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INTRODPUCCION
hago wana atenta invitacidn a los lectores en gene-—

Con este trabajo,
ral para que a traves del misno, me pemnitan intercambiar ideas entre

los que de alguna manera estamos relacionados con la materia laboral.

Deseo sinceramente que signifique un purntto medular a fin de que me-

diante el discermimiento, se reflejen asgpiraciones y criticas aocerca de
gue puede plasmarse oportunamente

la imparticidn de la justicia laboral,
en la prictica.

Si bien cabe afirmar gue los principios consagrados en el articulo
123 Constitucional y en la Ley Federal del Trabajo reglamentaria, consti
tuyen garantias esenciales para regular las relaciones entre los facto-
res de la produccidn, en el marco de la justicia social debemos tambidn

tener en cuenta que la evolucicdn econdmica y social, los cambios tecnalg'
la economia, inciden necesariamente

gicos y la globalizacidn mundial de
de todos los paises.

en el campo del derecho del trabajo
Esto conlleva la conveniencia de mantener una abierta receptividad pa
avances positivos en el ambito de la

ra las aportaciones gue representan

Justicia laboral.
cabe decir que instituciones fundamentales del derecho

Al respecto,
sustantivo del trabajo. asi{ como el proceso laboral, amerita: una cons-
tante dedicacidn para su mejoramiento, en consonancia con el dinamismo

de los factores de la produccidn y la proteccidn de los derechos —----~-=



de los trabajadores.

Actualmente, transcurridos ya muchos lustros de aquellos mamentos,
es util reflexionar acerca de si los procedimientos para resolver los
litigios laborales, estan logrando los objetivos que les fijard el

Constituyente.

Propongo que se escuchen nuevas ideas manifestadas libremente por
la clase trabajadora. en congruencia con los lineamientos constitucio-
nales. ¥ aludo a las miras de acceso a la justicia, que garantice el
pricipio de bilateralidad de la audiencia y la garantia de defensa; al
concepto de gratuidad para el justiciable, y de una justicia pronta y
dgil; cuyos principios de nada servirian si no lograsemos tambidén con-
formar a derecho las descisiones de los drganos de administracidn de

Justicia lavoral.

Sostengo que en el diseno de una politica laboral tendrd gue fundar-
se en este tipo de planteamientos. convencidos de gue la funcidn de la
autoridad es el servicio. Y entendide asi se puede, contribuir a reno-
var, modernizar y transformar la estructura del sistema juridico labo-
ral. Cabe destacar, gue la sociedad mexicana cree en la lLey y en su
cumplimiento para alcanzar la justicia, para dar forma y coherencia a
la busqueda y consecucidn del entendimiento, la armonia y el equilibrio
entre los organizaciones sociales dedicadas al trabajo. Y finalmente es
pero propiciar una amplia visidn, que vaya desde la reflexidn objetiva

hasta la revisidn de naturaleza critica., dichos planteamientos nos de-



ben permitir reconocer y precisar, la nagnitud del reto al gque la admi-
nistracién de justicia laboral debera hacer frente, en los afuvs por

venir.
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CAPITULO I.
1.1 LA NOCION DE CONFLICTO DE TRABAJO.

Cabe destacar, que dentro de la ciencia juridica, el Derecho del -
trabajo se distingue por su acentuada dindmica para adecuarse a un con-
texto social impregnado de profundos cambios.

Como es sabide por todos nosotrus, el Derecho Mexicano del Trabajo
es un producto de la kevolucion Mexicana de 1910, lucha social que -
reivindico el respeto a los derecnos individuales y politicos, asi mis-
mo transformo la estructura e(;ménic;a. ajustandose a un marco de justi-
cia dentro del movimiento precursor de amplios alcances, denominado
constitucionalismo social.

Por lo que respecta a la legislacic'zn laboral, su eje central es sin
lugar a dudas, la relacion juridica que existe entre trabajadores y pa-
trones, entre sindicatos y empresas, del cual depende el equilibrio y

la armonia, entre los factores de la produccidn.

Asi tenemos, que al suscitarse un conflicto, individual o colectivo,
juridico o evondmico, la Ley. las autoridades administrativas y las SJun
tas de conciliacidn y arbitraje, se encargan de ubicar a las partes en
un planco de igualdad para encontrar soluciones justas por la via conci-

liatoria o por la instancia jurisdiccional.
El desequilibrio en las relaciones entrs trabajadores y patrones,
las diferencias entre el trabajo y el capital, a que se refiere el

articulo 123 Constitucional, generan el conflicto laboral y. solamente
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el derecho nos puede garantizar libvertad y dignidad, y en consecuencia
el derecho es el camino para alcanzar una justicia firme y perdurable.
No obstante lo anterior,

es correcto considerar gque la manera de

cumplir, este honroso counetido,

es exponer en el plano doctrinario una
serie de noviones generales, no referidas a ningin pais en especial, so
bre el concepto de los conflictos de trabajo,

sus clases y los medios
de prevenirlos o sclucionarlos.

Para fijar el alcance de la expresion conflicto de trabajo, se re-
guiere la precisidén de los dos términos que la integran:
a) Conflicto

b) De trabajo.

Por supuesto. la primera palabra evoca la idea de contienda, de con-—
troversia, de oposicién de puntos de vista, de enfrentamiento entre las

partes que efectian afirmaciones diferentes o tienen pretenciones con-

trapuestas o incompatibles.

Por lo que hace a la palabra - de trabajo - esta vinculado con la

conmpcio'n del trabajo, aceptada en el derecho laboral. Sin embargo ¢a
be aclarar, que no todo trabajo es objeto del derecho laboral sino el

que posee ciertas caracteristicas. Pese a qQue por razones de costumnbre
y de economia idiomdtica, se suele utilizar corrientemente en nuestra
disciplina la mera expresion "trabajo", se sabe que con ella se esta

aludiendo no a todo trabajo, sinc solo al gue da origen a una relacicn

laboral. Es decir, en la opinidn de la mayoria de los autores, se



refieren al trabajo subordinado.

Los problemas gue han planteado, no derivan ni de la nocidn de con-
flicto, ni la de trabajo, sino del agregado de algunos eleanentos que

podriamos llamar normales o habituales pero no escenciales.

Es fdcil incurrir en esa confusidn cuando se esta elaborando una de-
finicidn descriptiva y se incluyen todos los elementos que generalmente
aparecen. Debe ponerse una especial atencion en distinguir lo que es
escencial.; es decir, 19 que deriva de su naturaleza. y lo gque es mera-
mente habitual.

Esos camponentes no escenciales que se han agregado a la definicicn
son los siguientes:

a) La exigencia de que el conflicto sea entre uno o
mas trabajadores con su respectivo empleador.
b) El requisito de que la norma aplicable sea de

caracter laboral.

En muchas ocasiones hay diversas contiendas derivadas de la relacidn
laboral en las que se tratan temas laborales sin que los contenedores
sean necesariamente las partes de la relacidn de trabajo.

Sin embargo, la errdnea exigencia de que se apliquen normas especifi
camente laborales, se entiende gue no corresponde por las siguientes

razones:

En consecuencia tenemos que, la indole de un conflicto deriva del

origen mismo y de su objeto. No de la norma que se invoca. Asi por ---
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ejemplo, para saber si un conflicto de trabajo es individual o coleti-

vo, no interesa si se invoca una ley, €l contrato individual o un conve-

nio colectivo; si el interés que se busca proteger, es un interés concre

to de una o mas personas detenmninadas © un interes abstracto de catego-

ria.

Las normas juridicas no estan clasificadas y separadas tan pulcra y

definitivamente cano para permitir una distincidn clara y segura. Muchas

normas son de alcance general que se aplican en todos los Srdenes; otras

normas se extienden a varias materias; hay leyes cque contienen disposi-

ciones referentes a distintos dmbitos. Por otra parte, hay reglas de in-
tegracidon. camplementacidn y subsidiariedad que llevan a camplemnentar

normas especiales con normas de derecho comin

[.a unidad del orden juridico resiste la idea de compartimientos estan

cos que aislen las normas de diferentes disciplinas, separdndolas como

si no tuvieran conexiones e intercamnicaciones entre si.
Al respecto, justamente Néstor de Buen afiyma, "... gue el derecho ci

vil, es rigor, derecho comin, cumple hoy una funcidn primordial de inte-

grar un solido instrumento técnico al servicio de otras disciplinas.

«ee™ 1)

( 1 ) De Buen Néstor. lanlu:zmda 1o Genflictos

Laborales en Mbdoo.
Sacretaria del Traajo y Previsidn Social. Mixico 1965.
R&g 16.
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Estas consideraciones son particulannente aplicables en el caso de las
nonnas laborables, ya que su proceso de especializacicn y autonamia no
significa un completo rompimiento con el derecho comin,

€n razon de lo anterior, la supletoriedad del derecho comun en el de
recho del trabajo, es natural que todas las ramas especiales del dere-
cho padezcan de alguna insuficviencia porgue no pueden repetir todas las
normas generales establecidas en el derecho camimn, de lo que deriva la
funcion supletoria que esta cumple.

Cabe aclarar, que son todavia de mayor aplicacion éstas consideracio
nes en los paises donde el derecho del trabajo presenta un caracter no-
toriamente fragmentario e incompleto por no existir un codigo del traba

jo pi una consolidacion general de leyes laborables.

Nadie debe considerar que el derecho laboral, esta integrado exclusi
vamente por las leyes aprobadas con el rétulo de normas laborales. tan-
to el aspecto cientifico como en el didactico y en el préctico. siempre
se han tenido en cuenta todas las normas referentes al trabajo: desde
las nonmas constitucionales y las prescripciones aplicables al derecho
comin, hasta las disposiciones contenidas en cédigos tradicionales y

las leyes que tratan especificamente temas laborales.

En consecuencia, resultaria sumamente artificial y peligroso soste-
ner que sclo existen conftlictos de trabajo cuando se pretende la aplica
cidn de normas especificamente laborales. Ello introduciria un elemento
polémico que podria dar origen a interminables discusiones y constituir

un factor de inseguridad.
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De todo lo anterior, podemos concluir afirmando gue conflicto de tra-

bajo es toda contienda derivada de una relacidn laboral.

1.2 CLASIFICACION DE LOS CONFLICTOS DE TRABAJO.

Indudable resulta determinar, gque los conflictos de trabajo pueden

clasificarse de distintas maneras. Pero hay dos clasificaciones princi-

pales a saber, que predominan claramente sobre las demas. Y que son ine-—
ludibles porque no es posible encarar el tema de la solucidn. sin previa

mente haber distinguido las clases de conflictos gue derivan de las mis-

nas .

Estas dos clasificaciones son las siguientes:
a) Conflictos individuales y conflictos colectivos.
) Conflictos de derecho y conflictos de interés.

Por lo que hace al primer caso, se han expuesto diversos criterios

como base de esta clasificacidn:
Criterio subjetivo: el nimero de los sujetos. Si es un reclamante, el
conflicto es individual. Si es mas de un reclamante,
es colectivo.

Criterio objetivo: la norma gue se tuna en cuenta. Si se parte del con.

trato individual de trabajo o se discute un contra-

to de trabajo, estamos en presencia de un conflicto

individual. Si se parte de un convenio colectivo de
trabajo o se pretende modificar un convenio colecti

vo, tendremos un conflicto colectivo.
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Criterio funcional: el interes en juego. Si el interds es concreto, es
decir. de una © mas personas determinadas, el con-

flicto es individual. Si el interes es abstracto o
de categoria, es decir, de todos los que pertenecen
a la categoria. el conflicto es colectivo.
Se han preferido decididamente este Gltimo criterio. Ya habia sido
expuesto hace muchos anos por Jaeger con estas palabras: "...el conflic
to coulectivo es aguel en que estan en juego los intereses abstractos de
categoria (intereses referibles a cualquiera que se encuentre formando

parte de la categoria profesional):; en tanto qgue el conflicto indivi-

dual es el que se promeve en vista a la tutela de un interés concreto

de los individuos..." ( 2 )

El proceso colectivo surge cada vez que se pide al Juez competente,
la tutela de un interes de categoria frente a un interes de categoria
contrapuesto. Por eso, ha de terminar necesariamente con una sentencia
que contenga drdenes abstractas. En cambio, el proceso individual de
trabajo tiene por objeto un conflicto entre los intereses individuales
de dos sujetos de una relacion de trabajo singular: un empleador Yy uno
© mas trabajadores determinados.

De conformidad con estas ideas, puede haber un preceso individual

aungue sean varios los trabajadores gue actuen contaﬂpora’nea Y conjun-

{ 2 ) Ob. cit. pag. 18
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tamente contra un mismo empresario. En tal caso existird un proceso in-
dividual acumilativo, o un conflicto plural. en cuanto no se le pide al
Juez la tutela del interds abstracto de categoria sino la tutela del in
terés concreto de varios individuos singulares., cuya eventual coinciden
cia o reclamo conjunto, tiene un valor totalmente relativo.
La Oficina Intermacional de Trabajo, ha expuesto nociones muy claras
al respecto.

"... El conflicto de derecho versa sobre la interpretacién y aplica-
cion de un derecho nacido y actual; pocu importa que €ste tenga su fuen
te de origen en una prescripcion formal de una ley o en una disposicidn

de un contrato individual o de un convenio colectivo. Ejemplo: un obre-
ro que reclama judicialmente el pago del salario adeudado.

El conflicto de intereses, por el contrario, no versa sobre la inter
pretacidn de un derecho adquirido, fundado en la ley o en el contrato,
Sino sobre una simple reivindicacidn tendiente a modificar un derecho
existente o a crear un nuevo derecho. Ejemplo: la demanda del personal
exigiendo la creacidn de una bolsa de trabajo ..." { 3 )

Esta distincidn es universalmente admitida, aunqgue a veces, se uti-
licen términos distintos. Algunos autores hablan de controversias de
aplicacidn, las que se relacionan con la intexpretacién y aplicacidn

del convenio colectivo y de otras normas existentes, y de f;jacidn de-

( 3 ) Ob. cit. pag. 19
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tamente contra un misme empresario. BEn tal caso existira un proceso in-

dividual acumulativo, o un conflicto plural, en cuanto no se le pide al

Juez l1la tutela del interés abstracto de categoria sino 1la tutela del in

terés concreto de varios individuos singulares, cuya eventual coinciden
Ccia o reclamo conjunto, tiene un valor totalmente relativo.

La Oficina Intermacional de Trabajo, ha expuesto nociones muy claras
al respecto.

..+ El conflicto de derecho versa sobre la interpretacién vy aplica-
<idn de un derecho nacido ¥y actual; pocou importa Que €ste tenga su fuen
te de origen en una prescripcian formal de una ley o en una disposicidn

de un contrato individual o de un convenio colectivo. Ejamplo: un obre-
To que reclama judicialmente el pago del salario adeudado.
El conflicto de intereses, por el contrario, no versa sobre la inter

pretacién de un derecho adquirido. fundado en la ley © en el contrato,

sSino sobre una sinple reivindicacion tendiente a modificar un derecho

existente © a crear un nuevo derecho. Ejemplo: la demanda del personal

exigiendo la creacidn de una bolsa de trabajo ..." { 3 )
Esta distincidn es universalmente admitida, aunque a veees, se uti-
licen términos distintos. Algunos autores hablan de controversias de

aplicauic'm. las gue se relacionan con la int:ex:pre:acic’m y aplicacidn

del convenioc colectivo y de otras normas existentes. y de ijacién de-—

( 3 )Ob. cit. pag. 19
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nuevas condiciones de trabajo. las gue se plantean por la detexminacio’n

de nuevas condiciones de trabajo o formacidn del convenio colectivo. Tér
minos muy parecidos utilizan Bayon, Chacdn y Peérez Botija quidnes pre-
fieren hablar de conflictos de aplicacidn (en los que se discute sobre
las normas vigentes), y de conflictos de renovacion de normas ( en los

que se controvierte sobre la creacidn o modificacidn de normas).

Al respecto., la ley Federal del Trabajo de nuestro pais denomina a
los conflictos de interes, conflictos econdmicos. distingue entre con-
flictos de naturaleza juridica (los relativos a ia intemrecacic:m y a-
plicacidn de normas preexistentes), y conflictos de naturaleza econdmi-
ca (los de formacidn o revisidn de nuevas nommas de trabajo).

) Las clasificaciones gue se han expuesto, no son excluyentes ni in-
campatibles entre si. Durante algim tiempo se creyd que ambas coincidi-
an. Se pensd que los conflictos de derecho eran siempre de caracter in-
dividual y los conflictos de intereses eran siempre de cardcter colec-
tivo.

Posteriomente se advirtic que los conflictos colectivo podian ser
tanto de derecho como de intere€s; pero se resistian a la idea de creer
que pudiera haber conflictos individuales gue ro fueran de derecho. O-
sea. que se creia que esa distincidn entre conflictos de aplicacidn y
de creacidn de normas era una subclasificacidn dentro de los conflic-

tos colectivos.

Actualmente se admite Que ambas clasificaciones son independientes

y armonizables, es decir, que se pueden combinar entre si para provocar
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las figuras que resultan de esa cmlpenetracio'n de criterios. en efecto.
si bien lo normal es que las controversias individuales sean de derecho ‘
¥y las colectivas sean de intereses, pueden existir ambas posibilidades: i
a) Conflictos Individuales de Derecho. Ejemplo: el obrero que reclama ‘
una indemnizacidn por accidente de trabajo. Son los que mds se pare-
cen a las contiendas de derecho comin. Por eso. generalmente son re- i

sueltas por los jueces de carrera especializados.

b) Conflictos Individuales de Intereses. Ejemplo: el obrero gue recla-
ma un translado que considera arbitrario o perjudicial. Son muy po- ;
co frecuentes. Por lo general, se encomiendan a arbitros o tribuna-
les especiales.

<) Conflictos Colectivos de Derecho. Ejemplo: el personal de una empre-
sa considera estar camprendido por un convenio colectivo, o estar
alcanzado por los beneficios de la ley de insalubridad. Son resuel-
tos tanto por jueces de carrera como por Srganos paritarios de con-
ciliacidén y aventureramente de arbitraje, el cardcter juridico del :
conflicto los asemeja a los conflictos individuales; el caracter o
lectivo prima sobre el juridico, acercandolo a los conflictos colec
tivos y tomando dificil e inconveniente su resolucidn por un juez
de derecho.

Las resoluciones de los mismos deben poseer un alcance general, poxr
que han de aplicarse a todos los miembros de la categoria. Pero se-

halan algunos autores que esta regla sufre una excepcion, cuando se

refiere a la interpretacicn de una nonma legal porque lo contrario
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fallo el valor de wma interprretaciu'n auténti~

significaria darle al
ca, lo que esta reservado al legislador.
Conflictos Colectivos de Intereses. Ejemplo: un gremio que pide au-

mento de salario. Son estos los casos mas alejados del proceso co-

min. Por eso, se suele recurrir a organismos paritarios © triparti-
tos que actian en busca de la conciliacidn entre las partes y, en

caso de no lograrse se va libre u obligatoriamente, segin los paises.

al arbitraje.

Memds de €stos cuatro tipos de conflicto de trabajo propiamente di

chos, hay algunas otras contiendas que sin poderse llamar conflictos

de trabajo tipicos, tienen cierta vinculacidn con ellos en cuanto se

refieren al mismo tema fundamental y son sometidos generalmente a la

jurisdiccicn del trabajo.

Cabe mencionar varias modalidades de esos conflictos de trabajo im-

propios:

a) Conflictos Intersindicales Colestivos. Son las controversias produ-

b)

cidas entre las propias organizaciones profesionales de trabajado-
res. Estas cuestiones se plantean muchas veces cuando se trata de
elaborar un convenic colectivo y existe mds de un sindicato con la
posibilidad de hacerlo. Cada uno de ellos pretenderd tener la repre-
sentacicn exclusiva de toda la clase profesional, originandose asi

un conflicto de este tipo.

Conflicto Intersindicales No Colectivos. Son las contiendas derivadas

de las obligaciones que los sindicatos asumen en virtud de sus fun-

ciones institucionales. Los convenios colectivos no solo pueden ---
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establecer normas para los individuos gue campone la categoria si-
no pueden imponer obligaciones al sindicato. La responsabilidoad
de éste puede surgir cuando viola sus obligaciones funcionales o
cuando omite hacer uso de sus poderes disciplinarios con respecto a
los afiliados que no cumplen el convenio colectivo y, desde luego,
cuando es €l propio sindicato el que estimula a los afiliados el cum

plimiento del acuerdo. Puede surgir tambien esa responsabilidad cuan
do el sindicato de manera expresa, ha garantizado la ejecucién del
convenio, dsto es, cuando aparece como fiador de la cbligacion.

Se les llama “"no colectivos” porgue afectan tan solo a la entidad
"sindicato®., es decir, a la persona juridica: pero no afectan a la
categoria de trabajadores que ese sindicato representa.

Ha de precisarse tambien que no entran en €ste grupo los posibles

conflictos que pueda tener un sindicato con otras pesonas, incluso,
con otros sindicatos por problemas de derecho comm. Por ejenplo de-
rivadas de un contrato de alquiler o de compraventa. Estos se rigen
por las normas sustantivas y procesales ordinarias.

Conflictos entre el Sindicato y sus Miembros. Estos conflictos pue-—
den derivar, ya sea del mero contrato de asociacidn o de incumpli-
miento del convenio colectivo. Si bien algunos autores vacilan sobre
la intervenciodn del juez especial en el primer caso; en el segundo

no pueden caber dudas., desde gue la responsabilidad emergente de la
inobservancia del convenio colectivo no surge precisamente del dere-
cho comin, sino de las normas dictadas para regular la relacidn de
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trabajo.
Conflictos Intercobreros. Son las controversias suscitadas entre los

trabajadores con motivo del trabajo en comin. Aungue son los que

mas se alejan del concepto tipico de conflicto de travajo, la mate-

ria sobre la que versan y la calidad de las partes ha llevado a so-
meterlas a la jurisdiccidn especial del trabajo.

En cambio, se excluyen las contiendas entre patroncs, aungue se
originen en el trabajo, porque tienen siempre un evidente caracter
econdmico que los- separa de la Srbita propia del fuero de trabajo.

Aungue no constituyan conflictos de trabajo, suelen saneterse a

la jurisdiccion del trabajo dos clases de contenciosos que tienen
mucha mayor aplicacidn prdctica que los conflictos impropios. En el
caso del contencioso de aplicacion de multas por infraccion a las
leyes laborales y al contencioso de seguridad social.

La inconveniencia de unificar conceptos jurisprudenciales sobre
lcs problemas que plantea el trabajo, asi como los mismos motivos
de rapidez y especializacidn funcional que obran en el caso ds los
conflictos de trabajo, pueden hacer aconsejable que se confie la re
solucicn de ambos casos a los mismos jueces especializados que han
de entender en aquellos.

No obstante que todo lo anterior suele ser muy completo. cabe ad
vertir que en toda esta larga enumeracion de variedades de conflic-

tos de trabajo, ilustrada con multiples ejemplos, no han aparecido

dos palabras fundamentales, gue muchas veces se vinculan con esta



[GEP T |
tematica nos referimos a_la huelga y el paro patronal, conocidos ge-

neralmente por la expresio'n inglesa lock out.

Todo ello se justifica porque la huelga vy el lock out no son pro-
piamente conflictos de trabajo sino medios de lucha, a traves de los
cuales las partes pretenden hacer piblico el conflicto y presionar

una de las partes a la otra para que ceda en sus posiciones. Incluir

dentro del concepto de conflicto sus formas de exteriorizacidn dis-

torsiona toda la nocidn.

La huelga constituye un fendmeno de hecho cque puede o no tener

vinculacion con una controversia de travajo y la experiencia dia-

ria demuestra el aserto. Se producen huelgas por los mas diversos

motivos (politicos., religiosos, raciales, etc.), que poco o nada

tienen que ver en el trabajo. Del mismo modo, todos los dias se pro

ducen centenares de verdaderos conflictos de trabajo gque se solucio

nan sin necesidad de ocurrir en ella. En sintesis: existen conflic-

tos de trabajo sin huelgas sin conflictos de trabajo.

Se presinde de esta posible prolongacicn del tema ya que por su
extensicn, su complejidad y su propio atractivo, tanto del punto de
vista social cumo econdmnico o juridico nos alejaria del tema central
que se pretende exponer.

1.3 PREVENSION DE ILOS CONFLICTOS DE TRABAJO.

Hay que partir de la base de que los conflictos de trabajo existen

y no desaparecerdn, por esa razon, el conflicto entre capital y traba-
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Lajo es inherente a la sociedad industrial y, por lo tanto, a la rela-
cidn de trabajo. Los conflictos de intereses son inevitables en todas

las sociedades. Existen reglas para el arreqglo de los conflictos, per

€stos no pueden eliminarse. Cabe ratificar el concepto de que el surgi-
miento de discrepancias o de puntos de vista diferentes deriva de la

propia naturaleza humana, por lo que no esta condicionada a la existen-

cia de wn determinado tipo de sociedad.
Pero ocurre algo. parecido a las enfermedades. Se sabe gue no puede
eliminarse totalmente pero se procura prevenirlas para evitarlas en to-

do lo que se pueda o para aliviarlas en caso de que lleguen a producirse.
-
Y dado el caso de que efectivamente, se curen lo mds rapida y satistacto

riamente posible.

De igual manera, aungue se Sepa que Siempre habra conflictos de trava
jo, se procura, a traves de medios preventivos, disminuirlos en su nume-

ro y en su gravedad; y, llegado el caso de que se produzcan, resolver-
los con la mayor celeridad y con el menor perjuicio para las partes y pa

ra el resto de la commnidad.

La imposibilidad de alcazar la meta ideal no debe desaniunar para el
esfuerzo destinado a lograr é€xitos parciales cuya acumulacion pueds cons-
tituir un resultado altamente beneficioso. Que no se puede lograr el éxi-

‘to total no significa que sean despreciables los éxitos parciales.

Surge de lo anterior que 1a lucha si no por la eliminacion., por lo me-~

nos por la reduccicn, en numero y en gravedad, de los conflictos labora-

les, puede encargarse en dos planos:
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a) La prevensidn.

b) La solucion.

Para la prevensidn de los conflictos caben distintos medios. Muchos
de ellos tan alejados del conflicto en si. gque constituyen una politica
en la que concurren muy diferentes recursos, anbitos y soluciones que
supone un esfuerzo continuado seguido simultaneamente en muy diversos
aspectos. Otros se expresan en una estructuracion de organismos de muy

variadas caracteristicas y mudalidades de actuacion.

Todos ellos tienden a lograr, de una manera u otra, que las diferen-
cias de intereses, que derivan naturalmente de la realidad laboral, no
se conviertan en conflictos: sino que se busque a traves del acuerdo,.

uma foérmula de camposicidn de los intereses diferentes.

Cabe sefialar que no necesariamente significa que los resultados sean
mas reducidos o que las posiciones de las partes sean mas débiles.

Una habil politica de entendimiento puede ser mas fecunda y provecho
sa que la politica de enfrentamiento. Pero ella no siempre es posible
porque depende de una serie de circunstancias y condicionamientos gue

pueden no darse en la realidad.
En ese plan de prevension destinado a evitar el surgimiento del con-

flicto, caben una multiplicidad indefinida de caminos.

e todos ellos cabe destacar tres:

a) La politica de concertacidn social.

Ella busca, canwe lo indica su propio nombre, armonizar los diversos
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sectores sociales, gobierno, trabajo y empresariado, en una serie de
acuerdos globales gue, a cambio de concesiones reciprocas, aseguran la

paz social durante cierto lapso.

De ese mudo, cada sujeto de las relaciones laborales no actia por su

cuenta, buscando aisladamente su interés propio y desentendiéndose de la
suerte econdmica del pais entero: se integran en la fuerza unitaria de su

sector a nivel nacional para actuar coordinadamente.

Pero cada sector agrupado en torno a las confederaciones que los expre
san en el pa{s ne procura imponer su voluntad o su fuerza a las otras par
tes sino gue busca un punto de acuerdo gque permita equilibrar las posicio

nes dentro del intere€s general de la comunidad nacional.

A su vez, el gobierno ni se desentiende de los enfrentamientos de las
dos fuerzas sociales antagdnicas ni pretende imponer autoritariamente el

enfogque resultante de la perspectiva oficial., sino que intente comprender

y carnpartir la responsabilidad de las dos fuerzas sociales principales a

fin de lograr objetivos canunes que puedian ser aceptados por todos.
Por supuesto., que no se trata de algo fdcil. Requiere varias condicio

nes: la primera de ellas, agrupaciones gremiales disciplinadas, represen

tativas, responsables y dispuestas a intentar este esfuerzo. No signifi-

ca pérdida de identidad de cada fuerza ni debilitamiento de sus propdsi-

tos . Genera miltiples decisiones en diversos planos que pueden ser fuen

tes de discrepancia.

Pero a pesar de todas las dificultades. traduce una conviccidn profunda
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de solidaridad nacional y revela un consenso bdsico en cuanto a la de-~
fensa canin del tipo de sociedad gue se posee. Todo ello conduce natu-
ralmente a una disminucion de la conflictividad, o a su encauzamiento
por vias regulares y pacificas que producen el nimero a la agresividad
de los conflictos. Eso es lo que se ha comprobado en los paises donde

se ha podido aplicar esta politica.
b) El reconocimiento del derecho de informacidn.

Este reconocimiento consiste en el canpraniso asumido por el emplea-
dor de canunicar al personal., a los delegados del mismo, al comite de em
presa o al propio sindicato, segun el caso, las px.:i;ncipales decisiones
que se piensan tanar.

Naturalmente esta informmacidn no puede equipararse a la notificacicn,
la que ocurre cuando se hace saber una medida ya tamada. fa simple anti- -
cipacion cronoldgica con relacion a la difusicon general o a la aplicacidn
de la medida, podra ser una deferencia perscnal a los destinatarios, pero

no tiene virtualidad ni relevancia a los efectos del acercamiento entre

las partes.
Es distinta tambien de la consulta en la que se pide opinidn sobre la

medida proyectada, lo qgue significa conceder un plazo para recibir la res
puesta.

Cabe destacar que la informacidn, mds cercana a la segunda gque a la pri
mera, importa una cammicacion previa a la adopcidn de la medida, con la

explicacio'n de los motivos que se tienen para decidirla y con el suminis-
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tro de antecedentes y la fundamentacidn adecuadas. No se trata de entre
gar una docunentacidn tan abundante © tan especializada desde el punto
de vista técnico que resulte inaccesible al trabajador, debe ser algo
que entienda y que lo ilustre, en términos razonables. Esta informacion
importa naturalmente el derecho de formular preguntas, de hacer llegar
objeciones, de presentar formulas altermativas, de hacer conocer puntos

de vista propios sobre el tema.

Es ldgico que la aplicacidn de este procedimiento acerque a las par-
tes; evite muchas fricciones innecesarias; ambiente un clima de entendi

miento y cree vias mas fdciles y naturales de dialogo.

c) Mecanismos de participacidn de los trabajadores.
Las formas de participacidén de los trabajadoreé, desde las que se
concretan a nivel de la empresa y gue tienen su expresidn mas significa
tiva en los Consejos de Empresa hasta los que se organizan a nivel sec-
torial, regional o nacional, crean drganus de encuentro y de didlogo

que tienden a acercar a las partes.

Las posibilidades de organizacidn de €stos mecanismos, el alcance de
su campetencia. la amplitud de sus facultades, las modalidades de su
funcionamiento son variadisimas. No es este el mamento de exponerlas.
Pero todas tienen en comin gue permiten a las partes empaparse reci{pro
camente de los problemas de la otra parte, escuchar las razones que
respaldan la posicidn el interlocutor y dan oportunidad a cada uno pa
ra exponer sus puntos de vista, sus dificultades. sus aspiraciones y

sus inquietudes.
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Mis alld del grado de €xito global que pueden tener estas experien-
cias: lo cierto es que en la medida en que funcionen, dan oportunidad
para qgque se resuelvan dificultades, se diluyan malos entendidos y se
acorten distancias. Es natural, entonces, que por esta via se disminu-
va la conflictualidad, reduciendose el numerc y la extension de los
contlictos.

Ninguno de los tres caminos, Que estan estrechamente vinculados en-
tre si son de aplicacic;n autamatica y de resultados garantizados. No
son remedios preventivos infalibles. Son intentos cuya eficacia depende
de camo se aplican, de quidnes lo intenta, de los factores circundantes
que conforman el contexto, de elementos circunstanciales o extrarnos gque
puedan anular, neutralizar o diluir los efectos conciliatorios y aproxi

mativos que puedan tener naturalmente €stos mecanismos.

Cabe agregar otro factor de indole distinta que tiene que ver con el
derecho vigente. En la medida en que el sistema normativo es adecuado y
correcto, refleja con precisio'r\ el ideal de justicia predaominante en
una €poca, no agrega componentes perturbadores que deriven en semille-
ros de conflicto. En ese sentido un derecho apropiado, tanto en su for-

ma camo en su contenido., contribuye a prevenir el conflicto.

Curiosamente en esto influye mds la forma que el contenido. Del mismo
modo qgue la conflictualidad no depende del grado de prosperidad o estanca
miento econdmico, tampoco depende decisivamente del grado de justicia que

consagren las normas. Hay siempre un impulso dinamico en toda sociedad que
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conduce a nuevas luchas por nuevas metas ya que el ideal de justicia en

términos absolutos es inalcanzable.

En cambio, es considerable creer gque puede influir para disminuir el
grado de conflictualidad de una sociedad, la claridad y la perfeccion
técnica de las normas vigentes. Si éstas son confusas, cavplejas, imper-

fectas, los motivos de desencuentro se acrecientan.

Por el contrario, si las normas son claras y precisas, tecnicamente
inobjetables, el riesgo de que surjan conflictos de interpx:et:acio’n dismi-
nuye. Nunca desaparece del todo pero, por lo mencos, no Se agrega un elemen
to nuevo que contribuye a la conflictualidad.

1.4 SOLUCION DE CONFLICIOS DE TRABAJO.

Son diversos los medios de solucionar los conflictos colectivos de traba
jo. Como, a su vez, se abren en una cantidad indefinida de modalidades que
conforman un panorama variadisimo, pese al numero relativamente reducido de

instrumentos basicos.

Al respecto log medios fundamentales son:

l1.- El arreglo directo:
La

2.- La investigacion:

3.- La conciliacion:

4.~ La mediacions;

S.- El arbitraje y la decision

judicial.

En el primer caso, significa el entendimiento entre las dos partes -
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sin intervencion de n:i.ngdn tercero,. La forma normal que asune es el

convenio colectivo.

Por su parte, la investigacidn o encuesta consiste en un padecimien
to mucho menos usado, por el cual se tiende, a traves de la averigua-
cion Y publicacién de las causas de conflicto, a interesar a la opi=~
nion publica para que esta influya sobre las partes, a fin de que depon

gen sus posiciones o busguen una solucidn entre ellas.

Generalmente se formaliza mediante la designacion de un técnico o de
una comisidn de investigacicn, formada por expertos o de integracion
tripartita que reine toda la informacicdn disponible, escucha a las par-

tes y elabora un informe que se difunde.

Por supuesto, no es un medio directo de solucion, sino un modo de es
timular la solucidn que se alcanzara por el acuerdo directo, la conci-

liacidn o, incluso, el arbitraje.

En cambio la conciliacidn desigan tanto el esfuerzo efectuado entre
las partes para acercar sus posiciones como el acuerdo al gue se ha lle
gado. Quizas fuera oportuno denominar lo primero, intento de concilia-
cion y reservar la palabra conciliacidn para lo segundo.

Los componentes que la integran son dos:

1.- La base. El acuerdo entre las partes.
2.- El elemento complementario. La presencia de un tercero gue busca acexr

car a las partes y facilitar el acuerdo.

Caben multiples formas de conciliacion que pueden clasificar de dife-
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rentes maneras, segun el criterio gue se utilice para ello.

Segun quien sea el tercer actuante, podemos distinguir las concilia-
ciones publicas y las privadas.

Entre las primeras, cabe subdistinguir entre la administrativa y la
judicial, segun el funcionario encargado de efectuarla, depende del Po-

der Ejecutivo o del Poder Judicial. Militan a favor de cada una de e€stas
medalidades, argunentos diferentes y contrapuestos que tienen distinta

gravitacion, seqin el conflicto ses de derecho o de interes.

Cabe agregar la conciliacion politica o gubermamental, en la gue di-
rigentes politicos parlamentarios, altos funcionarios. inclusive minis-

tros o subsecretarios actdan como conciliadores. Se distingue de las an

tericres en gue no suelen estar predeteminadas y organizadas sino sur-
gir ocasionalmente en oprtunidad de un contlicto singularmente grave.
Por lo general,

son criticados cano procedimientos objetables. si bien
la salva del éxito que pueden alcanzar cuando e€ste se logra.

Entre las segundas pueden distinguirse las sindicales y las no sindi-
cales,

sequn intervenga o no un representante de las organizaciones pro-
fesionales.

Sequn la obligatoriedad, cabe distinguir las obligatorias y las facul
tativas. las primeras son preceptivas en cuanto no puede iniciarse nin-
gun tramite o procedimiento juridico o factico sin antes haber llenado

este requisito. lLas segundas son las gue resuelven voluntaria y libramen

te las partes. resulta obvio aclarar gue lo obligatorio es intentar la -
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conciliacion pero no conciliarse ya que el acuerdo entre dos partes dis
crepantes no puede imponerse preceptivamente. La obligacidn del intento
de conciliacicdn arrastra la obligacién correlativa de la otra parte de

comparecer ante el érgano conciliador.

£5 lo que Deveali llama ... la
obligacion de tratar...” ( 4 )

Segin el mamnento, se ditingue la conciliaciodn preventiva y la poste-
rior. La primera es previa al estallido del conflicto. La segunda puede
pPlontearse en cualquier manento.

También en relacidn con la oportunidad cabe hacer otra distincidn,
sequn la conuiliacion deba plantecarse forzosamente antes de tanar medi-
das de lucha o pueda plantearse en cualquier momento. La primera modali
dad esta dirigida a evitar o dewrar los conflictos abiertos, ,lo qQue
siempre les uita porte de su agresividad. Esa misma pérdida de agresi
vidad ha hecho gue sea resistida por los sectores laborales que procu-
ran tener libres las manos para actdar cuando lo entiendan mds coportunc

Yy no poder operar incluso con el factor sorpresa.

Seqin la composicion del organo conciliador, cabe clasificar las con
ciliaciones en unipersonales y colegiadas. En el primer casc actba un SO

lo conciliador. En el segundo actdan varios. Cuando la integracidn del

. ca s . - .
organo conciliador es plural no suelen actuiar mas de tres O Cinco perso-

( 4 ) Pla Racdriguez Americo. La Solucion de los Conflictos de Trabajo.
Secretaria del Trabajo y Prevision Social. Mexico, 1985 Pag. 33
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nas porque un equipo demasiado nuneroso No resulta préctico ni a‘gil en

las multiples reuniones y gestiones que deben efectuarse.

Sequin el procedimiento, puede distinguirse entre las conciliaciones
que tienen un tramite regulado previamente y aqQuellas que no tienen l:ré
mite predeterminado. $i bien desde el punto de vista de la flexibilidad
de las gestiones, conviene no tener carriles demasiados rl’gidos: para
evitar la prolongacidn indefinida de los tramites puede ser util que
ellos estén regulados de alguna manera. especialmente en cuanto a la de
terminacion de plazos maximos .

Segin su cardcter estable o aleatorio, cabe distinguir entre aquellas
conciliaciones a cargo de c;rganos normalmente encargados de cumplir
esta funcidn y de drganos que eventualmente pueden cumnplir esta tarea,
sSea por iniciativa propia., sea a pedido de las partes, sea por €ncargo
de alguna autoridad.

Toda esta gran variedad de posibilidades explica que en mas de un
caso, se realiza frente al mismo conflicto diversos intentos conciliatgo
rios. Ello se explica en cuanto ante el fracaso de un intento se mira
siampre cun buenos ojos la realizacion de cualquier otro esfuerzo orien

tado en el mismo sentido.

For lo que hace a la mediacidn, cabe indicar, que es la ayuda que el
tervero presta a las partes discrepantes para que estas se pongan de
acuerdo. Generalmente, se trata de expertos o entendidos en la materia

que examinan el conflicto planteado e informan respecto a sus causas,
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efectos y soluciones. Muy a menudo., los mediadores formulan una reco-

mendacidn para ser sametida a las partes en discordia.
Cabe aclarar, que es dificil precisar la distincidn con la concilia
cidn, hasta el extremo de que casi todos los autores que estudian el

punto expresan criterios diferentes.

Para Cabanellas."...el mediador surge fortuitamente, casi por genera
cion espontinea del ambiente laboral, oficial, politico, gremial., etcd-

tera. En cambio, el conciliador surge mas organizadamente, en virtud de’

normas preastablecidas...( 5 )

En cambio kodriguez Sanudo, ”...el punto que las separa mas claramente
es la facultad reconocida al mediador de proponer o sugerir solucicnes a
las partes, mientras gue el conciliador se limita a acercar las posicio-
nes dispares de estas sin aportar ningun elemento nuevo...“{( 6 )

El maestro Calamandrei, por su parte considera que la funcidn conci-
liatoria debe ayudar a los particulares no a prescindir del derecho si-

no a encdontrar por si solos el propio derecho.

Dentro de la dificultad para hallar una solucion justa en una etapa
conciliatoria, es correcto creer que la conciliacidn no debe buscar la
paz a cualquier precio, sino solo dentro del marco de la ley y de acuer

do a consideraciones de razonabilidad y justicia. El conciliador no de-

be actuar mecanicamente sino criteriovsamente. No debe limitarse a medir
{ 5 ) Ob. cit. pag. 35
( 6 ) Idem.
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la distancia entre las posiciones de las partes para cortar por la mi-
tad la diferencia, sino Luscar soluciones gue sean adecuadas a las cir

cuntancias del caso, introduciendo elementos ponderatives y descartan-

do renuncias de derschos irrenunciables,

Antes de pasar a exponer el arbitraje gue ya supone una solucidn de
otra indole, cabe sefialar gue tanto la conciliacion propiamcnte dicha
cano la mediacidn, que se le asemeja mucho y gque, en ultimo término.
constituye una forma acentuada de ella, lo que viene a reprasentar los

caminos preferidos para la solucidn de los conflictos de trabajo.

Ahora cabe preguntarse. Cual es el motivo de la preferencia de la

conciliacion sobre el arbitraj
Desde luego que la predileccicdn por las soluciones de la concilia-
<ion responde a las ensehanzas de una larga experiencia que nos muestra

que las soluciones logradas de canin acuerdo entre las partes son mucihw

mas solidas, mas firmes, mds durabLles, mds fecundas que las soluciones
impuestas por via de auteridad.

Por supuesto que no importa el cuidado gue se haya puesto en encon-
trar una soluciocn equilibx.‘ada‘ y ecudnime; no interesa el acierto y la
Justicia con gque se haya actuado; no cuenta mucho el poder persuasivo
de los fundamentos de la solucion impuesta. Lo que las partes sienten

es gque se les impone desde afuera una solucidn que ellos acoptaron.
La misma solucion tiene muchas mayores posibilidades de triunfar en

la practica si ha cortado desde el principio, el periodo de su gestacién
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con el aporte, la colaboracicon, el asentamiento y la responsabilidad de

cada una de las partes.

En cansecuencia, si ambas partes contribuyen entre las dos a forjar
una solucidn, se van a sentir mds solidarias con ella y van a procurar
cunmplirla con mayor entusiasmo, lealtad y fidelidad a su espiritu. EBus-
cardn que camine entre los hechos y que se alcancen los propositos per-
seguidos.

£l clima de acercamiento, comprensicn, tolerancia y desprendimiento
reciproco no solo se manifiesta en el momento de la solucion del con-
flicto sino durante twdo el tiempo anterior y posterior al conflicto
mismo. Esa actitud de entendimiento tiene toda la relacion que resulta
aureolada por la unicdn que deriva de esa mrticipacién conjunta., parale
la en la solucion del problema.

O sea que sin la necesidad de presentar una vision idilica e irreal
de la relacion entre las partes gque tienen muchas veces intereses dife-
Lo cierto es gque cualquier siste

rentes y puntos de wvista encontrados.

ma de coneciliacion los obliga a acercarse y los estimula a entenderse.
Por otra parte, cabe indicuar que el arbitraje es un procedimiento de
solucion de conflictos mediante la resclucidn del diferendo por un ter-
vero ajeno a las partes.
Agui la diferencia con la conciliacion es muy pronunciada, porgue en
ésta son las partes quienes deciden la solucion conformando un acuerdo.

El arbitraje es el arbitro el que resuelve obligatoriamente el conflic-
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to. A diferencia del conciliador que se atiene a la opinion de las pax

tes para encauzar o impulsar el acuerdo, el arbitro elabora el laudo

que, desde luego, supone aceptable por los litigantes., pero cuyas clz'lg

sulas se basan en sus propios criterios y no en los de las partes.

Es obligatorio en cuanto al fallo; lo gue supone la perceptividad

del sometimiento y la determinacidn del laudo, una vez gque este se pro
nuncie.

El arbitraje obligatorio propiamente dicho es el expuesto en el ulti
mo términu. Ha sido muy resistido porque el sector trabajador lo ve co-
mo una manera de restringir el derecho de huelga ya que en la pradctica
significa la obligacidn de someter las diferencias al tribunal arbitral
que resuelve inapelablemente las diferencias.,

Esa resistencia del sector laboral ha sido canpartida, en gran parte,
por el sector enpleador que prefiere las soluciones concartadas a las
soluciones impuestas. En el fondo hay una desconfianza a la imparciali.-

dad, a la idoneidad y al acierto del organo arbitral.

Fese a esa resistencia, en algunos paises se ha establecido el arbi-
traje obligatorio en aquellos tipos de actividad donde no se admiten
las huelgas. Suelen ser aquellos servicios publicos cuya interrupcidn
genera un dario a la colectividad que se reputa intolerable. En otros
paises se busca la solucidn sobre la base de interponer obligatoriamen
te tratamientos de conciliacidn de caracter previo a las medidas de lu

cha © a la obligacidn de mantener turnos de emergencia que impidan el



{« 30 )

cece total de los servi

cios o mediante la creacion de organismos de pre
venuion especialmente aptos para encontrar la solucidon de los provlemas

sin necesidad de recurrir a la interrupcidn de los servicios.

En otro grupo de paises se ha admitido los sistemas de arbitraje, so

lo para los conflictos colectivos de derecho, con lo gque se ha reducido

en forma por demas importante el numero de conflictos sometidos a e€ste
sistema de solucion. Cabe anotar que el sometimiento al arbitraje de
conflictos de derecho suscita menus resistencia por cuanto, en detiniti
va, es una cuestion referente al alcance o significado de normas juridi

cas. las cuales siempre han sido sometiaos a la decisidn de terceros.

Por lo que hace a la decision judicial, resulta sumamente parecida
al arbitraje de derecho con la particularidad de que el tallo esta dig

tado por un juez © un tribunal colegiado gue integra el Poder Judicial.

Es de entenderse gue esta solucion solo debe encararse para los con
flictous juridicos, gue deben ser resueitos de acuerdo a normas. el
mismo modo que los jueces pucden decidir los conflictos juridicos indi
viduales, también deben decidir lcs conflictos de la misma indole por-
que la operacion ldgica que se requiere es idéntica: el silogismo en
el cual la premisa mayor es la norma y la premisa menor las resultan-

cias del casu concreto.

La solucidn en realidad parece inadecuada para resolver los conflic-
tos de intereses, Sin embargo la docirina brasilesa, gue tanto respeto

nos merece Siempre, se inclina por ella. Esos conflictos no pueden re-
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solverse de acuerdo a criterios juridicos, que sonh los que manejan cons
tantemente los jueces sino en funcion de criterios econdmicos, px.'a'ct:i.-
cos, polfiticos y de equidad.

Los jueces estan acostumbrados a resolver los problemas en rfuncidn de
las normas existentes. No tienen el hdbito de la creacidn de soluciones
distintas a aquellas que derivan de las normas y que provienen de razo
nes de meéritu o de conveniencia.

Por lo gue ya quedo indicado con anterioridad, cabe sostener gue no
debe exponerse el prestigio y la imparciolidad de la justicia intervi-
niendo en gestiones conciliatorias en conflictos colectivos gque generan
siempre mucha mayor pasio'n.v con mayor razon es correcto sostenerio en
relacion a las funciones de decision que suponen un riesgo mayor y gene

ran un desgaste mas pronunciado.
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CAPLTULO IX
2.1 LA CONCILIACION EN AMER1ICA LATINA.

En México, la Ley Federal del Trabajo en su articulo GUU, al enumerar
las facultades y obligaciones de las juntas Federales de Conciliacion,
prescribe y es significativo que sea la primera funcidn contenida en es-
ta lista, que las Juntas deben "...procurar un arreglo conciliatorio de
los conflictos de trabajo...™ ( 7 )

Esta disposicion se refiere a todas las clases de conflictos, indivi-
duales y colectivos, de derecho y de intereses, problema respecto al
cual volveremos mds tarde.

En lo qgue se refiere particulamnente a los conflictos colectivos de
naturaleza econcdmica, el articulo 901 dispone que, "...las .Juntas debo-
ran procurar, ante todo., que las partes lleguen a un convenio. A este fin,
podrdn intentar la conciliacidn en cualquier estado del procedimiento,
ciempre cue no haya dictado la resolucion que ponga fin al contiicto..."

{ 8 .

Al respecto cabe hacer la observacidn que, el articulo Yul, de igual

manera que el correlativo articulo 790 de la ey de 197U, propicia amw a
mente la solucidn conciliatoria del conflicto mediante la celebracion de

un convenio sntrz las partes en cualquier estado del procedimiento, siem-
pre gue no se haya dictado la sentencia colectiva. En tal virtud ¢S de cs
timarse gue cabe presentar la demanda del planteamiento conflicro, cubri-
( 7 ) Climen Eeltzzn Jumn E. ley Faderal del Trabojo. Edit. Esfige 4a Bdicicn Mxioo 1990.

g, 372,
( 8 ) Co. wit. poig. WW4.
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endo los requisitos indicados en articulo 903 y acomwpanando, segun el
caso, la documentacidn a la gque se rafiere el articulo 904, y una vez
recibida por la Junta podrdn comparecer las partes ante la misma para
celebrar el convenio; ya que entoncees la Junta tendra a la vista la do-
cumentacion y elementos justificativos para la aprobacidn del convenio,
dentro del marco de garantias a los derechos de los trabajadores que es
tablece el articulo 919. Sin embargo, no es muy admisible la practica
de celebrar un convenio extrajudicial de modificacidn de las condicio-
nes de trabajo contenidas en el contrato colectivo, en los casos a que
se refiere el articulo 426, y suameterlo a la junta para su apmbacic'm

sin exhibir la docunentacidn requerida.

El principio de gque la conciliacidn tiene la prioridad. la preferen-

cia sobre otros métodos de soiuwidn de los conflictos de trabajo, se en

cuentra tambien en la legislacion del trabajo de todos los demds palses

latinoamericanos.

En toda la regidn, el legislador ha consagrado el principio de que
la pimera etapa de procodimiento y ¢de los tramites de solucidn de los
conflicius de trabajo deben ser la conciliacidn, y sélo en el caso en
que la conciliacidn fracase puede intervenir el arbitraje y otros méto-
dos taies como laudos o decisiones de los tribunales de trabajo. Prime-
ro. pues, cunciliacidn, despuds arbitraje o decisidn judicial, he agui
m principio del derecho del trabajo que se aplica no solamente en Amé-

rica Latina, sino también en otras regiocnes del mundo.
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$in embargo, lo que es interesante y significativo es el hecho de
que la conciliacion no se define casi nunca en las leyes. Mientras que
la legisl.acio'n del trabajo latinocamericano es extremadamente -algunos
dirian excesivamente - detallada en lu que se refiere a las reglas del
proceso latoral, es decir, los plazos, formalidades, etc., de los proce
dimientos ante los tribunales, juntas de conciliacidn y arbitraje u
otras instituciones analogas, no se dice nada en esta legislacion sobre
los detalles de la etapa de conciliacicdn, salvo ciertos principios muy
generales, cano, por ejemplo, las reglas contenidas cn el articulo 843
de la Ley Federal del Trabajo de nuestro pais y lous articulos 444 y 4495
del Codigo de Trabajo de Ecuador subre la “audiencia de conciliacion®.
A gue se debe este silencio de la legislacion laboral sobre la concilia
cion?

La respuesta a esta cuestidn es sencilla: la conciliacidn no es un
procedimiento judicial, no es un trdmite gue se presta a reglas rfgidas
y formalidades preestablecidas. En otras palabras, la conciliacion es un

proceso que se lleva a cabo fuera del derecho.

Por su parte la Ox:ganizauidn Internacional del Trabajo, considera a
la conciliacion . “...caomo una practica consistente en utilizar los servi-
cios de una tercera parte neutral para que ayude a las partes en un con-
flicto a allanar sus diferencias y llegar a una transaccion amistosa o a

una_ solucidn adoptada de comin_acuerdo...” ( 9 )

(9 )ngxummmtmu:aal(k;ltranju.manmhammmhsmda1ntajo.
Quia practicn, Oficina Intemacicnal del Tralajo. Ginstwn 1974, pag. 4
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rara el maestro Enrigue Alvarez del Castillo, la conciliacion es,
" e..un método universal, una ayuda dirigida a resolver las diferencias

de trabajo en funcidn del entendimiento consciente de las partes en con,
£flicto...” ( 10 )

Cabe hacer la observacidn, que las dos palabras clave en esta defini

cidn son la palabra “ayuda*® y la palabra "entendimiento". iLa primera de
signa el método, la segunda el objetivo. En otras palabras la concilia-

cidn se concibe cumo la intervencidn de un tercero en un conflicto, con
miras a estimular a las partes interesadas para que negocien, o conti-
ndan negociando, y ajusten sus reivindicaciones y conoesiones hasta que

puedan hallar una base camin sobre la que puedan establecer un acuerdo.

En pocas palabras, el objetivo de la conciliacidn es el acuerdo entre
las partes, el objetivo de la conciliacidn no ez la determinacion de
guién tiene razdn o quien no la tiene.

La dnica cuestidn que el conciliador debe plantearse es: sobre que
base las partes pueden ponerse de acuerdo, independientemente de si el
conciliador aprueba, segim su criterio personal, el contenido de és
transaccion.

Por eso la conciliacidn de distingue fundamentalmente del arbitraje

o de una sentencia judicial en la cual el tercero es decir, el drbitro
o el juez,

no_trata de poner las partes de acuerdo. sino que decide -
{ 10 ) Alverez del Costillo Brkige. Refarms a la ley Faderal del Txabajo en 1979.
UM MExico 1980, pag. 37.
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cuién tiene derecho a una determinada cosa,. independientemente de si es
ta decisidn es o no del gusto de las partes. fntendimiento o acuerdo es
una cosa; la administrocidn de la justicia es otra. Se podria decir tam
Lien que mientras el conciliador actia como psicdlogo social, el arbi-
tro actda cow juez. Una pruposicic;n del conciliador que afecte substan
cialmente el prestigio o fuerza relativa de las partes no seria acepta-
da por ellas si temen gque al hacerlo se caomprometeria su posicidn y el
conciliador debe, polr’ consiguiente, concentrar su atencidn en la busque
da de fonmulas gque permitan a las partes "salvar las apariencias®. Estas
consideraciones no deben sin embargo ejercer ninguna influencia sobre
la labor de un drbitro y juez. Hay un wmundo de diferencia entre un acto
de cardcter psicoldgico y un acto judicial. Por eso la Organizacidn In-
ternacional del Trabajo subrayoc la necesidad de “...que el propio conci
liador comprenda con toda claridad su papel y no cameta el error de asu

mir las funciones y facultades de un arbitro...* { 11 )

Subrayar esta diferencia es capital y esencial. Si estamos de acuer-
do sobre la naturaleza de la conciliacidn, 2sta definicidn y este enten
dimiento sobre la funcidn social y la concepcidn propia de la concilia-
cidn nos conducen a ciertas reflexiones y conclusiones que se van a ex-

poner en los siguientes parrafos.

( 11 ) La Qnciliacicn en los Gnflictee de Trabajo, do. cit. pag. S
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2.2 CONSIDERACIONES; DE ORDEN QOMPARATIVO.

Al presentar éstas reflexiones, se pretende enfocar el problema des
de un punto de vista comparativo, es decir, un punto de vista que va
mas alla de lo que se establece en el sistema juridico de cualquier
pais determinado. El examen comparativo e internacional de los fendme-
nos del derecho del trabajo o de las relaciones laborales tiene varias
ventajas que no se pueden discutir en el presente contexto. Sin embar-
go. wmna de las ventajas principales del derecho canparativo del traba-
jo consiste en la posibilidad de estudiar los fencmenos laborales no
como materia objeto de un régimen juridico determinado. sino cano fend
menos que tienen su propia significacidn y que refleja una realidad s9

cial o laboral.

Al examinar la con¢iliacidn desde un punto de vista caomparativo, se
tiene también la posibilidad de hacer incapié en ciertos aspectos Y
de plantear ciertas cuestiones gue pudieran suscitar interrogantes cuan,
do se proyectan en un sistema juridico especifico. El proposito de la
presente contribucidn no es describir la situacidn de hecho y de dere-
cho de la conciliacidn en los diversos paises latinocamericanos, sino de
estimular la reflexidn y el reexamen de las concepciones e instituciones

va establecidas.

En el caso de la conciliacion con relacich a diferentes tipos de con
flicto. La primera consideracidn que debe hacerse es la de la aplicabi-

lidad de la conciliacidn a distintos tipos de conflicto de trabajo. Co-~



( 38 )

mo es bien sabido, la mayoria de los paises de América Latina hacen una
distincidn éntre diferentes clases de conflicto laburales.No se puede

entrar en una discusicon del fondo de €ste problema y no se puede tampo-
wo debatir la justificacidn de una tal clasificacion o tipoleogia. basta
ria constatar el hecho de que en ciertos paises se distingue entre con-
flictas individuales y conflictos colectivos, mientras que en otrus se
diferencian los conflictos del derecho de lous conftlictos de intereses.
Lo que hay que subrayar en el presente contexto es el entendimiento
casi general, y ello se observa en la literatura del derecho laboral de
muchos paises de América Latina y en el continente Europeo, de gue la

conciliacidn se presenta mas para la solucidn de los conflictos colecti

vos de cardcter econdmico o de intereses, que de los conflictos indivi-
duales o de derecho. A este efecto,se invoca el argumento de gque en una

situacion en la cual. las partes se enfrentan an la mesa de negociaciunes,

sobre tado la negociacicn colectiva con intereses opuestos, ¥ no pucden

lograr un acuerdo, el conciliador puede intervenir precisamente para

facilitar el logro de tal acuerdo por via de conciliacidn, ya que la Jus

ticia es un valor en si mismo que debe administrarse oLjetivamente por
el tribunal. £sta es la teoria. Pero cabe preguntarse cual es la prdcti-
ca?

S5i se acepta la premisa de gue la conciliacidn puede aplicarse tam-
bi€én a los conflictos de derecho, esto implicaria casi wma contradic-
cidn. Sin embargo, no solamente en la prdctica, sino tamvien en el dere-
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cho de muchos paises, la conciliacidn se preve también para los conflic
tos de derecho. La Ley Federal del Trabajo de nuestro pais. la consolida
cidh de las leyes laborales de Brasil y la legislacidn uruguaya preven
la consolidacicn en los conflictos de orden juridico cano lo hacen las

legislaciones de trabajo de otros muchos paises de América Latina.

Qué ocurre en la prictica? Se puede imaginar un caso en el cual un
trabajador demanda en juicio a un orpleador por despido injustificado,
pidiendo al mismo tiempo una compensacion por horas de trabajo extraor-

dinarias, una indemnizacidn por.vacaciones no otorgadas y otras presta-

ciones. En total pide una suma dco, tres mil pesos. Bl empleador sostie-

ne la justificacidn del despido y rechaza el fundamento de las demas

reivindicaciones. Ante estas argunentaciones contradictorias y ante una
situacidn de hecho y de derecho canpleja, €1 jucz, actuando camo Cconci-
liador, propone a las partes una transaccicon en el monto de, por ejem-

plo mil guinientos para arreglar €1l waso en su totalidad y para evitar

una litigacidn prolongada y costosa.
Si las partes se ponen de acuerdo, ello seria un éxito del trdmite
de la conciliacion y el caso estaria terminado. No obstante, y €sta es

la cuestidn que seria apropiado examinar, no se puede decir gque se ha

administrado la justicia en este caso. Se podria argumentar que la jus
ticia en el sentido abstracto de este t€mnino hubiera necesitado una

sentencia que habria aceptado o rechazado las peticiones del trabajador
o que habria aceptado ciertas y rechazado otras peticiones. Sin embargo,

las partes prefieren un acuerdo para evitar tramites prolongados y difi-
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cultades de prueba, y en €stas condiciones el juez ha preferido la con-
ciliacidn por razones de economia. En este sentido, el articulo 685 de
la Ley Federal del Trabajo de nuestro pa{s dice que "...Las Juntas ten-
dran la obligacidn de tomar las medidas necesarias para lograr la mdxima
economia, concentracidn y sencillez del proceso...™ ( 12 )
En efecto la conciliacion es un método muy uUtil para lograr una im-

portante econamia procesal. Esta preocupacidn se refleja tambicn en la

legislacidn de otros paises que preven la conci_liacién en la solucidn de
los conflictos de derecho. Seria muy interesante realizar estudios sobre
lo que ocurre en la realidad. Cudl es el porcentaje de los casos solucio
nados de esa manera? Cdmo proceden en la prdctica los jueces durante la
conciliacion? Todos se deben dar cuenta de las dificultades implicitas
en las investigaciones socioldgicas en el cuerpo del derechou laboral,
pero sin un conocimiento exacto de la realidad no pueden reexaminarse

las intituciunes del derecho laboral.

2.3 QOMPOSICION TRIPARTITA DE LOS ORGANOS DE CONCILIACION.

La segunda observacidn que puede hacerse desde el punto de vista cam
parativo esta relacionada con las instituciones que ejercen las funcio-
nes de conciliacidn. En México existen la Procuraduria de la Defensa
del Trabajo y las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje, y existe tambien
el Departamento de Conciliacidn en el Ministerio de Trabajo. En Venezug

la, la Junta de Conciliacicn funciona bajo la presidencia del Inspector

( 12 ) liment beltreh Jusn B. Ley kederal del Trabajo. Gb. cit. pog. 390
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de Trabajo. Existen juntas de conciliacidn en Eolivia vy en el Peru. En
Ecuador la conciliacidn se ejerce por un Tribunal de Conciliacidn y Ar-
bitraje y la Direccion de Mediacidn. En Argentina son los secretarios
de relaciones laborales los funcionarios a quienes la ley vonfia la
conciliacidn.
Una comparacidn entre cstas diversas instituciones y las de los de-

mas paises de America Latina muestra una gran diversidad. Su estudio

.canparativo pone de relieve ciertos problemas que se plantean de una u

otra manera en los diversos pajses y que por esos serian muy apropiados

para una discusion. Los dos problenas mas sobresalientes son los siguien
tes:

En primer lugar, cual es la cuanposicion ideal de un organismo de con
ciliacidn? Por supuesto, los paises va han contestado a esta cuestidn,

creando en su legislacidn laboral respectiva varias formas de juntas,

tribunales u otros organismos. La mayoria de los paises ha dado su pre-

ferencia a instituciones de canposicidn tripartita. Las juntas mexica-

nas fueron un punto general de prefencia. Las juntas venezolanas, perua
nas y bolivianas son otro ejemplo. Sin enbargo, queda por saber si la
composicion tripartita es la mds apropiada, la mds apta para lograr los
objetives de la conciliacidn.

En el campo laboral se habla mucho de formulas € instituciones tripar
titas. No obstante, hay gue evitar exageraciones y procurar que la f£oomu

la tripartita no se convierta en una dogna rigido; habria tambien que
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buscar la férmula mas iddnea para el funciovnamiento Sptimo de la insti-
tucidn en cuestiocn.
5i nos acordamos gue el objetivo y la funcidn de la conciliacicn sirc
ven para facilitar un entendimiento entre partes y si tenemnos presente
tambi€n gue el conciliador debe actdar principalmente cano psicdlogo
debemos aceptar tambien la consecuencia de esta ax:gunentacio'n. a saber,

que la funcion conciliatoria es el fondo de la responsabilidad de una

sola persona. R

Entonces, la cuestidn gque se plantea es: cudles son o cuales debe-

rian ser las funciones de los miambros o asesores empieadores y traba-
jadores de una junta de conciliacidn? Se deberia buscar la respuesta a
esta cuestion en el enfoque seguido respecto a las relaciones Gue eNis
ten entre los miembros de ambos sectores en el organismo de concilia-
cion y las partes respectivas en conflicto.

En el caso de que los miembros trabajadores y empleadores de una
junta de conciliacion se identifican total y sistematicamente con las

partes respectivas, el presidente de la junta, ademiis de conciliar en-

tre las partes mismas, debe procurar tambien una conciliacidn entre

los miembros trabajadores y empleadores de su propia junta. Se podria
decir que, en este caso, la canposicidn tripartita podria entranar una

compl icaticn del proceso de la conciliacion y podria dificultar, en

vez de facilitar, dste prouceso. De todas las maneras, en aste caso la

conciliacion continda siendo, en dltima instancia la obra de una sola

persona.
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Por otra parte, si los mienbros empleadores y trabajadores de la jun

ta tienen la pousibilidad de mantener una cierta independencia respecto

a las partes, podria ayudar en la conciliacidn, sobre todo cuando estan

€en condiciones de asumir efectivamente el papel de intermediarios o de
agentes de enlace entre el presidente de la junta y las partes en con-
flicto. Sin embargo. también en este caso la conciliacidn sigue en las
manos del presidente y la conciliacion gueda al final cuno obra de una
sola persona. Solamente investigaciones socio.l.(:gicas detalliadas podr.{an
revelar el valor y utilidad, asi cowo la problendtica del papel de los

asesores trabajadores v emnpleadores en una junta de conciliacidn,

For lo que hace a la conciliacidn administrativa, es sin duda €sta
problemdtica del cardcter tripartito de las juntas de conciliacidn y
otras instituciones semejontes la qgue ha incitado a varios gobiemos
latincamericanus a camplementar la funcion conciliatoria de las juntas
o tribunales. con la creacidn de un servicio administrativo de concilia
cidn. Un ejemplo es €l antiguo cuerpe de counciliadores, ahora Departa-
mento de Conciliavion, de México. Otras ilustraciones de esta tendencia
son la Direccicn Nacional de Mediacion de Ecuador, los secretarios de f
relaciones laborales en Argentina, los conciliadores y mediadores en
Colambia y los funcionarios del Ministerio del Trabajo de Venezuela,
gue a veces actuian como mediadores. Todo esto ilustra claramente una
tendencia hacia el fortalecimiento de la conciliacion administrativa en

América Latina.
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La creacidn de servicios administrativos o especializados de conci-
liacidn permite tambieén la separacidn entre la funcion de “"concilia-
cidn" y la de "arbitraje". Camo ya se a visto, dstas dos funciones son

esencialmente y conceptualmente distintas. Algunos consideran que la ad
ministracion de la justicia por un juez o la aplicacidn del derecho en
casos concretos es una ciencia. mientras gue la conciliacidn es un ar-

te. £s por eso que wuna carrera profesional es el campo del derecho no

es, por lo general, la mejor capacitacion para el desempefio de la fun-
cidn conciliatoria. Se dice también que las calificaciones profesiona-
les y personales gue necesita un juez o un arbitro y las que necesita
un conciliador, raramente coinciden en una misma persona. Estas consi-
deraciones merecen un examen mas detenido. A este respecto, la CIT ha
dicho que, los abogados algunas veces encuentran dificultades para ajus
tarse a las exigencias especiales requeridas para la labor de concilia-
cidn.

Todo esto obliga también analizar la conciliacion y el papel del

Estado en las relaciones cbreroupatronales. "

LosS argurentos que se acaban de exponer se aplican a la conciliacicon
relativa & toda clase de conflictos laborales, individuales y colecti-
vos, de deracho y de intereses. Sin embargo, en lo que twea a lous con-
flictos colectives de cardcter econdmico, hay una consideracidn espe-
cial y suplementaria que puede militar en favor de la creacidn de un

servicio administrativo de conciltiacion.
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Esta consideracion se relaciona con la aplicacion de los principios
de la politica gubermamental a las relaciones obrero patronales, espe-
cialmente en el Tercer Mndo. Cudl deberia ser el papel del Estado en
el campc laboral? Esta cuestidn surge inevitablemnente cada vez que se€
hace mn examen comparativo de los regimenes de conciliacion de los pai-
ses de Amdrica Latina.

Cano ya quedo expuesto al pricipio de esta contribucidn, la funcidn
de la conciliacidn es ayudar a las partes o lograr un acuerdo. ksta con
cepcidn tradicional de la conciliacidn ha robustecido el punto de vista
de los gue sostienen que se deberia confiar la conciliacidn a organos
independientes, tales cono las juntas o los tribunales gue generalmente
actdan como parte integrante del pwier judicial. lo que seria sdemds
mna consecuencia ldgica de la teoria sobre la separacidn de los pode-
res. Esta argwr-entauién es plausible y puede justificarse con respecto
a los conflictos individuales o colectivos de derecho, es decir. los
conflictos juridicos. Fero se podria plantear la cuestién de saber si
cabria aplicarse esta formula a los conflictos colectivos de orden eco-
namico gue surge frecuentemente respecto a la detemminacion de los sa-
larios.

Alwra cabe preguntarse. Cual es la situacidn en el Terver Mundo? En
los paises en vias de desarrollo de Asia, Africa y América Latina los
problemas de la inflacidn, recesidn y desempleo son bien conocidos, y
en ciertos paises €stos problemas son mucho mas graves que en Europa o

Amé€rica del Norte. A ésto se anaden las exigencias y restricciones im-
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puestas por los planes y programas de desarrollo y de industrializa-
cidn. No hay duda de que en tal situacidn lous gobiernos no pueden penni

tirse el lujo de permanecar indiferentes y pasivos en el campo laboral.

Por el contrario, las necesidades del desarrollo exigen de los go-
biermos una actividad creciente en el campo laboral para asegurar que
la fi.jacio'n de los salarios y la regulacidn general de las relaciones
de trabajo esten coordinadas con las posibilidades y orientaciones del

desarrollo del pais.

S$3in embargo, es igualimente cierto que nmuchos sindicatos ven en es-
tas actividades gubernamentales meros pretextos para restringir los
derechos sindicales, particularmente el derecho de negociacidn colecii
va y el derecho de huelga. Esto significa que los sindicatos temen gue
la intervencidn del gobiemo se diriga a crear una situacidn en la gue
serian esencialmente los trabojadores los que pagarian la cuenta del
desarrollo. A su juicio, guien dige desarrollo, deberia al propio tiem
po admitir que el desarrollo tiene dos dimensiones: la econdmica y la
social.

Al respecto nuevamente cabe preguntarse. Cuadles podrian ser las me-—
didas y los instrumentos por medio de los cuales los gobiemos podrian
intervenir en las relaciones laborales de manera positiva, as decir,
camo encargados del interes comin y principales responsables de un de-
sarrollo répido y de una distribucidn cada vez mas equitativa de los in

gresos, bienes y servicios, garantizando al mismo tiempoe la mds grande
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libertad en las relaciones obreropatronales? A juicio muy particular e'g
ta contribucion, €ste meétodo puede ser, deberia ser. la conciliacidn,

1o gue nos conduce a discutir de nuevo el tema czntral de dste trabajo.

En efectu, en América Latina la conciliacidn representa sin duda mu-
cho mas que una simple teécnica para la prevencidn y solucidn de los con
flictos de trabajo. El conciliador no deberfa limitarse a ayudar a las
partes a llegar a un acuerdo. Leberia, por el contrario, procurar intru
ducir en las negociaciones consideraciones macruvecondmicas. Asi mismo,
deberia actiiar cano asistente de las partes y cano consultor capaz de
1lamar la atencion de estas sobre las consecuencias evondmicas de sus
respectivas actitudes.

£l desafio consiste en buscar fdrmulas vy enfoques que se ubiguen en-
tre la intervencion directa gubernamental proyectandose sobre todas las
relaciones laborales. En €ste sentido, la accion gubernmamental. que en
un sentido lato podria resumirse en la palabra "conciliacicon”, deberia
exceder la intervencidn ad _hoc en los conflictos laborales. Podria tam
bi€n consistir en la prestacidn de servicios de asistencia a las par-
tes, servicios consultivos y educativos. Las palabras claves de esta
forma de conciliacion podria ser “prumocidn® y "famento®, es decir. l1a
prumocicon de la negociacidn colectiva, de la consulta y de la coupera-
cion entre empleadores y trabajadores, y el famento de nuevas practi-
cas de politica de personal en las empresas. En otras palabras, los

conciliadores deberian transiormarse cada vez mas en consejeros y aseso

res de relaciones de trabajo.
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e esa manera, podria aparecer en el futuro en América Latina una
nueva forma de tripartismo. Si el conciliador es mds que un ayudante en
la negociacidn pero menos que un arbitra, podria quiza's.volver a ser
parte integrante del proceso laboral. En este sentido, la negociacidn
bipartita tradicional entre las partes y la funcidn conciliatoria tradi

cional del gobierno vendrfa a fucionarse en un proceso verdaderamente
tripartito.

En consecuencia caebe preguntarse. cdmo aplicar este concepto en la

practica? tas formas variaradn de un pais a otro. En definitiva, se tra-
ta de una cuestidn de imaginacidn y de innovacidn. La historia de los

pafses latinoamericanos muestra que la imaginacion y el sentido de inno

vacidn son caracteristicas gue no estan ausentes en esta regidn del
mundo.

2.4 LA CONCILIACION EN LOS OONFLICTOS INDIVIDUALES EN EL DERECHO ESPANOL.
Lo profusa y multiple litigiosidad en el orden de las relaciones la-

vorales ha motivado a los Poderes pdblicos al establecimiento del insti

tuto de la conciliacién como moderador de aquellas controversias princi
palmente en un doble sentido. e un lado en cuanto a las diferencias

concretas parecan menos graves y ahondan menos los enfrentamientos si

son resueltas por los propios interesados entre quienes ha surgido.

si-
quiera la solucidn se alcance ante y con intexrvencidn de terceras,

in-
cluso del propio Estado y., de otro porgue es un eficaz medio para alige
rar la siempre pesada carga de los

Organos, Judiciales o Administrati-
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vos, encargados del pronunciamiento definitorio sobre la controversia.
8i en las divergencias individuales o singulares esta eficacia de la
conciliacidn tiene un indudable y beneficioso reflejo scobre la paz so-
cial, su repercusién cuando la conciliacidn se obtiene en conflictos
colectivos, alcanza proporcicnes multiplicadores que no cabe ponderar
con el frio dato de las estadisticas, pues nunca es dado mensurar los

bienes derivados de la pas social y laboral.

Ante este tema el jurista y el socidlogo precisan un profundo estu-
dio para potenciar al mdximo la utilizacidn provechosa del instituto
de la conciliacidn; actitud a la que no es ajena el politico y el diri-
gente sindical, pues que asimisne las distintas fuerzas y organizacio-
nes sindicales encuentran en la conciliacidn un eficaz instrumento de
captacio’n de adeptos, pucs mediante los acuerdos en que actian como re-
presentantes de los trabajadores ofreczn una imagen de utilidad practica
a sus propios representados y al tiompo presentan ante las empresas y
sus organizaciones corporativas la de su racional cooperacicdn en La S0
iucidn pacifica de las controuversias suscitadas.

Fiel reflejo de tal valoracion se encuentra en el articulo 37, 1 de
1la Constitucidn espanola: "... La Ley garantizaré el derecho a la nego
ciacion colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y
empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios..."( 13 )

( 13 ) Marin Qarren Jooe Marda. la Godiliacich Judicial en los Genflictes individales.
trilunal (Bntaal del Trajo. Mxhoid 1980 pag. 92.
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Dicho precepto ha sido acertadamente valorado por la doctrina cienti-
fica tanto cuno la proclamacidn de dicha etficacia vinculante., cuanto co-
mo la consagracion del Pacto colectivo en su cardcter de fuente del lerc
cho del Trabajo. Cabe adadir que no es dificil concluir que asimismo es-
te precepto afinma desde el Texto Fundamental del Estado que el constitu
yente de la importancia y de la eficacia del Acuerdo entre las partes pa
ra resolver las diferencias existentes, dado que no cabe hacer distin-
cidn y desconocer la finalidad y oportunidad de utilizar el Convenio co-

lectivo para cunponer también los denaminados conflictos juridicos.

Tras esta suscinta ponderacicon de la importancia del tema, cuya exten
sicn y variedad de aspectos a considerar exceden del propdsito y de los
limites de ésta exposicidn, cabe reflexionar sobre la conciliacidn de
los conflictos individuales ante el Organo judicial, es la vigente legis
lacidn espahela, cuyas caracteristicas y especialidades ofrecen suficien
tes singularidades cano para justificar la atencidn del estudioso.

Siguiendo a Merino Merchan, se puede sefalar camo Liistoricos fundamen
talec del derecho espanol del trabajo ¥y en concreto cor; referencia a la
conciliacidn, la Ley de Consejos de Conciliacidn y Arbitraje industrial
de 19 de Mayo de 1.908, establece que la "...consoclidacidr. de los pro-
yectos elaborados por €l iInstituto de Reformas Sociales, gue postulaban
unas comisjones de composicidn paritaria cntre travajadores y empresd-

rios, y que la douctrina ha valorado camw verdadero casis exoepcional,

poco acorde con la lfnea general de la legislacidn coexistente en



Espana de aquel tienpo..."( 14 )

Cabe advertir gque el intento de conciliacidn se establece como trdmi-
te previo al arbitraje y debe ser reiterado en €l caso de que el conflic
tu subsista por no haber obtenido éxito, o ni siguiera se hubieran pues-

to las bases, del laudo arbitral.

ror otra parte, la iley de huelgas de 27 de Abril de 1.909 tambien esta

blecid que en su articulo 39 y 4U el obligatorio intento de conciliacion.

Desde el punto de vista de la naturaleza juridica, cabe senalar de 5’.!_1
mediato que la conciliacion juridica espanola en los conflictos indivi-
duales del trabajo, encunienda al Urgano de la misma una funcidon de ini-
ciativa regpectlo de la avenenhcia gue no parece sea la nota espet:ifixz\
del intento en cuanto gue, normalmente, se atribuye a la parte futura
accionante que procura le instancia dei posible arreglo antes del ejerci
cio de la reclamacidn. Ni silencio ni quietud son actitudes legales del
Magistrado en ésta tarea pre-judicial; pues el precepto de la Ley de
I'rocedimientos se dirige al Organo judicial: "... ElL Magistrado intenta-
ra la concliacion advirtiendo a las partes de los derechos y deberes

que pudiera corresponderle...”

15 )

Lo anterior obliga a reflexionar gque lus litigantes han sido por re-

gla general, obligados a un anterior intento conciliatorio, cuyo fraca

so_ha abierto 21 camino para el ejercicio de la accidn ante el tribunal,
(id ) Co. cit. pg. 93
{15 ) . cit. pog. N
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¥ gque es la misma demanda lo que constituye también la “papeleta® de

concliacidn, de acuerdo con el articuio 73 de la Ley de Procedmiento La
boral, queda establecido cque:"...Si la demanda fuera admisible, sefala-
ra el dia y la hora en gue hava de tener lugar los actos de concilia-

cidén y juicio...®( 16 )
Por ello, las partes han ds acudir preparadas para la contienda judi

cial, procesal, y la oportuna witacidn deberd advertirles que lo hagan,
con toedos los medios de prucbo de qgue intenten valerse. Y. Sin embargo,
el organo judicial debe provocar una depositacidn temporal de la acti-
tud adversaria, y. ademds, debe hacerlo con instruccicn a las partas

de Jos derechos y obligaciones gue puedan corresponderles.

e lo dicho se puede deducir que se trata de un medic legal de reso-
lucidn de contiendas, de usc obligado para ‘as partes, fundado en su
avenencia voluntaria, ante el Magistrado de Trabajo y con intervencion

del Organo judicial en orden a la salvaguarda de los interesados res-

pecto de graves lesiones an sus derechos.

Hor lo gue hace a sus caracteristicas, se trata en definitiva de un
procesoe verbal. de conciliacidn. Lo oralidad propia del prucedimiento
impera en el intento judicial de conciliacicdn, aidn

laboral espadol.,
mas gue en el propio juicio, pues ni la prohibicidn de variacidn sus-
ni las iimitaciones a la posibilidad de acumuliar

tancial de la demanda,
sequin el articulo 16 pesan -

determinadas acciongs, conw la de despido.

{ 1¢ ) Idem.
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sobre la conciliacidn, que puede atraer a su ambito conceptos y dere-

chos no pretendidos en la demanda y que “oralmente” son incorporados al

acuerdo.

Igualmente en el supuesto nonmal, se cumple el principio de inwnedia-
tividad entre las partes y el Organo oficial, sobre lo que es indtil
mas amplia flexidn.

Finalmente el pricipio de cbligatoriedad para las partes se deriva
del mandato preceptivo al Magistrado, qguien no puede aocourdar la inicia
cidn del juicio, sin tener por intentada la conciliacion. wa incuompare

cencia del demandado, pese a hacer imposible el intentow, no acarrea la

suspensidn del juicio, sino que ileva a la declaracidn de su imposibi-

lidad, bajo la férmula usual de haberse intentado sin efecto. o la mas

pripia de no haber sido ractibie el intento conciliatorio.
Tratandose de esta conciliacidn, €s claro que lo es un Urgano judi-

cial, con las notas de ser permanentes, unipersonal y, segin se ha vis

to, el mismo que, de no lograrse la avenencia, o no merecar su aproba-
cidn. resolverd la controveruia mediante Sentencia.

Tal dualidad de funciones ha sido., cano se sabe, objeto de ios mds
dispares juicios doctrinales, debiendo ser recordadas las criticas
fundadas en el peligro de que el Juex “prejuzgue” o anticipe criterios

en el intento de conciliacidn cumnprometiendo en mayor o menur grado su

indeclinable imparcialidad; y, por conira. no faltan autores que en-

cuentren precisamente en esta identidad personal de Organos. el factor




« 94 )
determinante del tructifero €xito de la counciliacidn ante el Magistrado
de Trabajc.

Resulta ovportuno establecer que por lo que hace a la impugnacicn, el
articulo 75 preve la posibilidad de que sea impugnada la conciliacidn,
Si. bien y cumo también se ha anotado, establece un plazo amplio pero de
caducidad, para el ejervicia de la accidn impugnatoria, un abo, inicia-
do en "la fecha del acta®.

E). proceso no tienen sefalada especialided alguna, lo que quiere de-
cir que habra de seguirse el procedimiento ordinario, pero la cunpeten-
cia tiene una norma cxpresa, ante la misina Magistratura, sin duda para
que el propio Magistrado tenga noticia inmediata del proceso y pueda
adioptar las medidas que entienda vportunas, si hubiere sido solicitada
la ejecucidn del acuerdo. Literalmente dispone al citado articulo 75 la
procedencia de "los recursos establecidos”, con los que, tedricamente
se plantea la duda de cual sea la cuantia litigiosa, si la del conteni-
Qo del acuerdo impugnado, o la del suplico inicial de la demando conci-
liada. Esta tedrica dualidad debe resolverse a favor de La cantidad £i-
joda en ia avenencia, que es el acto impugnado.

Nl tratarse de un contrato avalado por la presencia e intervencidn
del Magistrado, sdlo cabra fundar la impugnacidn en las causas que inva
lidan los countratos y en concreto ias que vician el consentimiento, con
las limitaciones respecto del error gue se deriva de& la tal aludida fun

cidn cautelar y tuitiva del Magistrado, y sin que pueda tener eficacia
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1la alegacidn de posible irrvenunciabilidad de derecho, puesto gue el de-

recho no ha sido estoblecido o declarado.

2.5 LA CONCILIACION EN EL UEKRECHO DEL TRABAJO.

Ahora cabe destacar que el punto mas espinoso de la conciliacidn la-

boral estriba en el cardcter irrenunciable, indisponibie gue no pucos de
rechos del trabajador, por seor derechos de orden piblico. Vamos a ver
gue en algunos casos se dan renuncias de esos derechas pero en realidad

se trata de renuncias aparentes.

Al respecto el maestiro Alberto Trueba Urbina establece "... Entende-

mos por conciliacidn los actos de las partes gue por si mismus, o con
intervencion del dtganc jurisdiccional del kstado. previenen un conflic

to mediante el arreglo amistoso que no lesione derechos sociales consa-

grados por las leyes de protecoidn ¥ auxilio de los trabajadores. "
¢ 17 )

M juicio propio esta definicidn es muy coumpleta, de mas resulita esta
blecer gue en la locucidn “previenen un conflicto" usada por el ilustre

jurista, hay que entender que se refiere tanto a evitar la reclamacidn
cue una de las partes estd por interponer camw a poner f£in al reclamo
yvya instaurado.

In_razdn de lo anterior, se puede decir,

que la justicia buscada

{ 17 ) Mntaegro tan Joes. Iﬂtxzx;l.xaama\elmmd(—l'rxztn)o Universidad Na-
cienal de Tngilleo, Fend, 1980 pag. 110
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por la conciliacidn laboral, ya sea en la litis individuales cwuno en

las colectivas de trabajo, busca la cumwposicidn justa del problema obje
to del reciamo. Conviene recordar gue la justicia del trabajo no se ba-
sa en la férmula justiniana de "dar a cada uno lo gue le pertenece", sSi-
no “dar a cada uno seguin sus necesidades". De alli gque en la concilia-
cidn jus-laboral se tiene que tomar en cuenta fundamentalmentie la satis
facuidn de las necesidades del trabajador. Vale decir el sentido reivin
Aicacionista de las de cardcter colectivo. En consecuencia la concilia-
cidn jus-laboral debe tamar muy en cuenta el sentido reivindicacionista
de las peticiones de aquellos.

Cesde luego no se trata de alcanzar una solucidn cualquiera. Si nos
conformaramos con el juez que participa en 1a conciliacicon, diga amén a
cualquier convenio de las partes, menguando sonetido le habriamos asig-
nado. Entendemos que la paz juridica no puede conseguirse; o mejor, no
deba consuguirse con concesidn tan amplia a la posible injusticia.

Le lo anterior se desprende que la tentativa de conciliacidn debe
ser obligatoria. En primer término conviene resaltar que hay que dife-
renciar entre tentativa de conciliacidn y avenencia de las partes o
conciliacion propiamente dicha. La primera ha de existir siempre: la
segunda puede faltar. Lo qgue la ley cbliga es hacsr uso de la tentativa

de conciliacidn tanto en los litis individuales como en las colectivas.

La obligatoriedad de empezar con la tentativa de conciliacidn hay

que entenderla en cuanto no qgueda librada a la voluntad de las partes -



« 57 )

comparecer el actoe conciliatorio, sino que forzosamente deben hacerlo
so pena de no poder iniciar la litis laboral, pues esta podrd ser inter,
puesta una vez que se acredite haber realizado el acto conciliatorio y
que éste fracasd y, si por algun motivo se sustoncio una iitis sin la
realizacidn del acto conciliatorio previo. el procedimiento serd decla-

rado nulo de oficio o a peticidn de parte.
La obligatoriedad del intento del conciliacidn previa no qguiere de-

cir gue es imperativo aceptar la solucidn que propone el concliador;

éste no tiene poltestad para umponerla, pero si para exigir dicho acto

cano etapa previa a la interpo':»iuidn de la demanda.
La obligaturiedad de la cenciliacidn, es recwnendable dada la tras-
cendencia de las litis lavorales, pues aun las individuales tienen tras

wendencia social, proufesional, etc., comw ya se ha entendido.
En lo que toca a la coportunidad on que pusda llegarse a la concilia-
cidn, recomdemos que puede ser pre-procesal., intraprocesal y pas-procs -

sal.

Cabe advertir que en el Ferd, el intento de conciliacidn previo es
obligatourio en las reclamaciones individuales del trabajo, bajo pena
de nulidad. La autoridad o el juez pueden proponerla en cualquier esta

do de las causas, sin embargo, en la prdctica administrativa funciona

la conciliacidn post-procesal en este tipo de reclamaciones solo en ca-
s0s exceptionales.

Se debe sostener ante tedo gue ia conciliacidn debe ser la libre ex-
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presidn de la voluntad de las partes, Ya que si fucse obtenida por cOdy
widn o por cualguier otro vicio de voluntad. es claru que no significa-

ria camosicidn y no mereceria 2) nanbre de conciliacidn.

Por otra parte la conciijacidn debe ser realizada ante autoridad com
petente en las reclamaciones individuales y homologada por agquéellas en
las reclamaciones colectivas cuando la conailiacidn hubiese sido pacta-
da directanente por las paries. bLste requisito tiene por objetu evitar
que los derechos del travajador sean vulnerados. En la discusion indivi
dual de tales derechos no cabe ia conciliacidn privada porgue seria
abrir las puertas a ia burla de tales derechos. Mas a’m, la aucoridad
es la que debe proponer la solucidn conciliatoria después de sopesar

con sumo cuidado las posiciones de las partes.



CAPITULO TERCERO.

3.1

LA CONCILIACION OOMO SOLUCION AUTOCOMPOSI -
TIVA DEL LITIGIO.

LA OD(\ICILIA(;I(N ENTRE LOS EQUIVALENTES
JURISDICCIONALES .

LA CONCILIACION EN CONFLICTOS INDIVIDUALES
Y COLECTIVOS.

CONVENIOS COLECTIVOS.

LA NULIDAD DEL PLENO DERECHO EN I0S CONVE-
NIOS QUE VIOLEN EL PRINCIPIO DE 1RRENUNCIA-

EILIDAD.



3.1 LA CONCILIACION COMD SOLUCION AUTOCQUMPOSITIVA DEL LITIGIO.

Si partimos de la base de que conciliar, significa segqin el dicciona
rivo de la Academia Espanola, comoner ajustar los dnimos de quienes es-
taban opuestos entre si. Esta circunstancia puede ser intentada por es-—
ponténea voluntad de cualguiera de las partes o por mediacidn de un ter
cero, quian advertido de las diferencias no hace otra cosa que ponerlos

en contacto para qQue antes de que acciunen busquen la coincidencia.

bLesde luego, cabe advertir que este tercero puede ser un particular
0 un funcicnario; en €ste uUltimo caso, forma parte del mecanismo Juris-
diccional ¥ conlleva la intervencidn del Estado, que tienen un interes

permrmunente en lograr la paz social.

Por otra parte, cabe hacer nutar que la conciliacidn no es simplemen
te la solucidn pacifico de los conflictos, Como se expresa en un ropuscu
lo de la Organizacion Internacional del Trabajo.,"...La Conciliacidn en
los Conftlictos del Trabajo..." { 18 ). Pues cabe deustacar que también
se resuelven pacificamente cuando se sameten las partes a la decisidn
de los tribunales. La diferencia estriba esencialmente en que la conci-
liacidn es una forma de resolver el conflicto por las mismas partes,
sin que intervenga un tercero con el cardcter de autoridad, camo es el

drgano del Estado., o sea el Tribunal.

En razon de lo anterior, conviene apuntar como nocidn previa, la

( 18 ) Qrgendzaxzion mum&l'lmﬂp.mmmhmmmlm&nﬂ;mckﬂ
1Trobajo. lavana Buiza, 1974, pog



( 66 )
distincidn entre conflicto y litigio. El conflicto congiste en una dife
rencia entre particulares, gue pueden ser entes individuales o culecti-
vos, y esa diferencia se puede resolver por acuerdo espontdneco entre
gsin llegar a plantearse ante los tribunales. Pero cuando el con-

ellos,
adguiere una trascandencia juri-

flicto se plantea ante los tribunales,
dica procesal que lo convierte en litigio: esto es, en materia del pro-

ceso, de acuerdo a la terminolegia de Francisco Camelutti y de Alcala-

amora y Castillo.

Es interesante esta disticidn para advertir que aln cuando la solu-
cidon conciliatoria es ajena a lia jurisdiccidn, porgque surge de un  acu-

erdo entre las partes y no de una decisidn judicial, cabe hablar de con
ciliacidn jurisdiccional en el proweso ilaboral mexicano, en virtud de

que desde el manento en gue seé presenta una demanda, el conflicto se

convierte en litigio., porque tiene trasczndencia juridica prowesal., y

entonces la intervencidn del drgano del Estado, que es la Junta de Con-
ciliacidn y Arbitraje, no debe linitarse a countemplar pasivamente el
procadimiento concitiatorio. sino cque interviens para procurar gue las

partes lleguen a un convenio justo, y ademds debe vigilar el alcance

jur.idico del convenio, para evitar la renuncia de derechos de los tra-
bajadores; e inclusive interviene en cuestiones gque implican una fun-
cidn jurisdiceional, covwo el reconocimiento de la personalidad de los
representantes de las partes, para legitimar el convenio.

Entrando en la materia tenemos que:”...Alcald-Lanora y Castillo, en
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libro kroceso, Autocumposicion y Autcdetensa..."( 19 )

Al respecto se distingue dos vertientes principales de composicidn
de los litigios.

Dentro de esa trilogia, considera gue los conflictos pueden resolver
se mediante tres caminos: Autodefensa, confiaxia al libre uso de la fuer
za, donde puede prevalecer la arbitrariedad del que estd en condiciones
mds ventajosas: de la que encuentra un vestigio en la huelga, por esti-
mar gue la solucidn al antagonismo de intereses opera al margen del de-
recho, aungue cabe creer que este cvriteric no es del todo admisible,

porque el derecho de nuelga esta regulado por un procedimiento juridico,

cano dice Morio de la Cueva, no hay derechos absolutos.

Por otra parte la autccuarposicion, comprende la coneiliacidn, e im-—
plica un acuerdo esponidneo entre ias partes. Ofrece la conveniencia
para las mismas y para el propio Cbstado, de evitar los costoS gravosos
el litigio, la peérdida de tiempo y coadyuvar a ia pac social: pero
tienen €l inconvaniente, al decir de éste autor. de que un aparente arxe
glo voluntario, oculte la capitulacidn de la parte mas débil, por falta
de resistencia econdmica para pxxder esperar el resultado del juicio, o

bien porgue su ignorancia acerca de las verdaderas perspectivas de su de

manda para obtener una resolucion favorable, lo inclinan a reducir sus

pretenciones coxcesivamente; por lo qgue considera gue, aun siendo desca-

{ 19 ) Climen Eelon Jum E. Lo Gnedliacdn en el Doredto Mexicno del Trabajo. Edito-
rial fefirge. Mixiwo, 1965, pag. 43
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ble la conciliacidn, la solucidn justa del litigio reside en el proceso
que culmina en la sentencia judicial.

Cabe estimar que este criterio puede justificarse en el derecho co-
min. pero el derecho laboral, inspirado en el humanismo juridico. la
conciliacidn es la via mas importante y deseable para la solucidn de
los conflictos o litigios, siempre que contenga un reconocimiento justo
Y equitativo de los derechos de los trabajadores, sin detrimento de los

legitimos intereses de la contraparte.

3.2 LA CONCILIACION ENTRE LOS EQUIVALENTES JURISLICCIONALES.

Al respecto es convenientie destacar que, la jurisdiccidn consiste en
la potestad del Estado de aplicar la Ley en las uvontroversias plantea-
das, juzgando y haciendo ejecutar lo juzgado. Esta es la forma de com-
poner los litigios mediante el proceso jurisdiccional:; o sea la hetereo
composicidn. Pero desde luego existen oiras formas de camponer los liti
gios, mediante la autocamposicidn cuando se resuelven espontdneamente,
Yy Se llevan equivalentes jurisdiccionaies, porgue el acuerdo o la solu-
cidn de ese litigio pone también fin a la controversia. En consecuencia
es correcto determinar como equivalentes jurisdiccionales:

a) La renuncia o desistimiento. gue consiste en el abandono
de la accidn.
b) El allanamiento, gue es el abandono de la discusidén, pone

término tambi€én mediante el reconocimiento por el demanda-
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do de los derechos que hace valer el actour: sin embargo es
oportino establecer que en la practica. Allanamiento y Ofreci-
miento de Trabajo. No son los mismos Actos Procesales.- E1
Allanamiento. conforme a la doctrina, es el acto mediante el
cual el demandado reconoce expresamente la procedencia de la
accidn intentada en su contra; como ya quedo indicado con an-—
terioridad, implica una confesidn de los hechios en que se fun
da la demanda y abarca asimismo el reconocimiento del derecho
invocadoe por su contraparte. Dicho de otra forma, allanarse
es conformarse o reconocer ei derecho que asiste a la preten-

el ofrecimiento de trabajo.

sidn de su coligante. PPor su parte

cucndo es de buena fe. no entrana el reconecimiento de la re-
instalacion que ejercite el demandante en su centra ni los térc
minos y condiciones en gue €l trabajador manifiesta gue presta-
ba sus servicios, sino gue conticne micamente la voluntad del
patron de proponer el trabajo en los témninos en que se venia
desarrollando dentro de los limites que establecz la Ley o en
mejores condiciones en gue los prestaba, para que la relacidn
laboral se reanude por considerar que los servicios del actor
son necesarios an €l centro de trabajo.

La transaccicdn, que ©s propiarente un contrato., un acuerdo en-
tre el actor y el denandado para poner itemmino al lLitigio me-
diante la autweumposicidn entre las partes. Sin embargo tiene

el inconveniente en materia laboral, de qgue implica concesio-
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nes mutuas, y no puede haber concesiones sobre derechos irre-
nunciables. Es por demas evidente que la transaccion es una
figura de autocomposicidn del litigio que opera en el derecho
civil, pero no es el derecho laboral, donde rige el pricipio
de la indisponibilidad de loo derechos de los trabajadores.
Por esa misma razdn el maestro Mario de la Cueva ha dicho que
en el derecho del trabajo no tiene cabida la transaccidn.

d) La mediacidn, consiste en el acuerdo voluntario para poner
término al litigio con la intervencidx; de un tercero que ex-
horta a las partes a2 un arreglo, y propone una solucidn como
mediador entre ellas.

e) La conciliacidn, que constituye una manifestacidn de la juris
diceidn voluntaria o paraprouesal, en la que las partes esta-
blecen espontdneamente un acuerdo. En la conciliacidn no pue-
den sacrificarse los derechous de los trabajadores, los llama-
mos derechos irrenunciables; por ello, como ha dicho €l juris
ta argentino Krotoschin, se puede conciliar sobre loas hechos.

mas no sobre el derecho.

A mayor abundamiento. tenemos que la diferencia entre la mediacidn 1%
la conciliacidn reside en que la finalidad de la mediacidn es obtener
la co‘nposicio’n del litigio, sea justa e injusta; la conciliacidn no debe
proponerse una composicion cualquiera, sino una camposicicn justa del
litigio.

El objerivo del reconocimiento del derecho no siempre puede plasmarse
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en los convenios laborxales. be ani que la ifnea divisoria entre lo gue

es admisible es un convenio conciliatorio ¥y lo que no es, sea wuy difi-
cii de precisar. Cabe cunsiderar en principio, que si habidndose presen
tado 1a domanda, se llega a un arraeglo para esclarecer 1os hechos ex-
puestos en la misma, por ejemplo, sobre la verdadera naturaleza de los

servicios prestados, o el mento real

del salario, el convenio es licito
porque estaban sujetos a prueba esos hechus. Peru si un trabajador de-
manada indemizacidn por despido y la conciliacion se efectda a base de
conceder un mes y medio de salarios, en lugar de los tres meses que Li-
ja el articulo 48 de la Ley Federal del Trabajo, esa counciliacidn no eu
valida porgque hay una renuncia de derechos.

Se debe considerar que el arcviculo 48 vitado, al indicar en su pri-

mer pdrrafo, gue el trabajador “...podra solicitar ante la Junta de Con-
ciliacidn y Arbitrajie, a su eleccion...” { 20 ), que se le reinstale o
se le indemnice, esta indicado que la opuidn debe hacerse al formular
la demanda, pues esa solicitud unida a la eleccidn, constituye la ac-

cidn intentada en la demanda: y en el segundo parrafo, expresa que si
en el juicio no justifica el palrdn su despido., "...el travajador ten-
ard derecho, ademds, cualguiera que hubiese sido la accidn intentada a

qgue se le pague los salarios caidos

*021 )

lo gque denota que la
accidn reinstalatoria o indemnizatoria se plantea en la demanda,

¥ los

( 20 ) Cdmen Beluen Juant b, Ley Federal del Timdaio. kdivocial Esfinge, Gacing edicien,
1995, oy, 122

( 21 ) Iden.
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salarios vencidos sobrevienen comno resultado del juicio. Desde este pun
to de vista caobria la posibilidad de establecer un procadimiento legal
para que, hasta antes del desahogo de las pruebas, sean reparados los
derechos del trabajador, actualizdandolos de conformidad con la situa-—

cion en Que se encuentre al solicitaruse ia conciliacidn por la demanda.

3.3 LA (INCIL‘.II\CION EN CONFLICTOS INDIVIDUALES Y COLECTIVOS.

Al respecto no sobra decir., que la conciliacidn es inherente al ori-
gen histdrico de las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje, gue fueron con
sideradas inicialmente vomo Juntas de Avenimiento con la finalidad de
prevenir o resolver por acuerdo entre las partes, las controversias de
intereses de cardciter colectivo, a fin de evitar el estallamiento de
conflictos sociales.

En la Ley Federali deal Trabajo, la Conciliacidn estd contempiada tan
Lo en los procedimientos individuales cano en los colectivos, y €s en
estos Ultimos, con modalidades especiales, en el procedimiento de huel
ga. Cabe hacer notar que en el procadimiento de huelga, la c‘oncilia—
cidn puede validamente tener el caradcter de una transaceidn, en los ca
505 de cz=lebracidn de contratos coleciivos o contratos-ley o de la re-
visidn de los mismous, donde se da tipicamente la negociacicdh colectiva,
va gque no estdn en juego derechos adquiridos, que forman parte de}l. pa-
trimonic de los trabojadores, sinoe que se trata de obtener prestaciones

y ventajas econdmicas para el futuro, y por tanlo son susceptibles de
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plasnarse en una transaccidn, sin que haya renuncia de derechos labora-
bles.

En cambio, en los litigios o juicios de cardcter individual, la con-
ciliacidn debe encauzarse sin lesionar el principio de irrenunciabili-

dad de wesos derechos.

La conciliacidn en los juicios individuales tienen su expresion jusd
dica en dos tipos de convenios, a saber:

a) Convenios surgidos dentro del juiciu, a que se refiers gl

articulo 870 de la Ley Federal del Trabajo,

gue en su parte conducante

dicz: "... La Junta intervendra para la celebraciion de pldticas entre

las partes y exhortard a las mismas para que procuren llegar a un arre
glo conciliatorio; III. Si las partes llegaren a un acuerdo, se dara
por terminado el conflicto. El convenio respectivo, aprobado por ia
Junta, producird todos los efectos juridicos inherentes a un laudo; 1V.
Las partes de comin acuerdo podran solicitar se suspenda la audiencia
con objeto de conciliarse: v la Junta, por una sola vez, la suspendera
y fijard su reanudacidn dentro de los ocho dias siguientes, quedando
notificadas las partes de la nueva fecha con los apercibimientos de

ley..." ( 22 )
Tales convenios deben ajustarse, y en eso estriba la cuidadosa vi-
gilancia del conciliador, a las prescripciones del articule 33 del ci-

tado_ordensmiento legal, gue a la letra dice:

( 22 ) Cuimnt Eeltrdn Juan B. Ley Faleral del Tralogjo. . Git. pog. 527
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devengados, de las indemnizaciones y demas prestaciones que deriven
cualquiera que sea la forma o denaminacidn

Es nula la renuncia gque los trabajadores hagan de los salarios

los servicios prestados,

que se le dé.

Todo convenio o liquidacidn, para ser vdlido, deberd hacerse por es-

crito y contener una relacicn circunstanciada de los hechos que lo mo-~

tiven y de los derechos comprendidos en él. Sera ratificado ante la Jun_
ta de Conciliacidn y Arbitraje, la que lo aprobara siempre que no con-
tenga renuncia de los derechos de los trabajadores...” ( 23 )

A su vez, los convenios fuera de juicio estan previstos en el proce-
dimiento paraprocesal o de jurisdiceidn voluntaria, a gue se refiere el

articulo 987 de la citada Ley laboral, que en lo conducente establece:

... Cuando trabajadores y patrones lleguen a8 un convenio o liguida-

cidn de un trabajador. fuera de juicio, podrdan concurrir ante las Jun-

tas de Conciliacidn y Arbitraje y las Especiales, solicitando su apro-
pacidn y ratificacidn., en lous témminos a que se refiere el parrafo se-

gundo del articulo 33 de esta Ley, para cuyo efecto se identificardn a

satisfaccidn de aquella.
En los convenios en que se dé por temminada la relacicdn de trabajo,
deberd desglosarse la cantidad gue Se entregue al trabajador por concep

to de participacicn de utilidades. En caso de que 1a_Comisio'n Mixta aun

( 23 ) Cuiment Eeltrzn Jum B. Loy Federal Gel Trabajo. b, .Cit. oeg. 94
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no haya detexrminado la participacion int:iividual de los trabajadores., se
dejardn a salvou de sus derechos, hasta en tanto se furmuls el proyecto
de). reparto individual..." ( 24 )

Hay que hacer incapié en gue, lus convenios fuera de juicio requie-
ren un andlisis mas exigente todavia, gue en los gue surgen en el curso
de un proceuso laboral, porque en estos el conciliador tiene acceso di-
recto a los antecsdences y desenvolvimiento del litigio, e inclusive
puede percibir el camportamiento personal de los contendientes, cn tanto
en que en los convenios fuera de juicio, es mas dificil detectar los an-
tecedentes del mismo, ¥ si la Junta, por exceso de trabajo los aprueba
por inercia rutinariamente, corre ¢l riesgo de sancionar soluciones in-
justas. en detrimento de los trabajadores; las cuales puceden dar lugar

a la nulidad de pleno derechio del propio convenio.

3.4 CONVENIOS COLECTIVOS.

Al respecto tenemos gue el articulo 34 regula los convenios colecti-
vos imponiéndoles modalidades peculiares que los distinguen en sus requi
sitos y efectous juridicos de los cvonvenios individuales; ademds, hay que
aclarar gue este precapto tiene una aplicacidn restringida a los supues-
tos o hipdtesis gque contempla, segin se desprende de su texto gque a la

letra dice:

(2¢) Q. Cit. pog. @4
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*... En los convenios celebrados entre los sindicatos y los patro-

nes que puedan afectar dereclhios de los trabajadores, se observaran las

normas siguientes:
1.~

Regirdn unicamente para el futuro, por lo que no pudran afectar

las prestaciones ya devengadas;

1I.- No pudrdn referirse a trabajadores individualmente determinados;

v

I1l.- Cuando se trate de reduccidn de los trabajos, el reajuste se

efectuara de conformidad con lo dispuesto en el articulo 437..."
{25 )

£l articulo 34 se refiere a los coanvenios colectivos, esto es, a

los acuerdos o pactos celebradoes entre los sindicatos titulares del

contrato colectivo Yy lus patrones, concernientes a la regulacidn de
los problemas derivados de su aplicacidn, o surgidos fuera del mismo,
pero que atanen a los intereses de los trabajadores comprendidos en

el propio contrata.
Respecto a las modaiidades de estos convenios, ademas de que estan

impiicitas en ellos en cuanto sean aplicables lcs principios tutelares

relativos a los convenios individuales contenidos en el articulo 33,
revisten importantes particularidades que no siempre son cobservados, a
saber:

a) La fraccidn I del artfculo 34, dispone que regirdn tmica-
mente para el futuro, por io que no podrdn afectar las prestaciones ya
{ 25 ) Qament Beloran Juen B, Loy Pderal ded Trabajo. (o, Git. pag. 96




i
i

«71)
devengadas: lo gue significa la constatacion de la garantia de irre-
troactividad en favor de los derechos de los trabajadores, y en cuanto
al futuro, las e€stipulaciones deben countener nommalmente un mejoramien
to de las condiciones de trabajo., conforme al dinamizsi del derecho la
boral; pues si sSe trata de establecer condiciones inferiores. o la sus
pensidn o terminacicdn de las relaciones colectivas de trabajo, no es

aplicable el articulo 34, sino el procedimientu para conflictos col

tivous de naturaleza scoundmica, previsto en el articulo YUU y siguien-

tes de la Ley Federal del Trabajo.

b) Las fracuiunes I y 1I, interpretadas coordinadamente en
la prdctica, se aplicdn e¢n el sentido de gue los convenios colectivos
no podrdn referirse con los motivos especifices de su inclusion en el
convenio. ¥ si se trata de reduccidn de los trabajos, €l reajuste da
personal se efectuard especificando los dates de los trabajadores afec
tados; tales can pucesto que ocupan, antiguedad, categoria y salario.

Al respecto tenemos que cualquier convenio, ain cuando lo celebre
el sindicato titular del contrato colectivo con la empresa, gue tenga
como motivo la modificacion de las condiciones de trabajo por imposibi
lidad de cumplirlas no puede s¢r valido si en el misno se estipula una

renuncia de derechos para los trabajadores.

A mayor abundamiento resulta oportuno citar la siguiente EJECUTORIA.

. CONVENIOS EN MATERIA DE TRABAJO. SU INTERFPREIACION.- La Ley Fede-

ral del Trabajo Nno proporciona regias para la interpretacidn de los
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convenios ¢elebrados entre patrones y trabajadores, por lo gue para en-
contrar el verdadero sentido de sus cldusulas, de conformidad con el ar
ticulo 17 de la propia Ley, deberdn considerarse, entre otras cosas,
las disposiciones que regulen casos semejantes, los principios genera-
les de derecho, la costumbre y la equidad. Asi se tiene por lo que hace
a tales disposicviones., lo que establece el articulo 34, fraccidn 11, de
la misma codificacidn, por cuanto gue los convenios czlebrados entre
los sindicatos y los patrones, no (xxlrdn referirse a trabajadores indi-
viduaimente determinados. Algunos de €sos principios de acucrdo con la
doctrina son: gue el contrato o convenio debe ser interpretado seqin la

buena fe; que frente a una clausula ambigua se refiera a la interpreta-

tacidn a la que puede atribuirse un efecto juridico; que las cldusulas
e interpretan las unas con las otras con referencia a todo el contexto:
que si la extensidn de una ciruvunstancia se refiere a un caso, nNo se
han de entex;\der excluidos los derds,

siempre gue la circunstancia pueda
referirse a ellos. PRIMER TRIBUNAL OOLEGIADO £N MATERIA DE TRAEAJO ULEL
PRIMER CICUITO. 1.3I0.T.43 L " 26 )

En razdn de todo lo anterior, se refieren los siguientes recuisitos

gue no siempre se observan al celebrar los convenios colectivos:

a) Regiran unicamente para el futuro, por lo que no pcxix:a'n

afectar las prestaciones ya devengadas, en virtud de la

{ 26 ) Supram Unte de Justicia de 2a Nacidn., Samnario Zudicdal de la Boderacicn y sa
Gxeta. Novena Epoca, Taro IV Julio de 1996, pag. 381
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garantia de irretroactividad;
b) No pod.ra'n referirse a trabajadores individualnwente determi
nados .

sin embargo, suelen presentarse para su aprobacidn ante las Juntas,
convenios colectivos que versan sobre derechos de los travajadores indi
vidualmente determinados, no obstante gue para ello se requiere la can
parecencia personal de los trabajadores afectados, conforme a lo dis-
puesto en el articulo 33 de la Ley lederal del Trabajo.

ror otra parte, la fraccidn ILI atahe a los convenios colectivos que
tienen un objetivo especifico, €l reajuste de parsonal, imponiendo la
condicidn de gue este reajuste se sfectuard de confonnidad con el art_l:
culo 437, o sea gue, conforme a este Vitino precepta, sSe turard en con
sideracidn el escalafdn de los trabajadores, a efecto de gue sean rea-
Jjustados los de menor antiguedad. i que denota la finalidad de que
haya objetividad en el reajuste y se eviten preferencias arbitrarias.

Cabe también hacer mencidn de los convenios coulectivos a que s& re-
fiere el artfculo 439, esto es, cuandu se trate de implantacidn de ma-
quinaria o de procadimientos de trabajo nuevos, que traiga cano conse-
cuencia la reduccidn de personal.. En estos casos el propio articulo
439 preve dos supuestos:

a) Puede establecerse esa reducaeidn o reajuste de personal

mediante convenio sometido o la aprobacidn de la Junta. respetando el

principio escalafonario, previsto en el articulo 437 y cubriendo a
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los trabajadores afectados las indemnizaciones y prestaciones menciona-

das en dicho precepto.

b} A falta de convenio, el patron deberd obtener la autoriza
cidh de la Junta de Conciliacidn y Arbitraje, siguiendo el procadimien
to especial, a que se refiere el articulo 8Y2 y siguientes de la Ley
Fexdderal del Trabajo, dada la urgencia de la causa que lo origina; y en
aso de qgue obtenga la autorizacidn debera otorgar las indemnizaciones

vy prestaciones senaladas en el propio articulo 439.
Cabe agregar que el reajuste de personal motivado por la reduccicn
a que se refiere la fracecicon III del articulo 34 de la

de los trabajos,
lLey Federal del Trabajo, asi camo en la reduccidn de personal originada

por la modernizacidn industrial, prevista en el articulo 439, los traba
Jadores que consideren violados sus derechos, podran impugnar el reajus
te por la via legal procsdente, sequn se trate de un convenio u acuerdo

entre las partes aprobado por la Junta, o de una resolucion de la misma

derivada de un procedimiento jurisdiccional.

3.5 LA NULICAD LE PLENO DERECHO EN LOS CONVENIOS QUE VIOLEN EL PRINCI -~

PICQ .DE IRRENUNCIABILIDAD.
Acerca de esta cuestion, hay gue hacer la salvedad de que cuando se
trate de convenio de cardcter colectivo, que rijan situacicnes futuras
que impliquen el mejoramiento de las condiciones de trabajo y ua incre

mento econdmico de percepciones de los trabajadores, sobre pasando las



de la Ley. entonces cabe la transaccion, pues segin dijinos anterior-
mente, no se afectdn derechos adguiridos de los trabajadores, y es pre
cisamente una caracterfistica de esos convenios que haya concesiones mu

tuas como resultado de la negociacidn colectiva.

Ahora bien, en caso de convenios individuales que afecten derechos
de los trabajadores, aunque sean sancionados por la Junta en los teérmi
nos del articulo 33 de la Ley Federal del Trabajo. no constituyen cosa
juzgada, porque las Juntas no resuelven cano drgano jurisdiccional, si
no que solo se limitan a aprobar el acuerdo de voluntades de las par-
tes, seg\.'n puede verse en la Tesis de Jurisprudencia, Informe 1981.

Cuarta Sala pag. 35

En tal virtud, si se lesionan derechos irrenunciables, tales conve-
nios son nulos de pleno derecho., y el trabajador o los trabajadores
afectados pucden demandar las prestaciones que les corresponden y ha-
yan sido amitidas en tales convenios, haciendo caso aniso de los mis-

mos .

La teoria de la nulidad en materia de trabajo, ha sido expuesta ma-
gistralmente por el maestro Mario de la Cueva, quien senala entre otros
aspectos:

“...a) La nulidad no necesita ser declarada, pues opera de pleno de-
recho;

b) La nulidad de una cldusula no produce la nulidad del contra-

to, ya que subsiste la vigencia en el resto del clausulado, pues de
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otro modo de nulidad redundaria en‘perjui.:.io del propio trabvajador;
c) La nulidad opera retroactivamente en beneficio del trabajador,

quien puede exigir las prestaciones que no le fueron cubiertas..."{(27)

A mayor abundamiento tenemos una resolucidn de la Cuarta Sala que al
respecto dice: "...4a/J.35/93 CONTRATOS COLECTIVOS DE TRABAJO. LEGITIMA-

CION PARA DEMANDAR INDIVIDUALMENTE LA INEFICACIA JURIDICA DE UNA CLAUSU-

LA QUE PUEDE IMPLICAR RENUNCIA DE DERECHOS LABORALES.- Los trabajadores

estan legitimados para demandar, en lo individual, la ineficacia juridi-

ca de una clausula de contrato colectiveo de trabajo, si estiman que la

misma lesiona sus derechos$ fundamentales de indole lavoral, sin que para

ello sea necesario entablar una accidn colectiva, ya gue, en tal hipdte-

sis, no se esta pretendiendo la revisidn o modificacidn del contrato co-

lectivo, sino Unicamente la inaplicabilidad de una cldusula que se esti-
ma violatoria de derechos latorales.
Contradiccidn de tesis 13/92. Entre el Tercer y Cuarto Tribunales Co-

legiados en Materia de Trabajo ambos del Primer Circuito. 9 de Agosto de
1993. Unanimidad de cuatro vot-os. Tesis de Jurisprudencia 35/93. Aproba-
da por la Cuarta Sala de este alto Tribunal en sesidn privada del seis

de Septiembre de mil novecientos noventa y tres,

(28

por cinco votos..."

Respecto a_la tesis descrita, cabe destacar que integra jurisprudencia
{ 27 ) Qliment Beltrdn Jun B. La Gnciliacicn en el Derectn del Trabajo. Editerial Es—
firge. Mbdoo, 1996. iy, 8
Oxte

(28) Qumem de Justicia de la Nacich. Gaeta del Sarenario Judicial de la Fede-
racién No. 69. Rlitarial Thows. 1996. pdg. 19.
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con un solo fallo en términos de lo gue establece el artfculo 192 de la
Ley de Amparo, porgue claramente determina que tambien constituyen ju-

risprudencia las resoluciones que diluciden las contradicciones de te-

sis de Solas y de Tribunales Colegiados.

Por otra parte, la tesis que antecede posiblemente deja sin efecto
criterios jurisprudenciales establecidos por la Suprema Corte de Justi-

cia, al tenor siguiente:
Contrato Colectivo de Trabajo. no es
Las partes gue intervienen en la celebra-

la accion de modificacion del.

individual, sino colectiva.
cidn de un contrato colectivo de trabajo tienen accicdn para demandar la
modificacicon del mismo, pero no asi los trabajadores individualmente

considerados .- Tesis de Jurisprudencia. Apendice 1917-1985, Quinta Par-

te, Cuarta Sala, pag. 51.
EJECUTORIA . Contratos colectivos, modificacidn de los. El contrato
debe cumplirse conforme a lo expresamente pactado. sin que pueda ser mg
dificaio parcialmente a virtud de acciones individuales ejercitadas por
quienes carecen de legitimacion. (D-875/59, Petrdleas Mexicanos, 5 de
Septiembre de 1960).

la resolucidn de contradiccion de tesis citada, sostiene

Ahora bien,
que los trabajadores estan legitimados para demandar, en lo individual,
la ineficacia juridica de una cldusula del contrato colectivo de traba-
si estiman que la misma lesiona sus derechos laborales fundamenta-

Jjo.
les; ya que en tal supuesto, no se esta pretendiendo la revisidn o mo-
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dificacidn del contrato colectivo, sino ‘micamente la inaplicabilidad

de una clausula que se estima violatoria de derechos latorales.

Por todo ello, cabe concluir que la conciliacidn laboral plasmada en
los convenios sancionados por las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje,
debe tener come mira fundamental, no sélo resolver por la concertacion

entre las partes el conflicto o litigio planteado, sino superar el con-

flicto mismo, segin la expresion de Guillermo Cabanellas; esto es, de-
jar en el dnimo de los contendientes la conviccidn de gque se han respe-
tado equilibradamente los derechos respectivos. ¥ en ese sentido, tener
presente el principic de equidad insuperablemente expuesto por Aristdte

les, al decir gque "hay un derecho legal y un derecho justo”™;

por lo que
debe atemperarse la Ley,

sin alterar la misma, a la justicia.
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4.1 ANTECEDENTES EN MEXICO.

Al respecto resulta necesario decir, que las Juntas de Conciliacidn

¥ Arbitraje, tienen su fundamentacicdn en la fraccidn XX del artfculo

123 Constitucional, que dice:"... Las diferencias o los conflictos en-

tre el capital y el trabajo, se sujetaran a la decisidn de una Junta

de Conciliacidn y Arbitraje, formada por igual nimero de representan-

tes de los obreros y de los patrones, y uno del Gobierno..." ( 29 )

Cabe destacar que €l propdsito del Congreso Constituyente de 1917,

fue que las Juntas fueran simplemente Tribunales de Avenimiento, para

evitar las confrontaciones colectivas entre patrones y obreros: por lo

que no estaba previsto que resolviesen los conflictos individuales. Asi
sucedid gue en la Junta Federal de Conciliacidn y Arbitraje, creada por

pecreto del presidente Plutarco Elfas Calles, de 22 de septiembre de

1927, estuve sujeta a una prolongada controversia, porque los trabajado

res pretendian que fuese sinmplemente un organismo de avenimiento en los

conflictos colectivos en virtud de que velan con desconfianza les Tri-

bunales cbreros. temiendo que pareciesen a los Tribunales civiles, lo

que ocasionaria una situacidn de desventaja para la clase ocbrera. Sin

embargo, a partir de la ejecutoria “fa Corouna", dictada por la Suprema

Corte de Justicia en febrero de 1924, este alto Tribunal decidio que

las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje eron verdaderos Tribunales, con

( 29 ) Qliment Belten Juan B. Ley Federal del Trabajo. Go. Cit. p3g. 26

ESTA TESIS M0 OFBE
SAUR LE Lk BiBLGIECA
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plena jurisdiccidn para resolver los conflictos colectivos e individua-
les de trabajo; criterio que se encuentra confirmado en el articulo 158
de la Ley de Amparo, que sujeta al control constitucional de los laudos

¥y resoluciones de las Juntas de Coneciliacion y Arbitraje.

Otro punto controvertido es el de la composicicn tripartita de las
Juntas de Conciliacidn y Arbitraje, motivando las criticas de que los
representantes de los trabajadores y de los patrones que integran el
Tribunal, son en su gran mayoria jueces legos, porgue no son profesiona
les del Derecho, y ademds actdan camo juez y parte, pues representan

los intereses de los sectores que lo designaron.

En cuanto a la primera objecidn, cabe decir gue los Contratos-ley.,
por su complejidad normativa, al irse incrementando las prestaciones de
las revisiones, y sugir nuevas !:e'cn-icas de produccidn, requieren una es
pecializacidn para interpretar sus cldusulas, de manera que los repre-
sentantes obreros y patronales suelen estar adentrados en su contenido
normativo, ya que constituye practicamente leyes individualizadas para
las empresas que abarcan. Ademds no actudan como delegados de sus secto-
res, puesto que aun cuando tales sectores intervienen para su eleccidn,
una vez electos asumen una responsabilidad jurisdiccional: tan es asi
que en muchos casos los laudos son firmmados por unanimidad, y en otros,
los representantes obreros y patronales se han unido en un voto discre-
pante contra el voto del representante del Gobiermo, lo gue conduce a
modificar el dictamen del laudo.



( 6L )

Al respecto resulta interesante sefalar la opinidén de la prestigiosa
Jjurista Maria Cristina Salmordn de Tamayo, que fue Ministra de la Supre
ma Corte de Justicia de la Nacidn, en el sentido de que la representa-
cidn obrera y patronal en las Juntas. es una garantia para los trabazja-
Qores, de la observancia de las normas sustantivas y adjetivas en el
Juicio laboral, y refleja el principio del equilibrio entre los facto-

res de la produccidn, en la canposicidn del Tribunal.

Cabe agregar gque €l tripartismo esta presente €n numerosos organis-
mos mexicanos, camo el Instituto Mexicano del Seguro Social, el Institu
to del Fondo Naciocnal de la Vivienda para los Trabajadores, la Comision
Nacional de Salarios Minimos, etc.

Y por lo que hace @ la Conciliacidn en el Procedimiento Laboral sig-
nifica segin los antecedentes encontrados: canponer, ajustar los animos
de quienes estaban opuestos entre si. Esta circunstancia puede ser in-~
tentada por espontdnea voluntad de cualquiera de las partes o por la
mediacion .de umn tercero, quien advertido de las diferencias no hace
otra cosa gue ponerlos en contacto para que antes de que accionen bus-
quen la coincidencia.

Este tercero puede ser un particular ¢ un funcionario; en este dlti-
mo caso forma parte del mecanismo procesal y lleva la impronta del Esta
do, que tiene un intereds permanente en lograr la paz social.

Por consiguiente, la conciliacidn significa una solucidn autocanposi

tiva del litigio o conflicto; de tal manera que dentro de la trilogia -
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que el presenta, los conflictos que dan origen al proceso pueden resol
verse mediante tres caminos: la autodefensa, confiada al libre uso de

la fuerza, donde puede prevalecer el egoismo del gue esta en condicion

mas ventajosa, la autocomposicion y el proceso jurisdiccional.

La autocomposicion, que implica un acuerdo espontaneo entre las par-
tes, ofrece la conveniencia para las mismas y para el propio Estado de
evitar lcos costos gravosos del litigio., la perdida de tiempo y coadyu-
var a la paz social; pero tiene el inconveniente, al decir que un apa-
rente arreglo voluntario, oculte la capitulacion de la parte mas debil,

por falta de resistencia econumica para poder espérar el resultade del
juicio, o bien por su ignorancia acerca de las verdaderas perspectivas
de su demanda para obitener una soclucion favorable, lo inclinen a redu-
cir sus pretenciones excesivamente; por lo que considera que, aun sien-
do deseable la conciliacion, l2a solucion justa y pacifica del litigio
reside en el proceso gue culmina en la sentencia judicial.

Estas consideraciones, nos llevaran a examinar, en primer termino

si debe estimarse como objetivo saludable la conciliacion, y a su vez

las modalidades que la perfilen como una institucion realmente benefi-

ciosa para los trabajadores y para la sociedad en general.

Asi llegamos a establecer que la conciliacion en la historia del de-
recho de trabajo en Mexico, va unida al surgimiento de las primeras au-
toridades del trabajo, a fin de resolver los conflictos obreros median-

te organismos de avenencia, antes del arbitraje.
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For tal razdn, el 14 de Mayo de 1915 se promulgd en Mérida una ley

creando el Consejo de Conciliacién y el Tribunal de Arbitraje.

Al respecto, el maestro Mario de la Cueva considera que éstos eran
los organismos encargados de aplicar la ley; y estima que en su crea-
cién y sobre todo en las funciones que les correspondian, se advierte
la originalidad del pensamiento del general Alvarado, pramotor de &sta
obra legislativa, al presentar a los tribunales laburales, como un po-
der independiente y distinto de los otros poderes del &tadc_;, encargado
de resolver los conflictos entre los grupos sociales. En consecuencia

resulta conveniente citar, lo que establece el articulo 25 de la ley:

"... Para resolver las dificultades entre trabajadores y patronos,
se establece Juntas de Conciliacidn y un Tribunal de Arbitraje ., con la
organizacidn y funcionamiento que expresa esta ley. Estas Juntas y el
tribunal de Arbitraje obligatorio. se encargardn de aplicar en tada su
extension las leyes del trabajo, teniendo campleta libertad y amplio
poder ejecutivo dentro de esta legislacién. Esta organizacidn., en esen-
cia, constituye un poder independiente, de manera que el trabajo y el
capital ajusten sus diferencias automaticamente, buscando siempre la

forma mas justa para amtos..." { 30 )

En este sentido, el primer escaldn dentro de los tribunales estaba

constituido por las Juntas de Conciliacidn, que habrian de establecerse

( 30 ) Fecha Badala, Jum Francisco. la Ooipetencia en Materia Laoral. Bditocial Gir-
denas. Madoo 1975. pig. 49
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en cada distrito industrial, integrada por uno o dos representantes de

cada una de las clases y sin que el Estado tuviera intervencion en

ellas.

Tenian camo misidn procurar que se celebrardn convenios industriales

o sea (Contratos Colectivos de Trabajo) entre las organizaciones de tra,

bajador y patronos y, en caso de no ser posible, proponer para que ri-

giera provisionalmente durante un mes, entre tanto se resolvia en defi
nitiva por el Tribunal de Arbitraje.

Como casi todos sabemos, la Constitucidn Mexicana de 1917 en su arti
cule 123, crec la primera Declaracidn de Derechos Sociales del mundo,
anticipdndose a la Constitucidn sovidtica y a la Constitucion de Weimar

de 1919, inspirada por el gran idedlogo de la nueva corriente juridico

social Gustavo Radbruch.

Al respecto cabe indicar que ya con anterioridad se cito la fraccion
XX del articulo 123 de nuestra Constitucidn, la cual establece las ba-
ses de los actuales tribunales labtorales en el orden siguiente: " lLas

diferencias o los conflictos entre el capital y el trabajo, se sujeta-

rdn a la decisidn de una Junta de Conciliacidn y Arbitraje, formada
por igual nlweero de representantes de los obreros y de los patronos y

mo del gobiermo ".

En tal virtud, en los origenes de los tribunales labtorales en México,

la idea de la conciliacidn precede al arbitraje, cumo una aspiraciocn de

que los conflictos se resuelvan mediante la avenencia, antes de entrar
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en el arbitraje, por estimar que se trata de una via sencilla, r:a'pida 0%
practica, mas acvesible a las posibilidades directas de los trabajado-
res y de los patronos, gque la del tramite litigioso de los mismos, el

cual implica necesariamente un procedimientou mas camplicado y gravoso.

4.2 LA CONCILIACION DEFICIENTE.

La aspiracidn del constituyente no pudo verse realizada en las Jun-
tas de Conciliacidn y Arbitraje. con la Ley Federal del 'I.'r:abajo de 14931
ni en la de 1970. En la primera porque no cobstante que habia una audien
cia de Conciliacidn especifica, a la que seguia la audiencia de demanda
y excepciones, se convirtid en un mero furmulismo, redactando la meca-
ndgrafa por mera rutina el acuerdo consabido de qgue las partes estaban
inconformes con todo arreglo y pedian que se sometiera el asunto a ar-
bitraje:; y ni sigquiera se les preguntaba si estaban dispuesitas a enta-
blar platicas conciliatorias.

En cuanto a la Ley de 1970, se establecid una sola audiencia de con-
ciliacidn demanda y excepciones, con un primer periodo dedicado a la
conciliacidn, donde expresamente se encomendaba a la Junta que exhortara
a las partes gue procurasen un arreglo conciliatorio, y despuéds de oir
sus alegaciones, podrian proponer la solucidn que a su juicio fuera a-
propiada para determinar el conflicto, haciendo ver a las partes la

justicia y equidad de su proposicidn. ( Art. 753 Frac. I ).

Camo se advierte, dicho precepto reglamentaba con precisién la funcidn
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conciliatoria, a saber:

a) La exhortacidn de la Junta a las partes para llegar a un arreglo.

L) Las partes formulaban sus alegaciones en apoyo de sSus intereses
respectivos.’

c) La Junta despuds de oirlas padia proponer la solucidn que estima-
se apropiada, haciéndoles ver la justicia y equidad de su proposi
cidn.

Todo ello implica la necesidad de un didlogo razonado entre las

partes. y la intervencidn de la Junta, cunpenetrada en las cuestiones

controvertidas, para proponer una sclucidn apropiada e inclusive tratar

de persuadir a las partes de las ventajas mituas de las mismas. En suma,
presuponia ese periodo conciliatorio, para su eficacia, que los carpare
cientes tuvieran conocimiento de los motivos y circunstancias del con-
flicto, a fin de estar en posibilidad de conciliarlo con soluciones, y
ademds que estuvieran facultados para tomar desiciones en el acto de la
conciliacidn y con ello poder'llegar inmediatamente al convenio que pu-
siera téumino al conflicto; ya que la demora podia entorpecer el aveni-
miento logrado.

Y en cuantc a los funcionarios de la Junta requerirdn un previo estu-
dio del expediente, complementando <on la infornmacidn viva y directa de
las partes, para estar en aptitud de proponer la solucidn justa y equi-

tativa. a la que aludia la ley.
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Desde luego cabe hacer notar que nada de esto sucedia en la practi-

ca. En primer término, rque no camparecian las partes personalmente,

sino a traves de sus apoderados, guienes entendian la preocupacion justi

ficada de defender con la mayor acuciosidad técnica, a veces con premu

ra de tiempo, los intereses de sus clientes, imbuidos por las versiones

de los mismos de que la razdn estaba exclusivamente de su lado y que la

contraparte tenia la culpa de todo. Situacidn distinta a la gque puede

producirse con la presencia de los directamente interesados, quienes

partiendo de los hechos, mejor conocidos por ellos, pueden llegar a un

acercamiento en tormo a las consecuencias de los mismos., esto es, al

fondo de verdad que haya en el asunto. Pero ademds, y esto es fundamen

tal, sin la cowparecencia de quienes estuvieran facultados para tomar
desiciones y celebrar convenios, ¢l periodo conciliatorio era secilla-
mente inouperante. A su vez, los funcionarios de la Junta, sin base
real para pronover la conciliacicdn, por los motivos anteriores, era

indtil gue se dedicardn a exhortar a las partes, y mucho menos que les

propusiesen soluciones de avenimiento, y en consecuencia la concilia-

cidn se traducfa en estéril formulismo, tanto en la Ley de 1931 camo
en la de 1970.

Al respecto a surgido la experiencia, el senalamiento de la inefica
cia de la funcidn conciliatoria, y la aspiracion de vitalizarla al ad-
vertir las ventajas que tiene para los trabajadores una solucidn inme-
diata a sus reclamaciones, porgue no estan en posibilidad de esperar

mucho tiempo para satisfacer las necesidades econdmicas de sus familia-
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res, asi cano para los patrones, gquienes corren el riesgo de que se

quebrante la fuente de trabajo con el incremento de los gastos y sala-

rios caidos en un litigio prolongado: y junto con ello el inter€s so-

cial que tiende a evitar el enfrentamiento innecesario entre los facto
res de la produccion., con el consiguiente perjuicio para la econdmia
del pais.

Asi. en una ponencia suscrita por representantes obreros ante las

Juntas, y dirigentes sindicales, se expresardn estos significativos

argunentos:

.-. La conciliacion es trascedental para prevenir conflictos, que
tantas repercuciones tienen en la econania de los trabajadores, de los
patrones, asi camo del pais. Conflictos entre los primeros, que desem-
bocan en juicios, tienen posibilidades de resolverse, mediante una con
ciliacidn efectiva evitando los darios del pleito, cuando aun no apare-
cen incomprensiones o distanciamientos mayores y las consecuencias mo-
netarias son imperceptibles. A un trabajador le conviene un pronto
arreglo, pues aun cuando pasados los ahos se resuelva la demanda & su
se han dislocado tanto sus condi-

Y

favor aumenten los salarios caidos,

ciones de vida que lo que recibe no es suficiente para nivelarse.
para un patrdn, en ocasiones, representa el pago de los salarios, ce-

rrar la fuente de trabajo en perjuicio propio y de los trabajadores.

Ahora bien, entendida correctamente la importancia de la concliacion y

considerando que ella es parte del procedimiento laboral, impone a las

Juntas de Conciliacidn y Arbitraje la necesidad de cumplirla y evitar
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que se convierta en abstencidn o negligencia en una mera fdrmula. Los
Tribunales del Trabajo deben darle la importancia qgque tiene frente a un
conflicto inminente y para su efectividad debe efectuarse directamente
entre patrones y trabajadores, sin la presencia de asesores y menos por
conducto de representantes. La intervencidn, corresponde a los miembros
de la Junta, auxiliados por personal iddneo...” ( 31 )

De la ponencia antes descrita cabe proponer que:

La conciliacidn es de cardcter obligatorio en el procedimiento mexi-
cano y debe realizarse para prevenir los conflictos individuales y co-
lectivos.

Se debe reformar la Ley del Trabajo para que la funcidn conciliato-
ria se efectie por personal debidamente capacitado para ello, entre
patrones y trabajadores y sin la intervencidn de asesores.

En consecuencia, la conciliacidn no ha de continuar siendo simple
tramite, solo para alargar los juicios del trabajo, sino conducto para
evitarlos.

Esta maravillosa idea, desgraciadamente en la practica no se lleva a
efecto, ya sea porgue solo asiste una de las partes o porgque no asisten

personalmente las mismas sino por conducto de sus apoderados., lo gue ha

ce_imposible cumplimentar lo ordenado en el articulo precitado.
( 31 ) Secretaria del Trabadjo y Previsicn Sodal. :‘sgnchﬁa.n Jch Nocicnal de Juntas de
anciliacidn y Arbitraje. Quxdalajare Jalisso, 1977. peg. 218
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4.3 LAS REFORMAS PROCESALES EN MEXICQO.

Las refourmas procesales a la Ley del Trabajo en México., que entra-
ron en vigor el lo de mayo de 1980, tratan de convertir a la concilia-
cidn en una instancia efectiva y no en un mero formulismo couno habia

venido operando.

En tormmo a estas reformas, cabe hacer referencia a tres aspectos fun

damentales:

El procedimiento para conciliar, la intervencidn de las Juntas en la
conciliacidn, y la finalidad de la misma, esto es, las caracteristicas
que debe tener el convenio que ponga término al conflicto. En cuanto al
primero se establece una etapa conciliatoria dentro de una misma audien
cia de conciliacion, demanda y exwepciones, ofrecimiento y admisicn de
pruebas, normada por el articulo 876, de ia Ley Federal del Trabajo
gque senala cano requisito fundamental, la comparecencia personal de las
partes; de manera que, conforme a la fraccidn 1 de dicho precepto, debe
ran concurrir ante la Junta, sin abogados patronos, asesores o apodera-
dos; y segin la fraccion VI, de no haber concurride las partes a la con
ciliacidn, se les tendrd por inconformes con todo arreglo y deberdn pre
sentarse también personalmente a la etapa de demanda y excepciones, de-
biendo entenderse que en la misma ya podrdn estar asistidos por sus abo
gados asesores o apoderados.

La exigencia de que comparezcan personaliente las partes, se explica

claramente en la Exposicidn de Motives en los tdrmminos siguientes:
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*.-. En la conciliacion deben estar presentes el patron y el traba-
jador, sin asesores o apoderados: esta importante inovacidn es una con-
secuencia del propdsito de enfatizar y fortalecer los procedimientos
conciliatorios en los juicios laborales. El Derecho Social antepone
siempre el interds de la sociedad, a cualquier otro que pueda debatir-
se. La conciliacidn es un camino gue permite abreviar el tiempo que

puede durar un conflicto de intereses: evita gque se entorpezca la pro-

duccidn y en general las actividades econdmicas; contribuye a mantener
la armonia en el seno de las awpresas y logra que el principio partici
pativo de los factores de la produccidn en el proceso eCondmico se con
solide. La ausencia de asesores o apoderados es conveniente, porgue de
cse modo las partes actuaran en forma espontdnea y probablemente aten-—

derdn las exhortaciones de los funcionarios de la Junta.

Si las partes no concurren personalinente a la etapa de avenimiento
con que se inicia la audiencia, entonces deberdn hacerlo en la de liti
gio. Mis que las consecuencias prooesales que genera la susencia del
patron o del trabajador, interesa al legislador procurar la solucidn ‘de
los conflictos por esta via de entendimiento, que se inspira en uno de
los principios basicos del Derecho del Trabajo...” { 32 )

Ahora bien, si las partes, no habiendo comparecido personalmente a

la etapa conciliatoria, tampoco concurren a la etapa de la demanda y

{ X2 ) Presidencia de la Fepiblica. Exposicicn de Motives. ley Faderal del Trainjo. Fe—
fomres G 1980. pag. 41
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excepciones, entonces los efectos juridicos consistirdn, para el actor,
en tener por reproducida su demanda, y para el demandado en tener por
contestada la demanda en sentido afirmmativo, salvo prueba en contrario,
limitada a gue en la etapa subsiguiente de ofrecimiento y admisidn de
pruebas, demuestre la inexistencia de la relacidn de trabajo, que no
existié en el despido o gue no son ciertos los hechos afirmados en la

demanda .

Esta sancion procesal responde a la circunstancia de que, si en la
etapa conciliatoria prevista en el articulo 876, no concurren personal
mente las partes, la conciliacidn se prolonga al iniciarse la etapa de
demanda y excepciocnes, donde el Presidente de la Junta exhortard & las
partes a tal efecto, segun dispone el articulo B78 fraccios 1; y si la
no comparecencia tuviera el tmico efecto de tener a las partes por in-
conformes en todo arreglo, subsistird la misma situacidn anterior a

las reformas, donde la conciliacidn era prdacticamente inoperante.

Esto no significa que se trate de una conciliacidn impuesta coacti-
vamente, pues la finalidad de la Ley es gque se realice la canparecen-
cia personal para la eféctividad de las platicas conciliatorias, sin
que las partes esten obligadas a aceptar una solucidn al conflicte en
un sentido determinado; de ahi que, en la Exposicidn de Motivos, se
subraya que el interes de la ley estl, mas que en las vonsecuencias
procesales derivadas de la ausencia de las partes, en procurar la solu

cidn de los litigios por la via del entendimientou entre las mismas.
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Para no incurrir en una interpretacidn rigida de la ley, entre
otros casous, cuando se trata de personas morales, se ha establecido la
practica de que pueden concurrir a la conciliacidn mediante un repre-
sentante o un apoderado que acredite tener facultades, ademwds de para
pleitos y cobranzas, para actos de administracidn en el drea laboral,
estando autorizado expresamente para intervenir en la etapa conciliato
ria y celebrar los convenios gue se deriven de la misma. Y cuando el
demandado © codemandado sea un patrdon o un trabajador persona fisica.
si estuviera imposibilitado materialmente para acudir a la conciliacicn
Yy lo comprueba ante la Junta en forma feaciente, cumo seria contrario
a la equidad sansionar una omisidn que no dependa de su voluntad, se
le pennitira que canparezca por medio de apoderado, con facultades ex-
presas para tanar decisiones que obliguen al demandante, si se llegare
a un arreglo conciliatorio.

Hay que aclarar que las reformas mencionadas. se refieren a la con-
ciliacidn dentro del procedimiento ordinario, qQue es donde mayor apoyo
requiere, ya que en los conflictos especiales y sobre todo en el bro-
cedimiento extracordinario de huelga, por su propia naturaleza partici-
pan organismos de un nivel representativo, junto a la intervencicn de
funcionarios de elevada jerarquia en el dmbito administrativo y juris-
diccional, para su mayor dinamismo y eficacia.

Ahora bien, despu€s de cstablecer el principio de la conciliacion

mediante la comparecencia personal de las partes, para propiciar un en-
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tendimiento directo de las mismas y que los comparecientes esten facul

tados plenamente para tamar decisiones y c2lebrar un coavenio respecti

vo, surge la interrogante de que resulta aparentemente injustificada

la exigencia de la comparecencia personal obligatoria, cuando en ulti-

ma instancia las partes despues de haberse presentado pueden rehusarse

a conciliar. Ciertamente esta objecidn encuentra una dificil respuesta,

en el terreno del positivismo juridico estricto, pero no corresponde a

la esencia del gerecho laboral, donde la moral inspira el sentido de

la norma, y la buena fe sirva como base a la administracidn de la jus-

ticia.

La exigencia de la camparecencia personal de las partes en la etapa
de conciliacidn, en los ténmninos del articulo 876 fraccion 1 de la Ley

Reformada en 1980, y la sancion procesal para el demandado inherente a

la inobservancia de dicho precepto, prevista en el articule 879 parra-

fo segundo del propio ordenamiento, se sefiala en forma explicita en la

Exposicion de Motivos, que en su parte conducente dice textualmente:

... En la conciliacién deben estar presentes el patron y el traba-

jador, sin asesores o apoderados; esta importante innovacidn es una

consecuencia del propdsito de enfatizar y fortalecer los procedimientos

conciliatorios en los juicios laborales. El Derecho Social antepone

siempre el interds de la sociedad. a cualquier otro que »ueda debatir-

se. La conciliacidn es un caming M permite abreov

ar cli tiempo que

pueda durar un conflicto de intereses; evita que se entorpezca la pro-



duccidn y en general las actividades econdmicas; contribuye a mantener
la armonia en el seno de las empresas y logra que el principio partici
pativo de los factores de la praduccidn en el proceso econdmico se con
solide. La ausencia de asesores o apoderados es conveniente, porque de
ese modo las partes actuardn en forma espontdnea y probablemente aten-

deran las exhortaciones de los funcionarios de la Junta.

Si las partes no concurren perscnalmente a la etapa de avenimiento
con que se inicia la audiencia, entonces deberdn hacerlo en la de 1iti
gio. Mis gque las consecuencias procesales que genera la ausencia del
patrén o del trabajador, interesa al legislador procurar la solucidn
de los conflictos por esta via de entendimiento, que se inspira en uno

de los principios bdsicos del Derecho del Trabajo.

En el articulo 879 se introduce una innovacidn importante, al dispo-
ner que si ninguna de las partes esta presente en el periodo de demanda
y excepciones, se tendrd por reproducida la demanda y por contestada en
sentido afirmativo, salvo prueba en contraric para c_lﬂnostrax: que el
actor no estaba ligado por relacidén de trabajo con el demandado: que no
existid el despido o gque no son ciertos los hechos afirmados en la de-
manda. Se deja en este caso el impulsu procesal a las Juntas y en lugar
de citarse a una nueva audiencia, se continua con la que se encuentra

en curso,..” ( 33 )

{ 33 ) Presidencia de la Feplilica. Exsicidn de Motivos. Ley Paderal del Trakegjo. Refior

mes de 1980. pag. 41
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Ahora bien, la Cuarta Sala de la Suprema Corte de Justicia sustento
las siguientes resoluciones de contradiccidn de tesis, que constituyen
jurisprudencia con un solo fallo en los términos del articulo 192 de la
Ley de Amparo, las cuales establecen importantes modalidades relativas
al procedimiento conciliatorio, que a continuacidn por su inportancia
me permito transcribir:

“«.. PERSONAS MORALES, REPRESENIACION EN JUICIO DE LAS.- La interpre
t.acién de los preceptos contenidos en el Capitulo Segundo deli Titulo
Catorce de la Ley Federal del Trabajo, reformados por el Decreto de 31
de diciembre de 1979, publicado en el Diario Oficial de la Federacidn
el 4 de enero de 1980, y que entraron en vigor ei lo de mayo de 1980,
deben ser realizadas a la luz del principio fundamental de garantia de
audiencia, consagrado en el articulo 14 de la Constitucidn bPolitica de
los Estados Unidos Mexicanos. Las disposiciones de la Ley Latoral del
mencionado capitulo, rigen la garantia de audiencia ante las autorida-
des jurisdiccionales del trabajo en los juicios laborales, respecto de
quienes son partes en el proceso de trabajo, gue lo scn las personas
fisicas o morales que acrediten su interds juridico en el procszso y
ejerciten acciones u opongan excepciones, segin lo dispone el articulo
689 del ordenamiento laboral la canmparecencia a juicio puede hacerse
en forma directa o por conducto de apoderado legalmente autorizado. Tra
tdndose de la comparecencia de personas que tengan la calidad de patrdn
en los juicios laborales, el articulo 692 senala en su fraccidn II que

cuando el apoderado actue como representante legal de persona moral,
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para acreditar su personalidad mediante testimonio notarial, o carta
poder otorgada ante dos testigos, previa comprobacién de que, quien le
otorga poder, esta legalmente autorizada para ello. En especie, el
Director General de Petrdleos Mexicanos, mediante escritura pudblica 353,
confirid a los abogados que canparecierdn ante la Junta Especial respec
tiva de la Federal de Conciliacidn y Arbitraje, a la audiencia de conci
liacidn, demanda y excepciones, y ofrecimiento y desahogo de pruebas,
un poder para representar a la institucidn de dichos juicios labtorales.
Ahora bien, para otorgar dicha escritura plblica, el Director General
de Petrdleos Mexicanos hizo uso de la facultad que le confiere a los ar
ticulos 10 y 13 de la Ley Organica de Petrdleos Mexicanos, que han que-
dado transcritos anteriormente, y €l articulo 13, fracciones I, XIV '
XVI del Reglamento respectivo, que contiene disposiciones andlogas. En
este orden de ideas, los funcionarios a que se refiere dicha escritura
que camnparecieron a los juicios lalorales como apoderados de Petrdleos
Mexicanos, si tienen la legitima representacicdn de la persona moral y
en consecuencia las Juntas actuarcn conforme a derecho al tener por
comprobado los x;equisitos legales para ostentar la representacidn de la
persona moral demanda en dichos juicios. En consecuencia, debe concluir
se gue si una persona moral, a traves de la persona fisica u drganc que
legalmente sea representante de dicha persona moral. en uso de faculta-
des legales o estatutarias, confiere poder de representacidn a otros
funcionarios, empleados o abogados al servicio de esa persona moral, o

a terceros, dicho acto juridico satisface los requisitos a que se refie



« 98 )
el articulo 692 fracciones II y III de la Ley Federal del Trabajo y

re
en consecuencia, los actos de dichos representantes obliguen a la perso
na moral representada.

varios 28/83. Denuncia de contradiccidn de tesis entre los Tribuna-

les Colegiados Primero y Segundo del primer circuito en materia laboral,
formulada por Antonio del Rosal Ramero camo representante y apoderado
legal de Petrdleos Mexicanos. 29 de mayo de 1985.- Unanimidad de 4 vo-

tos. Ponente: Alfonso Ldpez Aparicio. Secretario Carlos Villascdn Rol-

dadn...” ( 34 )
Al respecto es de estimarse que aun cuando en la resolucidn de con-

tradiccidn de tesis que antecede se establece que las personas morales

pueden estar representadas por apoderados, estos deben tener facultades

suficientes para llegar a un arreglo conciliatorio y obligar a la empre
sa en el mimno, ya que de otro modo se haria nugatoria la conciliacidn
y resultaria inoperante la disposicidn contenida en la fraccidn 1 del
articulo 876 de la Ley laboral.

* AUDIENCIA DE CQONCILIACION, DEMANDA Y EXCEPCIONES. COMPARECENCIA DE
LAS PARTES A LAS ETAPAS DE LA.- Conforme al articulo 876, fraccidn I,
de la Ley Federal del Trabajo. las partes deben camparecer personalmente
al perfodo conciliatorio, sin abogados patronos, asesores o apoderados:
ello, porgue se trata de gue actor vy demandado,

{ 34 ) Junta Federl de Qncliacicn y Arbityabe. Greta laboral No. 36. peg. 21
octhuare/rnoviartre/dicismre/85

solos y directamente,
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con la dnica intenmediacidn de la Junta propongan soluciones justas y
satisfactorias a sus diferencias para evitar el litigio, condiciones

que equipardn a este acto con los que en derecho Coamin se CONotEn como
personalisimos; es decir, aguellos gue por su trascendencia requieren
-de la presencia del afectado, agregando la fraccidn VI del precepto cita

do que si las partes no comparecen personalmente a este per;’odo de ave-

nencia, se les tendrd por inconformes con todo arreglo, y si bien es
cierto gue esta Ultima fraccidn les exige presentarse personalmente a la
esta comparecencia ya no debe entenderse

etapa de demanda y excepciones.
que ubicandose juridicamente en el pe

qgue necesariamente sea directa.
riodo de arbitraje con el que se inicia propiamente el juicio laboral,
cobra aplicacidn el articulo 692 de la Ley Federal del Trabajo., que dis-

pone que las partes pueden comparecer a juicio en forma directa o por
conducto de apoderado legalmente autorizado. Por tanto, las consecuen-
cias procesales establecidas en el articulo B79 del mismo ordenamiento,

consistentes en tener por reproduccién la demanda o tener por contestada
afirmativo, solo son operantes en caso de que las partes

esta en sentido
periodo de demanda y excepciones directamente ni por con

no concurran al

ducto de representantes.
Contradiccidn de tesis 16/83. Entre las sustentadas por el Primer
Tribunal Colegiado en Materia de Trabajo del Primer Circuito, Segundo Tri

bunal Colegiado del Segundo Circuito y el Tribunal Colegiado del Cuarto

Circuito.~ 7 de agosto de 1989. Unanimidad de 4 votcs. Ponente: Juan
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Diaz Romero. Secretario: Carlos Ronzdn Sevilla...* ( 35 )

Hay que hacer notar que en el articulo 876 de la Ley Federal del
Trabajo vigente se contempla thicamente la conciliacidn, pues la Junta
se limita a sugerir las pldticas entre las partes, exhortandolas para
que procuren llegar a un arreglo, sin proponer una solucion al conflic
to, o sea sin asumir la mediacidn que se atribuia en la legislacidn an
terior, con lo que se facilita una mayor expontaneidad en las pldticas
sin que pueda suponerse una intramisidn de la Junta en sus intereses
respectivos. Ademds, no puede entenderse como una transaccidn, cue im-
plica concesiones matuas admisibles en el derecho civil y no en el la-
toral. Por ello, la conciliacicn debe versar sobre los hechos y no so-
bre el derecho., gue es irrenunciable para el trabajador, segqun se ad-
vierte, salvo que se refiera a un derecho incierto sujeto a la compro
bacidn en el juicio. En suma, consiste en el reconocimiento inmediato
cdel derecho del trabajador ponderando las justas pretensiones de la de

manda para evitarse ambas partes los perjuicios de un litigio prolonga

do. -

Por otra parte, cabe destacar que la conciliacidn en lous conflictos
individuales. tiene distintas caracteristicas a las de los conflictcs
colectivos, en primer lugar porgue estos, cuando estdn en juego pres-—
taciones futuras., la materia propia de las negociaciones en la transac

cidn_sobre el monto de las mismas, especialmente en la revisidn de los

{ 35 ) Jinta Federol de Gnciliacidn y Arbitraje. Gaceta laboral No. 42, pag. 118
atril/diciarye/1989 a enero-tarzo/1990 .
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contratos colectivos, en tanto que en los conflictos

individuales se in
volucran derechos irrenunciables. Por otra parte, no es aplicable la re

gla de excepcidn de la cumparecencia personal de las
re

partes gue se refie-
el articulo 876, sino la regla genérica de la facultad de camparecer
en juicio por medio de apoderado, contenida en el articulo 692, ya que
el interé€s colectivo del conflicto, y las distintas caracteristicas de
su conciliacidn, requieren una mayor agilidad juridica para la repre-
sentacidn.

Por lo gue hace a los procedimientos especiales, 2s de estimarse que

debe aplicarse una regla contenida en el articulo 692 para la concilia-
cidén, pues asi se desprende el articulo 895 fraccidn I, cuyo precepto
sehala que la Junta procurard avenir a las partes de conformidad con
las fracciones 1 y II del articulo 876, pero anite la remision a la
fraccion

V1 de dicho articulo que exige la comparecencia personal de
las partes a la etapa de demanda Yy excepciones en el caso de no haber
concurrido a la etapa conciliatoria. Esta interpretacidn es congruente

con la peculiaridad de los procedimientos especiales, donde se trata de

acreditar derechos que trascienden el interés juridico de las partes,

por ejemplo: las acciones individuales y colectivas sobre capacitacidn

o adiestramiento ( Art. 153-X )}; la demanda de titularidad del contrato

colectivu o de administracion del contrato-ley ( Arts. 389 y 418 ), la

suspension colectiva de las relaciones de trabajo

11 y VI ).

( Art. 427, fracs. 1,

la terminacidn colectiva de las relaciones de trabajo ( Art.
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427, fracs. I Il y VI ); la terminacidn colectiva de las relaciones de
trabajo ( Art. 434, fracs. I, III y V ); la declaraciodn de beneficia-

rios en los casos de muerte por riesgo de trabajo {( Art. 503 ).

4.4 LA INTERVENCION DE LAS JUNTAS.

El segundo aspecto que debe contemplarse en la conciliacidon, es el
determinar cual debe ser la intervencidn que corresponde asunir a las
Juntas para cbtener resultados satisfactorios. Al respecto el articulo
876 establece en lo conducente, en sus fracciones II, III y IV, respec-
tivamente:

... IT.- La Junta intexrvendra para la celebracidn de pldticas entre
las partes y exhortard a las mismas para que procuren llegar a un acuer
do conciliatorio, se dard por temminado el conflicto. El convenio res-
pectivo, aprobado por la Junta, producird todos los efectos juridicos
inherentes a un laudo; IV. Las partes de candn acuerdo, podran solici-
tar se suspenda la audiencia con objeto de conciliarse; y la Junta, por
una sola vez, la suspenderd y fijara su reanud;acio'n dentro de los ocho
dias siguientes. quedando notificadas las partes de la nueva fecha con
los apercibimientos de Ley...”" ( 36 )

Este procedimiento, se diferencia del anterior a las reformas, por

su_formalidad, sencillez y flexibilidad, ya que mediante la exhortacidn

( 36 ) Qliment Beltazn Jum B, Ley Fxderal del Tretajo. (b. Cit. pag. $30
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de la Junta, propicia que las partes i.nter@mbi:an libremente sus pun-

tos de vista, sin que sus manifestaciones tengan el cardcter de alega-

ciones ante la Junta bara que esta proponga una solucidn gque de término

al conflicteo, tal caw se establecia en el articulo 753 derogado. Con

las nommas actuales se deja a las propias partes que directa y esponta-
neamente puedan llegar mediante las pldticas a un arreglo conciliato-
rio, limitidndose la Junta a orientarlas para obtener una formula de
coincidencia ajustada a la Ley. Aunque es de taunarse en cuenta la obser
vacidn contenida en el dictamen de la Cdmara de Senadores en el sentido
de que al comparecer los trabajadores personalmente a la etapa concilia

toria., sin abogados patronos, asesores o apoderados, pueden quedar en

desventaja frente al patrdn por cardcter de un conocimiento preciso de
las causas de la rescisidn o tenninacidn de la relacidn laboral, o por

no tener una adecuada preparacidn para hacer frente, con razones y ar-

guuentos a los que el patron pudiera esgrimirle; por lo que considera
gue corresponderé a los funcionarios de la Junta orientarlos y velar
porgue sus intereses no sufran demdrito. Al respecto, siendo respeta-

bles estas observaciones, hay que tener en cuenta que en la elaboracidn

del convenio derivado del arreglo conciliatorio, pueden tener plena in-

tervencion tanto los apoderados del trabajador como del patron, para
cuidar que esten protegidos los intereses de los mismos, y ademas la
Junta procux:ata' que el convenio no contenga renuncia de derechos de los
trabajadores, antes de aprobarlo segin lo previenen el articulo 33 de

la Ley Federal del Trabajo-.
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Al respecto, a fin de coadyuvar a la eficacia de la funcidn conci-

liatoria, el Reglamento de la Junta Federal de Conciliacidn y Arbitra-
je, aprobado por el Pleno de la misma y publicado en el Diario Oficial
que co-

de 11 de abril de 1984, establece en el articulo 61 fraccidn 1

rresponde a los auxiliares lo siguiente:

". Procurar el arreglo conciliatorio de las partes en los expe-

en todas y cada una de sus diferentes
" 37)

dientes que les sean tumados,
fases y de manera especial durante la primera audiencia...

En cumnplimiento de esa disposicicdn, se ha previsto la designacidn

de funcionarios conciliadores que forman parte del personal juridico
adscrito a las distintas Juntas Especiales.

Al respecto, en una publicacidn de la Oficina Internacional del Tra
bajo, a guedado determinado que:

" El conciliador no debe permitir jamdas que un acto de concilia-

cidn sea una mera formalidad o un simple paso hacia el arbitraje, vo-

luntario u obligatorio. Debe ser capaz de presentar razones gque persua

dan a las partes sobre la conveniencia de buscar una solucidn con su
ayuda y de tratar verdaderamente de llegar a un acuerdo. Tal vez sea
necesario subrayar, ademds, que en el caso de un buen numero de pa:'.ses

en desarrollo no debe medirse la eficacia del conciliador teniendo Uni

camente los acuerdos voluntarios logrados, aunque Siempre sea este su

( 37 ) Jnta Federal de Onciliacicn y Arbitzaje. Gaceta Laaral No. 32, woture/noviem

re/dicdertxe 1984. pag. 25
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objetivo. Cuando las partes entablan por vez primera relaciones colec-
tivas de trabajo, su funcion sera sumamente util si sabe hacer de la
conciliacion una experiencia valedera e instructiva:; y esta es una po-
sibilidad que se ofrece al conciliador no solo en los casos en gque pue-
de exigir la caowparecencia de las partes, sino tambien cuando la conci-
liacion es voluntaria. Siempre que el conciliador consiga que las par-
tes adquieran cierta experiencia en materia de negociaciones bilatera-
les o sepa inducirlas a que asunan una actividad mas positiva, sus es-—
fuerzos no resultaran completamente vanos, incluso -si no logra que lle-
guen a un acuerdo...” ( 38 )

De lo anterior se desprende, que ofrece una guia muy suguestiva y
eleccionadora para los conciliadores, considerando sus funciones no
solo como tecnicas sino cano un arte de escuchar y de persuadir, en
razon de su alcance se presenta esta interesante semblanza, qgue aungue
referida a las negociaciones de caracter colectivo, es tambien valida

para los conflictos individuales.

4.5 LA OONCILIACION Y TRANSACCION.

Por lo que hace a este planteamiento, cabe destacar que, una vez
obtenida la conciliacion del conflicto mediante un arreglo conciliato-

rio, se plantea el problema de cual debe ser el sentido del convenio

{ 38 ) Oficina Internaciaml del trabajo. la Gnciliacion en los Onflictes del Trabajo.
Laxana, Saiza, 1974 pag. 13
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por su validez.

Acerca de esta cuestidn, el ilustre maestro Mario de 1la Cueva ha se-
falado que: “... el derecho del trabajo surgid para evitar los abusos
conetidos por los empresarios y que la renuncia a percibir los sala-
rios o la transaccidn aceptada por el trabajador porque estd urgido de
una sumna cualquiera de dinero para la vido suya y de su familia, es,
precisamente, o de los incovenientes cque pretende evitar el derecho

del trabajo...” ( 39 )

Sobre este mismo punto, €l maestro Ermesto Krotoschin expresa que la
conciliacidn en el proceso laboral plantea problemas de fondo por el
caracter de dSrden publico de la legislacién del trabajo y la irrenuncia

bilidad de los derechos que resulta de este caradcter.

Teniendo en cuenta esas circunstancias, considera que el procedimien
to de conciliacidn, deben introducirse una serie de garantias para que
no se desvirtide el derecho sustantivo., tales garantfas consisten, por
wn lado, en: "... restringir los posiblies temas de la conciliacidn: es
tos no han de ser cuestiones de derecho ( que no podrian discutirse en
vista de su fundamento legal coactivo ), sino mds bien supuestos de he
cho, dificiles de aclarar. respecto de los cuales el entendimiento
amistoso entre las partes incluso puede evitar decisiones desfavorables

para_la parte demandante, o cuestiones que uUnicamente se refiere al

( 39 ) De 1la CUeva Mario. Derechos Mxicnos del Trabajo. Tato 1. Quarta Edicich. Mexioo
1954. pig. 106
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modo de cumplir las pretensiones del actor ( modalidades de pago,

o
bien derechos dudosos )..."

( 40 )

En ese orden de ideas, cabe manifestar que no es contrario a 1a con-
ciliacidn cuande ella atiende -con expresidn del maestro Carnelutti- a
la justa camposicidn del litigio; pero dice gue debe facultarse a los
jueces para intentarla cuando, de acuerdo con las ciramnmstancias del
caso, estimen gue es posible y no significa afectar los derechos del
trabajador.

Con la finalidad de darle mas claridad y seriedad a este punto fue

necesario citar a tan distinguidos maestros del Derecho laboral, y en
razdn de sus aportaciones, cabe concluir gue en el procedimiento concei-
liatorio laboral es inaceptable la transacciodn, porque implica conce-
siones mutuas, y no puede haber concesiones que afecten los derechos
establecidos a favour de los trabajadores; esto es, no puede conciliar-
se sobre cuestiones de derecho, que estdn definidas en la ley, sino

sobre hechos dudosos, o sea sobre pretensiones inciertas, pero ain en
este campo €l arreglo conciliatorio debe plantearse bajo el principio

de que en caso de duda la presuncidn opera en sentido favorable para

el trabajador, por lo que. debe tratarse de que salvo las reclamacio-

nes excesivas que se desprendan de la demanda cano presidn litigiosa,

la conciliacidn debe tener como objetivo gue se le asignen al trabaja-
dor todas las prestaciones a qgue

. en conciencia, tenga derecho.
{ 40 ) Kroteechin Emesto. Instituciones del Derecto del. Trobajo. Sepnds Klicicn.,
Burcs Aires, 1968.x0. 627.
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Ahoxa bien, para finalizar deseo establecer que la justificacion de

este trabajo radica fundamentalmente en lo siguiente:

La disposicidn establecida en el articulo 876 fraccidn 1 y VI de la
Ley Federal del Trabajo, consiste en hacer efectiva la conciliacidn.
mediante el contacto directo de las partes gque propicie el entendimien-

to entre las mismas.

Para tal efecto se trata de que las empresas concurran mediante un
representante legal que tenga el cardcter de funcionario gue actua den
tro de la empresa, y con las facultades necesarias para tomar decisio-
nes en el caso de llegarse a un convenio c¢on los trabajadores, exhibi-
endo el testimonio notarial respectivo, conforme lo dispone la frac-

cidn II del articulo 692 del vitado ordenamiento.

Cuando se trata de un apoderado, bastard con que acredite tener fa-
cultades, ademds de para pleitos y cobranzas, para actos de administra
cidn en el drea laboral, en términos legales. O bien, que se exhiba la
constancia expedida por la empresa acreditando que es un fumcionario
que ejerce funciones de administracidn dentro de la misma, con faculta
des para concurrir @ su nombre y representacidn en lous conflictos labo
rales a la etapa conciliatoria y celebrar los convenios que puedan de-
rivarse de ella, sin perjuicio de que en la etapa de demanda y excepcio
nes y demds secuencias procesales, debera comparecer el apoderado para
pleitos y cobranzas., que puede ser el mismo funcionario u otro apodera

do con testimonio notarial.
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Por lo que hace a los procedimientos espcociales, no debe desconocer
que el articulo 895 fraccion 11 establece en lo conducente a la etapa
conciliatoria: 1. La Junta procurara avenir a las partes de conformidad
con las fracciones I y 11 del articulo 876 de esta Ley; Il. De no ser

posible lo anterior, cada una de las partes expondra lo gque juzgue con-

veniente, formulara sus peticiones y ofrecera y rendira las pruebas que

hayan sido admitidas.

De los preceptos transcritos se desprenden claramente gque lo anuncig_
do en las fracciones I y I1II del articulo 876 solo tiene el alcance juri

dico de que las partes comparecaran personalmente a la Junta, sin abo-
gados patrones, asesores apoderados; ¥ que la Junta intervendra para
procurar gue lleguen a un arreglo conciliatorio, por lo gue, la no com-
parecencia personal unicamente producira el efecto de tenerles por in-
conformes con todo arreglo conciliatorio; pero cano el articulo 895 no
remite a la aplicacion de la fraccion VI del articulo 876. no debe con
siderarse exigible que las partes se presenten personalmente a la eta-
pa de demanda y excepciones, porque no hay disposicion legal que lo
ordene, y en consecuencia pueden comparecer por conducto de sus apode-

rados o representantes conforme a lo dispuesto en el articulo 692 frac-
ciones 1, II, y IIl de la Ley Fedral del Trabajo.
Cabe aclarar, gue este criterio no esta en contraposicion con el ar

ticulo 899, que dice: En los Procedimientos Especiales se observaran

las disposiciones de los Capitulos XII y XVII de este titulo ( relati
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vos al procedimiento ordinario ), en lo que sean aplicables; sino mds
bien lo confirma, puesto que esas normas tienen limitada su aplicacion
para no operar en los aspectos del procedimiento espacial que difieren

POor su propia naturaleza, del procedimiento ordinario.

Con anterioridad ya se trato la canparecencia de las personas nora-
les en la etapa conciliatoria, sobre la base de que se requerird para
acreditar la personalidad del representante o apoderado, facultades ex
presas para intervenir en la conciliacidn y tomar desici_ones si ge lle

gare a un arreglco conciliatorio.

hAhora, me refiero a los siguientes supuestos, relativos a perso-

nas fisicas:

a) Cuando el demandado o codemandado sea un patron o un trabajador

persona fisica.

Cano regla general deberd canparecer personalmente a la concilia-
cidn conforme a lo dispuesto por el articulo 876 fraccidn I y VI de la
Ley Federal del Trabajo, ya que de no hacerlo se producirian los efec-
tos juridicos previstos en el artficulo 879 dltimo pidrrafo del citado

ordenamiento.

Ahora bien, si estuviere imposibilitado materialimente para acudir

a la conciliacidén, seria contrario a la equidad sancionar una omisidn
que no depende de su voluntad, por lo que, si esa imposibilidad la com
prueba ante la Junta en forma fehaciente, por ejemplo, mediante un cer

tificado médico en caso de enfermedad ratificado en la audiencia per-
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sonalmente por el médico que lo expide, o con algin documento demostra-

. tivo de que ha tenido que ausentarse del lugar de la Junta, o cualquier
otro semejante, este con fundamento en el articulo 17 de la Ley Federal
del Trabajo, pennitira que concurra por medio de apoderado., incluyendo
en el poder ademds de las facultades para pleitos y cobranzas, faculta
des expresas para intervenir en la conciliacicn y tamar desiciones gque

obliguen al mandante, si se llegara a un arreglo conciliatorio.

Cuando se trate de trabajador o trabajadores, si se propalase un
convenio, con fundamento en el articulo 876 fracecidn 1V, se suspenderd
la audiencia con objeto de someterlo a la aprobacidn de los trabajado-
res interesados que estdn ausentes; en su caso, nediante exhorto, para
que una vez ratificado, la Junta este en posibilidad de aprobarlo, si
procediese, de conformidad con lo previsto en el articulo 33 y demas

relativos de la Ley Federal del Trabaijo.
b) Cuando el demandado o codemandado sea un sindicato.

Los sindicatos no pueden equipararse a los patrones personas morales,
respecto a su situacidn en el juicio, ya que, por una parte, la facul-
tad de otorgar poderes esta condicionada por los estatutos, y ademds
‘el interds profesional que representan, atane a los trabajadores indi-
vidualizados, gque no pueden quedar expuestos a la pérdida de sus dere-
chos por los efectos jur.{dicos inherentes a la falta des comparecencia
personal, en los t€rminos requeridos por el articulo 876 fracciones I

¥ VI de la Ley Federal del Trabajo.
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Por ello, con fundamento en el articulo 17 invocado, procede admi-

tir la cowparecancia en la etapa conciliatoria, por medio de un apodera

do;: gue ademds de las facultades para pleitos y cobranzas, tenga facul-

tades expresas para intervenir en la conciliacidn, independientemente

de que dependera de la naturaleza del proosdimiento o del sjuicio, la

procedencia o improcedencia del convenio, lo que deberd ser calificado

per la Junta.
Sirve de apoyo a todo lo anterior lo asentado en ;'elacién con dicho
punto en la exposicidn de motivos de las reformas procesales de la Ley

Federal del Trabajo que entraron en vigor el lo de mayo de 1980, en los

términos siguientes: *

. BEn la conciliacidn deben estar presentes el

patrdn y el trabajador, sin asesores o apoderados...” Esta importante

innovacidn es una consecuencia del propxisito de enfatizar y fortalecer

los procedimientos conciliatorios en los juicios laborales. El derecho

social antepone siempre el interes de la sociedad a cualguier otro cue
pueda debatirse.
La conciliacidn es un camino que pexmite abreviar el tienpo que pue

de durar un conflicto de intereses; evita que se entorpezca la produc-

cidn y en general las actividades econdmicas; contribuye a mantener la
armonia en el seno de las empresas y logra que el principio participa-
tivo de los factores de la produccidn en el proceso econdmico consoli-

de. La ausencia de asesores o apoderados es conveniente porque de ese

modo las partes actuardn en forma espontdnea y probablemente atenderdn
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las exhortaciones de los funcionarios de la Junta.

Si las partes no concurren personalinente a la etapa de avenimiento
con que se inicia la audiencia, entonces deberdan hacerlo en la de liti-
gio. Cabe aclarar que, nds cque las consecuencias proaesales que genera
la ausencia del patrdn y del trabajador, interesa al legislador procu-
rar 1a solucidn de los conflictous por esta via de entendimiento que se

inspira en uno de los principios bdsicos del Derecho del Trabajo.
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Ahora bien, para finalizer deseo @stablecsr que la justiflicacidn
de este trabajo radica fondamentalimente cn lo siguiente:

La disposicidn establecida en £l articulo 876 fracciovnes 1 y V1

cs la Ley rederal del lyabajo,

consiste en hacer etfcctiva 1la concilio-

cidn, mediante 2l contacto directo de lac partes que propicie €1 entcon-

dimiento entre las mismas.

FPara tal efecto se trata de que lag arpresas concurran mzdiante un
spreuentante legal que tenga el cordoter de funcionario cue actie dsn-
tro de la empresa, y con las facultades necasarias para tarar decisioncs

en 2l caso de llegarce o un Convenio con los trabajadores, oxhibiendo zd
testimonio notarial reupectivo, conforme lo disponz la fraccidn 11 dsd

articulo (Y2 del citado ordenamiznto.

Cuande se tratc de un apoderado, bastard con que acrz=di

tener fa-
cultades, adamils de para pleitos y cobranzac, para actos de administra-

cidn en &l drea lotoral, en ténninos legales:

O bien, que s€ exhita 1o
constancia expediaa por la ampresca acreditando gue es funcionario gue

cjerce funciones de administracidn dentro de la misma, con tacultades

Parda Cuncurrir a su nambre y representacidn en los conflictos latorales

a la etape conciliatoria y czlebrar log convenios que pusdan derivarue
de clla, win psrjuicio de que en la etapa ds demunda y excepciones y
demds secuencias procegales, deberd conparecar el apoderado para pleitos
Yy cobranzas, que puede ser el misno fulcionario u otro apwderado con

testimonio notaricl.
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Por lo que hace a los procedimientos cepseiales. no se debe deuco

nucar que gl articulo 89H frace

S 11 establses en lo conduuznte a la
ctopa vonacilistoria: I.- Lo Junta prucux:a:d avenir a las partes de con
formidod con las fraccicnes I y [1 del articulo 676 ds <ota Ley; Il.-
Le no uor posible lo antayior, wada unda de las partes expondra lo que
juzgue convenicnte, fommulard Lus peticionss y ofrscsrd y rendird lao

prurebas guse hayan sido admitidas.

Le los preceptos tranoceritos sce desprende claramente que lo cnun-
ciado en las fracciones I y I1 del articulo 876 solo tisne el alcace
jurfdico de que las partes camparcezrin peruonalmente a la Junta, win
abogaddon patrones, ascsores o apodsrados: y que la Junta intsrvendrd
PGra procurcr que lleguen a u arreglo conciliatorio, por lo gue, la
NHU CGTMpArCCNGia persotal wnicansiits producirda ¢l efecto de tenerles
por incenfonnes con todo arreglo condi liatorio: pero como el articulo
89Y no reanitc a la aplicacidn de la fraccidn VI del artfculo 876, no
debe conscidirarse exigible gus lau partes g€ presenten pzroonalmentsa
a la ctapa de demanda ¥ excapuionas, porgue no hoay dispouvicidn lagal
gue lo ardzne, y &n consecuencic pueden comparecar por cunducto de
cus apuderadot © representuntes conforme a lo dispuesto en gl articu-
lo L%2 frocciones I, 1I, y 11 de la Ley federal degl Irabajo.

Cabe aclarar, que sste criterio no esta en contraposicidn con el
articulo BYY, gue dice: En lou Proczdimisntos Espcuiales e obhservo-
ran lau dicpouicionzs de lou capltulos. XIT y XVII de éste titulo (re-

lativos al proczdimicnto ordinario}, en lo que sean aplicables; sino

mas bizn lo contirma, pussto que €s5as normas tienen limitada su apli-
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caciion para no operar en los agpectos del procedimiento eupeuvial gue
dificren por su propid naturaleza, dsl proczdimiento wurdinario.
Con anterioriduad ya oc troato la comporecancid de lag personas morda
les en la ctopa conciliatoria, sobre la bosz de qgue 5@ requerird puro
focultadss ox—

acreditar la personalidad del representante o apxaderaedo.
On y tanar deciciongs Sio s

pravas para intervenir =n la concilid
ra 8 un arreglo conciliatorio.
Ahora me refisro a los siguientsy cupusstes, relativos a poruonas
Cisican: )
a) Cuando el demandado o codemandado sea un patrdn o un trabajodor

persons fisica.
tumo reglo general debe comparscer personalrente a4 la concilia-
lo dispussto por ol arifoculo 876 fracciones Iy vl de

cidn confornme a
la Ley tederal del ‘Irabajo, ya que de no hacerio se prowduciricn los etfec

tos juridicos previstos en el artfcoulo BY9 Gltimo pdrrato dsl citodo g
namiento; que dics “La audiencia ss llevard a cabto aln cuante nw concu-
rran loac partes.

2zl actor no camparzoes al periodo de demendis y ecepcioncs, se ten-
=nCcia 0 cocrito inicisl.

Si
drd por repraducida en via de demanda st wompazi
5i el demandado no concurrs Lo domanda se tendrea por contestado =n

sentido arfiimativa.
Ahora bien si estuviers imposibilitadoe materialmente pora acwlic a

seric contrario a 1a eqguidad Soncionor i omisidn aquc

la conciliaeibn,
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no dspende de osu voluntad, por lo que, si esa imposibilidad la comprue-—
ba ente la Junta en forma fahavisnte, por ejemplo, mediante un c2rtiri-
cado médico en vaco de entermedad rotiiicado €n la cudiencia personal-
mente por €l médico que lo expids, o con algin documsnto danostrativo de
que ha tenido que ausentarse del lugar dz la Junta, o cualquier otro se-
mejante, estd con fuidamento en ol articulo 17 de la Lay Fedsral del Ira
Laju permitird que concurra por medio de apadsredo, incluyendo en el pe-
der adends de lac facultades para pleicos y cobranzac, facultadess expre-
sas para intervenir an la cuonciliacidén y tanar desiciones que obliguen
al mandcante, si se llegara a un arreglo conciliatorio.

Ccuando se traete dz trabojador o trabajadores, @i se propolase un
convenio, con fundurento en =l articulo 876 fraccidn IV, se suspzndsrad
1la audiencia con objeto de somcterlo o la aprobacidn de los trabajndores
interzsadeos gus asntan gusentes; on su caso, mediante exhorto, para que
una vez ratiticuedo, la Junta este en posibilidoad de cprolarlio, i proce-
Qiese, de conformidad con lo provisto cn el artfculo 33 y deraS relati-

vos de 1o ley Fedzral del Irabajo.
L) Luando el demandado o codemandado sea un sindicato.

Los sindicatos no puesden eguIIIrarse a4 los patrones PersonNas Mura-
les, regpecto a st situacion en £l juicio, ya que, por una parte, la fa

cultad de otorgar podiress csta condicionada por los estatutos, y ademds

el intew

personal que reprcsentan, atans a los trabajoadores individua
lizados, gue no pusden guedar sxpucstos & la pérdida de sus derechos

por los cfectos juridicos inhzrentes a lé falto de comparccsncia perso-
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nul, en los témninos requeridou por €l articulo 876 fracciones Iy V1
de la Lzy lbederal dcol lrabajo.

for ello, cvon fundamento en rl articulo 17 invocudo, procade adimi
tir la cormparccezncia en la stopa conciliatoria, por medio de un apode-
rado; que ademids ds las facultades para pleitos y cobranzas, tenga fa-
cultadey eXpresas poara interveniy en la conciliacidn, indepsndientemen
te de= que dependsrd da la naturaleza dsl proczdimiento o del juicio, La
procedencia o improcedencia del convenio, 1o que debord ser culiticado

por la -Junta.

Sirve de apoyo a tudo lo anterior lo asentado on relacidn von di-
cho punto en la gxposicidn ds motivos de las relormas procsscles de la
Ley Federol del lrabajo que entraron zn vigor <1 lo dz Mayo de 1980,

on los términos siguientes: ... En la Conciliacidn dsben sstar presen
tes el patrdn y €l trabajador, sin asesorss o apodarodos®. Esta impor-
tante innovacidn es una consecucncia del propdsito ds enfatizar y for-

talecer los procadimientos conciliatorion en los juicios lotorales. EL

derechio social antepone siempre el intords de la socisdod a cualquier
otro que pueda dobatirse.

Lo conciliacidn es un camino que permite abreviar ol tiempo que
pueda durar un conflicto de interds; cvita gue e entorpezca la pro-
duccidn y =n gencral las actividades econOmicas; contribuve a montener
la armonfa en el seno de las empresas y logra que el principio partici

pativo de los factorszs de la produccidn en el provico scondmico conuo-

lide. la ousencia de asesores o apoderodos: ¢n convenientes porque de
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LuE modo 1as partes actuardan en forma cupontdnea v probablemente atends
rdn las exhortaciones de los funcionarios de la Junta.

$i los partes no concurren parsonalmente a la etapa de avenimicnto
con que se iniciu Ja audicncia., sntonceas deberdn hacerlo en la de liti-
gio. Cabe aclarar gus, mas que lus consecuencias procosales que gencra
1o ausencia del patron y del trabajador, intersua al legislador procu-

rar la solucion dz los conflictos por €cta via de entendimicnto gque se
inspira en uno de los principios bdsicos del Lerecho del Travajo.

Concluyendo con €ute traboajo se mostraron en témminos coicadioti-
panorama sumario e las intoncas lalores de la Junta, o conti-
& trdmites cfzctua

cas, un
nuacidn se mencionon algunas cifres de los principale

CONFLICIOU INLIVIWALES,
Las Juntas especiales asl pals recibieron 49,743 demandas indivi-

duales, conira las 44,611 recibidas en el miosma perfodo del arfio ants-
rior, y gue representan 11.5% de incremento. e las demandas recibi-
das, 30,203 corresponden al Listrito lederal y 19,480 al interior del

pais.

se concluyeron 35,559 juicios, gue representan un 8% mas respec—
to al aho previo, se czlebraron 137,466 audicncias, se reolizaron
269,265% notificaciones; y se dictaron 288,002 acueruos.
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QUNEFLICIOS COLECTIVOS.,

Se recibizron 1,041 demandas, de lag cuales 857 corrauponden a ti

tulares de contrato, 20 a conglictos de naturaleza ccondmica y 164

juicios de {fnaole juridica. Fueron concluidos 1,5%9 expedien-

a otros
ten, cifras que incluye asuntos de anes anterior:s: de dste axdo, los

juicios en trdmite ue redujsron 453, roespecto al cierra dzl afio pasado.

HUELGAS

e recibicron 7.090 emplazamicntos, de loc cuales 1,811 fucron por
revicion salarial; 2.714 por revisidn contractual: 713 por violacionss
al contrato colectivo: 2,444 por finma de contrateo: y 8 por otrous moti-
vous, habidndose registrado unicamentes 91 estallamientos de huslga. Eot
cignitica gue solamnentes se proudujo €l 0.7% de estallamientos, en rela-
cidn a los 7,73% concluidous por acuerdo de las partes.

AMPAROS .
Se recibileron iU,.220 demandas, dz las cuales 8,798 ruseron amparos

directus y 1,422 indirectos; concadidos ¢, 139; negados 3,295; sobresei
dou 943 y desechados 1067. S dictaron 1,04z informes previos y 12,510
justificades: 4,063 interlocutorias de suupensicn: 44,023 cartifica-
cionzu:; y se practicaron 15, 654 notificaciones.
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DISIRIEUCTON DE DILICENCIAS.
Camo autoridad exhortante s tramitaron ante las Juntas Ecpeciales
del interior dz la RepUblica 4,149 diligencias y fuzron desashogados

522, que incluyen diligencios pendicntss del afio anterior. Cano autori
dad sxhurtadga, la Junta recibid 3,213 asuntos para diligenciar y desahogo
2,262,

RECIS1HO DE CUNTRALWLS OULECTIVOES .

Se depositaron 2,952 contratos colectivos, 431 reglamentos intocrico-
revisidn de clausulas salariales y

resg de trabajo y 2,983 convenios ds
s para decter-

contractuales. Asimismo, se expidieron 3,850 cartificacionss
minar la procadencia de conflictoss cclectivos por titularidad vy de copla

zamizntos a huelga.

PERI'IAJES.

Sz rindieron 7,622 dictdmenss: incluyzn los cla-

6,621 médicos, Gus
borados por la bDirveccidn General ds Seguridad e Higiens en el Iratajo
hasta el mes de julie, y los de lua coordinacidn de Peritajes Mddicos daz
este tribunal; 109 contableu., reaiizados tanto por peritos de la Junta Fe
deral A@s Conciliacidn y Arbitraje., como porr técnicos o profesiovnales li-
bres: asf camo 443 gratoscdpicos; 138 avalilos: y 251 de otras técnicas.

El total de peritajes claboradoc represente un incremente del 20% rcospecto

de los 6,353 del afio anterior.
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Se atendieron 17,314 asuntos, de lou cuales

378 corresponden a

convenios fuera de juicio; 4.135 ¢ avisou dz= reg

idn y 801 po otros
conceptos .

Lo Juntas han intensificado Ja funcidn Conciliatoria y han est imu
lado el didlogo sntrz las partes con €l propdsito de encuntrar fomas
vatisofactorias de acuerdo, € impcodir gque los contruversias se prolon-
guen ocacionando Costos Gue TreEpercutan negativaments zn la situacion
econdmica de las emprenos o gue perjudiguen al biznestar de los traba-
Jadores.

los resultados cue se hon alcancado en los procasos es gracias a la
dispovicidn de los Lrobajodoures y empresariou quidnes han preferido el

entendimiento a la confrontacion.

Adn existen en las Juntas deficisncios y rezagos, tal.

3 come buro-
cratismo, lentitud y complejidod de trdmites y procsdimientos Limitacio
nes presupuestalcos, Qescoordinacidn, insuficiente capacituacion y profe-

sionalizacidn de los recursos NUmanos.

as Juntas han llevado o cabu un esfuerzo extroordinario para poder
atender el incramento dE Sus cargas e trabejo, incremento que conforms
a lau estadisticas de los dltimos informes de las Juntas aumentan cida
afio, como resultado da lus emergencias econdmicas, la multiplicidod de
modalididdes, gue han adguirideo las controversias obrero patronales, de-

bidu a la camplejidad y diversidad de la planta industrial en £l procsz-
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S0 actual de transformacidon tecnoldgica que el pais cambia todos loo

dias junto con su socicdad por £uo no debe sorprsndemos sl afdn ds
cambio en la Junta, de permanscer atentos a la evolucidn de la sctruc-
tura socicecondmica del pais para no ser rebasados por los continuos

cambios en €eta etapa actual en los anfos por venir.
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C O N C L U S I O N E S o

ta conciliacidn en la historia del derecho del trovajo en Mdxico,
va unida al surgimiento de ias primeras autoridades del trabajo,
a fin de resolver loc conflictos obreros mocdiante organisoos de

avenencia, antes del arbitrajs.

ia

La experiencia a demustrado la inericacia de la funcidn conci
toria si no comparecen personalmente las partes y €n el casa de
las personas morales si no concurren representantes o apoderadoc
con racultadc:s: expresas para tamar deciciones y c2lebrar conve-
nios lo gue significa una conciliacidn impuesta coactivamente.
pues la finalidad de la ley €5 gue S€ realice la camparsoencia
peronal para. la efzctividad de las platicas conciliatorioc cin
partes coten obligadas a aceptar umna solucidn al vonflic-

to en un scntido determinado.

El convenio conciliatorio cslebrado ante la Junta de Conailiacion
y Arbitraje., sn los términos del articulo 33 de la Ley Federal del
Trcbajo, debe ser antes de que el curso del proca2so haya sido un
reconocimiento de derechos a tavor del trabajodor, pues no habién-
doce tales derechos cabe aprovar el convenio.

ia intervencion conciliatoria de la Junta de Conciliacidn y Arbi-
traje. ve debe mantencr en el curco ds todo el procadimiento de
huelga, a partir de la audicncia dec avenimiento indicada en el ar-
ticule 926 de la Ley Feasral del Irabajo, oln despues de 1a suspen
=ion de labores teniendo siempre en cuenta la idea del Constituyen-—
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te Qe gque la Junta es antes de tunailiucion gus de Arhitraje.
Lo Conciliacion a pasado a scr parte integrante del concepto ds oo
dazrnidad en el Lerscho Mexicano del Trabajo, s deciv, yo no colo

come una mers posibilidad tedrica establecida en la Ley, sino como
para una solucidn ré&pida y

wna eaxigencia del mecaniumno mas eficoz,
en log conflictos

ammciiics de las controversias entre las partes,

individuales coumo colectivon.
Se dete incorporar la figura del f{uncionario conciliador =n el pex~
sonal juridico de las Juntas, para gueg s avogue exclusivaments a
la funcidn cvonciliatoria en log contlictos individuales, con las

cualidades regueridas pavae que rzalice elficazmente su funcion.
abatir en

Para ¢l afio 2000 la Conuiliacidn dsbe mostrar ante todu.
su inicio ¢l admero de julcios y solucionar problemas por COnve-
nios entre las partes, va que el ndmero de conflictos individuales

y colectivos hasta ahora es muy alto.
para que los

Prupongo guc e tomen twdas las medidas necesariac

tribunales latorales rscupcren £l rsspoto absoluto que le deben
laas partes, y la dignidad que lzs debe ser propis. concizntizando
a las partes en lo posible, de que para obtenerse justicia, finali-
frente @ €stos se debs conducir siemprs con

dad de lou tribunalzs.
sin ojvidar nunca el principio wuiversal de que el Jues

la verdad,
conoce €l berecho y las partes le informan de los bechos.
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