facultad que el Congreso de la Unién tienen en forma exclusiva,
para reglamentar las bases del articulo 123, aparece la Ley
Federal del Trabajo de 1931.

La Ley Federal del Trabajo de 1931, reglamentd el Derecho
de Huelga de una manera que todavia ha sido conservada en
lo bésico y en lo esencial por la Ley Federal del Trabajo de 1970.

En 1931, el Legislador estimé que la huelga era el cerecho
de las mayorias obreras: ciertamente un derecho colectivo, un
derecho cuyo titular son los trabajadores; pero que éstos tra-
bajadores, por ser titulares del derecho de huelga, debia "“cons-
tituir una mayoria”.

Posteriormente, la propia Ley de 1931, fue modificada
para afirmar que esta coalicidon mayoritaria de trabajaclores,
titular del derecho de huelga, podia ser un Sindicato obrero, con-
cebido éste, precisamente como, “una coalicién permanente de
trabajadores’, sequn se desprende del articulo 123 de la Cons-
titucidn,

’

Independientemente de lo anterior, si el Titular del Dere-
cho de Huelga son los trabajadores que forman mayoria coali-
gada (la coalicién mayoritaria de los trabajadores), la Ley
cefalé dos puntos de extraordinaria importancia para el ejer-
cicio del derecho de huelga.
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El primero fue en relacién a la cuestiones de forma que
tienen que ser cubiertas para un movimiento de huelga, llegue
a ser respetado por el derecho y adquirir “entidad juridica”.

El cardcter de un acto juridico requlado y protegido por
el derecho de otra parte también precisé las causas concretas
que de acuerdo con la propia ley podrian ser materia para decla-
rar una huelga. Estos Ultimos requisitos, la Doctrina los cali-
ficd como “requisitos de fondo’'.

En cuanto a los “requisitos de fondo”, substancialmente
no son otros sino los de hacer, intervenir, al érgano jurisdic-
cional (Junta de Conciliacién y Arhitraje) como ““un instru-
mento notificador” del propdsito de huelga, y darle oportu-
nidad & la Junta para "una intervencién conciliatoria”. Como
carle las facultades, a esta Ultima, para hacer la calificacién de
la huelga, bien de ilicita o inexistente, en los casos en que la
propia Ley asi lo establece.

En cuanto a los “‘requisitos de fondo”, dejé claramente
sentada la Ley del 31, que la huelga solamente tenia por objeto,
cn primer término y de manera genérica, obtener el equilibrio
entre los factores de produccién.

Supone, por lo tanto, este precepto que '“NO PUEDE HA-
BER HUELGA SI NO EXISTE DESEQUILIBRIO AL CUAL LA
HUELGA TENGA QUE REMEDIAR",

En el propio precepto (articulo 260 de la Ley Federal del
Trabajo de 1931), establece también, y a manera de casos con-
cretos, en que éste desequilibrio existe y que por lo tanto da
motivo legal para un emplazamiento ce huelga.

El propio articulo, después de sentar un panorama gene-
ral de que la huelga es procedimiento para lograr el equilibrio
entre los diversos factores de la produccién, agrega como caso
concreto de desequilibrio “el intento de los trabajadores para
cbtener la firma o el cumplimiento del Contrato Colectivo de
Trabajo”.

—_—62 —



Agrega finalmente, el aspecto de la huelga por solidaridad,

cuyo estudio se elimina del presente trabajo por no tener rela-
cion con el tema que ha planteado,

En tales condiciones, la Ley Federal del Trabajo de 1970,

siguiendo esa pauta, establece lo siguiente, en su articulo 450,
que dice: ""La huelga debera tener por objeto:

1.—Conseguir el equilibrio entre los diversos factores de
la produccidn, armonizando los derechos del trabajo
con los del capital.

2. —Obtener del patrén o patrones la celebracién del Con-
trato Colectivo de Trabajo y exigir su revisién al ter-
minar su perfodo de vigencia.

3.—Obtener del mismo modo el Contrato Ley, del patrén
o patrones y exigir su revisién al terminar el periodo
de su vigencia.

4.—Exigir el cumplimiento del Contrato Colectivo de Tra-
bajo o del Contrato Ley en las empresas o estableci-
mientos en que hubiere sido violado.

5 —Exigir el cumplimiento de las disposiciones legales so-
bre participacion de utilidades; y

6.—Apoyar una huelga que tenga por algunos de los enu-
merados en las fracciones anteriores’.

De todo lo anterior, se desprende: LA PERMANENCIA DE

ESA VINCULACION ENTRE LA HUELGA Y EL CONFLICTO DE
TRABAJO.

En la primera fraccidn, al hablar de que la huelga tiene por

objeto “establecer el equilibrio”, supone necesariamente que &l
conflicto existe, y el conflicto radica en la existencia de un
desequilibrio.
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En el segundo caso, la firma del Contrato Colectivo, im-
plica que si los trabajaclores van a la huelga, es por la negativa
del patrén a la firma de un determinado Contrato Colectivo;
y la negativa del patron frente a la pretension de los trabaja-
dores constituye un conflicto que la huelga trata de solucionar.

Lo mismo en el caso del "incumplimiento del Contrato
Colectivo celebraco”, pues es evidente que si el equilibrio se
alcanza mediante el Contrato Colectivo (mediante la firma del
Contrato), ese equilibrio existe en tanto se cumpla; porque
si hay incumplimiento de contrato por parte clel patrén, obvia-
mente se produce un desequilibrio.

Andlogo a la firma del Contrato Colectivo es la REVISION
que supone un Contrato Colectivo pre-existente, que de acuerdo
con el mecanismo fijaclo por la Ley, es revisable cada dos afios
& peticion de las partes; que los trabajadores han pedido una
revisién, lo cual, a su vez, significa modificacion de clausulado
y que hay una negativa lotal o parcial del patrén, frente a esa
pretension, surge, el conflicto y la huelga como apoyo del mismo.

L.b.).—La Huelga y su solucién,

Es importante determinar respecto del campo de los con-
flictos, y ante la afirmacién de que la huelga es instrumento
de solucidn, preguntarse scdémo opera la solucién del conflicto
respecto del cual se ha planteado una huelga?

La Ley reconoce diversas hipétesis:
Estallada la huelga, ésta puede terminar:

1).—Las partes llegan a un “convenio’’. Este convenio no
puede ser otra cosa sino UN CONVENIO QUE DE FIN AL CON-
FLICTO PLANTEADO Y LO RESUELVA.

O sea, para que la huelga termine hay que resolver el
conflicto, y una vez resuelto, la huelga ha quedado sin efecto.
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2).—La huelga termina “por el fallo” de una persona, de
un grupo de personas, de un Tribunal (incluso que puede ser
la propia Junta de Conciliacién y Arbitraje, cuando las partes
han convenido en someter el conflicto a la decision de este
drgano o persona), algo similar a un ““‘compromiso en arbitros"”
del Derecho Civil, es decir, un convenio entre las partes para
dejar la solucion del conflicto en un tercero.

3.—La huelga puede terminar por una solucién de la ""Jun-
ta de Conciliacion y Arbitraje’’, cuando los trabajadores huel-
guistas picden a la Junta resuelva ¢l conflicto ¢ue da origen a
la huelga.

Solucidn ésta de la Ley que no admite la peticién de la parte
patronal. Es una facultad exclusiva de los trabajacdores some-
ter sus diferencias, someter el conflicto que ha dado origen a
la huelga, a la decisién de una Junta.

Lo cual significa que la Junta de Conciliacién y Arbitraje,
frente al conflicto que estd envuelto por la Institucidn huelga,
no puede jamads intervenir en cuanto al fondo, o sea a la solu-
cion misma del conflicto, sino en caso de excepcidn, sea que
ambas partes la nombren como arbitro mediante un conve-
nio al respecto, o que los trabajadores sometan libremente el
conflicto a la decisién de ésta.

De lo contrario, la Junta no puede pronunciar ninguna reso-
lucién de fondo al respecto.

Lo anterior define claramente que en nuestro Derecho, los
conflictos de trabajo planteados como movimiento de huelga,
“no pueden ser arbitrados’.

El uso del &rbitro estatal para la solucién de la huelga, se
iflama "'Arbitraje Obligatorio”, situacién que se da en algunos
pafses pero que en el nuestro no es admisible.

En otras palabras, el arbitraje del conflicto por parte de
la Junta, en el que necesariamente es preciso decidir el fondo

— 65 —



de la controversia, es una facultad que solamente puede ser
ejercitada a voluntad de les partes en litigio, mediante el con-
venio respectivo, o bien por la libre determinacion de los huel-
guistas que asf lo soliciten ante e! Tribunal Laboral. En este
Ultimo caso el arbitraje resulta potestativo para los trabajadores
emplazantes y obligatorio para la parte patronal que debe aca-

tar el Laudo o resolucion que pronuncie la Autoridad com-
petente,

La experiencia que en México se ha tenido es que las
huelgas estalladas generalmente lleguen a una solucidn median-
te un convenio entre las partes, o bien que lo hagan de “mutuo
propio”’, o bien auxiliadas, por una intervencién de autorida-
des de trabajo de tipo administrativo v no jurisdiccional, o sea
'a exitativa de un dérgano del estado, de tipo administrativo, (en
Materia Federal, la Secretaria del Trabajo), para buscar y ayu-
dar a las partes a encontrar la férmula que pueda resolver el
conflicto que dio origen a la huelga.

D.c.).—Facultades de la Junta de Conciliacién y Arbitraje en
Materia de calificacién,

En la calificacion de la huelga, nuestra legislacidn esta-
blece que las Juntas de Conciliacién y Arbitraje pueden y de-
I>en calificar el movimiento de huelga.

Una sintesis de los preceptos relativos a esta materia nos
lleva a afirmar que nuestro sistema legal descansa sobre los
princinios siguientes:

a) La Calificacién de la huelga, por parte de la Junta,
solo puede hacerse una vez que la huelga ha estallado y nunca
antes de ese movimiento. Asf, lo confirme la disposicién del
articulo 456 de la Ley Federal del Trabajo que dice:

“La Junta de Conciliacién y Arbitraje citard a las partes a
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una Audiencia de Conciliacidén, en fa que procurard avenirlas,

sin hacer declaracién que prejuzgue la existencia o inexistencia,
justificacion o injustificacidn de ls huelga”.

Cabe decir que este articulo se refiere a la intervencidn de
la Junta conciliatoria entre las partes, en las audiencias que

deben celebrarse precisamente antes de que la huelga llegue a
estallar.

Por su parte, el articulo 460 establece que los trabajadio-
res y los patrones de la empresa o establecimiento afectado, o
aun terceros interesados, pueden solicitar de fa Junta las de-
claraciones que califique la huelga, dentro de las 72 horas
siguientes a la suspension del trabajo.

) La calificacién de la huelga sélo puede hacerse a pe-
ticidn de parte legitimada y nunca de oficio. Existe un término
para hacer la solicitud y si ésta no se hace dentro del mismo,
precluye el derecho respectivo y el movimiento huelguistico
tiene en su favor la presuncidn “Jures et de Jure”, que es exis-
tente para todos los efectos legales.

c) La calificacion de la huelga resuelve si ésta es exis-
tente, y como tal, puede producir todos sus efectos legales, o
bien, si es ilicita, cuya consecuencia es la “terminacion de las
relaciones de trabajo™ de los huelguistas.

Respecto de lo primero, la inexistencia deriva de cue la
huelga, de acuverdo con el articulo 459, se realiza por una mino-
ria de trabajadores, y no tenga por objeto alguno de los esta-
blecidos por el articulo 450, o no sc hayan cumplido los requi-
sitos de forma a que se refiere el articulo 452.

En cuanto a la “declaratoria de ilicitud”, ésta sélo puede
producirse si la mayoria obrera ejecuta ademas de coaccién o
violencia en contra de los bienes del patrén o de las personas,
o cuando en caso de guerra, los trabajadores pertenezcan a
establecimientos o servicios que dependen del Gobierno, segin
lo establece el articulo 445.



d) El articulo 461 de la Ley, marcs el procedimiento que
debe seguirse para la actuacion de las partes y de la Junta.

Se trata de un procedimiento seguido a manera de juicio
en el que los interesados deben ser oidos, cumpliendo la "“Ga-
rantia de Audiencia’™, en la cual se pueden ofrecer y recibir las
pruebas que deben referirse a las causas de inexistencia que
hayan sido invocadas. La Junta estd obligada a hacer la “de-
claratoria’ correspondiente con los efectos que ya han sido se
fialados.
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V.—CONCLUSIONES



Los conflictos ““Obrero-Patronales’, son substanciales al
régimen capitalista de produccidén y representan una manifes-
tacién de la lucha de clases.

Los conflictos de trabajo, pueden afectar la esfera indivi-
dual del trabajo a un grupc de trabajadores o bien producir

la afectacion del interés general, colectivo, profesional o de
clases.

El contenido de los conflictos colectivos se refieren a la
concertacidn, modificacién o extinsion de las relaciones colec-
tivas, tienen una naturaleza eccondmica o bien, el conflicto se
suscita por la discrepancia entre las partes en conflicto por
la aplicacion o incumplimiento de las normas de trabajo esta-
tuidas en los Contratos o en la misma ley o simplemente por
la interpretacion de dichas normas. Estos conflictos tienen una
naturaleza juridica por excelencia.

La fuerza emanada de los Contratos Colectivos de Trabajo,
cada dia se hace mas patente, de ahi su importancia en la con-

sagracion de sus postulados y la regulacion del derecho del
trabajo.

Los empleadores del trabajo o detentadores del poder eco-
némico, por tener los factores de la produccidn, tienen una
fuerza desigual con la clase obrera y ésta necesita unir sus
fuerzas para estar en igualdad de fuerzas frente al empleador
y consequir asi el equilibrio entre los factores de la produccidén.

Para la solucidén de los conflictos de Trabajo, se admiten
algunos procedimientos como la autocomposicidn que no es
sinc la negociacidn o convenio que armonicen los intereses que
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puede realizarse en cualquier momento de la vida de las rela-
ciones de trabajo, ya sea para evitar el surgimiento del con-
flicto o para darle solucién al que ya ha aparecido; otro cami-
no de la huelga, como facultad de las mayorias obreras, sus-
pensién de labores como instrumento de presién sobre el em-
pleador para obligarlo a aceptar la solucién de los conflictos
yacentes,

Por conciliacién entre los obreros y el capital ante la
Junta respectiva, la huelga solo puede ser empleada para la so-
lucion de conflictos colectivos, tanto los de naturaleza juridica
como los de naturaleza econdmica, si en ellos estd involucrada
el propdsito de obtener el equilibrio entre los factores de la
produccion y la armonia del capital y el trabajo.

Si bien es cierto, que el Contrato Colectivo de Trabajo
celebradlo entre un Sindicato y el patrén, constituye la férmula
legal del equilibrio entre los factores de la procduccién, durante
el periodo de su vigencia, también lo es que dicho equilibrio
subsiste condicionado al cumplimiento de las obligaciones, que
el propio contrato establece a cargo del patrdn, de tal manera
que si éste no cumple con tales obligaciones, el desequilibrio
se produce y en consecuencia se estd ante un legitimo objeto
de huelga, sequn lo dispone la fraccion XVII del articulo 123
Apartado A de la Constitucién y el articulo 450 de la Ley Fede-
ral del Trabajo.

La intervencion que tiene la Junta de Conciliacion y Arbi-
traje, en materia de huelga, es vigilar que se cumplan los requi-
sitos legales relativos al emplazamiento cle huelga, a su debida
notificacién y a citar a las partes para audiencias conciliatorias.

El auto arbitral cuando se allane el patrén a las peticione-
de los trabajadores, mediante un convenio entre las partes, es
decir que una tercera entidad que las partes designen para diri-
mir sus controversias.

En el caso de huelga por incumplimiento del Contrato Co-
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lectivo de Trabajo, es posible admitir la calificacién de inexis-
tencia por parte de la Junta,

La huelga es el instrumento més prominente para hacer
cumplir el derecho colectivo de trabajo, ya que es su garantia
mds dindmica, es la garantia de las condiciones generales de
trabajo y es la esperanza de los obreros que sufren las arbitra-
riedades de los empleadores, por ello es tan importante que se
regule con justicia y equidad.

Hoy en este Siglo XX, la huelga la vemos como una insti-
tucidn juridica protegida y regulada por las leyes, pero ain
muchos grandes intereses, hacen que ella no se pueda desenvol-
ver como debiera.

El porvenir de los contratos colectivos de trabajo, se ha
de ver de acuerdo a como se canalizan sus responsabilidades.
que deben ser siempre acordes a la mayoria obrera, a través
de las organizaciones sindicales y estas, a su vez, en sus lideres,
que deben ser auténticos representantes de las mayorias obreras.
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