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CAPITULO l. BOSQUEJO GENERAL DEL CONTRATO 
COLECTIVO DE TRABAJO. 

a) Terminolog!a. 

b) Diversas clases de contrato 
colectivo de trabajo. 

e) Estructura jurídica. 

d) Diversas definiciones de -
Contrato Colectivo de Traba 
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extrAnjeros. 



CAPITULO I: BOSQUEJO GENERAL DEL CONTRATO COL~CTIVO 
DE TRABAJO, 

La introducci6n al primer cap!tulo de la presente 

tesis es de una singular importancia en el desarrollo gen~ 

ral del tema relativo al Contrato Colectivo de Trabajo. 

Trataremos de dar aspectos relevantes sobre el te 

ma, remarcando sus caractertsticas m&s esenciales de una -

manera general, para entrar posteriormente al estudio del

Contrato Colectivo de Trabajo en s!. 

Los historiadorea y profesores alemanes mencionan 

diversos documentos medievales, de loR que se deduce que -

dentro del r69imen corporativo, las asociaciones de campa-

ñeros lograron pactar colectivamente con los maestros las-

condiciones para la prestaci6n del trabajo, 

Es posible que aquellos documentos perduraran en 

la memoria de las organizaciones obreras en Europa, pero -

la verdad es que los contratos colectivos que conocemos y-

vivimos se gestaron en el siglo XXX como resultado de la -

acci6n combativa de los sindicatos de trabajadores. 

En este siglo se operaron dos grandes transforma

ciones jur1dicas en las relaciones de trabajo: La primera-
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tuvo como base la falacia del derecho civil, pues los 

empresarios que se sab!an y actuaban como soberanos en las 

Empresas, nunca discutieron con cada trabajador las condi

ciones de trabajo, sino que, desde un principio, formula-

ron lo que llam6 la doctrina "El Reglamento de Trabajo de 

la Fábrica por el Contrato Colectivo de TrabajoP, 

El Contrato Colectivo de Trabajo es la institu--~ 

ci6n central del Derecho Colectivo del Trabajo. Su origen 

se encuentra en el siglo XIX, despu~s del nacimiento de la 

asociaci6n profesional. Su importancia ha sido grande en

los Gltimos años de ese mismo siglo XIX y en los que han -

corrido del XX. En un principio lo rechazaron los empres! 

rios y algunos profesores de derecho civil pretendieron n~ 

gar su validez, pero lentamente se iinpuso; en los Gltimos

años solamente los Estados totalitarios niegan su legitim~ 

d~. 

El Contrato Colectivo de Trabajo es la finalidad

suprema del derecho colectivo del trabajo¡ es el pacto que 

fija las condiciones de trabajo de las empresas, con la mi 

ra de elevar el nivel de vida de los trabajadores; es la -

norma que pretende regular las relaciones de trabajo en el 

sentido más favorable a las necesidades del obrero, 
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El Contrato Colectivo de Trabajo es, adem~s, un -

e fuerzo de democratizaci6n del derecho, lo que se observa 

desde un doble ángulo1 desde luego, significa el Contrato

Colectivo la posibilidad de que sean los dos miembros de -

la relaci6n de trabajo quienos fijen las condiciones a que 

ha)rS de quedar sujota; el liberalismo del derecho civil -

pe :miti6 al. patrono fijar, unilateralmente, lao condicio-

ne11 de trabajo¡ la asociaci6n profesional igualó las fuer

zaf; de los trabajadores y del empresario y el derecho que 

cre6 en los contratos colectivos tuvo un origen democráti

co, en raz6n de esa igualdad. Por otra parte, el contrato 

colectivo de trabajo substituy6 al contrato individual y -

pudo conseguir para los trabajadores do la negociación el

viejo principio de que la Ley os igual para todos; durante 

la ·ri9encia del contrato individual de trAbajo, la volun-

tad del patrono podfo fijar diversos salarios para el mis

mo :rabajo; el contrato colectivo procur.6 la igualdad, o -

sea abolió las preferencias indebidas. Perc habrS que 

distinguir desde ahora entre igualdad y standarizaci6n: el 

con rato colectivo afirma el principio de que los hombrP.s

son iguales, esto es, no quiere preferencias indebidas ni

privilegios, solamente desea se respeten la justicia y la

igualdad; pero no pretende standarizar, o sea, no pretende 

hacer hombre-masa; a trabajo igual, salario igual, dice la 
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Ley mexicana, pero no agrega que los hombres est6n obliga

dos a limitar su actividad, ni expresa tampoco que no pue

dan pagarse los mejores servicios; al contrario, el precee,. 

to mexicano, bien entendido, dice as!: A trabajo igual, -

salario igual, pero a mejor trabajo, mejor salario. Sola

mente as! se respeta la aut~ntica noci6n de la democracia, 

cuya idea es el respeto a la persona humana. 

A).- TERMINOLOGIA.- El lenguaje corriente cmplea

el t6rmino "Contrato colectivo de trabajo"; la explicación 

hist6rica es fácil de comprender; naci6 la 1nstituci6n cn

el siglo XIX, en cuya 6poca afirmaba la doctrina de derc-

cho civil que las anicas fuentes de las obligaciones eran

el contrato y la Ley¡ la instituci6n se prcsent6 como un -

acuerdo de voluntades entre un grupo de trabajadores y un

empresario; de todo lo cual resultaba que o era un contra

to productor de obligaciones o no pod1a producir efectos. 

Y se le llam6 colectivo, en raz6n de que, del lado de los

trabajadores, participaba una colectividad humana. 

Sin embargo, no han faltado intentos para variar

su denominaci6n: 

El t~rmino, contrato colectivo de trabajo, fue ne 



5 

cesidad en los or1genes de la instituci6n, pero es hoy ina 

decuado. En el derecho mexicano se le emplea también; el 

único intento para buscar otra denominaci6n se encuentra -

en las llamadas Tarifas M1nimas de la Industria Textil de-

1912 y en la Convenci6n Colectiva de Trabajo y Tarifas M!

nimas de aplicaci6n en la República, para las Fábricas de

Hilados y Tejidos, aprobada en 1927, pero es igualmente p~ 

ra el contrato Ley. La divulgaci6n del término, contrato

colectivo de trabajo y su inclusi6n en todas nuestras le-

yes, nos obliga, no obstante las razones técnicas, a utili 

zar le. (l) 

La decadencia del contrato constituye un hecho 

incontrovertible. No cabe ejemplar, en contra de esa rea

lidad, el argumento de que el contrato constituye un conti 

nente que acepta múltiples contenidos, Etimol6gica y jur!_ 

dicamente el contrato es, sobre todas las cosas, un acuer

do espontáneo de voluntades, y donde no existe ese acuerdo, 

no puede hablarse de contrato. 

Se explica esta decadencia en funci6n de que el -

sustratum para la vida del contrato se ha disgregado, El 

liberalismo, corno fen6rneno pol1tico 1 econ6mico y jur1dico, 

está dejando su lugar a una tendencia social que exige su-

(1) De la Cueva Mario. Derecho Mexicano del Trabajo, Págs. 
465-467. 
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propio lenguaje jur1d1co, De ah! que sea sorprendente en

contrar en las legislaciones socialistas, una terminoloq!a 

totalmente inadecuada. 

¿Cu!l será el destino del contrato? Radbruch ha -

dicho que todo r'9imen social, cualquiera que sea la ten--

dencia en que se sustente, deja un margen, en ocasiones 

muy reducido, al juego de la libertad de los hombres. El 

contrato, figura predominantemente liberal, deberá vivir -

en ese ámbito pequeño que la sociedad actual deja a la li

bertad humana. Despu6s de haber sido considerado, inclus! 

ve, como el acto creador del Estado, cuando en el siglo --

XVIII Juan Jacobo Rousseau di6 forma a la figura del con-

trato social, el contrato se ha visto convertido, y lo se

rá aan más, segdn el paso del tiempo, en un modesto instr~ 

mento del derecho y, tal vez en un futuro inmediato, sola-

mente en una reliquia hist6rica. (2) 

B).- DIVERSAS CLASES DE CONTRATO COLECTIVO DE TRA 

BAJO.- El contrato colectivo de trabajo presenta un sinnú

mero de caracter!sticas que lo hace singular, en relac16n

con los contratos civiles que tienen sus diferentes modali 

dades y su propia estructura jur!dica. 

(2) De Buen Lozano Nestor.- La Decadencia del Contrato. -
Pág. 299. 
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El contrato colectivo de trabajo ha sióo un pac

to entre una comunidad obrera y una o varias empresas. En 

Inglaterra, Francia y los Estados Unidos, no existid, ha!. 

ta los Gltimos años, sino un tipo de contrato colectivo.

En Nueva Zelandia primero por raz6n de su especial organ!, 

zaci6n, en Alemania, en M~xico, en España y, desde los -~ 

años inmediatamente anteriores a la Segunda Guerra Mun--

dial, en Francia, es posible distinguir dos figuras dive!_ 

sas: El contrato colectivo ordinario, que rige en empre

sas determinadas y el contrato-ley o contrato colectivo -

obligatorio, que rige para todas las empresas de una rama 

determinada de la industria, bien en todo el pa1s, o en -

una región econ6mica o geogr&fica en particular. 

El contrato colectivo ordinario fue la soluci6n

i.rnpuesta por el Liberalismo; fue el sustituto de la ley y 

del reglamento de trabajo, eegGn indicamos y veremos con

mayor detalle. Rige el contrato colectivo ordinario para 

una o varias empresas y fue una preciada conquista de los 

trabajadores, pero no era suficientei el derecho del tra

bajo del siglo XIX era un derecho individualista y su ins 

tituc16n bSsica era el derecho individual de trabajo¡ 

pronto se not6 en cada fábrica que el problema de un obr! 

ro era el problema de todos, o mejor, que todos los traba 

jadores ten!an el mismo problema, el derecho del trabajo" 
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devino colectivo, por cuanto organiz6 a las comunidades -

obreras y les permiti6 crear su derecho estatuario y la -

norma que regularia sus relaciones con los empresarios; 

el contrato colectivo ordinario era un derecho local, 

pues se dictaba para cada unidad obrera, Pero no era su

ficiente, porque el problema de los trabajadores de una -

fábrica era el mismo problema de los obreros de todas las 

fábricas de la misma industria; la •solidaridad obrera se

extend1a y se vi6 que la elevación real de las condicio-

nes de vida tenia que ser general y que nada se consegu!a 

con las conquistas parciales de una o más fábricas; naci6 

entonces la idea del contrato-ley o contrato colectivo -

obligatorio, que deberia regir en una industria para to-

das las empresas que vivieran en una regi6n econ6mica o -

geográfica; era una nueva transformaci6n del derecho del

trabajo, que deven1a nacional. 

Hoy se puede hablar del tránsito del contrato in 

dividual de trabajo al contrato colectivo de empresa o 

contrato colectivo ordinario y de éste al contrato colec

tivo de industria, o contrato-ley, o contrato colectivo -

obligatorio. (3) 

(3) De la Cueva Mario,- Ob, Cit. P&g. 469. 
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C).- ESTRUCTURA JURIDICA.- Par.a señalar la impo~ 

tancia de la estructura jur!dica del contrato colectivo -

de trabajo, es conveniente precisar las diferentes teo--

r!as que regulan la instituci6n, ya que ser!a muy dif!cil 

tratar de encuadrar una sola teor!a y señalar ésta, como

su antecedente inmediato. 

Para este estudio los tratadistas las han dividi 

do en tres grupos de teor!as: 

I.- Teor1as civilistas. 

II.- Teor!as de transici6n o ecl6cticas. 

III.- Teor1as jurídico sociale~. 

l.- Teorías civilistas; 

Estas teor1as se basan esencialmente en figuras

jur!dicas conocidas del derecho comOn, esto tiene raz6n -

de ser, ya que el contrato colectivo apareci6 en la ~poca 

que la relación jur!dica del trabajo, se consideraba como 

parte integrante del derecho civil, es por esto que los -

tratadistas explicaron la nueva instituci6n como un sim-

ple fen6meno contractual y lo encuadraron en el campo del 

derecho privado. Dichas teor!as est8n basadas en el pri!!_ 

cipio de la autonom!a de la voluntad, y según ellas s6lo

las partes contratantes quedan obligadas y dichas obliga~ 

cienes que pactan las partes son directas y derivan de --
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ese acto jurídico. 

Para los juristas de la 6poca era una verdadera 

revoluc16n la concurrencia del interés individual con el 

profesional, ya que ambos se conjugaron en el tiempo, p~ 

ro con relaci6n a diversos momentos, y respecto a las 

obligaciones, se plantearon mGltiples problemas que la -

doctrina no se encontraba capacitada para atender en to

da su amplitud, por lo que la interpretaci6n der~v6 l6g1 

camente en el inter6s individual para explicar el contra 

to colectivo, es por ello que teniendo como base, la ex

presión autónoma de la voluntad individual, jamás llega

ron a explicar la imposibilidad en que se encuentran las 

partes para celebrar contratos individuales, que deroguen 

o modifiquen las disposiciones contenidas en el contrato 

colectivo, puesto que en él, no se contienen simplemente 

obligaciones bilaterales, sino obligaciones varias y de 

distinta 1ndole, lo que da lugar a una complejidad de 

acciones que los tratadistas civilistas no pudieron ex-

plicar. Mencionaremos dos teor!as civilistas que desde

nuestro punto de vista son las más importantes: 

l) .- Teor1a de la Gesti6n de Negocios. 

2).- Teor1a del Mandato. 
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l.- Teor1a de la Gesti6n de Negocios.- Esta teo

ría nos dice que el sindicato,, al celebrar el contrato co 

lectivo, no actúa como mandatario, zino como gest~r de ne 

gocios, es decir, el sindicato gestionando ante la empre

sa las mejores condiciones de traba.jo para sus miembros.

Se critica la presente teoría porque en la gesti6n de ne

gocios es necesaria la ratificaci6n del dueño del negocio 

para que nazcan obligaciones, y no habiendo dicha ratifi

caci6n no hay obligaciones y no se incurre en responsabi

lidades, cosa que no acontece en el contrato colectivo ya 

que nacen derechos y obligaciones para trabajadores y pa

trones. Manuel Alonso García nos explica que la gestidn

de ne9ocios tiene como consecuencia una utilidad para la-

persona, que sin su mandato se le administraron sus asun-

tos, situación que no puede darse en los contratos colec

tivos sin que se produzcan perjuicios para algunos de los 

miembros de la asociaci6n profesional, debiendo ser lo --

contrario, que en los contratos colectivos obtenga la aso 

ciaci6n profesional beneficios para sus miembros. (4) 

2.- Teoría del Mandato.- El mandato es un contr!_ 

to por el cual el mandatario se obliga a ejecutar por --

cuenta del mandante los actos jurídicos que le encarga, y 

(4) Alonso García Manuel.- Derecho del Trabajo Tom~ 1.
Pág. 417. 
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esto sucede eu ~l contrato colectivo porque hay quien co!!_ 

trata a nombre y repx;esentaci6n de otro. El sindicato al 

estar celebrando el contrato está desempeñando el papel -

de mandatario de los trabajadores, se le está otorgando a 

los dirigentes del sindicato un verdadero mandato, o sea

que los trabajadores son los mandantes y la asociaci6n -

profesional el mandatar10 y el negocio que se gestiona, -

son las condiciones de trabajo para los futuros. Al ce-

rrar la operación el mandatario y el empresario se fijan

los derechos y las obligaciones de los mandantes, de los

trabajadores, como si estos mismos hubieran participado -

en la operación. Esta teor1a es contradictoria para ex-

plicar la naturaleza del contrato colectivo; es contradic 

torio que para la celebraci6n de un contrato colectivo, -

los trabajadores individualmente considerados se agrupen

en un sindicato que, seg~n esta teor!a, tiene una person~ 

lidad jurídica distinta de la individual de cada trabaja

dor pues el fin que persigue la asociaci6n profesional es 

el mejoramiento y defensa de sus intereses comunes de sus 

miembros y ~sto s6lo se puede lograr por 111edio de la cel~ 

braci6n del contrato colectivo; entonces es il6gico que -

posteriormente los trabajadores considerados individual-

mente otorguen mandato al sindicato para el mismo fin. 

Otra critica que se hace a esta teoría es que si 
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fuera cierto, entonces los mandantes individualmente o co

lectivamente pod1an prescindir de su mandatario, del sindi 

cato para modificar o anular lo convenido por éste, lo que 

es inaceptable jur1dicamente, (5) 

II.- Teorías de Transici6n.- Estas teor!as surgen 

una vez que qued6 demostrada la insuficiencia de las teo-

rias civilistas para explicar la naturaleza jur!dica de la 

instituci6n que venimos analizando. Tambi6n fueron incom

petentes para abarcar ciertos conceptos como, la obligato

riedad, la inderogabilidad y la extensi6n del contrato co

lectivo de trabajo. 

Al dar paso a las nuevas corrientes del pensamie!!_ 

to jur!dico~ inici6 este esfuerzo el maestro Gast6n Pirou; 

más tarde habl6 Gallart y Folch de las doctrinas de transi 

ci6n: l) Teor1a del Pacto Social. 2) Teor1n ~e la Persona 

lidad Moral Real. 

l) Teor1a del Pacto Social: 

La primera teorta se ex~lica porque cuando los -

obreros ingresan a un sindlcato se adhieren a un pacto so-

(5) De la Cueva.- Oh. cit. Tomo II, P~g. 495. 
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cial, comprometidndose anticipadamente a aceptar las res~ 

luciones de la ma~or!a; sus voluntades individuales ceden 

ante la voluntad colectiva. La organizaci6n sindical de-

be ser considerada como la base y fundamento de la conven 

ci6n colectiva, por lo que s6lo se toma en cuenta a los -

obreros sindicalizados. Gallart y Folch observa que esta 

teor1a anicamente aspiraba cuando más, a explicar el pac

to colectivo de condiciones de trábajo intersindical, pe

ro dejaba sin base jur!dica otras formas de convenciones

colectivas como la pactada entre un grupo de patrones y -

una representaci6n·circunstancial de obreros, un comité -

de huelga, por ejemplo. (6) 

También se critica de que es i~suficiente para -

explicar la obligatoriedad general para toda una profe--

si6n, arte u oficio de las normas que en el contrato ca-

lectivo se estipula para regular las relaciones obrero-p~ 

tronales, que lleguen a desarrollarse con dicha profesi6n, 

arte u oficio. 

2) Teor1a de la Personalidad Moral Real: 

Esta teor!a es sostenida brillantemente pe· el -

(6) Gallart y Folch. - Derecho Español del Trabajo. p: J. 
142. 
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maestro belga CHARLES DE VISCHER y en forma sintética nos 

expresa que el contrato colectivo de traba o es un dere-

cho aut6nomo, que se impone al grupo obrerJ y al empresa

rio, cuyo origen es un contrato entre una 1sociaci6n pro

fesional de trabajadores y un empresario, denominándola -

"La Ley del Grupo o Unidad Econ6mica". 
,, 

Para la formaci6n de su teor!a, e: maestro belga, 

tom6 como base la elaboraci6n de un contra:o colectivo, -

proponiendo que la directiva de la asociac.6n profesional, 

sea la que discuta las bases sobre las cual.es ha de cele

brarse el contrato, tomando las decisiones la asamblea -

por mayor!a, dando el derecho de retirarse a los trabaja

dores que no sea su voluntad estar dentro e las condicio 

nes que han sido pactadas, y de esta manera el sindicato

no funge como mandatario gestor, o est1pulante en favor -

de tercero. Mediante este procedimiento se concilian las 

exigencias de vigencia automática del contr to colectivo

y también la libertad individual. 

habl6 de una comunidad, porque estaban !nti amente liga-

dos los empresarios con la asociaci6n profe ional, ya que 

ambos tienen por objeto la prosperidad del .egocio, en be 

neficio de todos, y por eso, al-usar la pal~bra todos, 

pens6 en la comunidad, misma que no es comp. tible con el

contrato colectivo, porque regula dos entidades distin~--
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tas. (7) 

III.- Teortas Jur!dico-Sociales. 

a) Teoría del Objetivismo Solidarista.- Su expo

sitor Le6n Duguit, critica los fundamentos tradicionalcs

del derecho civil y del derecho prtblico. se opone al in

dividualismo contractual, que va desapareciendo por el ad 

venimiento de nuevas fuentes de derecho. El contrato, de 

acuerdo con la concepci6n romana, se formaba con una es-

tructura muy fuerte y r1gida, que aún tienen algunas le-

gislaciones, pero existen situaciones jurídicas, que pro

ducen consecuencias de derecho aunque no existe un orden

contractual. Los tratadistas influidos por las ideas del 

derecho privado, pretendi.eron incluir esas nuevas formas, 

dentro del campo del contrato. Sin embargo el carácter -

colectivo y el contrato mismo son dos elementos que se e~ 

cluyen. Por otra parte, hay que romper con la tradici6n

de que el derecho proviene eKclusivamente del Estado: el 

derecho es un producto de la vida en sociedad y su inter

dependencia es la base de la estructura jurídica, en el -

paso del hecho social al legal. 

Nace as1 el convenio colectivo, en la interdepe~ 

(7) De la Cueva. Ob. cit. Tomo II, Pág. 404 y 405. 
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dencia social como una norma que deberá ser reconocida 

por los grupos pactantes, y el Estado lo reconoce, porque 

tiene el valor de una norma jurídica; es una ley interso

cial llamada Convenci6n-Ley, destinada a regular las rela 

ciones de las clases sociales¡ para justificar su denom1-

naci6n, niega al Estado la exclusividad de imponer normas 

de conducta, mediante su actividad legislativa. 

El derecho pablico está en v!as de evoluc16n si

milar al derecho privado, pues del mismo modo que desapa

rece la autonomía del individuo, desaparece la soberan!a

del Estado; de la misma manera que desaparece el derecho

subjetivo del individuo, que es un dominio, desaparece el 

derecho subjetivo del P.stado que es un imperio. Entonces 

nada se opone a que ciertas leyes sean una regla estable

cida por un acuerdo pactado entre dos grupos sociales y -

sancionados por la fuerza de los gobernantes. 

La convenci6n colectiva, para el profesor fran-

cés, no es otra cosa que una ley imperativa, aunque no -

haya sido sancionada por el poder legislativo; no es un -

contrato en los términos del derecho privado; es un acto

uni6n, una coincidencia de voluntades, que no arranca de

posiciones paralelas, que· tiene por fin, dar nacimiento a 

un verdadero derecho objetivo, y que crea actos regla. (8) 

(8) Lc6n Duguit. Citado por de la Cueva. Ob.Cit. P5g. 539. 
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b). Teor!a del Institucionalismo Jur!dico. 

Maurice Hauriau, expresa que el derecho no tiene 

un origen Gnico, y en la vida social no sólo existen rela 

ciones entre los individuos, pues la vida social es orgá

nica y las diversas formas de organizaci6n, dan lugar a -

instituciones, y la más alta de todas ellas es el Estado. 

Esta institución es la organizaci6n creada por la ley o -

la costumbre, sin que sea necesario que tenga una existen 

cia f1sica. Considera que existen varias clases, entre -

las cuales estima que la institución social, so forma por 

cuerpos orientados hacia los individuos como entes vivos, 

otras se orientan a cosas inertes. 

Estas organizaciones o cuerpos sociales son aut~ 

nomos para cumplir la finalidad a que están destinados, y 

todo tiende, dentro de la vida social, d la creación de -

instituciones, porque son lo orgánico y permanente. 

Con relación al contrato colectivo, sostiene que 

se halla en un periodo de transición, que va de un simple 

acto jur1dico de existencia efimera, a convertirse en una 

instituci6n, porque será el elemento de orden, el elemen

to jur!dico dentro de la institución, en que se verá ---

transformada la empresa o rama industrial correspondiente. 
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La instituci6n crea un derecho para s1 mismo, que vive 

dentro del orden jur1dico cotal, con la misma validez del 

derecho objetivo; el contrato colectivo tiene apariencia

de contrato, pero le falta libre decisi6n, lo que ocurre

es una simple adhesi6n de los trabajadores a la empresa. 

El contrato colectivo es una institución social, que per

manece por encima de la voluntad del hombre, además es un 

contrato político que nace de la lucha y acuerdo final de 

la clase social y que tiene una extensión que obliga a la 

comunidad obrera. (9) 

El doctor Guillermo Cabanellas, (10). Oespu~s -

de examinar los antecedentes del problema de la naturale

za jur1dica del contrato colectivo y de señalar la in---

fluencia que han ejercido históricamente en la concepción 

de dicha naturaleza, los diversos sistemas legislativos,

para clasificar las llamadas teorias civilistas, de tran

sición y jurtdico sociales, obteniendo por resultado las-

siguientes conclusiones que a nuestro juicio son acerta--

das: a) la convención colectiva de condiciones de traba-

jo, es, por su naturaleza intima, distinta del contrato;-

b) constituye una ley, en el sentido amplio de esta pala-

(9) Maurice Haurieu. Citado por De la Cueva. Ob. Cit. 
Pág. 546. 

(10) Cabanellas Guillermo,- El Derecho del Trabajo y sus
contratos. Pág. 191-192. 
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bra; c) integra la norma disciplinaria espontánea en las

relaciones mantenidas por los hombres, dentro de la agru

paci6n humana aut6noma, que es cada comunidad productora; 

d) de esa norma disciplinaria espontánea del grupo social, 

procede el carácter jur1dico que la convenci6n colectiva

posee, por tanto tiene que ser reconocida por el derecho

positivo y estatal, y articulada en el sistema de las --

fuentes del derecho de cada pa!s1 e) la convención colec

tiva de condiciones de trabajo, aún en los paises donde -

ha logrado consagración legal, no puede considerarse como 

una expresi6n de la soberan1a estatal, pues su dinamismo

no arranca del Estado, sino del grupo social aut6nomo; -

f) aún siendo una expresión jurídica del grupo productor, 

la convenci6n colectiva no tiene el carácter estricto de

ordenamiento corporativo, pues esta denominación conviene 

mejor a las decisiones de los 6rganos colegiados represe~ 

tativos de la comunidad industrial, como las corporaciones 

jurados mixtos, consejos partarios entre otros; g) la con 

venci6n colectiva de condiciones de trabajo, es un acuer

do bilateral, convenido entre las representaciones colec

tivas del capital y la mano de obra de cada comunidad pr~ 

ductora, para regular las relaciones de trabajo dentro de 

la misma; y, por tanto, constituye la figura jur!dica es

pecial, que dentro del derecho público se llama uni6n con 

vencional normativa. Posteriormente, el maestro Cabane--
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llae comenta que, es evidente que la naturaleza jurídica -

de esta instituci6n, debe adecuarse al sistema legislativo 

de que se trate. Acepta las teor!As normativas que le re

conocen a la convenci6n colectiva laboral ,los mismos efec-

tos de una ley. 

O).- DIVERSAS DEFINICIONES DE CONTRATO COLECTIVO 

DE TRABAJO POR AUTORES NACIONALES y EXTRANJEROS.- En el -

presente estudio trataremos de proporcionar una serie de -

definiciones de tratadistas nacionales como extranjeros, -

pero adelantando que encontrar una definici6n que sea rec~ 

nocida y válida como concepto general ser!a pr~cticamente

imposible, ya que los tratadistas suelen partir desde dif!_ 

rentes puntos de vista o se limitan algunos de ellos a las 

legislaciones de sus pa!ses. 

Manuel Alonso Olea define el contrato colectivo -

como el t!pico Pacto Colectivo que tiene por partes a un -

sindicato o un conjunto de sindicatos y a una empresa o --

agrupaciones de empresas y cuyo objeto es el establecimien 

to de las normas generales, normalmente m!nimas, a las que 

han de sujetarse los contratos individuales de trabajo.(11) 

(11) Alonso Olea Manuel.- Las convenciones colectivas de -
condiciones de trabajo en la doctrina y en las legis
laciones extranjeras y española. 
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Ernesto Kreteschin lo define as1: "La convenci6n-

colectiva de trabajo es un acto jur!dico bilateral conclui 

do entre una o varias asociaciones profesionales obreras,-

por un lado, y una o varias asociaciones patronales o un -

solo patrono por otro, para regular las condiciones de tra 

bajo que se aplicar~n en determinadas relaciones individu~ 

les de trabajo, cuantitativamente infinitas y para mante-

ner el estado de paz entre las partes de la convenci6n" --

(12) 

Ratifica que, por otro lado, son partes de la co~ 

venci6n colectiva, las asociaciones profesionales de traba 

jadores con personalidad gremial, apoya la Gltima asevera

c16n indicando que, en el Derecho Argentino, se ha elimina 

do la posibilidad de que grupos de trabajadores no organi

zados en asociaci6n como los comit~s de huelga, pueden ser 

partes de una convención colectiva. 

Hueck-Nipperdey, basándose en la constituci6n de-

Weimar, definen el contrato colectivo (Tarifvertrag) "El -

contrato que se celebra entre patrones o asociaciones de -

patronos y asociaciones de trabajadores, con capacidad le-

gal, para reglamentar el contenido de los contratos de tra 

(12) Kreteschin Ernesto.- Instituciones de derecho del tra 
bajo. Pág. 164. 
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bajos y fijar las obligaciones en asuntos de trabajo de -

las partes que lo celebran". (13) 

Ignacio Garz6n Ferreira define a la convenci6n co-

lectiva, como "un acuerdo bilateral entre una o varias or-

ganizaciooes sindicales obreras con personalidad gremial y 

un patrono o sindicato, con efec:to normativo para regular-

las condiciones de trabajo que han de regir en los futuros 

contratos individuales en una empresa o en determinada ca-

tegor1a profesional". (14) 

El Lic. J, Jesús Castorena, haciendo resaltar las 

partes que intervienen cr. la elaboraci6n del contrato ca-

lectivo y que puede ser convencional, o bien arbitral, pú-

blico o privado, lo define de la siguiente manera: "es el

régimen jurídico de una o varias empresas elaborado por el 

patr6n o patroneE de ~sas o el sindicato al que pertenecen 

y el sindicato o sindicatos a que pertenecen los trabajad~ 

res de esas empresas o por árbitro público o privado eu 

quien se delega por aquellos esa facultad para gobernar la 

prestaci6n de servicios de los trabajadores y las materias 

derivadas de la misma" (15) 

(13) Hueck-Nipperdey, citado por De la Cueva Ob. cit. To
mo II. pág. 209. 

(14) Garzon hirreira Ignacio. Lal:l convenciones colectivas
del trabajo. P~g. 50. 

(15) Castorena J. JesGs, Manual de Derecho Obrero, Pág. --
290. 
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Unsáin define a la convenci6n colectiva de traba-

jo como: "toda convenci6n escrita y concluida para una du

raci6n determinada entre uno o varios patronos o una orga

nizaci6n patronal de una parte y un grupo de obreros o una 

organi.zaci6n obrera por la otra parte, y con prop6si to de

uniformaci6n de las condiciones de trabajo individuales y, 

eventualmente, de las reglamentaciones de otras cuestiones 

que interesan al trabajo". (16) 

Sobre esta definici6n comenta Cabanellas (17), -

que puede hacerse más amplio al considerar la posibilidad-

de sujetos de las convenciones, además de las organizacio-

nes o sindicatos obreros, un grupo de trabajadores, crite-

rio que ampliamente comparte y as! lo ratifica cuando defi 

ne la convenci6n colectiva. Afirma el maestro citado: ---

"por nuestra parte podemos señalar que por convenci.Jn C<J--

lectiva de condiciones de trabajo, en sentido extensivo, -

se entiende todo acuerdo colectivo entre patrones y traba-

jadores que tengan por objeto fijar las normas a las cua--

les deberán adaptarse los contratos individuales de traba-

jo; en tanto que, restringidamente, convenciones colecti-

vas de condiciones de trabajo, resultan únicamente aque---

(16) Unsain.- Citado por D. Pozzo, Derecho del Trabajo, -
Pág, 290. 

(17) Cabanellas Guillermo.- El Derecho del Trabajo y sus -
Contratos, Pág. 460. 
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llas concluidas entre patronos y trabajadot·es, siempre que 

el ~ujet' por parte de 6stos sea una asociaci6n o sindica-

to profesional". (18) Afirma que los pactos o convenios-

colectivos de condiciones de trabajo son los acuerdos es-

cr i tos sobre normas reglamentarias que poseen fuerza de --

ley para quienes lo subscriben, para sus representados y -

para toda la profesión, oficio, empresa o industria si son 

aprobados; y que esta reglamentaci6n tiene carácter oblig~ 

torio para la categor1a profesional representada y se apl! 

ca a las relaciones individuales de trabajo. El hecho de-

que la convenci6n colectiva sea un acuerdo entre grupos de 

trabajadores con un patr6n o grupos de patrones sin necesi 

dad de la existencia de una asociaci6n profesional, no --

impide que la convcnci6n ~olectiva constituya un 3cuerdo -

destinado 3 regular las relaciones de trabajo, como Jos s~ 

!arios que regirán para los contratos individuales de tra

bajo que se estipulan en lo futuro, dentro del campo d~ -

aplicación de Jn norma pactada y que tiene la misma fuerza 

de obligatoriedad que la ley. 

La Organizaci6n Internacional del Trabajo define-

las negociaciones colectivas como "Las que se efecttían en-

(18) Cabanellas Guillermo. - Oei:echu Normativo Laboral, --
Pág. 77. 
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tre un empleado, un grupo de empleados o una o varias org~ 

nizaciones de empleados, por una parte, y una o varias or-

ganizaciones de patrones por otra, con objeto de llegar a

un acuerdo sobre las condiciones de trabajo y de contrata-

ci6n". 

"Cuando no existe una organización representativa 

de trabajadores, pueden intervenir en las negociaciones re 

prescntantes de los trabajadores debidamente elegidos y 

autorizados por éstos, conforme a lo dispuesto por la le-

gislaci6n nacional. No se considera en cambio, a estos --

efectos como representante de los trabajadores a cualquie-

ra asociación de obreros instituida, denominada o subven--

cionada por los patrones o cualquiera de sus agentes". ---

(19) 

Nuestra Nueva Ley Federal del Trabajo en su art1-

culo 386 nos dice: "Contrato Colectivo de Trabajo, es el -

convenio celebrado entre uno o varios sindicatos do traba-

jadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos 

de patronos, con objeto de establecer la~ condiciones so--

gún las cuales debe prestarse el trabajo en una o más 

empresas o establecimientos". 

(19) Organización Internacional de Trabajo, las negociacio 
nes colect~~~s, Manual do Educación Obrera. Pfig. 7. -
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El maestro Mario de la cueva expresa que la def i 

nici6n de nuestra Ley hace resaltar únicamente el elemen-

to normativo del contrato colectivo y olvida totalment~ -

el elemento obligatorio, por lo que propone la siguiente-

definici6n: "El contrato colectivo de trabajo es el con-. 
venio que celebran las asociaciones profesionales de los 

trabajadores y de los patrones, o estos aisladamente, pa-

ra fijar sus relaciones mutuas y crear el derecho que re-

gule, durante un cierto tiempo, las prestaciones indivi-

duales de servü:ios". (20) 

(20) De la Cueva. Ob. cit. Pág. 632. 
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CAPITULO II. PROCESO EVOLUTIVO DEL CONTRATO 
COLECTIVO DE TRABAJO EN EUROPA. 

Antes de referirnos al Contrato Colectivo en M~-

xico necesitamos tener una visi6n general del proceso evo 

lutivo de la instituci6n en Europa. 

La entrada del contrato colectivo a la vida jur1 

dica fut; rica en consecuencí.as: partimos de la tesis de -

la lucha de clases como ley de la historia y de la convi~ 

ci6n de que fue en la Revoluci6n Francesa y a lo largo del 

siglo XIX, cuando la clase trabajadora adquirió concien-

cia de su misi6n histórica, de su fuer.za como factor real 

de poder y de la funci6n inmediata que correspondia a sus 

sindicatos, una funci6n que hemos caracterizado como la -

finalidad inmediata del derecho del trabajo, porque con--

siste en la lucha por condiciones humanas de la vida en -

el presente. Pues bien, el medio inventado por el movi--

miento obrero para realizar esa finalidad inmediata fue -

el contrato colectivo de trabajo: en ~l los sindicatos se 

elevaron a la categor!a de ce-creadores del derecho regu-

lador de las relaciones de trabajo de cada empresa, una -

situaci6n que condujo a la igualdad jurídica del trabajo-

y del Capital; desde entonces, los dirigentes sindicales-

y los empresarios dialogaron de igual a igual en torno de 
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una mesa redonda, unos defendiendo los valores humanos, -

otros cuidando los intereses materiales del capital. 

El contrato colectivo de trabajo, según todo lo

expuesto, es otra instituci6n caracteristica de los fina

les del siglo XIX. Como hemos repetido, es la respuesta

de los trabajadores al abstencionismo del Estado en los -

problemas económicos, Naci6 despu€s de quedar reconocida 

la libertad de coalici6n y cuando se hab1a formado la aso 

ciaci6n profesional, Pero es posible señalar algunos 

antecedentes remotos en el sistema corporativo de la Euro 

pa Continental. 

a) ANTECEDENTES HISTORICOS EN EL REGIMEN CORPOR!! 

TIVO. Los autores alemanes descubrieron algunos pactos -

de la Edad Media parecidos a nuestros contratos colecti-

vos: al laqo de las corporaciones se formaron las asoci~ 

ciones de compañeros y en rliversos periodos de la hiato-

ria entraron en lucha; los maestros hab1an cambiado su 

actitud, pues ya no eran el pater familias del taller, si 

no los propietarios de una pequeña empresa, de la que pr~ 

tend1an obtener las mayores ventajas; los compañeros hu-

bieron de exigir el respeto de sus derechos y condiciones 

humanas de vida y de trabajo. As! nacieron los pactos a 

los que se 4ef1eren los autores alemanes entre las corpo-
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raciones y las asociaciones de compañeros; el Estado pro

teg1a a la corporaciO~ y la dejaba que fijara a su arbi-

trio las condiciones de trabajo de los compañeros y apre~ 

dices; los viejos pactos de la Edad Media nacieron, como

nuestros contratos colectivos, a iniciativa de los hom--

bres que vend1an su trabajo. 

Estos pactos, al decir de los autores citados, -

se celebraron en ocasi6n de conflictos surgidos entre la

corporaci6n y la asociaci6n de compañeros y serv!an para

dar fin a la pugna: en algunos de ellos se dice que "los 

maestros y compañeros para terminar sus dificultades, co~ 

vienen, para ellos y sus descendientes, y para siempre",

lo que indica que los pactos eran pensados para una eter~ 

nidad. Las cl6usulas principales se refer1an a las cond! 

cienes de admisi6n de aprendices y compañeros¡ se prescri 

b!a, normalmente, que se utilizar1a a los miembros de la 

asociaci6n de compañeros en los talleres de los maestros, 

lo que puede indicar un antecedente de las cláusulas de 

exclusi6n, se fijaban los salarios que habr1an de pagar -

los maestros; y, finalmente se cons~gnaba el descanso los 

lunes. 

Los autores franceses de derecho del trab~jo no

han recogido datos precisos, pero s1 hay vagas referen---
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etas a estos pactos. En Inglaterra parece que fueron de! 

conocidos, lo que tendr!~ la siguiente explicaci6n: El -

Rey Eduardo III dict6 en los años 1349 y 1351 las Ordena~ 

zas de Trabajadores (Statutes of Labourers) que cambiaron 

la fisonomta del r~gimen de las corporaciones, pues 6stas 

no llegaron a ser obligatorias, como en Francia y Alema-

nia; y por otra parte, los compañeros y aprendices ingle

ses, conforme a esas mismas Ordenanzas, pod1an acudir a -

los jueces para que fijaran peri6dicamente los salarios;

la Ley del Trabajo de la Reina Isabel (Artificers, 

Labourers and Apprentices Act) ratific6 y mejoró aquellos 

principios. 

Tampoco se encuentran estos pactos despu~s del -

siglo XV. El Mercantilismo quer1a el progreso de la in-

dustria, para cambiar las mercanc1as por oro y los Esta

dos Europeos, Se<Jdn sabemos, fueron hostiles a las asoci~ 

cienes de compañeros. La Fisiocracia y la Escuela Libe-

ral, con su pol1tica del Laisser-faire, tampoco ve1an con 

buenos ojos la reglamentaci6n colectiva del trabajo. Fi 

nalmente, las leyes de Inglaterra y de Francia que proh~ 

bieron la coalici6n y la asociaci6n profesional, hicie-

ron imposible la celebración de contratos colectivos. 

b) SU EVOLUCION. El contrato colectivo de tra-
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bajo surgi6 a la vida en la segunda mitad del siglo XIX; 

apareci6 en la forma de contrato colectivo ordinario. El 

contrato-ley tiene una historia especial: Se encuentra

un sistema parecido en Australia y Nueva Zelandia a fi-

r.es de siglo y se le ve mSs tarde en las legislaciones -

de Weimar y M6xico. 

El contrato colectivo de trabajo supone la coa

lici6n de la comunidad obrera, por lo que era imposible

que naciera durante la vigencia de la ley Chapelier y 

del C6digo Penal franc~s de 1810. Y la verdad es que no 

es suficiente la simple coalici6n, pues más bien necesi

ta de la asociaci6n profesional; no es indispensable el 

reconocimiento legal de la asociaci6n profesional, pero

si se reqoiere que no constituya un hecho il1cito. Por 

estas razones y al igual que la Trade Uni6n, el contrato 

colectivo de trabajo hizo su aparici6n en Inglaterra y -

as! lo reconoce la Organizaci6n Internacional del Traba

jo. Diversos autores afirman que el primero de estos 

pactos S•. celebr6 en el afio 1862, para los tejedores de 

la lana de Inglaterra. 

Naci6 el contrato colectivo por las deficien--

cias de~ contrato individual de trabajo y porque el Est~ 

do proteu!a al Capital: el contrato individual de traba-
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jo deb1a resultar de un libre acuerdo de voluntades, pero 

no era as1, porque el empresario imprim!a su voluntad en 

el trabajo; y ante la desigualdad u que tantas veces nos

hemos referido, el Estado se encog~a de hombros y dejaba

en libertad al trabajador para que se vendiera por el me

nor salario posible. La abstención del Estado es la me-

jor protecci6n al Capital. Por otra parte, ya lo hemos -

dicho, ni siquiera exist1a el contrato individual de tra

bajo: El empresario formulaba el llamado Reglamento de -

Trabajo, que conten1a las condiciones de los servicios, -

salarios, jornadas, horas de entrada y salida, descansos, 

días de descanso, vacaciones y disciplinas; el hombre que 

deseaba trabajar deb!a adherirse al Reglamento¡ quiz~ en 

el futuro deba hablarse del contrato de adhesi6n del si-

glo XIX. El contrato colectivo de trabajo, como se expr~ 

sa en lineas anteriores, naci6 para democratizar la econo 

m!a y romper la farsa del contrato individual de trabajo: 

El Reglamento de Trabajo era una reglamentaci6n colectiva 

de las condiciones de trabajo, pero su origen era unilat~ 

ral, pues solamente intervcn!a la voluntad del empresario. 

El contrato colectivo substituyó al Reglamento de Trabajo 

y fue, según también dijimos, la respuesta de la clase -

trabajadora al abstencionismo del Estado. 

El contrato colectivo de trabajo obedece a las -
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mismas razones que la asociaci6n profesional: cuando la -

pugna entre el Individualismo y el Liberalismo se decidi6 

en favor del primero, nacieron la asociaci6n profesional

y el contrato colectivo de trabajo. El Liberalismo pro-

clamaba la libertad de la economía a costa de las liberta 

des del hombre; el Individualismo reclam6 la libertad hu

mana, no importando el sacrificio de la libertad de la -

econorn!a. El hombre es libre, luego puede coaligarse y -

asociarse y los grupos humanos pueden pedir la celebra--

ci6n de un contrato para todos los miembros de la asocia

ción. El Estado se abstuvo en la lucha entre cada traba

jador y su patrono y ahora tanib16n se abstendrá en la lu

cha entre los grupos obreros y sus patronos; el contrato

colectivo de trabajo será libre. 

No es sencillo y, por lo demás, no tendría impo~ 

tancia, sefialar 6pocas precisas en la evolución del con-

trato colectivo de trabajo, por lo que será preferible -

describir su evolución aGn cuando, en ocasiones, interfi~ 

ren dos 6pocas. Conviene, por tanto, sefialar los siguie~ 

tes aspectos a que está sometido en su historia: a) Su ~

prohibición, que es una etapa previa; b) su tolerancia,

resultado de haber levantado las prohibiciones contra la 

coalici6n y la asociaci6n profesional; e) Su explicación 

por el derecho civil; d) Su reconocimiento en las leyes-
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civiles¡ e) Su reglamentaci6n en leyes especiales¡ f) Su 

elevación a garantía constitucional. 

a) En Francia, al igual que en varios paises eur~ 

peos, existi6 la prohibici6n de la coalici6n de los obre-

ros hasta bien entrado el siglo XIX, lo cual imped1a la -

asociaci6n profesional, requisito indispensable para pre-

sentar un frente unido a los patrones y convenir condicio

nes generales relativas a la prestaci6n del trabajo. 

b) Desde el año 1824 era posible celebrar en In-

glaterra contratos colectivos, pero los empresarios no te

nían obligaci6n de aceptarlos; la fuerza del movimiento -

obrero, por otra parte, ora reducida y generalmente per--

d!an las huelgas los trabajadores. En la segunda mitad -

del siglo pasado variaron las condiciones; la uni6n de los 

trabajadores en Inglaterra 1 B6lgica, Francia y Alemania, -

permit16 luchar ventajosamente con los patronos; poco a P2.. 

co cedi6 el Capital y los contratos colectivos se general!_ 

zaron¡ algunos Gobiernos de Francia, particularmente ----

Millerand, les dieron gran impulso, 

e) En p!ginas iniciales de este trabajo se explica 

las formas en que el derecho civil ha tratado de explicar

el contrato colectivo con base en formas tradicionales del 
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mismo derecho civil, a saber: como gesti6n de negocios o -

como mandato; no logrando explicar satisfactoriamente, en

ninguna de las dos formas, la relaci6n colectiva de traba

jo¡ no obstante estos fallidos intentos, hubo u~ lapso de 

tiempo en que se sigui6 tratando de explicarlo con base en 

criterios civilistas. 

d) La evoluci6n social y jurídica no se detiene.

Si la doctrina de derecho civil no encontraba una explica

ción satisfactoria, vendr1an las leyes a reconocer al con

trato colectivo de trabajo. El lº de febrero de 1909 se -

promulgó el nuevo C6digo Civil J!oland6s, primera ley en el 

Continente Europeo que reconoció y reglamentó al contrato

colectivo de trabajo. 

e) Otra etapa en la evoluci6n del contrato colec

tivo de trabajo es su reglamentación en leyes especiales:

El derecho civil no había podido explicarlo; todas sus ex

posiciones se estrellaban contra los efectos que producia

la instituci6n. Algún pa!s (Alemania), se negaba a acep-

tar el elemento colectivo en el derecho del trabajo. Cier 

tamente que las leyes de otros pueblos (Francia y Bélgica) 

habían reconocido y reglamentado la libertad de asociaci6n 

profesional, pero el liberalismo que domin6 hasta 1914 qu~ 

ría dejar a la libre iniciativa de los grupos obreros y de 
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los patronos, la re9ulaci6n de sus relaciones. El periodo 

que comentamos se inici6 al terminar la guerra de 1914, 

f) Una dltima etapa en la evoluci6n del contrato

colectivo de trabajo se puede definir por su admisi6n como 

garant1a constitucional. El derech0 del trabajo se hab1a

transformado, ya no era el estatuto ~ue se limitaba a re-

glamentar las relaciones entre un trabajador y su patrono, 

era la norma constitucional que aseguraba la libertad de -

las estructuras econ6mico-sociales y los derechos m!nimos

ael hombre que prestaba a otro su energ1a de trabajo. El 

derecho colectivo del trabajo, hemos repetido varias oca~

siones, es la norma que garantiza la independencia de las

fuerzas econ6micas entre s1 y frente al Estado. 



CAPITULO III. ANTECEDENTES HISTORICOS DEL 
CONTRATO COLECTIVO EN MEXICO 

a) Legislación constitucionalista 

b) Importancia del Contrato Colee 
tivo de Trabajo en el Art~culo 
123 de la Constitución de 1917 
y Legislaci6n poster~or. 
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CAPITULO III. ANTECEDENTES HISTORICOS DEL CONTRA
TO totECT1Vo EN RExrco. 

Después de haber analizado brevemente el proceso

evolutivo del contrato colectivo de trabajo en Europa, te

nernos ya una idea general de su evolución y de sus caract~ 

risticas mSs importantes. 

Naturalmente no podriamos tener antecedentes de -

la institución en la 6poca azteca, porque su conformaci6n

pol1tica era diversa, y no exist!a esa lucha de clases que 

origina la explotación por parte de aquel que detenta la -

posici6n "Capitalista~ en contra del instrumento necesario 

que es el trabajador, pero nos podemos adelantar hasta el-

régimen gremial en la Nueva España. 

El régimen gremial de la Nueva España no ha deja

do el recuerdo de al96n contrato colectivo de trabajo y es 

porque, según sabemos, no existieron en la Colonia las as2_ 

ciaciones de compañeros. Nuestro problema se sitüa en el 

siglo XIX. Y es curioso observar que van mezclados en la-

historia el contrato colectivo de trabajo ordinario y el -

contrato-ley; tal vez el segundo, por lo que toca a las --

instituciones actuales, precede al primero en el tiempo. 

El contrato colectivo de trabajo fue siem~re l!ci 
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to en el derecho mexicano, porque nunca se prohibieron las 

libertades de coalici6n y asociación profesional. La era

de la tolerancia se inici6 con la independencia, si bien -

no tuvo importancia la instituci6n a lo largo del siglo -

XIX. El historiador Valadez, relata la firma de un conve

nio de condiciones colectivas de trabajo de enero de 1875, 

para los mineros de Pachuca¡ pero este dato, y otros que -

puedan existir, son casos aislados que no forman la histo

ria. 

A principios de siglo se practicó en M6xico, en -

la industria de hilados y tejidos, el Reglamento de Traba

jo, el m&s notable de los cuales, por los acontecimientos

que provoc6, fue el Reglamento para las F§bricas de Hila-

dos y Tejidos de Algodón de Puebla, de 20 de noviembre de-

1906. De aht sali6 el célebre laudo del general D1az, de 

enero de 1907, en el que debe verse un antecedente lejano

de la Convenci6n Colectiva de Trabajo y Tarifas para las -

Fábricas de Hilados y Tejidos de 1925/1927, conocida con -

el nombre de Convenci6n Textil. 

En el año de 1912, a solicitud del Ministro de Fo 

mento, se firm6 en la ciudad de ~6xico la Tarifa M1nima 

Uniforme para la Industria Textil, segundo antecedente de

la Convenci6n Textil y que constitu!a, según veremos en su 
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a) LA LEGISLACION CONSTITUCIONALISTA 

La revoluci6n constitucionalista trajo a M~xico

el desarrollo del sindicalismo y del contrato colectivo -

de trabajo. En Veracruz y Tamaulipas se celebraron nume-

rosos contratos; y es importante anotar que, al igual que 

en Europa, son anteriores los contratos colectivos a la -

le9islaci6n. 

l. La legislación de Jalisco nada dijo acerca --

del contrato colectivo de trabajo •. Y tampoco se encuen--

tra una menci6n expresa en la lagislaci6n de Veracruz; --

sin embargo, el articulo noveno de la Ley de Agustín Mi-

llán, de 6 de octubre de 1915, impuso una multa al patro-

no que se negara a tratar con las asociaciones profesion! 

les obreras, precepto del que desprendieron los sindica--

tos veracruzanos la facultad de exigir la firma de contr! 

tos colectivos. La legislaci6n de Yucatán, dictada por -

Salvador Alvarado, habl6 expresamente de los convenios in 

dustriales, instituci6n copiada de la legislaci6n de Aus

tralia y Nueva Zelandia. 

b) IMPORTANCIA DEL CONTRATO COLECTIVO EN EL ARTI 
CULO 123 EN LA CONSTITUCION DE 1917 Y LEGISL[ 
CION POSTERIOR. 

El articulo 123 de nuestra Constituci6n no hace-
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menci6n expresa del contrato colectivo de trabajo. Duran

te varios años, sostuvieron algunos sectores jurídicos que 

no era obligatorio para los empresarios su celebraci6n, -

porque el precepto no lo hab1a incluido entre las garan--

tias sociales. Pero se a·firm6 por la doctrina y la juris

prudencia que el articulo 123 hab1a considerado al contra

to colectivo de trabajo como uno de los contratos de traba 

jo, por lo que deb1a considerársele inclu1do en el p6rrafo 

introductivo de la disposici6n constitucional, aparte de -

que, el autorizarse la huelga de los grupos obreros, se r~ 

conocía su derecho para reclamar la reglamentaci6n colecti 

va del trabajo. 

l.- La legislaci6n de los Estados posterior al a~ 

t1culo 123 hizo referencia constante al contrato colectivo 

ordinario; ninguna de las leyes dej6 de considerarlo, si -

bien se expresaron versiones generalmente equivocadas. In! 

ci6 el camino la Ley de Veracruz de 1918, hasta terminar -

en la Ley de Hidalgo en 1928. También se ocuparon del co!_!. 

trato colectivo de trabajo los Proyectos de Ley para el -

Distrito y Territorios de 1919 y 1925. 

2.- El 13 de enero de 1916, Cándido Aguilar, como 

Gobernador de Veracruz, impuso a los patronos de hilados y 

tejidos una especie de contrato-ley, en substituci6n de --
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las Tarifas M!nimas Uniformes de 1912. Pero como no ae lo 

grara su cumplimiento, en los añoB de 1925 a 1927 se cele

bró una Convenci6n de trabajadores y patronos de la indus

tria textil de la RepOblica, de donde sali6 la llamada Co~ 

venci6n Textil, primero y a la vez modelo del contrato-ley 

de nuestro derecho. 

3.- El Proyecto del Código Portes Gil, despu~s de 

reglamentar al contrato colectivo ordinario, se ocup6 en -

los art!culos 87 y siguientes del contrato-ley. Al Proye~ 

to Portes Gil corresponde el m~rito de haber reglamentado

por vez primera para nuestro derecho el contrato-ley. Le 

siguió el Proyecto de la Secretaria de Industria, que 

tamb16n consider6 las dos figuras del contrato colectivo y, 

finalmente, la Ley Federal del Trabajo de 1931. (21) 

A manera de s1ntesis podemos decir que en el der~ 

cho mexicano del trabajo el t~rmino "contrato" tiene un -

sentido distinto del que ten!a en el derecho privado, pues 

en 6ste imperaba. la voluntad de las partes, en tanto que -

en el contrato de trabajo se impone el derecho objetivo s~ 

cial que es base y esencia del articulo 123. Precisamente

al referirse al contrato de trabajo, el constituyente Ha--

(21) De la cueva Mario. Ob, cit. P4g. 478-479. 
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c1as explic6 con toda claridad que era un "contrato evolu

cionado" en el que se rompe la autonom!a de la voluntad, -

pues las relaciones entre el trabajador y el patr6n deben

sujetarse a las normas proteccionistas y reivindicatorias

establecidas en favor de aquel. Desde que fue proroulgado

el articulo 123 entraron en vi9or las bases del mismo. El 

contrato de trabajo es una instituci6n de derecho social y 

t1picamente de derecho del trabajo. 

Por lo que se refiere al contrato colectivo se le 

impuso al patr6n la obligaci6n de celebrarlo cuando tuvie

ra trabajadores sindicalizados a su servicio, para el efe~ 

to de crear un derecho aut6nomo superior a las disposicio

nes sociales mini.mas de la ley. 

Todas las teor!as en relaci6n con el contrato co

lectivo de trabajo anteriores al art!culo 123, carecen de

sentido práctico, pues por virtud de la fuerza de la aso-

ciac16n profesional obrera y de la huelgá, se lograron ni

velar en gran parte las fuerzas del capital y del trabajo. 

Los tratadistas se han empeñado en explicar la n!_ 

turaleza del contrato colectivo, primero como una inst1tu

ci6n de derecho privado y luego al m&rgen de ~ste, pero en 

uno y otro casos han fracasado, pues la teor!a del contra-
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to colectivo de trabajo s6lo puede explicarse conforme a ~ 

la teor!a social del art1culo 123. Se han escrito hermo-

sas páginas a partir de las conferencias del ilustre maes

tro de Burdeos, Le6n Duguit, en Buenos Aires, en 1912, las 

cuales originaron dos bellos libros, "Las Trilnsformaciones 

del Derecho Privado" y "Las Transformaciones del Derecho -

PG.blico". llour iou, Sinzheimer y cuantos le han seguido e!!_ 

cuentran en el contrato colectivo, por la fuerza que sign~ 

fica la asociación profesional obrera, el nacimiento de un 

derecho aut6nomo. Carnelutti disuelve el binomio doctri-

nal de considerar el contrato colectivo como institución -

de derecho privado o institución de derecho pCblico, dese~ 

briendo en 61 un tertium genus, con mecánica del contrato

Y dinámica de reglamento, y más tarde grandes maestros eu

ropeos participan con nuevas ideas que resultan fallidas -

si no conciben el contrato colectivo como institución de -

derecho social. 

El contrato colectivo no es instituci6n de dere-

cho pfiblico ni de derecho privado, ni materia de ambas dis 

ciplinas, como imposible eH mezclar agua y aceite. Tambi6n 

los maestros mexicanos han participado en la discusión o -

interpretaci6n del contrato colectivo, corriendo la misma

suerte; porque el contrato colectivo, ya sea normativo o -

de ejecuci6n, s6lo puede explicarse satisfactoriamente con 
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forme a la teoría del derecho mexicano del trabajo, como -

parte del derecho social. El contrato colectivo siempre -

ser.1 instrumento de lucha de la clase obrera, impuesto por 

la fuerza de la asociaci6n profesional de los trabajadores 

y de la huelga, y no tiene por objeto superar la tensi6n ~ 

entre las clases, sino lograr, a trav~s de la celebraci6n

del mismo y de su cumplimiento, el mejoramiento de las co!}_ 

diciones econ6micas de los trabajadores y obtener gradua-

les reivindicaciones sociales. Por esto, el contrato co-

lectivo se extiende a todos los que prestan servicios en -

la empresa, aunque no sean miembros del sindicato que lo -

hubiere celebrado (Art. 396). Es instituci6n de derecho -

social autónomo. 



C~PITULO IV. LA NATURALEZA JURIDICA DE LA 
REVISION DEL CONTRATO COLEC
TIVO DE TRABAJO EN LA LEY FE 
DERAL DEL TRABAJO DE l 9 7 O 

a) Reglamentaci6n legal 

b) La negociaci6n colectiva 

e) Reglas generales para la re
v isi6n de los contratos co-
lectivos de trabajo entre -
las empresas y sindicatos. 
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CAPITULO IV. LA NATURALEZA JURIDICA DE LA REVISION 
b~L CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO EN 
LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO DE 1 9 7 O 

Al estudiar el proceso evolutivo del contrato co--

lectivo de trabajo, señaladas las disposiciones legales de-

1931, llegamos a la Ley Federal del •rrabajo de 1970 que, s.!_ 

gu.iendo los mismos lineamientos de su antecesora, corrige -

ciertas deficiencias reglamentarias, ajustándola a las nec~ 

sidades reales de la vida actual complementándola con múlt!_ 

ples reformas tan importantes como la creaci6n del articulo 

399 bis, que regula la cuota diaria, 

Ahora bien, analizaremos en una forma general cada 

uno de los artículos relativos al contrato colectivo de tre_ 

bajo que se encuentran en el Capitulo III, de la Ley Fede-

ral del Trabajo vigente. 

a) REGLAMENTACION LEGAL: 

Su def inici6n se encuentra en el articulo 386 que.-

señala: "Contrato colectivo de trabajo es el convenio cele-

brado entre uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o 

varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con 

objeto de establecer las condiciones según las ~uales debe-

prestarse el trabajo en una o m~s empresas o establecimien-
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tos". 

La subdi,v:l,si6n es una. de las primeras modificaci2_ 

nes introducidas por el derecho nuevo, las realidades eco

n6micas y sociales y el crecimiento de las empresas, impu

sieron oesde largo tiempo la diferenciaci6n entre empresa

y establecimiento, aquella como la unidad total, y el se-

gundo como una parte, completa en s! misma, pero integrada 

en la unidad total, as1, por ejemplo, una empresa minera -

puede explotar varios fundos situados en regiones geogr~f!. 

cas lejanas, cada uno de los cual.es 'puede poseer una vida

propia e independiente de los otros, al extremo de que po

drta ser la base para una empresa nueva; es frecuente en ~ 

esas hipótesis que por la diversa ley de las vetas, y por~ 

los distintos costos de la vida, no puedan aplicarse a to

dos ellos los mismos salarios, circunstancia que se prese~ 

ta en otras ramas de la industria. 

El articulo 16 de l~ Ley vigente d& el nombre de

ernpresa a "La unidad económica de producción o distribu--

ci6n de bienes o servicios" y el de establecimiento a "La

unídad t6cnica que como sucursal, agencia u otra forma se

mejante, sea parte integrante y contribuya a la realiza--

ci6n de los fines de la empresa". 
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Es conveniente transcribir el comentario que hace 

el Doctor Alberto Trueba Urbina respecto al articulo 386 -

en su Ley Federal del Trabajo de 1970, por su trasccnden-

cia e inter~s. 

"El contrato colectivo de trabajo contiene el de

recho aut6nomo que se crea por los sindicatos obreros, los 

patrones o empresarios, o los sindicatos patronales. El -

contrato colectivo de trabajo no podrá contener nínquna 

cláusula inferior a las establecidas en el articulo 123 

constitucional, en la Ley Federal del Trabajo, costumbre -

laboral y jurisprudencia que beneficien al trabajador. La 

protecci6n de las leyes para los trabajadores es m1nima, -

de tal modo que el contrato colectivo como intento bilate

ral entre la organizaci6n sindical obrera y los patrones,

generalmente estructura un derecho social s11perior. La -

práctica del contrato colectivo ha superado la discusión -

doctrinaria en cuanto a la naturaleza normativa europea y 

de ejecución mexicana, por lo que tanto el sindicato como

sus miembros pueden ejercer ya sea colectiva o individual

mente los derechos que se derivan del mismo. Krotoschin -

sostiene que el contrato colectivo tiende a superar la te!!. 

si6n entre las clases; sin embargo, en el derecho mexicano 

el contrato colectivo es un derecho proveniente de la lu--
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cha de la clase obrera durante su vigencia". (22) 

El articulo 387. "El patr6n que emplee trabajad~ 

res miembros de un sindicato tendrá obligaci6n de celebrar 

con €stc, cuando lo solicito, un contrato colectivo. 

Si el patr6n se niega a firmar el contrato, po---

dr!n los trabajadores ejercitar el derecho de huelga con--

signado en el articulo 450". A continuaci6n se transcribe 

el comentario que hace el maestro Alberto Trueba Urbina --

respecto a este articulo; 

"En las relaciones laborales no existe autonomía ... 

de la voluntad, desde el momento que la Ley obliga a la -

parte patronal a celebrar el contrato de trabajo aún con--

tra su voluntad. El precepto que se comenta impone a los-

patrones tal obligaci6n con la presi6n de que si se niega

ª celebrarlo y firmarlo, los trabaiadores podr~n ejercitar 

en su contra el derecho de huelga para tal o6jeto". {22A) 

El ilustre maestro Baltasar Cavazos en su obra La 

Nueva Ley Federal del Trabajo Tematizada hace un comenta--

rio en los siguientes t6rminos: 

(22) Trueba Urbina Alberto. Nueva Ley Federal del Trabajo
Reformada. 

(22A) Trueba Urbina Alberto. Nueva Ley Federal del Trabajo 
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"Los contratos colectivos de trabajo pueden nacer 

a la vida jur1dica por dos v!as: la ordinaria y la de ---

huelga. Por la v1a ordinaria cuando los sindicatos que -

exigen la firma del c::>ntrato carecen de mayor!a; por medio 

de la huelga cuando representan a la mayor1a, es decir, a 

la mitad más uno de los trabajadores de la empresa. En la 

práctica los sindicatos siempre solicitan la firma del con 

trato por la v1a de huelga. 

En virtud de que este articulo establece que el -

patr6n que emplee "trabajadores sindical izados", en plural, 

tiene la obligaci6n de firmar el contrato colectivo, basta 

que haya dos trabajadores sindicalizados que quieran el con 

trato para que proceda la petici6n de firma del mismo. 

Si en una empresa existe un contrato colectivo de 

trabajo firmado por un sindicato de empresa o de industria, 

los sindicatos gremiales podrán exigir la firma de otro 

contrato en representación de sus propios trabajadores, 

siempre que el número de sus afiliados sea mayor que el de 

los trabajadores de la misma profesi6n que formen parte 

del sindicato de empresa o de industria. (Art. 388, frac.

III). Ejemplo: un grupo de agentes de ventas que prestan

sus servicios en una empresa en donde ya existe un contra

to colectivo con un sindicato de empresa, pueden muy bien 
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afiliarse a un sindicato de agentes de ventas y exigir la 

firma de otro contrato que regule expresamente sus rela--

ciones de trabajo". (23) 

El articulo 388. "Si dentro de la misma empresa 

existen varioR sindicatos, se observarán las normas si---

guientes: 

I. Si concurren sindicatos de empresa o indus-

triales, o unos y otros, el contrato colectivo se celebra 

rá con el que tenga mayor n<lrnero de trabajadores dentro -

de la empresa; 

II. Si concurren sindicatos gremiales, el contr~ 

to colectivo se celebrará con el conjunto de los sindica

tos mayoritarios que representen a las profesiones, siem-

pre que se pongan de acuerdo. En caso contrario, cada -

sindicato celebrará un contrato colectivo para su profe-

si6n1 y 

III, Si concurren sindicatos gremiales y de empr~ 

sa o de industria, podrán los primeros celebrar un contr~ 

to colectivo para su profesi6ra, siempre que el nt1rnero de-

(23) Cavazos Flores Baltasar. Nueva Ley Federal del Traba 
jo Tematizada. 
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sus afiliados sea mayor que el de los trabajadores de la -

misma profesi6n que formen parte del sindicato de empresa

º de industria•. 

Articulo 389. nLa p~rdida de la mayor1a a que se 

refiere el articulo anterior, declarada por la Junta de 

Conc1liaci6n y Arbitraje, produce la de la titularidad del 

contrato colectivo de trabajo". A continuaci6n se trans-

cribe el comentario que hace el maestro Alberto Trueba Ur

bina respecto a este articulo: 

ncuando se discuta la titularidad del contrato e~ 

lectivo de trabajo, la cuesti6n debe tramitarse a trav~s -

de los procedimientos especiales que establece la Ley, en

los t~nninos de los artículos 782 a 787. Conforme al pri~ 

cipio democrático, el sindicato mayoritario administra el

contrato colectivo, presumi6ndose que tiene derecho a la -

titularidad, pero si durante la vigencia del contrato pieE_ 

de la mayor!a, entonces corresponderá a la Junta de Conci

liac16n y Arbitraje determinar a que organizaci6n corres-

ponde la titularidad. Por otra parte, ne debe de confun-

dirse el problema de la titularidad del contrato colectivo 

de trabajo con las cuestiones de personalidad de los sindi 

catos, pues son dos cosas distintas; la personalidad de es 

tos se rige por los articules 366, 368, 374, 375 y demás -
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relativoi;;". (24) 

El articulo 390 establee<> 1.¡ue: "El contrato co-

lectivo de trabajo deberá celebrars.: por escrito, bajo pe

na de nulidad. Se hará por triplicado, entre9~ndose un -

ejemplar a cada una de las partes y se depositará el ot~o

tanto en la Junta de Conciliaci6n y .Arbitraje o en la Jun

ta Federal o Local de Conciliaci6n, la que después de ano

tar la fecha y hora de presentaci6n del documento lo remi

tir& a la Junta Federal o Local de Conciliaci6n y Arbitra

je. 

El contrato surtir~ efectos desde la fecha y hora 

de presentaci6n del documento, salvo que las partes hubie

sen convenido en una fecha distinta". 

El maestro Baltasar Cavazos Flores hace alusi6n a 

un problema que se presenta en la práctica respecto del d!. 

timo párrafo de este articulo, analizándolo de la siguien

te manera: ¿Pueden las partes convenir que un contrato co 

lectivo de trabajo surta efectos desde el momento de su 

f írma, aunque no se deposite? Aparenter<lente y de acuerdo

con una interpretací6n letr1stica si podr1a pactarse lo an 

(24) Trueba Urbina Alberto. Ob. cit. Pág. 166. 
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terior, pero en realidad, lo que suceder1a seria que lo -

pactado entre las partes si surtiría efectos jur!dicos en

tre las mismas, pero no como contrato colectivo de trabajo. 

Es decir, las obligaciones pactadas tendrían que cumplirse, 

pero no estar1amos frente a un contrato colectivo de traba 

jo si este no se deposita ante las autoridades laborales.

(25) 

El articulo 391 establece los elementos que debe

contener un contrato colectivo: 

I. Los nombres y domicilios de los contratantes; 

II. Las empresas y establecimientos que abarque; 

III. Su duraci6n o la expresidn de ser por tiempo 

indeterminado o para obra determinada; 

IV. Las jornadas de trabajo¡ 

v. Los d!as de descanso y vacaciones¡ 

VI. El monto de los salarios; y 

VII. Las demás estipulaciones que convengan las -

partes. 

La doctrina mexicana, inspirada normalmente en la 

producción jur!dica del maestro De la cueva, que sobre el 

(25) Trueba Urbina Alberto. Ob. cit. Pág. 165. 
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particular sigue los lineamientos de la escuela alemana, -

acepta, generalmente, que el contrato colectivo de trabajo 

se encuentra integrado por tres· elementos distintos, a sa

ber: 

a) La envoltura; b) el elemento r.ormativo, y 

c) el elemento obligatorio. 

Independientemente de que no estamos de acuerdo -

con esta clasificaciOn que resulta un tanto arbitraria a -

continuaci6n nos referiremos a la misma, con el objeto de

expresar nuestras propias ideas para llegar a una conclu-

si6n que estimemos valedera. 

a) La envoltur~ es la que contiene las cláusulas

relativas al nacimiento, duraci6n, modificaci6n o revisi6n 

y terminaci6n del contrato colectivo de trabajo. (Pacto -

Profesional de Trabajo) • 

b) El elemento normativo es el que constituye la

esencia del contrato y está co~puesto por todas las condi

ciones generales de trabajo, que regulan los contratos in

dividuales y por las cláusulas referentes al monto de sala 

rios, horas de trabajo, intensidad y calidad del mismo y -

estipulaciones voluntarias. 
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Por lo que respecta al artículo que estamos estu

diando podemos considerar que se encuentra el elemento nor 

mativó ya que el mencionado precepto señala cuales son los 

elementos necesarios para que se integre un contrato colee 

tivo de trabajo. 

c) El elemento obligatorio, al que nosotroa llam~ 

remos Compulsorio, tiene por objeto lograr la aplicaci6n -

efectiva de las cláusulas que constituyen el elemento nor

mativo. 

Ahora bien, para poder adentrarnos en el estudio

de los elementos que componen el contrato colectivo de tr~ 

bajo, es necesario aclarar, previamente, que todo "pacto -

profesion~l de trabajo" contempla una doble relaci6n jur!

dica: por una parte, la que vincula en lo individual al p~ 

tr6n con cada trabajador, y por la otra, l~ que une al si!!_ 

dicato con la empresa. 

La primera vinculaci6n se encuentra integrada por 

las relaciones derivadas de los contratos particulares que, 

como veremos más adelante, constituyen la esencia del pac

to profesional, y la segunda, en el demás clausulado refe

rente a los aspectos de carácter colectivo o profesional y 

a las llamadas cláusulas de exclusión, de ingreso o de ~e

paraci6n, y al reglamento interior de trabajo. 
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a) En la envoltura, encontramos todas las cláus~ 

las que constituyen el aspecto "externo" del contrato y -

su forma de vida. En el.la se reglamenta su nacimiento, -

duraci6n, revisi6n y terminaci6n. 

No por ser formal el contenido del elemento en-

voltura deja de tener vital importancia, pues resulta de 

gran inter~s, no s6lo desde un punto de vista te6rico si

no también desde un plano eminentemente práctico, conocer 

el "como" nace a la vida jur1dica el pacto profesional de 

trabajo. 

Acorde con nuP.stra le9islaci6n en vigor, para -

que a un patrón se le pueda obligar a firmar un contrato~ 

colectivo de trabajo, se requiere que cuando menos tenga

ª dos trabajadores que pertenezcan al sindicato que soli-

cita la titularidad del instrumento. (26) 

El articulo 392 de la multicitada Ley establece-

que en los contratos colectivos podrá establecerse la or

ganizac i6n de comisiones mixtas para el cumplimiento de -

determinadas funciones sociales y econ6micas. Sus resolu 

ciones serán ejecutadas por las Juntas de Conciliaci6n y 

(26) Cavazos Flores Baltasar. El Derecho del Trabajo en -
la Teor!a y en la práctica. Pág. 415-416. 
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Arbitraje, en los casos ün que las partes las dectaren 

obliga to ria s. 

El comentario que hace el maestro Trueba Urbina -

en relaci6n con el precepto que se est~dia y el cual trans 

cribimos por considerarlo de vital importancia, es el si-

guiente: 

''Las comisiones de trabajadores y empresarios pu~ 

den crear conjuntamente normas que logren un mejor equili

brio entre los factores de la producci6n, y las resolucio

nes de las mismas podrán ser ejecutadas por las Juntas de 

Conciliaci6n y Arbitraje, siempre y cuando no sean inferi~ 

res al derecho objetivo social consignado en la legisla--

ci6n del trabajo". (27) 

Agregando nosotros que en la práctica cotidiana -

las mencionadas comisiones han dado muy buenos resultados

en las grandes empresas. 

El articulo 393 establece que: "No producirá efec 

tos de contrato colectivo el convenio al que falte la de-

terminaci6n de los salarios. Si faltan las estipulaciones 

(27) Trueba Urbina Alberto. Ob. cit. Pág. 167. 
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sobre jornada de trabajo, días de descanso y vacaciones, -

se aplicar&n las disposiciones legales". 

Podemos agregar nosotros que un contrato colecti

vo de trabajo sin tabulador no es realidad un contrato co

lectivo de trabajo ya que no reune el requisito necesar!o

e important1simo como es la determinaci6n de los salarios. 

El art1culo 394 establece que: "El contrato cole~ 

tivo no podrá concertarse en condiciones menos favorables

para los trabajadores que las contenidas en contratos vi-

gentes en la empresa o establecimiento". 

La just1ficaci6n del mencionado precepto es que -

se encuentra consagrado en el articulo 123 de la Constitu

ci6n, por lo cual cualquier disposici6n que se pacte infe

rior a la establecida en la Ley y en la Constituci6n será

nulo de pleno Derecho. 

El articulo 395 establece que: "En el contra.to C2_ 

lectivo podrá establecerse que el patr6n admitirá exclusi

vamente como trabajadores a quienes sean miembros del sin

dicato contratante. Esta cláusula y cualesquiera otras -

que establezcan privilegios en su favor, no podrán aplica~ 
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se en perjuicio de los trabajadores que no formen parte -

del sindicato y que ya presten su~ servicios en la empresa 

o establecimiento con anterioridad a la fecha en que el -

sindicato solicite la celebraci6n o revisi6n del contrato-

colectivo y la inclusi6n en él de la cl~usula de exclusi6n, 

PodrS tambi~n establecerse que el patr6n separarS 

del trabajo a los miembros que renuncien o sean expulsados 

del sindicato contratante". 

Por lo que hace a la cláusula de admis16n, se ha

dicho que choca abiertamente con la tEcnica de selección -

de personal. 

En la pr!ctica se reglamenta estableci~ndose un -

plazo para que el sindicato cubra la vacante con el aperc1 

bimiento de que de no hacerlo la empresa escogerá al candi 

dato; muchos contratos contemplan la posibilidad de que el 

sindicato se obligue a proponer una terna para que exista

una posibilidad de mejor selecci6n por parte de la empresa, 

lo que consideramos benef 1cioso tanto para la propia orga~ 

nizaci6n sindical como para el patr6n. 

La cláusula de exclusi6n s6lo puede operar en dos 

casos; cuando el trabajador renuncie al sindicato o cuando 
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sea expulsado por 61. Consideramos que el primer supuesto 

es anticonstitucional y contrario a lo dispuesto por el ar 

t!culo 358 de esta misma Ley, que establece que a nadie se 

le puede obligar a formar parta de un sindicato o a no foE_ 

mar parte de él. Asimismo se viola lo dispuesto por los -

articules 4°y 5°. Constitucionales, ya que a ninguna per

sona se le puede impedir que se dedique a cualquier activ~ 

dad que lo desee si ésta es licita. Por lo demás, si un -

trabajador renuncia al sindicato al que pertenece, quizá -

porque incluso estime que dicho sindicato es "blanco", y -

no representa adecuadamente sus intereses, se encuentra ª!.!. 

te la posibilidad de que le apliquen la cláusula de exclu

si6n que trae como consecuencia la pérdida de su empleo y

de todos los derechos inherentes al mismo, sin responsabi

lidad para la empresa. 

Mario De la Cueva, en su Derecho Mexicano del Tr~ 

bajo, t. II, p. 389, llega a la conclusi6n de que la cláu

sula de exclusi6n ''por separaci6n", como él la llama, es .. 

anticonstitucional porque contrar!a lo dispuesto por la -

fracción XVI del articulo 123, "por cuanto tiende a .trnpe-

d ir el libre ejercicio de la libertad negativa de asocia-

ci6n profesional". 

Por lo que hace al caso de expulsión, estimarnos-
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que si el sindicato no acude previamente ante los tribuna

les del trabajo para determinar y valorar la sanción, no -

puede de suyo convertirse en juez y parte y aplicar la --

cláusula de exclusión. En cambio si la Junta estima que -

la falta en que incurrió el trabajador es lo suficienteme~ 

te grave que amerite la aplicaci6n de dicha cláusula, y se 

dá oportunidad al trabajador a que se defienda, en tal ca

so no se viola nuestra Carta Magna. (28) 

El distinguido maestro Jorge Garizurieta con el -

gran tino jur!dico que lo distingue argumenta que el prin

cipio de autoridad del sindicato debe preservarse y que si 

un trabajador es expulsado de algOn organismo sindical, de 

be salir tambi~n de la empresa, ya que en caso contrario -

se debilit~rta la acci6n sindical correspondiente. (29) 

El art1culo 396 establece que las estipulaciones-

del contrato colectivo se extienden a toa~r las personas -

que trabajan en la empresa o establecimiento, aunque no 

sean miembros del sindicato que lo haya celebrado, con la 

limitaci6n consignada en el art1culo 184. 

Agregando nosotros que la l:imitaci6n a que se re-

(28) De la cueva Mario. Citado por Baltasar Cavazos Flores 
en su obra Nueva Ley Federal del Trabajo Tematizada.
PSg. 413. 

(29) Garizurieta Jorge. Citado por Baltasar Cavazos Flores 
en su obra Nueva Ley Federal del Trabajo Tematizada.
Pág. 415. 
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P&g. 415. 
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fiere el art!culo 184 es la relativa a los empleados de -

confianza, que pueden ser exceptuados expresamente de la -

aplicaci6n de las clSusulas del contrato colectivo de tra

bajo. 

El articulo 397 establece que el contrato colecti 

vo por tiempo determinado o indefinido o para obra determ!. 

nada, ser' revisable, total o parcialmente, de conformidad 

con el articulo 399. 

El articulo 398 establece que en la revisiOn del

contrato colectivo se observaran las normas siguientes; 

I.- Si se celebr6 por un solo sindicato de tra~

jadores o por un solo patr6n, cualquiera de las partes po

dr& solicitar su revisi6n1 

II. Si se celebr6 por varios sindicatos de traba

jadores, la revisi6n se hará siempre que los solicitantes

representen el cincuenta y uno por ciento de la totalidad 

de los miembros de los sindicatos, por lo menos; y 

III. Si se celebr6 por varios patrones la revi~-

s16n se harS siempre que los solicitantes tengan el cin--

cuenta y uno por ciento de la totalidad de los trabajado-

rea afectados por el contrato, por lo menos. 
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El mencionado precepto se establece y regulan las 

condiciones en las cuales se desenvuelven la i:~·.d.l,i6n del

contrato colectivo fijlindone las reglas respectivas. 

El articulo 399 establece que la solicitud de re

vis16n deberS hacerse, por lo menos, sesenta d1as antes: 

l. Del vencimiento del contrato colectivo por 

tiempo determinado, si 6ste no es mayor de dos años; 

II, Del transcurso de dos años, si el contrato 

por tiempo determinado tiene una duraci6n mayor; y 

III. Del transcurso de dos años, en los casos de

contrato por tiempo indeterminado o por obra determinada. 

Para el c6mputo de este término se atenderá a lo

establecido en el contrato y, en su defecto, a la fecha. -

del dep6s1to. 

El art1culo 399 bis. establece que sin perjuicio 

de lo que señala el art1culo 399, los contratos colecti-

vos serán revisables cada año en lo que se refiere a los

salarios en efectivo por cuota diaria. 
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La solicitud de esta revisi6n deberá hacerse per

lo menos treinta dlas antes del cu1 limiento de un afio 

transcurrido desde la celebraci6n, rcvisi6n o pr6rroga del 

contrato colectivo, El mencionado arttculo se introdujo -

por decreto presidencial de fecha 27 de septiembre de 1974 1 

para entrar en vigor el lo. de mayo de 1975. (30) 

Es conveniente transcribir el comentario que hace 

el maestro Trueba Urbina; "En relaci6n con la situaci6n 

econ6mica del pa!s, es conveniente la revisión anual de 

los contratos de trabajo por lo que respecta a los sala--

rios en efectivo por cuota diaria¡ pero si tal revisi6n, -

que necesariamente originará un aumento de dichos salarios, 

a su vez genera una alza en los precios de las subsisten-

cias incontrolada por las autoridades, esto dar!a motivo a 

institucionalizar la inflación que tanto daño estS hacien

do en M~xico y en el mundo. Para que esta medida sea real 

mente efectiva para los trabajadores, se requiere contra--

lar los precios con mano de hierro. 

Agregando nosotros que las Autoridades deberían -

necesariamente controlar la desorbitante alza de los pre--

cios que en todo caso a los únicos que perjudican es a la 

(30) Diario Oficial del 30 de septiembre de 1974. 
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clase econ6micamente d6bil que d1a tras d1a1ve deteriorado 

su salario por culpa de los industriales, intermediarios -

que acrecentan su capital a costa de la clase trabajadora, 

desvirtuando de esa manera lo estipulado por el art!culo -

3° y que textualmente señala que el trabajo es un derecho

y un deber social. No es artículo de comercio, exige res

peto para la libertad y dignidad de quien lo presta y debe 

efectuarse en condiciones que aseguren la vida, la salud y 

un nivel econ6mico decoroso para el trabajador y su fami-

lia. (31) 

El articulo 400 de la Ley señala que si ninguna -

de las partes solicit6 la revisi6n en los t~rminoa del ar

t!culo 399 o no se ejercit6 el derecho de huelga, el con-

trato colectivo se prorrogar§ por un período igual al de -

su duraci6n o continuará por tiempo indeterminado. 

Podemos considerar en la práctica se han dado mO~ 

tiples casos en que el sindicato emplazante no concurre a

la Audiencia de Conciliación a lo que se refiere el art!cu 

lo 457 de esta Ley, y en consecuencia el Tribunal de Traba 

jo resuelve que no corre el periodo de prehuelga archiván

dose el expediente como asunto total y definitivamente con 

(31) Trueba Urbina Alberto. Ob. cit. Pág. 169. 
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clu1do, en tales casos el contrato se prorroga automfitica

mente en los t~rminos de este precepto. 

El articulo 401 establece que el contrato colect1 

vo de trabajo termina: 

I. Por mutuo consentimiento, 

II. En los casos del capitulo VIII de este Título 

por cierre de la empresa o establecimiento, -

siempre que en este altimo caso, el contrato

colectivo se aplique exclusivamente en el es

tablecimiento. 

El maestro Baltasar Cavazos Flores señala un pro

blema que se contempla en la interpretaci6n del presente -

articulo y lo analiza de la siguiente manera: 

nTodo contrato colectivo de trabajo contempla una 

doble relación jur!dicat la individual entre el patrdn y -

cada uno de sus trabajadores y la colectiva, que es la que 

se da entre la empresa y el sindicato. 

l. ¿Es posible que terminen al mismo tiempo las -

relaciones individuales y las colectivas? Indiscutiblerne!!_ 

te que s1: por mutuo consentimiento o cierre total de la -

empresa. 
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2. ¿Es factible que terminen las relaciones •0lec 

tivas y subsistan las individuales? La contostaci6n ~ -

aí irmativa. Al desaparecer el sindicato desaparec!n las -

relaciones colectivas 1 pero las relaciones individu~los si 

guen en vigor. 

3. ¿Pueden continuar las relaciones colectivas -

sin las relaciones individuales? Como ya lo afirmamos en

la s1ntesis qt1e sobre el contrato colectivo hicimos en es

ta misma obra, estimamos que en la práctica, s1 pueden 

subsistir, ya que la naturaleza protector<1 del derecho del 

trabajo impedirla que un patr6n se desligara de un sindica 

to por el simplista procedimiento de despedir a codos sus 

trabajadores. (32) 

El articulo 402 señala que si firmado un contrato 

colectivo, un patr6n se separa del sindic~t0 que lo cele-

br6, el contrato regirá, no obstante, la- r0laciones de -

aquel patrón con el sindicato o los sindicatos de sus tra

bajadores. 

El articulo 403 establece que en los casos de di

soluci6n del si.1dicato de trabajadores titular del contra-

(32} Cavazos Flores Baltasar. Ob. cit. Pág. 417. 
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to colectivo o de terminación de 6ste, las condiciones de

trabajo continuarán vigentes en la empresa o estahlecimien 

to. 

Posteriormente podemo~ concluir que la Ley Federal 

del Trabajo regula todo tipo de relaciones obrero patrona

les, conflictos individuales y colectivos que se puedan 

suscitar entre los trabajadores y patrones, y entre las 

propias organizaciones sindicales. 

b) LA NEGOCIACION COLECTIVA: 

El contrato colectivo y la huelga representan dos 

caracterizaciones magn!f icas de la idea del estatuto labo

ral corno un derecho de la clase trabajadora, el primero -

porque la facultad de exigir su celebración, en cualquiera 

de sus dos grados, corresponde exclusivamente a los sindi

catos obreros, y porque su celebraci6n constituye un deber 

de los empresarios, y la segunda porque, a diferencia de -

otras muchas legislaciones, no tiene correlato del lado de 

los patrones, pues el derecho mexicano no admite el paro -

destinado a ejercer presión sobre los trabajadores a fin -

de lograr el abatimiento de laf condiciones de trabajo. 

La finalidad de las asociaciones sindicales, se--
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gGn la definición del artículo 356 de la Ley vigente es -

"El estudio, mejoramiento y defensa de los intereses de -

los trabajadores o de los patronos": El estu<lio es la -

función previa, la base de una acción fundamentada y res

ponsable para el cumplimiento de las otras dos finalida--

des; el mejoramiento es la actividad principal, ya que la 

misi6n suprema de los sindicatos ca la conquista de cond~ 

ciones hwnanas de trabajo y de salarios justos; la defen

sa es una actividad jur!dico-pol!tica qua comprende, des-

de la defensa de los derechos individuales de cada traba-

jador, que es una actividad jurídica, hasta la iniciativa 

ante dos poderes legislativo y ejecutivo para mejorar las 

leyes, los reglamentos y el funcionamiento de las autori

dades, actividad que es de naturaleza prcponderantemente-

política. !n el segundo de estos t€rminos están compren

didas la negociaci6n y contrataci6n colectivas, las cua--

les, en consecuencia, pertenecen a la parte central o ---

principal de la actividad sindical, 

La doctrina principia a hablar del derecho de las 

relaciones colectivas de trabajo, parte del derecho coles 

tivo general, y lo define diciendo que son las normas que 

regulan, entre los sindicatos de trabajadores y los empr~ 

sarios, la negociación y contrataci6n colectivas libres -

de las condiciones de trabajo, en una o varias empresas -
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o establecimientos o en una rama determinada de la Indus-

tria o del comercio. 

Ahora bien, despu~s de señalar los aspectos más-

importantes del contrato colectivo, nos referiremos a la-

negociaci6n colectiva, sus objetivos, alcances, los prep~ 

rativos, las técnicas y sistemas que desde nuestro punto-

de vista tenemos en M~xico y que más bien se derivan pri!!_ 

cipalmente, de una práctica reiterada de las grandes 

empresas al momento de la formulación de su primer contr~ 

to colectivo de trabajo, o bien en la revisi6n del mismo-

contrato. 

Trataremos brevemente de exponer el concepto de

negociaci6n colectiva y transcribiremos lo que Wilson Ra!!, 

dle en su obra "El Contrato Colectivo de Trabajo su nego-

ciaci6n, revisi6n, principios y prácticas" señala como lo 

que debemos entender por negociación colectiva y dice; 

"Negociar es un arte, no una ciencia, aunque no pertenece 

a ninguna de las bellas artes. Los problemas que se pre

sentan son demasiado complicados para la regla de cálculo. 

Con frecuencia consiste en partes casi iguales de astuta-

fanfarroner1a e intimidaci6n ••• Se hace todo lo posible-

por dividir a la oposici6n y, en esa forma, debilitarla.-

Una que otra vez se recurre a la sorpresa. Se trata de -
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analizar anticipadamente las metas y las maniobras de par-

te contraria, sin revelar las propias intenciones, Saber

escoger el momento oportuno es un momento importante. Los 

negociadores h~biles generalmente guardan todas las apa--

riencias y conocen a la per~ecci6n el significado de las -

palabras. El "justo medio~ de Arist6teles es lo que cons

tantemente se debe buscar por ejemplo, aparecer en püblico 

como amigo, más no como intimo, de los representantes de -

la parte contraria y asumir una actitud conciliatoria, pe-

ro no débU 11. 

"Fundamentalmente, la negociación colectiva vent~ 

rosa es el ejercicio del arte de retroceder airosamente, -

retroceder sin parecer que se retrocede, Generalmente, --

las partes piden m4s u ofrecen menos de lo que esperan que 

a la postre tendr!n que aceptar o dar. Est~ excluida de -

las reglas del juego la proposición "tómalo o déjalo".(33) 

De lo expuesto podemos definir a la negociación -

colectiva de la siguiente manera: conjunto de actos, t~cn! 

cas, sistemas tendientes a lograr la formulación de un co~ 

trato colectivo de trabajo, o bien, a la revisión del mis-

mo llevada a cabo por una persona que se le denomina nego-

(33) c. Wilson Randle. El Contrato Colectivo de Trabajo, -
Pág. 198, 
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ciador o un grupo de personas denominados negociantes. 

Algunas de las recomendaciones y observaciones -

que haremos notar por lo que se refiere a la celebraci6n

del primer contrato colectivo serán aplicables a los ca-

sos de revisión, aunque otras, por raz6n natural tendrán

que ser espec!ficas de esta Gltirna situación. 

Podemos considerar dos casos diferentes; el pri

mero, el de una empresa nueva que va a constituirse y en

la que se tiene que estudiar, entre otros aspectos, la 

forma como manejar sus relaciones laborales. Al hacer es 

tos estudios se llegará a lü conclusi6n, en muchos casos, 

de que lo preferible será la celebraci6n de un contrato -

colectivo de trabajo. Otro caso distinto es el de una -

empresa que ha venido operando con un conjunto de trabaj!!_ 

dores contratados libremente, pero que un d1a resuelven -

organizarse en sindicato y plantean al patr6n el pliego -

de peticiones para la firma de un contrato colectivo de -

trabajo. 

En el primer caso, nos encontramos que cuando un 

grupo de inversionistas decide fundar una empresa, tiene

que tomar en consideraci6n muchos factores internos y ex

ternos, entre otros los recursos económicos de que se dis 
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pone de inmediato y la posibilidad de que por problemas de 

expansi6n lleguen a necesitar mSs recursos. Será ne~c~a-

rio escoger la zona del pa1s donde sea mfis conveniente ins 

talar la em'.:r~sa y para ello deberfin tomarse en cuenta una 

serie de f~ctores ftsicos y comerciales· que no es este el 

lugar adecuado para mencionar. Decididos todos los requi

sitos anteriores, inclusive hasta el tipo de maquinaria 

que se va a adquirir, es forzoso considerar al elemento 

humano que va a laborar en la empresa; 16gicamente tendrá

que formularse un proyecto de organigrama que exhiba la m~ 

nera de distribuir las diversas actividades y en el que se 

consideren los puestos desde el primero hasta el último de 

los niveles. Esto dar~ idea de la forma de integrar el 

grupo gerencial de los departamentos o secciones, de los -

grupos de asesoramiento y de todo el personal de ejecuci6n 

que, si al principio puede ser reducido, es probable que -

con el tiempo deba awnentar. En ese momento puede apare-

car la necesidad de tomar al personal requc~ido de un gru

po organizado, o sea el de tener que entablar relaciones -

con alg6n sindicato que ya opere en la localidad. Esto, -

naturalmente, tiene muy serias implicaciones porque puede

presentarse el caso de sindicatos locales o secciones de -

sindicatos nacionales y en estas situaciones pueden exis-

tir antecedentes que cambien mucho de un caso a otro. 
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Si los empresarios resuelven celebrar un contrato 

colectivo de trabajo, será necesario que tomen en cuenta -

situaciones especiales, como es el conocimiento de las cur 

vas de salarios que se pagan en la localidad¡, concreta-

mente, los tabuladores de salarios de empresas competido-

ras. Además, deberán compenetrarse de los contratos colee 

tivos ya existentes, principalmente en la rama de la indu!_ 

tria en la que se vaya a laborar, para percatarse de todas 

las demás prestaciones que ya se hayan otorgado en dichos

convenios a los trabajadores. Naturalmente que el empres~ 

rio necesita, ante todo, definir las pol1ticas que va a se 

quir en su empresa, tanto las pol1ticas generales como al

gunas especiales, como por ejemplo, la de salarios. Esto 

permitirá considerar dentro de la comparaci6n que se haga

con los contratos colectivos de otras empresas, cual será

la postura inicial que deba asumirse en la empresa de que

se trate. A este respecto conviene tener presente que una 

vez otorgada una prestaci6n, as1 sea en una cuantía m1nima, 

se ha dejado abierta la puerta para que a través de contra 

taciones sucesivas vaya aumentando el importe de esa pres~ 

taci6n. Eso quiere decir que los empresarios deben re---

flexionar, no tanto en el costo inicial que tenga alguna -

prestaci6n, sino en su contenido sustancial, para decidir

si es justa, si es conveniente y si la empresa puede otor

garla. Una vez definidas estas pol1ticas, será indispens~ 
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ble integrar el equipo de contrataci6n. Hay caracter1sti-

cas generales que se aplican a todo tipo de contrato y son 

las que tenemos que mencionar aqu1, independientemente, c~ 

moya lo hicimos notar, de señalar otros aspectos especia

les que conviene considerar al revisar un contrato colecti 

vo. 

Las pláticas tienen que llevarse en muy alto ni-

vel, o sea que si no interviene directamente el gerente g~ 

neral, deben darse amplias facultades al gerente de rela-

ciones industriales para que pueda negociar el contrato. -

El grupo de miembros del equipo debe estar perfectamente -

compenetrado de todos los antecedentes que llevaron a la -

fundaci6n de la empresa. Tiene que conocer al detalle las 
! 

pol1ticas que se hayan aprobado por la gerencia general y 

es indispensable también que se empape de los resultados -

de estudios hechos, al comparar curvas de salarios y pres

taciones de otros contratos colectivos de trabajo. 

Con todo acierto señala c. Wilson Randle, en su -

obra El Contrato Colectivo de Trabajo, una serie de datos-

que son necesarios, ya sobre los salarios, ya sobre horas-

de trabajo, ya sobre la calidad de trabajadores que requi~ 

re la empresa, sobre productividad o bien respecto de pre~ 

taciones marginales, los cuales mencionamos a continuaci6n 
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adaptándolos y adicionándolos según nuestra personal expe

riencia: 

A) Obt6nganse los salarios en términos de descrie 

ciones de trabajos o tareas y no simplemente en términos -

de t1tulos correspondientes a cada ocupaci6n. 

l. Tabuladores de salarios de la fábrica y de ~-

otras fábricas de la competencia, procurando explicar el -

contenido de los t!tulos dudosos de algdn puesto. 

2. Si existe formulado algún escalafón en la ---

empresa, describir la estructuración de ese plan con anota 

ciones de los salarios de los puestos, 

3. Si los salarios se pagan en todo o en parte -

por destajos, señalar las bases de éstos. 

4. Si existe un plan de valuaci6n de puestos, des 

cribirlo con pormenores. 

5. Salarios m1nimos que se pagan en la empresa. 

6. Salarios mínimos legales, general o profesion!_ 

les, que rijan en la zona econ6mica donde se ubique la --

empresa. 
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7. Promedio de salario di.ario, 

8, Porcentaje ~ue representan las prestaciones -

adicionales al salario, señalando detalladamente lo que 

implica cada una de ellas. 

9. Descr!base cualquiera de los aumentos recien~ 

tes de salario. 

B) Datos necesarios sobre horas de trabajo. 

l. Ndmero de horas de la jornada diaria de traba 

jo. 

2. Ntlm,ero de horas de la jornada semanal de tra

bajo y su distribuci6n. 

3. Equipo tecnol6gico introducido en recientes -

años anteriores. 

4. Si la jornada es continua o discontinua. 

s. Si la jornada es continua, el tiempo que se -

concede para que tomen alimento los trabajadores y para -

descanso. 



82 

6. Si existen diversos turnos, las horas de ini-

ciaci6n y terminaci6n de cada turno. 

C) Datos necesarios sobre trabajadores. 

1, Namero total de trabajadores de planta. 

2. N4mero total de trabajadores de obra determin~ 

da, provisionales o eventuales. 

3. Número de trabajadores en labores manuales u -

operativas. 

4. Número de empleados en labores intelectuales O 

de oficina. 

5. Distribuci6n de los trabajadores por edades. 

6. servicios a disposici6n de los trabajadores: 

a) Servicios médicos. 

b) Comedor. 

c) Despensas familiares. 

d) Establecimientos recreativos. 

e) Peri6dico o revista de la empresa. 

f) Otros diversos. 
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D) Datos necesarios sobre productividad. 

l. Producci6n por hombre-hora. 

2. Costo de mano de obra por unidad de producc16n 

3. Equipo tecnol6gico introducido en recientes -

años anteriores. 

4. Porcentaje del costo de mano de obra, respecto 

al costo total. 

E) Datos necesarios sobre prestaciones marginales. 

·1. Importe promedio de las cuotas patronales cu-~ 

biertas al Seguro Social. 

2, Descripci6n del plan de jubilaciones. 

3. oescripci6n del programa de pagos ac\lll\ulativos 

por antiguedad. 

4. Descripción del programa de pagos por fondos -

de ahorro. 

5. Descripci6n del pro9rama de seguiridad, 
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6. Descripción del programa de ayudas para trans

portaci6n. 

7, Pol1tica sobre vacaciones. 

" 8. Pol1tica sobre retardos y ausentismo 

9, Pol1ticas sobre permisos para faltar por asun

tos particulares. 

10, Políticas sobre periodos para aseo en el tra~ 

bajo, 

11. Política sobre el empleo del tablero de bole-

tines. 

12. Política sobre ~uejas y sugerencias. 

13. Políticas sobre capacitaci6n. 

F) Documentos que deben obtenerse. 

l. Copias de contratos colectivos de otras empre

sas de la competencia. 
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2. Copias de los Reglamentos Interiores de Traba

jo de dichas empresas. 

3. Manual descriptivo de la empresa que se entre

ga al trabajador cuando ingresa. 

4. Copia del programa de incentivos. 

s. Copia del manual de análisis y valuaci6n de --

puestos. 

En nuestro concepto, tratándose de esta primera -

contratación, es tambi6n indispensable conocer las organi

zaciones sindicales con las que se va a tratar. Analizar

sus antecedentes, las prestaciones que han obtenido en el

pasado, en las contrataciones iniciales y en las revisio-

nes posteriores y, si fuera posible, hasta las caracterís

ticas personales de los 11deres con los que es necesario -

tratar, para llegar a un arreglo. Naturalmente que el --

equipo de contrataci6n que presente la empresa debe proce

der con un criterio absolutamente uniforme, para lo cual,

antes de iniciarse las sesiones conjuntas con los r.eprese!!. 

tantea sindicales, deberán tener todas las juntas que sean 

necesarias los miembros del e~uipo de la empresa y llegar

a acuerdos que se irán sosteniendo, por cada uno de los --
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miembros del equipo, según la rama de que se trate. 

Puede ocurrir que el sindicato presente un proyes 

to de contrato colectivo o que sea la empresa la que reda~ 

te ese proyecto. En el primer caso, es necesario prever -

cuales serán las peticiones que contenga el pliego respec

tivo y en el segundo cuales serán las posibilidades que -

ofrezca la empresa, tomando en cuenta, en ambos casos, que 

es normal, dentro de la política que siguen los dirigentes 

sindicales, no aceptar sin modificaci6n el proyecto de la 

empresa, as1 fuera muy satisfactorio, porque sicol6gicame~ 

te esto significar1a el debilitamiento de la fuerza del di 

rigente ante la masa de trabajadores. 

Lo anterior nos lleva a sugerir que, si bien las

proposiciones o las contraposiciones deben ser serias, nu~ 

ca deben consistir en la última palabra, ya que como el 

mismo autor citado lo comenta, en este tipo de arreglos 

siempre hay que pensar en una retirada airosa. (34) 

Asimismo el maestro Euquerio Guerrero en su obra

Manual de Derecho del Trabajo, señala cuales son las carac 

ter1sticas de los integrantes del equipo de contrataci6n,-

(34) Euquerio Guerrero. Relaciones Laborales, Pág. 240, 
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se96n nos lo ha enseñado la experiencia, deben ser funda-

mentalmente las siguientes: 

l. Personas que dominan el idioma y que hablen el 

lenguaje claro y sencillo que todos puedan entender. Con~ 

cer, inclusive, la tcrminologta usual entre los trabajado

res, sobre todo las expresiones que se utilizan dentro de

la misma rama industrial: 

2. Conocimiento de los traba.jos que se van a efe~ 

tuar en la empresa y de la organización y funcionamiento -

de la propia empresa, a fin de poder argumentar, con agil.!_ 

dad, en las discusiones; 

3. Tener facultad de decisi6n, requisito este que 

ya señalamos con anterioridad, pues no puede ser m~s tris

te el espect~culo que dan los representantes de una empre

sa que acuden a pl~ticas sin tener autoridad para tomar de 

cisiones. La rep~esentaci6n sindical rehuye tratar con es 

ta clase de representantes, y buscan la conexi6n directa -

con el gerente o director general, lo cual puede ser perj~ 

dicial en muchos casos; 

4. Los integrantes del grupo deben entender que -

los compromisos que tomen son definitivos, o sea que debe-
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haber seriedad. Conocemos de casos en que una huelga se -

ha prolongado en fcrma peligrosa porque, entre otras cosas, 

dcspu~s de un ofrecimiento inicial, se buscó la manera de-

dejarlo sin efecto y eliminar las conclusiones que se ---

hab1an aceptado¡ 

5. Como también dijimos antes, el equipo de repr~ 

sentantes debe formarse por personas de s6lido prestigio,-

tanto por la importancia del puesto que desempeña, como --

por la integridad que hayan demostrado en sus actos. Es -

necesaria la personalidad de estos representantes para -

que puedan, desde el primer momento, hacer sentir la fuer-

za moral que los acompaña y lograr as! con rapidez un ---

acuerdo de voluntades. 

En el caso de que el proyecto del contrato colec

tivo se formule por la empresa, estimamos muy delicada la-

presentación que se haga, pues, además de que es necesario 

tomar en cuenta los problemas que se puedan crear con las-

otras empresas de la misma rama industrial, también debe -

estudiarse el impacto que se va a causar en el sindicato,-

local o nacional, que lleve la representación de los traba 

jadores. (35) 

(35) Euquerio Guerrero. Manual de Derecho del Trabajo. -
Pág. 307. 
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En el caso de una empresa que ha venido operando 

con trabajadores libres hasta el d!a en que se organizan

y demandan la celchraci6n de un contrato colectivo, pode

mos distinguir dos situaciones: 

a) Cuando pacificamente y con la anuencia tácita 

del patr6n se constituye el sindicato, o 

b) Cuando cor.10 resultado de las actitudes, viol!!_ 

torias a la ley, cometidas o atribuidas al patr6n, los 

obreros deciden defenderse organizando un sindicato. 

Naturalmente que el clima de la negcciaci6n será 

muy diferente en estos casos, pues en el primero casi es

tamos en las mismas condiciones de la fundaci6n de una -

empresa, a las que acabamos de referirnos en los párrafos 

anteriores, salvo que ya se tiene experiencid sobre la -

operación de la empresa y las costwnbres Cjtablecidas y -

esto debe tomarse muy en cuenta por los negociadores de 

ambas partes. 

En cambio, en la segunda situaci6n, o sea en el-

caso b), consideramos vital que el patr6n trate de 

cambiar completamente su actitud psicol~gica, en el su--

puesto de que sea responsable de las violaciones que se -
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le imputen o bien que demuestre la falsedad de tales impu

taciones. De todos modos el equipo de concrataci6n necesi 

ta apretar sus filas y actuar con gran tacto para desvir-

tuar, hasta donde sea posible, la mala impresi6n que exis

tirS en la conciencia de los trabajadores y qne puede ---

transmitirse a las propias autoridades. (36) 

Para los efectos de este estudio se ha considera-

do como un ambiente pol!tico el que deriva de la propia --

existencia de la empresa como entidad y del sindicato en -

si. En efecto, la empresa por el hecho de se~lo está suj~ 

ta a una serie de normas industriales, pr4cticas de grupos 

o de organizaciones cmpresariale~, relaciones con los ---

accionj.stns o los dueños y, en general, toda su actividad

de tipo administrativo externo. Por lo que se refiere al

sindicato, que por su propia naturaleza es una organizaci61 

eminentemente pol1tica, debe estar sujeto en su actuaci6n

a la opini6n, necesidades y en ocasiones inclusive, a la -

presión que pueda ejercer a19an otro sindicato similar. --

(37) 

(36) Euquerio Guerrero. Ob. cit. Pág. 242 

(37) Cantan Moller Miguel. La Armon1a en las Relaciones -
Obreras Patronales. P4g. 31. 
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Creemos que es útil que presentemos, en forma br~ 

ve, el contenido de lo que pudi~ramos llamar un contrato -

colectivo tipo, 

Normalmente estos contratos son pequeños y se re

ducen a un número limitado de cláusulas¡ pero desde el 

principio debe analizarse bien que en aquellas de conteni 

do fundamental, que en el futuro puedan sufrir revisiones

posteriorcs, se tengan cimientos s6lidos que la empresa 

pueda defender en todo momento y que, si fuera preciso, 

puedan aumentarse otras cirtusulas m5s bien relativas a --

prestaciones, pero de ningún modo, a las que como las lla

mamos en la ocasi6n anterior, se consideran cláusulas admi 

nistrativas. 

Es usual que en la primera parte del contrato se

haga un reconocimiento reciproco de personalidades y esto

es importante porque la fuerza del contrato, como ya lo -

hicimos notar, radica basicamente en la aceptación volunt~ 

ria de quienes lo formulan. Los sindicatos insisten nor-

malmente en que las empresas reconozcan que ellos son los

únicos representantes genuinos del interés personal de los 

trabajadores y que, por lo mismo, las empresas obligan a -

tratar con ellos todos los asuntos de carácter individual

º colectivo que surjan entre las propias empresas y sus --
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trabajadores. En este punto es indispensable diferenciar 

las relaciones propiamente sindicales de las relaciones -

de trabajo. Por lo que ve a las primeras, o sea reclama-

ci6n de derechos, o invocar mala aplicaci6n de la ley o -

de las cláusulas contractuales, es posible aceptar la in

tervenci6n del representante sindical, pero, en cambio, -

tratándose de los actos correspondientes a la ejecuci6n -

del trabajo, de ningan modo puede permitirse la interven

ción de la representación sindical. Lo contrario puede -

paralizar practicamente las labores de una empresa. 

También es coman que el sindicato, al demarcar -

el campo de aplicaci6n del contrato, prevea las posibles-

expansiones de la empresa y pretenda que, desde el princi 

pio, se obligue ~sta a que el contrato que celebre regirá 

en cualquier dependencia nueva que pudiera establecer en-

el futuro. A este respecto conviene señalar tambi~n una-

diferencia: si la empresa en el futuro crea nuevos depar-

tamentos o secciones estrechamente vinculados con la neg~ 

ciación inicial, es natural que el contrato colectivo ten 

ga que cubrir tales ampliaciones; pero si no se trata de-

eso, sino de otras instalaciones que pueden ser conexas o, 

hasta en algunos casos, referirse a actividades diferen--

' tes, en poblaciones distintas de aquellas en que está ---

instalada la empresa, es muy conveniente no ligarse de --
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antemano por una cláusula, como aquella a que nos referi-

mos, pues las condiciones locales son muy diversas e, in-

cluso, las situaciones de relaciones con otro sindicato de 

aquel lugar, en el futuro, podrían obstaculizarse, mania-

tando a la empresa desde el contrato inicial, si acepta -

aplicar el contrato a cualquiera otra unidad que m6s tarde 

pudiera constituir. 

se acostumbra dentro de las primeras clSusulas i!!_ 

clu1r algunas que se refieren al per~onal a quien no serSn 

aplicables las cláusulas del contrato colectivo, por ser -

representantes del patr6n o empleados de confianza. Es -

conveniente no olvidar la diferencia que existe entre es-

tos dos grupos. Ambos tienen un grado de confianza muy al 

to y, por lo mismo, agudizado el deber de lealtad¡ pero en 

tanto que los primeros prácticamente constituyen el grupo-

9erencial, lo que llaman los americanos "Top Management",

los segundos intervienen en muchas funciones de fiscali2a

ci6n y de dirección; pero en niveles inferiores. Legalme!!_ 

te los primeros obligan al patr6n en los compromisos que -

tomen con el resto de los traba.jadores, en tanto que los -

segundos no se encuentran en esta situaci6n. 

En la enumeraci6n que se haga de las categor1as -

de representantes del patr6n y empleados de confianza, de-
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be cuidc.n-.l! de no \· .cerlo de ninguna manera individualiz:i!:!_ 

dolos, p.·,·1~·! ','•!':"'- .i.Onar se la ca tcgor fo y a• . .mqUe advertimos

que en m .;has .mprcsas se ha englobado a todo el personal

de oficina con el car§.cter de confianza, no creemos que e~ 

to se apegue a la ley, pues lo esencial es la naturaleza -

de la funci6n de confianza, como lo dispone el art!culo 9 

de la ley y no el nombre del puesto o su inclusión en el -

contrato colectivo, como si fuera de confianza, 

Las declaraciones de las partes sobre el respeto

que rec1procamente deben guardarse y sobre la que no inge

rencia en asuntos sindicales o en asuntos administrativos, 

es importante porque marca pautas que, en a1timo análisis

deben ser las que inspiren el resto del élausulado del con 

trato y, sobre todo, la manera de aplicarlo. 

En ocasiones, dentro de este cap!tulo de general~ 

dades o al concluir el contrato, se contiene una cláusula

relativa al per!odo en que estará vigente. A nuestro modo 

de ver, es preferible un contrato colectivo por tiempo i!!_ 

definido pues aGn cuando ya sabemos que, segdn los art!c~ 

los 397, 399 y 399 bis de la Ley Federal del Trabajo, to

do contrato es revisable, parcial o totalmente, cada dos

años y por lo que respecta a salarios por cuota diaria se 

rá revisado anualmente, el hecho de fijarle un per!odo de 
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terminado que concluye precisamente al cumplirse los dos -

años, crea psicol6gicamcntc la necesidad de elaborar un -

nuevo contrato y, además, impide la posibilida.d de que pu

diera considerarse prorrogado automáticamente el contrato

inicial. 

Se da mucha importancia, como es natural, al as-

pecto de movimiento de personal y, desde luego, casi todos 

los contratos colectivos incluyen la llamada cláusula de -

exclusi6:- por admisi6n, según la cual el patr6n no puede -

contratar para los puestos de base, sino a personas que le 

sean propuestas por el sindicato, 

Desde un punto de vista estrictamente jur!dico, -

tenemos firme nuestra convicci6n en el sentido de la anti

constitucionalidad de esta cláusula; pero como la realidad 

nos exhibe, según lo hemos dicho, que casi todos los con-

tratos colectivos con~ienen esa determinaci6n, tenemos que 

sugerir, simplemente, que se cuide la forma de atenuar sus 

perniciosos efectos. Debe expresarse con toda claridad -

que el sindicato deberá mandar los candidatos aptos para -

la vacante de que se trate; pero esa proposición debe 

hacerse en un término perentorio de unos cuantos d!as y -

que si al transcurrir este plazo, no ha enviado candidatos, 

o si los que present6 fueron incompetentes y no los susti-
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tuy6 oportunamente, la empresa quede en libertad de tomar 

trabajadores directamente con el solo requisito de que, -

las personas contratadas firmen solicitud de ingreso al -

sindicato. Es peligroso aceptar, en relaci6n con esto a1 
timo, que se condicione su permanencia a que sean aindie~ 

lizados, ya que esto es una decisi6n enteramente volunta

ria de la organizaci6n y a la larga podrían verse frustr~ 

dos los prop6sitos de la compañ!a. Precisamente en esta

parte del contrato consideramos que es conveniente intro

ducir las t~cnicas de an~lisis y valuaci6n de puestos, p~ 

ra que, señalados los requerimientos que en cada caso 

existan, el candidato deba satisfacerlos, previas las 

pruebas de admisi6n que 16gicamente deben quedar sometí-

das a la decisi6n final de la empresa. 

Lo anterior no impide que el sindicato pueda de

signar delegados que presencien la ejecuci6n de dichas -

pruebas, para evitar cualquier acto de parcialidad o fav~ 

ritismo; pero si las organizaciones de trabajadores tie-

nen el arma extraordinaria de esta cláusula de exclusi6n

por admisi6n, los empresarios, como contrapartida, deben

tener, cuando menos, la posibilidad de aceptar s6lo a pe~ 

sonas competentes e, incluso, de someterlas a periodo de

prueba de treinta días, como lo dispone el art1culo 159 -

de la Ley Federal del Trabajo, si el patr6n cumpli6 con -
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la obligaci6n de capacitar al personal, corno lo dispone el 

artt!culo 132 fracci6n XV de la propia ley. 

La entrevista inicial, que es otro de los aspee-

tos importantes de las técnicas de relaciones industriales, 

debe incluirse en alguna parte de estas cláusulas, as! co

mo las pruebas te6ricas y prácticas a que deben sujetarse

al candidato. 

En algunos casos, dentro de este capitulo, se in

cluye la materia de escalafones, bien sea por departarnen-

tos o general y único en la empresa. Aunque no podemos -

desconocer el valor que tiene la antiguedad, es absoluta-

mente necesario que se contrarreste la existencia de esca

laf6n ciego con los cursos de capacitaci6n para que quede

siempx·e condicionada la admisi6n de un trabajador a su ma

yor competencia, y solamente en igualdad de competencia, -

puede tener valor la mayor antiguedad de alguno de los can 

didatos. 

También es útil establecer cláusulas que permitan 

cierta flexibilidad a los patrones para no cubrir algunos

puestos en ausencias temporales de sus ocupantes, cuando -

ello no fuere necesario para el desempeño de las lñbores.

Lo contrario crea, en ocasiones, una sobrecarga de puestos 
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que pesa enormemente sobre los costos de cualquier negocio. 

Se considera como un cap1tulo importante, el que

se refiere a las jornadas de trabajo, debiendo tenerse en 

cuenta que solamente deben marcarse lineamientos generales, 

ya que al reglamento interior corresponderá entrar al deta

lle para señalar periodos de tolerancia, horarios varia--

bles, etc. Lo importante aqu1 es que, si la empresa puede 

laborar en diversos turnos, se autorice a los empresarios

para hacer los cambios necesarios, con el Onico requisito

de dar aviso previo y suficiente a los trabajadores y al -

sindicato. 

Tambi~n es muy 1til es9ecif icar que el tiempo --

extraordinario solamente podrá laborarse con autorizaci6n

expresa y por escrito del p;1tr6n 1 pues aunque estamos con

vencidos de que es conveniente evitar esta clase de traba

jo, siempre que sea factible, no podemos desconocer que -

hay muchas ocasiones, en que necesidades del trabajo obli

gan a laborar más allá de la jornada normal. 

Es necesario ~ue se prevenga que es obligatorio -

para los trabajadores laborarlo dentro de las limitaciones 

que establece la ley, pues en ausencia de esta disposici6n, 

en ocasiones, los trabajadores, como una medida de presi6n 
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contra la empresa, se niegan a laborar durante ese tiempo 

y mientras que se hacen los tr4mites legales para demos-

trar la obli9aci6n que les corresponde, a fin de t~abajar 

en la jornada extraordinaria, la empresa sufre quebrantos 

muy serios, que es preferible desde el principio conside

rar y por ello establecer disposiciones como las que acon 

sejamos. 

En nuestro concepto es conveniente, dentro de al 
guno de los cap!tulos, establecer alguna cl&usula que re

produzca expresamente el texto de la fracci6n IV del art! 

culo 134 de la Ley Federal del Trabajo, para que en el c~ 

so concreto de la empresa de que se trate, se acepte por

el sindicato, como representante de los trabajadores, que 

6stos deben ejecutar su labor con la intensidad, cuidado

y esmero apropiados y en la forma, tiempo y lugar conveni 

dos. 

Tambidn conviene insistir en la disposición de -

la fracci6n III del miSlllo art!culo legal, para recalcar -

que los trabajadores deben desempeñar el servicio contra

tado bajo la direcci6n del patr6n o de su representante,

ª cuya autoridad estarán sometidos en todo lo concernien

te al trabajo. Esto incluido en el contrato, con apoyo -

en los preceptos legales servir& a la empresa para con---
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trarrestar cualquier influencia nociva en que los represe!!. 

tantea sind~cales puedan pretender interferir en el traba

jo, so pretexto de una representaei6n sindical que se con

tenga en la primera parte del contrato colectivo. 

Es usual incluir los d{as festivos que en cada -

empresa se conceden a los trabajadores y en los que ~stos

tendr!n permiso para faltar a BU Yabor con goce de salario. 

Como es sabido, la ley incluye siete d!as y uno m&s cada -

seis años, pero seg~n las costumbres reqionales, es fre--

cuente que a estos·d1as se agrequen algunos otros. La --

abundancia de los descansos es perjudicial para el trabajo, 

como tambi~n es la renuencia absoluta para reconocer dete~ 

minadas solemnidades o fiestas locales que, al no conceder 

se por el patr6n, obligan a los trabajadores a laborar con 

desgano y con mala voluntad para quien no quiso comprend~ 

los con ese motivo. 

TambiEn se acostumbra expresar los periodos de v~ 

caciones de que deben disfrutar los trabajadores. En al~ 

nos contratos se reproduce el texto legal, en otros se co~ 

cede mayor ntbnero de dfas despu@s de cierto tiempo de ser

vicios y en otros mds se otorgan periodos de vacaciones 

m!s amplios, se incluyen uno o dos dias mSs de salario, ~ 

ro no de descanso o prestaciones por concepto de gastos en 
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r:il per!odo de vacaciones. La empresa puede establecer en 

.:sta parte una disposici<Sn clara para que ella sea la que 

fije las fechas en que se tomen los pertodos de vacacio-

nes, lo cual responde al contenido del art1culo 81, 4lt1-

mo p~rrafo, de la ley laboral. 

La jornada de trabajo, como so sabe, puede ser -

continua o discontinua, precis4ndoso as! la caractertsti

ca en el cap1tulo que estamos analizando de cualquier co~ 

trato colectivo de trabajo. E.n el caso de que fuera jor

nada continua hay obligación para que el patr6n conceda -

media hora de descanso y que este tiempo forme parte de -

la jornada de trabajo, cuando el trabajador no pueda sa-

lir del lugar donde presta sus servicios, se94n lo previ! 

nen los artfoulos 63 y 64 de la ley laboral. 

Por Qltimo, se contienen también en esta parte -

disposiciones para que los trabajadores p\:c-dan faltar por 

periodos de uno o tres d!as en el caso de muerte de f ami

liares pr6ximos, as! como la posibilidad de conceder per

miso sin 9oce de salario. En eate ~ltimo caso debe cui-

darse de dejar, s6lo a juicio del empresario, la aprecia

ci6n de la causa que motiva la solicitud de permiso. 

Uno de los cap!tulos más importantes y que gene-
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ralmente está relacionado con un anexo al contrato, es el 

relativo a los salarios, pues dentro de las cl&usulas se

acosturnbra solamente anunciar la obligaci6n del pago de -

salarios en determinadas fechas y las limitaciones que al 

patr6n se fijan para hacer descuentos al salario; pero en 

el anexo a que hicimos referencia, se contiene el tabula

dor de salarios, materia Gata que por si sola serta sufi 

ciente para un texto completo, pues el tema se presta a

much!simas consideraciones para tratar de fijar la remu

neraci6n equitativa que perciban los trabajadores. 

La prevenci6n de riesgos profesionales est4 ºº!l 
tenida en diversos preceptos de la ley laboral, ya en 

forma de obli9aic6n para los patrones, ya en !~~~ de 

obli9aci6n para los trabajadores, de acatar las normas -

de seguridad, llega incluso a existir como causa de res

cisi6n del contrato la resistencia del obrero a acatar -

los mandatos de seguridad; pero, independientemente de -

todas estas disposiciones, que indican la honda preocupe_ 

ci6n del legislador en tan importante materia, es normal 

que en los contratos colectivos se incluya un cap!tulo -

relacionado con la prevenci6n de riesgos profesionales y 

con la creaci6n de la Comisi6n Mixta de Higiene y Segur~ 

dad. En nuestro concepto, debe insistirse mucho en que

los empresarios cuiden de que redacten con claridad las 
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cl!usulas de ese cap!tulo y, sobre todo, en que se acaten. 

La materia de despidos y disciplina se contiene

tambi~n en una secci6n especial de los contratos colecti

vos, bien para reproducir algunos de los preceptos lega-

les o para ampliarlos, señalando causas de despido dife-

rentes a las que contiene el art!culo 47 en sus primeras

catorce fracciones, o bien para regular la facultad patr~ 

nal de despedir a sus trabajadores. Esto último es muy -

importante, pues aun cuando no somos partidarios de una -

pol!tica de despidos y de sanciones, creemos que es indi! 

pensable mantener el principio de autoridad y disciplina, 

que es básico para la realizaci6n de los objetivos de --

cualquier organizaci~n humana. 

Se incluye normalmente, por altimo, un capitulo

de aspectos varios, o de generalidades, en que se preci-

san las fechas de dep6sito del contrato, la ministraci6n

de herramientas y atiles de trabajo, etc. 

Repetimos lo que hicimos notar desde el princi-

pio, o sea que nos referimos al m~s sencillo de los con-

tratos colectivos y que, naturalmente, en otros que son -

muy elaborados podr~n citarse otras muchas cláusulas, al

gunas, incluso, referidas a la terminología usada, que no 
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es el caso por el momento de analizar, ya que nuestro pro

p6sito, en esta ocasión, ha sido el presentar solamente un 

panorama general dentro del que es posible establecer mu-

chas peculiaridades. 

e) REGLAS GENEJVü.ES PARA LA REVISION DE LOS CON
TRATOS COLECTIVOS DE TRABAJO ENT'Ilt tAs EMPRE
SAS y SINDICATOS: 

El contrato colectivo de trabajo regula en una -

forma general las relaciones de trabajo entre una empresa

y un sindicato, titulan del contrato colectivo. 

Por otra parte el derecho del trabajo es dinámico, 

cambiante, al variar las condiciones econ6micas del pueblo; 

es un derecho en constante transforrnaci6n, al que en algu-

nos casos no puede seguir la ley; pues bien, este papel e~ 

tá reservado al contrato colectivo, partiendo del princi-

pio de "Lo que la Ley no puede, lo consigue el contrato C2_ 

lectivo de trabajo" el cual fácilmente se amolda a las ne

cesidades del momento, porque puede variarse y porque su -

modificaci.6n es sencilla, ya que su vigencia es a corto -

plazo y porque basta la voluntad de las partes para modifi 

car su contenido. 

El contrato colectivo de trabajo, por su parte, -
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completa la obra de la asociación profesional y produce una 

mayor solidaridad entre los trabajadores: el principio de

la igualdad de condiciones. de trabajo acoatumbra a los hom

bres a estimar que su problema no es puramente individual,

sino colectivo¡ en el contrato individual de trabajo obra

cada trabajador un poco ego!stamente, porque procura las -

mayores ventajas, sin importarle las necesidades de los d~ 

más; en la asociación profesional y mediante el contrato -

colectivo, cambia de actitud el trabajador y procura el -

bien coman. Por estas mismas razones, el contrato colecti 

vo ordinario está perdiendo terreno¡ ~l problema actual -

del derecho del trabaje no es el mejoramiento de las condi 

ciones de trabajo de una comunidad de obreros, sino la el~ 

vación nacional de la clase trabajadora. Una vez más se ~ 

ha revelado el derecho mexicano como una avanzada para las 

legislaciones extranjeras, pues el contrato-ley permite l~ 

grar este anhelo nacional. Y es probable que en el futuro, 

las conuiciones de trabajo se regulen mediante contrato~ ~ 

nacionales. (38) 

El contrato colectivo de tra~ajo, según queda ex

presado, ha desempeñado un papel 1.mportant1simo: En pri-

mer lugar, porque igual6 la posici6n de los trabajadores y 

(38) De la Cueva Mario. Ob, cit. PSg. 470, 
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del empresario; no nos cansaremos de repetir que el dore-

cho del trabajo es un derecho aut~nticamente democrático,

pues su principio es la igualdad y el respeto al hombre 

que trabaja. Pero su aspecto principal consisti6 en el me 

joramiento real de las condiciones de trabajo de los obre

ros; si el contrato individual de trabajo dependiera de la 

voluntad de las partes que lo celebran y de las disposici~ 

nea de la ley, el trabajo ser1a poco menos que una esclav~ 

tud; el contrato colectivo, al mejorar las condiciones de

vida de los hombres, ha serv~do para dignificar al trabajo; 

bastar1a asomarse a aquellas industrias en que aún priva -

el contrato individual de trabajo, para convencerse de --

nuestros asertos. 

La funci6n del contrato colectivo de trabajo es -

triple: Es fuente de derecho, con plena validez y obliga

toriedad. Por otra parte, sirve el contrato colectivo pa

ra concretizar los mandatos del derecho del trabajo; las -

normas jur1dicas son generalmente abstractas y se hacen -

=oncretas en el contrato colect~vo. Finalmente, tiene elM 

=ontrato colectivo como misidn, mejorar, en beneficio de -

los trabajadores, el derecho legislado y significa una 

enorme ventaja: Es veh!culo de progreso para la clase tr~ 

bajadora y salva la lentitud de la ley. 
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A continuaci6n entraremos a estudiar las técnicas 

usuales de revisi6n de un contrato colectivo que se llevan 

a cabo regularmente por las grandes empresas y as! mismo -

las caractertsticas especiales que debemos de tomar en --

cuenta al revisar un contrato colectivo. 

Las calidades que estimamos necesarias en los in

tegrantes del equipo de contrataci~n, son las mismas, aun

cuando aqu! debe tomarse en consideraci6n que ya ha habido 

experiencia en el manejo de personal dentro de la empresa

y que, por ello, no solamente debe pensarse en las pol!ti

cas de la empresa hacia el futuro, sino tambi@n en el re-

sultado de las deficiencias observadas en el pasado, por -

la aplicaci6n del contrato colectivo que se revisa. 

Randall propone lo que nosotros desde hace mucho

tiempo vimos como un procedimiento pr~ctico en la revisidn 

de los contratos colectivos. Se refiere al ~nálisis de -

quejas ocurridas durante el periodo en que estuvo vigente

el contrato que se va a modificar, Nosotros encontramos -

que un procedimiento útil es exigir a todos los jefes de -

departamento y de secci6n, que durante los dos años que va 

a regir un contrato colectivo, vayan anotando por escrito, 

en cada caso concreto, los problemas que se han creado al

aplicar cláusulas de dicho contrato. Esto permite ir lle-
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v~ndo una especie de historia de las deficiencias que apa~ 

recen en el contrato y cuando s~ acerca la fecha de su re

visión, es muy útil ~ue el Jefe de Relaciones Industriales 

recoja todas esas observaciones escritas, para que pueda -

presentar un cuadro, fundado en los hechos, en que se de-~ 

muestre lo inconveniente de determinadas cláusulas o cuan

do menos de la redacci6n con la que aparecen en el contra

to. 

Creemos, además, que para prepararse oportunal'l\en

te a la revisi6n del contrato es conveniente tener juntas~ 

con los funcionamientos de alto o medio nivel, y posterio::, 

mente mantener este sistema de comunicaci6n, para que to-

dos ellos se sientan vinculados con la direcci6n de la --

empresa y le presten su apoyo valios!simo, en las convers!_ 

ciones que sostienen diariamente con los demás trabajado-

res. 

Conviene ta.mbi6n analizar serenamente las poltti

cas que ha aplicado la empresa, ver los resultados que se 

han logrado y corregir todas las lagunas que se observen.

Por ello es que, en t6rminos generales, puede aconsejarse, 

o bien preparar un proyecto de contrato colectivo, o un -

pliego de observaciones, que servirá para rebatir algunas

peticiones inadecuadas o para obtener la reconsideraci6n -
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a la redacci6n de algunas cláusulas contractuales. 

En materia de revisidn de contratos, es muy con

veniente tomar el pulso a la situacidn como se ha venido

manejando por las autoridades laborales, pues aun cuando

no hay regla fija por lo que ve a porcentaje de aumento -

de salarios, punto ~ate el m&s discutido en estas revisi~ 

nes. constituye un dato muy orientador el conocer cuales

han sido los aumentos sancionados por la autoridad en las 

revisiones que inmediatamente acaban de ocurrir. Para es 

to es muy f&cil formar parte de agrupaciones patronales o 

de Jefes de Relaciones Industriales, en las que, dentro -

de un ambiente de absoluta cordialidad y confianza, se i~ 

tercambien experiencias que permiten, al que se encuentra 

en v!speras de una contrataci6n, apreciar adecuadamente -

el terreno en el que se van a llevar a cabo las negocia-

ciones, 

Indudablemente<}le es necesario tomar muchas in-

formaciones de carácter econ6mico, principalmente de aqu~ 

llas que dan una 1dea verdadera de la curva del costo de

la vida, pues como la experiencia nos lo ha enseñado, en 

much1simas revisiones de contrato, una de las razones que 

más invocan los representantes sindicales, en cierta mane 

ra con una justificaci6n simplista, es la de que habiendo 
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aumentado el costo de la vida, el trabajador necesita un -

aumento de salario, 

La empresa necesita revisar cuidadosamente sus -

fuerzas econ6micas para saber realmente hasta donde puede-

1 legar en la conccsi6n de aumentos de sueldos o de otras -

prestaciones, tambi6n econ6rnicas. Esto no quiere decir -

que la medida del aumento se determine por las posibilida

des de la empresa, pues hay otra serie de factores que in

tervienen; pero indudablemente que es fundamental conside

rar las posibilidades que tiene el patr6n o la necesidad,

llegando cierto l:i.rnite, de repercutir en los costos de pr~ 

ducci6n y condicionar el aumento de salarios a un aurnento

en los precios de los art1culos elaborados o de los servi

cios que se prestan. 

Aun cuando reconocemos que todavía falta en mu--

chos dirigentes empresariales y dirigentes obreros, prepa

ración para aceptar prestaciones justas, sin necesidad de

que sean arrancadas por la presión que significa una amen~ 

za de huelga, entendemos que ya hemos llegado a una etapa

en nuestro desenvolvimiento industrial, en que es necesa-

rio ver en la revisi6n del contrato colectivo, no un peri~ 

do de guerra en que las dos partes contratantes tratan de

ac tuar destruyendo a la contraria, sino una etapa <le com--
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prensi6n en que se reconozcan mutuamente las necesidades -

que deben cubrirse. Este cambio de postura psicol6gica, -

indudablemente contribuirá a mejorar el clima que existe -

en las revisiones de contrato y darle a este instrumento -

valiostsimo, el verdadero sentido de regulador entre los -

factores de la producci6n. 

Otro aspecto ~ue es mux importante tomar en cuen

ta ser& el contenido del pliego de peticiones que present~ 

r4n los trabajadores. Conociendo la forma como se maneja

ron las relaciones obrero patronales CJurante los dos años

en que rigi6 el contrato colectivo, se podrá tener una --

idea de cual será la postura sindical. Desgraciadamente -

no puede desaparecer todav1a la t~cnica del regateo y por

ello las peticiones sindicales normalmente se lnflan cons! 

derablemente¡ pero el ejecutivo de empresa, que conoce a -

su personal, puede apreciar hasta donde es real la cifra -

de aumento que se solicita y hasta donde contiene un abul

tamiento que pennitirS ir reduciendo sus peticiones hasta

llegar a la cifra de ajuste. La postura equivocada de los 

dirigentes de la empresa, en esta materia, puede ser muy -

peligrosa. 

Cuando llega el momento en que el empresario debe 

conocer el pliego de peticiones, o sea sesenta d!as, cuan~ 
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do menos, antes de que concluya la vigencia del contrato -

colectivo, segdn lo dispone el articulo 399 de la ley, los 

representantes de la empresa se encuentran ya, no en pre-

sencia de suposiciones, sino de hechos ciertos, y viene -

aqu! una segunda fase que es tambi~n de vital iI!\portancia. 

Las peticiones contenid~s en el pliego de rev1--

si6n que presenta el sindicato deben ser objeto de una va

luaci6n para que se conozc~; no solo el total del costo ~

que implica esa solicitud, sino el detalle de cada peti--

ci6n e, inclusive, ·las repe~cusiones que una cl~usula va a 

ejercer en las otras, as! como sus consecuencias a futuro. 

El empresario h.4.bil y conocedor de su empresa y -

de su sindicato, puede clasificar las peticiones de relle

no y aquellas que verdaderamente interesan a l~ o~g~ntza-

ci6n sindical. Entonces podrá establecer la comparaci6n -

entre lo que se pide y lo que se puede dar, paia formarse

un plan completo de la t~cntca que seguirá en la revisi6n~ 

del contrato colectivo. 

Al llegar a la mecanica de las discusiones de re~ 

v1si6n 1 es conveniente preparar adecuadamente todos los as 

pectas, inclusive los del medio f!sico que se escoge, para 

tener estas reuniones con el sindtcato. 
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Si dentro de la representaci6n de la empresa in-~ 

terviene un funcionario con gran autoridad moral, incons-

cientemente se convierte en el presidente de debates, pues 

los propios dirigentes sindicales reconocen que debe haber 

un orden, si se quiere avanzar en las discusiones, Real"" 

mente en esta ocasión es cuando se necesita acudir a los -

aportes de la psicolog!a, pues en el intercambio de puntos 

de vista, se podrá ir advirtiendo la mentalidad con que -

operan los representantes de ambas partes. 

Se recomienda, como una pol!tica invariable en e! 

tas reuniones, nunca colocarse en posiciones cerradas, so!. 

teniendo que las ofertas o negativas son la Oltima palabra 

de una parte. Salvo aquellos puntos en que la empresa no

puede ceder por ningOn motivo, o sea precisamente en las -

clSusulas administrativas, las posturas que se tomen deben 

permitir siempre, como ha dicho algGn tratadista "retira~~ 

das airosas". En cambio, tratSndose de esas cláusulas ad

ministrativas, cuya aceptaci6n puede siqnificar la ruina ~ 

de la empresa, la representaciOn empresarial, desde el pr~ 

rner momento, debe adoptar una actitud muy firme, tratando~ 

de convencer con razonamientos a los representantes obre

ros de l~~ consecuencias funestas que para la empresa y ~ 

en dltimo analisis, para ellos mtsmos, podr!a significar

la aceptación de tales peticiones. 
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Si las pl~ticas fracasan y es necesario acudir a 

la intervenci6n de representantes del Gobierno que actGen 

como funcionarios conciliadores, es indispensable que la

empresa plantee ante la autoridad, con la mayor sinceridal 

y veracidad, la situaci6n a la que se enfrenta. Para ha

cerlo debe acompañar las pruebas que obren en su poder, -

que permitan al funcionario conciliador reconocer la ver~ 

cidad de la afirmaci6n empresarial. La circunstancia de

que durante mucho tiempcr se haya seguido la táctica de -

afirmar ante la autoridad que la empresa por ningún moti

vo puede aceptar una prestaci6n, pues significar1a su ru! 

na y a la larga se hayan aceptado esas peticiones y no se 

ha ocasionado la ruina de las empresas, ha creado un ---

ambiente muy perjudicial, pues los funcionarios ven con -

recelo posiciones irreductibles que toman los empresarios. 

Repetimos que en materia de cláusulas administr! 

tivas es necesario, aun en presencia de la autoridad, rna~ 

tener posturas completamente definidas y enérgicas; pero

al hacerlo el empresario debe ~qtar resuelto a afrontar -

los graves daños de una huelga, antes de ceder y entregaE_ 

se maniatado a la representaci6n sindical. 

Seg6n la naturaleza de la empresa de que se traM 

te, podrá convenir el recurso de la publicidad o no, pues 

muchas veces es preferible que una rcvisi6n de contrato -
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transcurra dentro de la mayor diecreci6n, sin que trascie~ 

da al pablico consumidor. En cambio, en otras ocasiones,

es necesario reforzar la postura moral de la empresa por -

el apoyo que pueden darle sus propios clientes; pero esta

publicidad debe manejarse con la mayor inteligencia, para

no crear situaciones dif1ciles que la misma autoridad pue

de considerar inconvenientes, 

Respecto a cuales son las cláusulas que primero -

se discuten, y si conviene aceptar de inmediato la discu-

si6n de las de tipo ccon6mico o reservarlas hasta el final, 

existen circunstancias que impiden dar una opini6n aplica

ble a todos los casos, Creemos que para fortalecer la po

sici6n legal y demostrar que el pntr6n no se ha negado a -

revisar el contrato colectivo, es conveniente que aquellas 

cláusulas que son razonables, y que el patr6n puede acep-

tar sin mayor perjui.ci.o, se vayiln concediendo durante el -

periodo de discusiones, para que al llegar el momento exis 

ta un grupo de esas cláusulas que el patrón ya haya. acept~ 

do. Esto, en alguno~; casos, puede ser la base para invo-

car justificadamente una dcclarato~ia de inexistencia del

mov imicnto de huelga, t:1l que se hubi.erc einplazado. 

fü:specto de la. aceptación previil o (in;il de las -

petic ion u:> ccon6mica;~, no~; encon tri!mos con criterios opu~1~ 
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tos. Nuestra personal experiencia nos lleva siempre a co~ 

siderar que el conjunto de cl4usulas econ6micas conviene -

dejarlo pa.:a el altimo momento, pues s6lo as! será posible 

negociar otras peticiones de la empresa que pueden acepta~ 

se, a cambio de variar en un punto o fracci~n de punto, el 

porcentaje general de aumento. 

En cualquiera de los casos que hemos mencionado -

en ocasiones anteriores, llega el momento en que nos enco!!_ 

tramos con un nuevo contrato colectivo do trabajo. Podr&

tratarse del contrato que exista por primera vez en la ~~

empresa o bien del que haya sido resultado de las pláticas 

de rcvisi6n y que, de todos modos, contenga variantes en -

su ciausulado que le den caractcr!sticas novedosas. 

A nuestro modo de ver, es indispensable, una vez

firmado el nuevo contrato, celebrar juntas de alto nivel -

con los funcionarios que integran el grupo gerencial y des 

pu6s con los ejecutivos de segundo nivel, empleados de con 

fianza, juntamente con el jefe superior del que dependen -

y que pertenezca al primer grupo. Estas reuniones tendrán 

por objeto empapar a todo el personal de mando sobre el -

contenido del nuevo contrato colectivo de trabajo, a fin -

de que conozca exactamente la fntenci6n y la interpreta-

ci6n que debe darse a cada cláusula. AOn tratándose de -
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aquellas prevenciones que el patr6n hubiera tenido que --

aceptar contra su voluntad, ser& necesario que se explique 

bien su contenido, no con el prop6sito de burlar tales di~ 

posiciones, sino de cumplirlas lealmente aunque se prevean 

resultados inconvenientes. En todo caso, a este respecto

convendrá exigir un especial cuidado para ir anotando las

consecuencias poco satisfactorias que se deriven de la --

aplicaci6n de tales clSusulas, a fin de que en la pr6xima

revisi6n del contrato pueda llevarse un acopio de argumen

taciones que demuestren lo inconveniente de aquellas disp~ 

siciones. 

El contrato colectivo neceaita :f.mprimirse en n1lnl! 

ro suficiente de ejemplares para que se conozca por todo -

el personal ejecutivo y por los trabajadores, ya que segan 

el concepto que tenemos de esa instituci~n, deber4 incluir 

disposiciones que consignen deberes para los empresarios -

pero tambi~n aquellas que contengan deberes para los traba 

jadores, 

Durante la vigencia del contrato colectivo debe ~ 

tenerse muy en cuenta que constituye la ley del grupo, que 

sus preceptos son obligatorios, a menos que impliquen una

renuncia a los derechos del trabajador contenidos en la 

ley y que ser& conveniente, en los casos m!s delicados, ir 
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cuidando los precedentes que se sientan y que, en forma 

análogica, pudi~ramos considerar como la jurisprudencia de 

la emp;.:esa, Por ello es atil que el gerente de Relaciones 

Industri~les proponga a la gerencia general las poltticas

que en es.~ materia deben seguirse por todo el personal. 

Es·t:o permitirá unificar criterios e impedir reso

luciones cont.i\adictorias que el sindicato tendrá bur·n cui

dado de registrar y oportunamente hacer valer. 

Tratándose· de contratos colectivos en empresa$ -

importantes, es frecuente que existan "anexos" al contrato 

cuya redacci6n debe acelerarse, para tener a la brevedad -

posible un conjunto de disposiciones que· rijan la vida de

la empresa. 

Vamos a señalar a continuaci6n algunos aspectos ~ 

en la aplicaci6n diaria del contrato colectivo que nuestra 

experiencia nos ha indicado, cuando hay deficiente redac-~ 

ci6n o contenido equivocado en las cláusulas de su contra

to colectivo. También vamos a tratar de sugerir aplicaci5?_ 

nes de técnicas de relaciones industriales, conjuntamente~ 

con el cumplimiento del contrato colectivo, a fin de esla

bonar ambas cosas y permitir que el valios1s:t.mo instrumen

to constituido por el contrato colectivo, rinda 6ptimos ~

frutos. 
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Es frecuente que amparándose en cláusulas del ºº!:! 

trato colectivo, los representantes sindicales traten de -

interferir en la ejecución de las labores de la empresa. -

En esta materia creemos que es muy importante precisar la

posici6n de la empresa, pues si para llevar adelante su -

trabajo diario necesita convenir con el sindicato las dis

tintas modalidades que las necesidades de la propia labor

indican, se verá entorpecida grandemente la marcha de la -

negoc1aci6n y esto, a la larga, perjudica a los mismos tra 

bajadores. 

Las 6rdenes dadas por un jefe, en tanto no impli

quen actitudes ilegales o inmorales, deben ser acatadas -

por los trabajadores, independientemente de que con poste

rioridad, si hay lugar a presentar reclamación a la empre

sa, por 6rdenes que excedan las labores de un puesto o por 

otra causa similar, se discutan estas situaciones y seco~ 

venga la consecuencia a que llegue la conclusi6n adoptada

que, normalmente, podrá traducirse en un pago de diferen-

cias de salario o en una advertencia para casos futuros 

que impidan la repetición de una orden inconveniente. 

Debe hacerse notar que de acuerdo con el art!culo 

47, fracci6n XI de la Ley Federal del Trabajo, es motivo -

de rescisi6n del contrato individual, sin responsabilidad-
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para el empresario, el hecho de que el trabajador desobe-

dezca al patr6n o a sus representantes, sin causa justifi

cada, siempre que se trate del trabajo contratado, Por -

tal motivo, cuando se da una orden es conveniente que el -

jefe analice si corresponde su ejecución al trabajador a -

quien se le dirige y si la respuesta con la que pretende -

justificar su negativa, est! fundada en una causa justifi

cada. 

Uno de los grandes problemas con los que se en--

frentan las empresas son las constantes demandas de nivel~ 

ci6n d~ salarios por supuestos errores al fijar la retrib~ 

ci6n de cada puesto. Por otra parte, en la determinacidn

de la persona que deba ocupar un puesto vacante, se tienen 

serios conflictos por las actitudes opuestas que suele to

marse. El representante patronal afirma que el candidato

es incompetente porque no conoce o no tiene aptitudes para 

desempeñar los requisitos del puesto, el representante sin 

dical o el trabajador sostienen lo contrario. 

En nuestro concepto, ~ara solucionar estoa probl~ 

mas que originan fricciones entre las partes, es muy atil

realizar una verdadera campaña para convencer a los repre~ 

sentantes del sindicato y de los trabajadores, de las bon~ 

dades que encierra un adecuado sistema de análisis y valua 



121 

ci<Sn de puestos. 

Conviene recalcar cual es el esp!ritu del articu

lo 85 de la Ley Federal del Trabajo al que nos referimos -

en ocasiones anteriores, para hacer comprender que hasta -

ahora la forma mas t~cnica y m~s imparcial de fijar la ca!!_ 

tidad y calidad del trabajo de cada puesto en la empresa,

es adoptando algunos de los sistemas que al respecto se -

han ideado dentro del an!lisis y valuaci6n. 

Por otra parte, es indispensable conocer los mer! 

cimientos o cualidades de cada trabajador, para poder cum

plir con el articulo 86, cuando se refiere al salario 

igual para trabajo igual, desempeñando en puesto, jornada

y condiciones de eficiencia también iguales. Estas ttlti

mas no pueden dejarse al arbitrio, simpatía o capricho de

un jefe, sino que para ello se ha ideado precisamente la -

técnica de calificaci6n de méritos, Tomando todas las --

precauciones que garanticen la imparcial:f.dad en el juicio, 

se podr~, en un momento dado, exhibir ante el sindicato o 

ante la autoridad, si fuere preciso, las razones que funda 

mentan la actitud del patr6n para otorgar ~n salario más -

alto al trabajador m~s eficiente, 

Ya hicimos notar tambi~n en ocasiones anteriores, 
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que hay dos clSusulas llamadas de seguridad sindical, que

generalmente se incluyen en los contratos colectivos. La 

llamada cláusula de exclusiOn por admisi6n y la cl~usula -

de exclusi6n por separaci6n. Respecto de la primera, señ~ 

lrunos los graves problemas que se causan por una aplica--

ci6n mal reglamentada de tal cl!usula, que entrega en manos 

del sindicato el suministro absoluto de personal a la --

empresa. Aun en el supuesto de que se hubieran cuidado -

los aspectos de reglamentaci6n referidos, creemos que cua~ 

do un sindicato no cumple con la obligaci6n de suministrar 

candidatos suficientes, en el t~I'l1\ino razonable que se --

haya estipulado o se considere adecuado, la empresa, por -

aplicación de principios 9enerales·de derecho, ante la ac

titud de incumplimiento por parte del sindicato, podr!a -

efectuar una contrataciGn directa de personal, sin esperar 

indefinidamente que el sindicato tenga deseos de cumplir -

con su deber. En el conflicto jur~dico que con ese motivo 

se planteará tendr1a que invocar, como principio general, 

que el cumplimiento de los contratos no puede dejarse al ~ 

arbitrio de uno de los contratantes. 

Por lo que ve a la cláusula de exclusi6n por sep~ 

raci6n, creemos que al incluirla en el contrato colectivo

debe cuidarse que vaya unida a una serie de preceptos re-

glamentarios, par.a limitar el campo de su aplicaci6n a fal 
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tas verdaderamente graves y para que el sindicato demues-

tre fehacientemente a la empresa que cumpli6 con todos los 

requisitos legales y que, por la mayor1a de las dos terce

ras partes de sus miembros, se aplic6 esa trascendental y 

anticonstitucional cláusula a un trabajador. 

También, en el supuesto de que se hubiera omitido 

la re9lamentaci6n al redactar el contrato colectivo, el -

empresario, en nuestro concepto, podrá invocar tanto las -

disposiciones legales, como la interpretaci6n que ha dado

la Suprema Corte ae Justicia de la Nacidn, para exhibir, ~ 

antes de efectuar la expulsi6n del trabajador sancionado,~ 

se le compruebe que la mayor1a de las dos terceras partes

de los trabajadores, en votación directa y personal, en la 

asamblea respectiva, acordaron esa expulsi6n, 

Muchas veces, por talta de comunicaci6n oportuna

º por haber empleado un medio incorrecto para transmitir -

una orden, se generan conflictos en la empresa. A este -

respecto, conviene tener siempre presente lo dispuesto en

la fracci6n VI del articulo 132 de la Ley :redera! del Tra

bajo, ya que se refiere a una obligaci6n p11tronal, como es 

la de guardar a los trabajadores la debid~ consideraci6n -

absteniéndose de dar mal trato, de palabra. o de obra. 
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En materia de seguridad en el trabajo es frecuen

te que, despu~s de ocurrir un riesgo profesional que puede 

llegar a la p6rdida de una vida, se agudice la sensibili-

dad de los trabajadores, de los representantes sindicales

y de los ejecutivos de la empresa. Por lo contrario, ---

hemos presenciado tambi~n situaciones en que, con criterio 

fatalista, contrario a cualquier medida de seguridad, re~

presentantes sindicales o jefes de departamento lo atribu~ 

yan a la mala suerte, imposible de controlar y concretándo 

se a deplorar lo ocurrido en el caso concreto. 

Nosotros creernos que la aplicaci6n del contrato ~ 

colectivo, en esta materia, debe orientarse básicamente ~~ 

hacia la prevenci6n de los accidentes y que una cuestidn,

a veces descuidada en las empresas, es la de integrar, dar 

respetabilidad y, por lo mismo, fuerza, a la comis16n mil<

ta de seguridad e higiene, 

Si en la mente del ejecut~vo de una empresa s6lo~ 

existe la idea de salir del paso, cumpliendo con un prece~ 

to del contrato colectivo y de la ley, para crear un orga~ 

nismo de aparato que no cumpla una funci6n efectiva, la se 

guridad estará de duelo. 

Una t6cnica de relaciones industriales que en ---
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nuestro concepto atrae las voluntades del personal, es la 

de interesarse la gerencia en un programa de seguridad i~ 

dustrial. Dar vida a los preceptos del contrato colecti

vo y de la ley que tratan estas materias y, cuando d~sgr~ 

ciadamente ocurre el accidente, ser inflexible en la apl! 

caci6n de las medidas que el contrato contenga y pensar -

no s6lo en la desgracia de quien lo sufrió o de sus deu-

dos, sino fundamentalmente en la experiencia que de ah! -

debe sacarse para prevenir en el futuro la repetici6n de

otro riesgo. 

Aun podr!amos señalar otros muchos casos que si¡ 

nifican problemas en la aplicaciOn diaria del contrato co 

lectivo, pero consideramos necesario poner punto final a

estas explicaciones. Sin embargo, antes de hacerlo, nos

referirnos a una situaciOn verdaderamente interesante, por 

lo que ve al ámbito de aplicación del contrato colectivo, 

Sabemos que dentro de la empresa existe un con-

junto de personas que forman el grupo de los empleados de 

confianza. Estas personas, segan lo dispone el art!culo-

184 de la Ley Federal del Trabajo, pueden estar exceptua

das de la aplicaci6n del contrato colectivo y este probl~ 

ma es precisamente el que motiva nuestra altima reflexi6n. 
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Se arguye por algunos, que es conveniente aceptar 

expresamente la aplicaci6n del contrato colectivo al pers~ 

nal de confianza, porque entonces éste se sentir~ amparado 

por las disposiciones de tal contrato y no considerará que 

su situaci6n es inferior a la de los trabajadores sindica

lizados. Otros argumentan en el sentido de que es inconv~ 

niente esta aplicaci6n extensiva del contrato colectivo, -

porque entonces el personal de confianza, inconscientemen

te, se siente ligado a ~a suerte del personal sindicaliza

do y, por lo mismo, aun sin quererlo, desea en el fondo el 

éxito del sindicato cada vez que se revisa el contrato, 

porque sabe que las mayores prestaciones que aquel obtenga 

redundarán en su beneficio. 

Nosotros creemoa que ambas posturas son correctas; 

pero que para evitar los perjuicios invocados en segundo -

lugar, es necesario que en las empresas se reconozca el v~ 

lor imponderable que tiene el grupo de ejecutivos y emple~ 

dos de confianza y darles un tratamiento no solamente ---

igual al personal sindicalizado, sino mejor. Si de esas -

perronas se exige la lealtad elevada a la mayor potencia,

el patr6n, a su vez, debe corresponder agudizando su deber 

de previsi6n y sus consideraciones por lo que ve a trato,

salario y prestaciones adicionales. 
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No somos partidarios de que coincida la revisi6n 

de las condiciones de este grupo de trabajadores con la -

revisivn del contrato colectivo, sino que, por el contra

rio, pensarnos que justamente en las épocas que no corres

ponden a la revisi6n, conviene estudiar la situaci6n de -

este importante grupo. 

Tampoco creemos aconsejable formular una especie 

de contrato colectivo para estos trabajadores de confian

za, sino que, salvo las reglas generales, que lo son por

su naturaleza, será conveniente individualizar casos para 

dar a los trabajadores, tanto la sensaci6n del reconoci-

miento personal de sus caracter1sticas, como evitar que -

los acuerdos emitidos en su beneficio pudieran esti.Jl\arse

como antecedentes de lo que va a ocurrir con el personal

sindicalizado, al llegar el momento de la revisiOn. 

En el supuesto de que la empresa haya aceptado -

la aplicación del contrato colectivo de trabajo a su per

sonal de confianza, será preciso que el gerente de Rela-

ciones Industriales se constituya ante la gerencia gene-

ral en el prirner defensor de este grupo de trabajadores,

para cuidar que en ningGn caso sean vulnerados sus dere-

chos, pensando equivocadamente, que no tienen representa~ 

te que los defienda. 
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Reconocemos que este papel del gerente de Relaci2_ 

nes Industriales es muy delicado; pero creemos que un ---

empresario consciente, entender~ perfectamente esa posici6n 

y no tomará a mal cualquier defensa que se hiciex:a en ben~ 

ficio de las personas integrantes de ese grupo, ya que, en 

óltimo anSlisis, lo que se está haciendo ea defender a la

propia empresa, que requiere un Estado Mayor coordinado, -

consciente y plenamente identificado con los intereses de~ 

la empresa. (40) 

t40) Euquerio Guerrero. Relaciones Laborales. Págs. 257 y 
264. 
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e o N e L u s 1 o N E s 

I. El Derecho del Trabajo, como Institución surge 

en el siglo XIX, como consecuencia de la lucha de clases • 

como ley de la historia, derivada de la explotaci~n ilimi

tada de la clase que detenta los medios de la producci6n,

en contra de la clase trabajadora. 

Il, El movimiento obrero se desarrolla y se cons2. 

lida cuando se logra la libertad de•coaliciOn y el derecho 

de asociaci6n profesional, cuya misi6n histOrica era la de 

pactar sobre mejores condiciones de tr~bajo para conseguir 

de esa forma, un nivel decoroso de vida que le permita al 

trabajador satisfacer todas sus necesidades espirituales y 

materiales, estas metas 6nicamente se podrían conseguir m~ 

diante el contrato colectivo de trabajo y el ejercicio del 

derecho de huelga. 

Ill. El contrato colectivo de trabajo empez6 a d~ 

sarrollarse dentro del derecho privado, pues solo, regula

ba relaciones entre los contratantes basados en los princ~ 

pios de la autonom!a de la voluntad y de la libre contrata 

ci6n colectiva y se regia de acuerdo con las disposiciones 

señaladas en el derecho comGn, 
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r.v. As1 pues, el contrato colectivo de trabajo cul 

mina el proceso: los sindicatos son la fuerza motriz y la

negociaci6n y la huelga los caminos para alcanzar el firi, 

que es la contrataci6n colect~va y la consecuente determin~ 

ci6n de las condiciones de trabajo para una empresa determ!_ 

nada. En armonia con su propia finalidad, el contrato co~

lectivo es el Oltimo peldaño en la regulaci6n colectiva de-

las condiciones de trabajo, llegando a ser el instrumento -

mas eficaz para que la clase trabajadora conquiste palmo a

palmo un nivel de vida decoroso. 

v. La Constitución Mexicana de 1917, en su articu

lo 123, fue la primera en su g~nero en el Mundo, que consa

gr6 a un lado de las garant1as individuales, un capitulo de 

garant!as sociales, y asi mismo reconoció y reglament6 a la 

asociacidn profesional al expresar en la fracción XVI del -

articulo citado, que textualmente señala1 "Tanto los obre-

ros corno los empresarios tendrAn derecho para coligarse en

defensa de sus respectivos intereses, formando sindicatos,-

asociaciones profesionales, etc.", en esta fracción se con-

sagr6 como garantía social, el derecho de asociación profe

sional tanto para los obreros como para los patrones en de

fensa de sus respectivos intereses. 

VI. Posteriormente como coí~secuencia de lo ante--
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rior surgi6 el contrato colectivo de trabajo como un instr~ 

mento cuya finalidad i.rut\ediata era el mejoramiento de las -

condiciones de trabajo de la clase trabajadora para elevar

su nivel econ6mico de vida. 

VI¡. Posteriormente la Ley Federal del trabajo de-

1931, reglament6 el contrato colectivo de trabajo siendo, -

abrogada por la de 1970, en donde se fijaron los lineamien

tos a seguir para obtener la revisi6n del contrato colecti

vo de trabajo, El lo. de mayo de 1975 entr6 en vigor el a::, 

tlculo 399 bis, el cual señala "Que los contrat~a colecti-

vos serán revisados cada año en lo que se refiere a los sa

larios por cuota diaria, la solicitud de esa revisi6n debe ... 

rá hacerse por lo menos 30 d1as antes del cumplimiento de -

un año transcurrido desde la celebraci6n, revisi6n o prOrr~ 

ga del contrato colectivo~ considerando nosotros que es un

triunfo de la clase obrera que los salarios efectivos por -

cuota diaria sean revisados anualmente por la va.riante si .. -

tuaciOn econOmica del pa1s, 

VIII. Las reglas usuales para lograr una revis!dn

del contrato colectivo de trabajo, es a ttevés de la nego-

ciacidn colectiva por parte de la empresa y el sindicato ti 

tular del contrato colectivo de trabajo, 
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XX. Consideramos nosotros despuGs de analizar las 

reglas usuales en la revisi6n de los contratos colectivos

de trabajo, que tanto las empresas como los sindicatos de

ber!n de tener capacidad para dialogar sobre los problemas 

que se les presenta y as1 mismo deberán tenerse un respeto 

mutuo tanto en lo que se encuentre pactado en el contrato~ 

colectivo de trabajo como en el reglamento interior de tr~ 

bajo, ya que ambos servirán de base para iniciar la revi-

siOn del mismo, 

X, Concluimos que la revisiOn del contrato colec

tivo de trabajo, a la luz del derecho positivo y la doctr! 

na mexicana, es un acto generador de derecho, que enrique~ 

ce las posibilidades de una vida más digna para el trabaj~ 

dor y proporciona a los patrones una oportunidad de ubica

ci6n objetiva en un contexto socio-econ6mico dinámico, por 

lo cual debe constituir un momento de conciente lucidez y 

responsabilidad de ambas partes. 
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