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INTRODUCCION

Como es sabido, el marco legal bajo el cual se desarrolia el movimiento de huelga en
México, prevé la existencia de un periodo de prehuelga, el cual da inicio con el
cuestionamiento formal hecho por los trabajadores en el pliego petitorio relativo a la
conducta dentro de la fuente de trabajo y culmina en algunas ocasiones con el
estallamiento de huelga, es precisamente en dicha etapa, en las que ambas partes
(sindicato y empresa) se dan a conocer sus respeclivas pretensiones y resistencias.

Antes de que inicie la etapa de prehuelga, ocurren acciones como: (i) la elaboracién
del pliego pépitprio, (ii) la decision en asamblea de emplazar a huelga; vy, (iii) el
consensov de votar la huelga, acciones estas que suponen en la mayoria de los casos,

el ejeféiciq de la huelga por parte de ios trabajadores.

La eta;f:a de prehuelga juega un papel muy importante en lo que a evitar la huelga se
refiere, debido a que la misma propicia y favorece la accion conciliatoria de las juntas
de conciliacién, del sindicato y del abogado (patronal o sindical). Ello es asi, porque
en la etapa antes aludida existe la oportunidad de que la empresa y su abogado,
analicen con detenimiento las pretensiones de los trabajadores y valoren las
consecuencias econdmicas, juridicas y sociales que produciria la suspension de las

actividades con motivo del estallamiento de huelga.

El periodo de prehuelga es importante ademas, porque favorece la negociacion de las
pretensiones de las partes; sujeta a las partes a una etapa de conciliacién entendida
como la opinibn de hombres probos y con experiencia en la solucién armdnica de
conflictos y permite fijar la litis a resolver con la contestacion de la demanda, debido a
que para este momento, se conoce ya el pliego de peticiones y la contestacion al

mismo.

Al lado de la conciliacion formal ante las juntas de conciliacion existe una etapa previa
de negociacién, misma que puede dar inicio atin antes de que se inicie formalmente el
periodo de prehuelga, dicho periodo esta inspirado, desde luego, por el interés

manifiesto de las partes de evitar la hueiga. =



Este periodo de negociacion cobra especial importancia si se considera que en él,
las partes pueden analizar y discutir conjuntamente las razones que evitan o
promueven la concesion de los puntos a decisién; y por otro lado, permite conocer
cuales son las verdaderas razones que llevan al sindicato a la elaboracién de un

pliego petitorio.

La etapa de negociacién suele Iniciar antes del periodo de prehuelga y en los mas de
los casos, coincide con los tiempos en que se negocia o revisa el contrato colectivo de
trabajo que rige las relaciones laborales en la empresa, razén por la cual se hace
necesaria la intensa participacion del licenciado en derecho, experto en el manejo de
las relaciones colectivas de trabajo en dichas negociaciones, ya que en mi opinién, es
en dicho profesional en el que deben recaer las exposiciones de los aspectos
Juridicos, econdmicos, financieros y sociales que hagan posible la conciliacién de los
intereses del sindicato y empresa y fortalezcan la vida de la fuente de trabajo.

La globalizacién, los sindicatos independientes, la democratizacion en la toma de
decisiones, la madurez de las relaciones laborales, asi como la especializacién del
licenciado en derecho en el manejo de las relaciones colectivas de trabajo en temas
econdmicos y financieros, han hecho cambiar la forma en que deben conducirse las

negociaciones colectivas.

En virtud de lo anterior, el estudio que nos ocupa pretende demostrar la necesidad
actual de que el licenciado en derecho ne sdlo participe como representante de la
empresa o sindicato en procesos de Indole formal ante las juntas de conciliacion, sino
que coordine también en forma activa y a manera de estratega durante Ia
negociacion, el equipo de negociadores de la parte que represente (empresa o
sindicato) ya que sus decisiones deberan estar basadas en aspectos juridicos,
econémicos, sociales y administrativos, que beneficien a su representado y al

funcionamiento de la empresa.



CAPITULO |
RELACIONES Y CONDICIONES DE TRABAJO

1.- RELACION LABORAL.

Resulta de vital importancia analizar la raiz de las relaciones colectivas, a fin de
poder adentrarnos en el estudio completo del tema Que nos ocupa que es la
negociacién colecliva, y por consiguiente, precisar con claridad, el sentido plasmado
por el legislador en nuestra Ley Federal del Trabajo, asi como Ias diversas opiniones
que al respecto han sostenido algunos estudiosos de la materia, Comenzaré por
comentar el significado de la palabra relacién, que seglin el dicCionario proviene del
latin: “Rolatio-Onis” y significa conexion correspondencia de Una cosa con otra,
comunicacién de una persona con otra, contacto, luego entonces indica la conexién
de una cosa con otra, es decir que se tiene contacto con algo o alguien.

Uno de los elementos fundamentales en el Derecho del Trabajo, Jo constituye la
relacion de trabajo y el contrato individual de trabajo, existen dos corrientes dentro de
la doctrina de la materia que nos ocupa, la primera defiende |a opinién acerca de que
la relacion de trabajo como el elemento que da inicio a la prestacién del servicio
personal y subordinado, y otra corriente, ia llamada contractualista que sefiala que
para que esta relacién surja, es necesario que previamente exista yn contrato de
trabajo, manejando este como un presupuesto necesario para que nazca una

relacion de trabajo.

Para iniciar a conocer la relacién de trabajo, debemos partir de que se trata de una
“relacion juridica” que se encuentra de forma hipotética en la norma juridica, es asi
como a partir de un momento determinado en que una conducta €s contemplada y
regulada por una norma se actualiza, es decir al momento en que nos encuadramos
en esa conducta prevista por la norma, damos lugar a una relacion juridica, que sera



apreciada desde el punto de vista juridico, lo cual no quiere decir que por no estar
atn contemplada en una norma, no sea una relacién juridica, si no que en si misma
ya trae una norma que adn no se declara, por lo que una relacion puede tener

diversos origenes.

Como defensor principal de la teoria de la Relacion de Trabajo, tenemos al Maestro
Mario de la Cueva al sefalar que: “...ElI Nuevo Derecho del Trabajo, es la norma que
se propone realizar la justicia social, esto es seguridad para ambos factores de la
produccién, capital y trabajo...”.! Siendo de importante mencién para nuestro estudio
que este jurista en su obra, sostiene que la relacidn de trabajo no resulta apiicable a
la teoria civilista de los contratos, ni debe clasificarse a la relacién de trabajo como
un contrato “sui generis”, ya que esto iria en contra de la idea del Derecho del
Trabajo que protege al trabajo mismo y surge como medio de proteccién de los
derechos de los trabajadores al asegurar la vida, la salud y una vida decorosa, y no
como era en un principio, en el que el Derecho Civil protegia el acuerdo de
voluntades y la total autonomia de la voluntad, dejando en estado de indefension a!
mas débil sujeto de la relacion de trabajo, que es, ha sido y seré el trabajador.

Eugenio Pérez Botija nos proporciona su definicion de relacidn de trabajo como “...la
que se produce entre la empresas y los trabajadores y esta constituida por un
conjunto de vinculos personales y patrimoniales que tengan entre si, aquellos
reconociéndoles derechos e imponiéndoles deberes de caracter moral y
econémico...".? Efectivamente, como lo sefiala este autor entre el trabajador y el

patron invariablemente existen derechos y obligaciones que tienen un caracter

reciproco.

! DE LA CUEVA, Marlo. €1 Nuevo Derecho Mexicano del Trabaje”, Tomo |, Editorial Pormia, décimo tercera edicion, México

1990, Pag.. 85y 184..
? acn. pgr CABANELLAS, Gulilermo. ZEl Coplralp de Trabaip®, Tome |, Edilorial Heliasta, Buenos Alres 1988, tercera edicién,
pag. 116,



Para Huech, autor citado por Guillermo Cabanellas, aunque sefala varias

acepciones, la mas importante es aquella en la que nos sefala que “...la relacion de
trabajo es aquella situacion de trabajo organizada por hecho real, exista o no una

obligacion de prestar un trabajo...”%.

Krotoschin, define a la relacion de trabajo como “...aquella situacién juridica, que en
oposicién al contralo es basada tnicamente en el hecho de la incorporacion del

trabajador a la empresa...™

En general, la mayoria de los doctrinarios defensores de esta teoria afirman que el
suceso que da origen a la relacion de trabajo, es cuando existe el hecho de la
prestacién del servicio personal y subordinado por parte de una persona fisica a otra
ya sea fisica o moral, mediante el pago de un salario, independientemente del acto
que le da origen, y en virtud de esta relacion de trabajo se sancionara de acuerdo
con los estatutos, objetivos del Derecho del Trabajo que son imperativos, cuya
aplicacion no depende de la voluntad de las partes, sino del hecho de la prestacion
del servicio personal y subordinado, por lo que sostienen que esa funcion le
corresponde al estatuto laboral al fijar por ejemplo, la duracién de la jornada y en
general las condiciones en que se va a realizar la prestacion del servicio. Lo esencial
para establecer una relacién de trabajo es la subordinacién, que necesariamente
implica el poder de mando del patrén y el deber juridico del trabajador de obedecer,
respecto del trabajo contratado y durante la jornada laboral.

De acuerdo con nuestro punto de vista, no compartimos la idea que manejan los
doctrinarios que seflalan que para que la relacién de trabajo sea real, es necesario
que exista un contrato individual de trabajo, consideramos que para que exista una

relacion de trabajo deben existir los siguientes elementos:

2 IBDEM. pag. 455
* KROTOCHKIN, Ernesto. “Tratade Praclico del Dececho det Teabalo”, Vol. I, edilorial Roque de Palma, Buenos Airas 1965,

segunda edicion, pag. 206.



En primer lugar los de caracter subjetivo que serian necesariamente: el patron y el
trabajador, en segundo lugar los de caracter objetivo, que son la prestaciéon del
trabajo personal, subordinado y el pago de los salarios.

Pasando a la segunda teoria que considera que la relacion laboral tiene su origen en
el contrato de trabajo, el cual pretende equiparario al Derecho Civil, por lo que lo
consideran figura de Derecho Privado, reguladora de relaciones obrero-patronales.

A este respecto Jesis Castorena afirma que “...relacion de trabajo o contrato es la
suma de vinculos que se crean entre quien presta un servicio personal permanente
bajo la direccion y dependencia de una persona...",® definicion de ia que podemos ver
inmediatamente que dicho autor confunde la relacibn de trabajo con un contrato,
cuando no debiera ser asl, puesto que este autor como todos ios que se identifican
con esta corriente asimila al contrato de trabajo como originado en los contratos de

orden comun.

Para poder diferenciar con toda claridad el contrato, de la relacién de trabajo, es
necesario atender al momento mismo del nacimiento. El contrato de trabajo se
perfecciona desde el instante en que las partes se ponen de acuerdo sobre el trabajo
estipulado y el salario convenido, es decir ambas partes tienen que exteriorizar su
voluntad y llegar a un acuerdo con respecto de aqueila. La relacién de trabajo surge
"en el momento en que se inicia la prestacion del servicio, mediante la subordinacion,
por lo que el contrato puede existir sin relacion, pero de acuerdo con lo estipulado en
la Ley Federal del Trabajo, podra existir la relacion sin el contrato, ya que la falta de

este es imputable al patron.

Consideramos que la teoria que defendemos es la forma mas eficaz de identificar la
existencia de una verdadera relacion de trabajo, pues es de explorado derecho que

3 CASTORENA, J. JosGs. *Manual de Derecho del Trpbojo™, Tomo I, edit. por J. Castorena México 1984, sexta edicion, pag.
1.



el patrén se ha encargado desde siempre de buscar férmulas para eludir las

responsabilidades que le impone la Ley Federal del Trabajo.

2.- RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO.

De acuerdo al articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo, primer parrafo, “..se entiende
por relacién de trabajo cualquiera due sea el acto que le dé origen a la prestacion de
un trabajo personal subordinado a una persona fisica o moral, mediante el pago de
un salario..". Y por, contrato individual de trabajo, “...cualquiera que sea su forma o
denominacién, es aquel por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un
trabajo personal subordinado, mediante el pago de un salario...". Agregando ademas
a dicho precepto que la prestacion de un trabajo al que se refiere el parrafo primero y

el contrato celebrado producen los mismos efectos.

De lo anterior podemos sefialar que por relacion de trabajo, debemos entender: el
vinculo jurfdico que sin importar como y que lo origind, siempre tendra como finalidad
la prestacién de un trabajo personal subordinado a otra persona, ya sea fisica o

moral, que le pagara un salario.

No obstante lo anterior, sefialaremos ademas que se desprenden del dispositivo
legal invocado, los siguientes elementos que calificariamos de legales de la relacién

individual de trabajo:

* Sujetos.

e Independencia del acto que le da origen.
e Prestacion de un Trabajo Personal.

* Subordinacién

e Salario.



Antes de analizar estos elementos, es importante sefialar que la relacion individual
de trabajo, en nuestra legislacién laboral actual, contempla su Nacimiento, duracion,
suspension, terminacidn y rescisién, Mismas que breveMente seiialaremos antes de
pasar a los sujetos de la relacion individuaj de trabajo.

Como se ha sefialado con anterioridad, el nacimiento de la reiacion jaboral nace, con

la voluntad del trabajador y del patrén surtiendo sus efectos legales a que se refiere

la normatividad aplicable, esto es. la Caracteristica proteccionista, tutelar,

reinvindicatoria e irrenunciable, sin necesidad de que se formaliCe por escrito dicha
voluntad, tan es asi que él articulo 20 de la Ley Federal del Trabajo, Se€hala que
“...Se entiende por relacidn de trabajo, cualquiera que sea el acto que le dé origen, Ia
prestacién de un trabajo personal subordinado @ una persona, Mediante el pago de

un salario...”.

Conforme a lo dispuesto por los articulos 35,al 41, de la Ley Federal del Trabajo, la
duracién de las relaciones jndividuales de trabajo en obra por tiempo determinado e
indeterminado, es importante destacar que si s€ omijte estipular en forma ©xpresa la
duracién de la relacién individual de trabajo, sé entenderd que esta sera por Tiempo

Indeterminado al respecto el articulo 37 establece la duracion por tiempo

determinado del contrato individual de trabajo en los siguientes casos:

» Cuando lo exija la naturaleza del trabajo que se va a prestar;
e Cuando tenga por objeto sustituir temporaimente a otro trabajador; y

e Enlos demas casos que establezca esta ley.

Es importante destacar que si al vencimiento del término que Se hubiese fijado,
subsiste la materia que dio origen a dicha relacion laboral, la misma se prorrogara

por todo el tiempo que perdure la misma.



En todo caso el trabajador siempre estara protegido y tutelado por lo que respecta a
la duracién de la relacion laboral, toda vez que prevalece el principio constitucional

de la “estabilidad en el empleo”

La suspension existe cuando desaparecen provisionalmente todos los efectos de la
relacion o contrato de trabajo, considerandose que renacen dichos efectos después
de que se desaparezca la causa que dio origen a la suspension, es decir la
suspensién de la relacidon es temporal, en concreto la suspension opera sobre la
obligacion del patrén respecto al pago de los salarios ya que la causa que da origen
a la suspension no es por causa del trabajo, y se suspende la obligacion del
trabajador en cuanto a la prestacién de los servicios sin responsabilidad para
ninguna de las partes y se da solo por las causas enumeradas en el articulo 42 de la

Ley Federal del Trabajo.

El Maestro Mario de la Cueva, sefiala que la suspensién tiene por objeto conservar la
vida de las relaciones o contratos de trabajo, suspendiendo la produccién de sus
efectos sin responsabilidad para el patron ni para el trabajador, en relacién con lo
estipulado por la Ley Federal del Trabajo que a la letra dice, “...Articulo 42: Son
causas de suspension temporal de las obligaciones de prestar el servicio y pagar el
salario, sin responsabilidad para el trabajador y para el patron:

» La enfermedad contagiosa del trabajador;
La incapacidad temporal ocasionada por un accidente o enfermedad que no

constituya un riesgo de trabajo;

La prision preventiva del trabajador seguida de sentencia absolutoria. Si el
trabajador obro en defensa de la persona o de los intereses del patrén, tendra esta
obligacion de pagar los salarios que hubiese dejado de percibir aquel;

e El arresto del trabajador;



El cumplimiento de los servicios y el desemperio de los cargos mencionados en el
articulo 5°. De la Constitucion, y el de las obligaciones consignadas en el articulo 31,

fraccion 1l de la misma Constitucion;

La designacién de los trabajadores como representantes ante los organismos
estatales, Juntas de Conciliacion, Conciliacion y Arbitraje, Comisién Nacional de los
Salarios Minimos, Comisién Nacional para la Participacion de los Trabajadores en las
Utilidades de las Empresas y otros semejantes; y

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

De lo anterior podemos concluir que la figura juridica de la suspension, se
materializa, cuando el trabajador no presta el servicio contratado y el patron no paga
el salario respectivo, sin embargo existe la voluntad de ambas partes de continuar
con el desarrollo de la relacién laboral en algin momento posterior o cuando

desaparezcan las causas que dieron origen a la misma.

La terminacion se materializa cuando cesan los efectos de la relaciéon de trabajo a
partir de un momento determinado, por diferentes causas, como son las que se
contienen en el articulo 53 de la Ley Federal del Trabajo, que a la letra dice:
“...Articulo 53: Son causas de la terminacién de las relaciones de trabajo:

« El mutuo consentimiento de las partes;

+ La muerte del trabajador;
e La terminacién de la obra o vencimiento del termino o inversion del capital, de

conformidad con los articulos 36, 37 y 38;
La incapacidad fisica o mental o inhabilidad manifiesta del trabajador, que haga

imposible la prestacion del trabajo;



Cabe sefalar que aun cuando se termine la relacién laboral por cualquier causa,
existen prestaciones de caracter irrenunciable a las que el trabajador tiene derecho,
como lo son el pago de aguinaldo, vacaciones, prima vacacional, prima de

antigiiedad y otras.

Como concepto de rescision podemos sefialar que es cuando alguna de las partes
de forma unilateral rompe violentamente la relacion laboral, argumentando aigunas
de las causales a que se refieren los articulos 47, sin responsabilidad para el patron

y 51 sin responsabilidad para el trabajador.

Dentro de las normas protectoras y tutelares de los trabajadores a que se refiere la
Ley Federal del Trabajo, mismas que surgen en el afio de 1980 en el articulo 47, se
encuentra la obligacién del patrén de dar aviso por escrito al trabajador de la fecha,

causa o causas de la rescision.

As] mismo se precisa que en caso de negativa del trabajador a recibir el escrito de
rescision mencionado, el patrén tendra la facuitad de utilizar el procedimiento

paraprocesal para dar cumplimiento a esta obligacién procesal.

Es importante destacar que si el patrédn no cumple con su obligacién de entregar el
aviso al trabajador, en forma personal o por conducto de la autoridad competente en
el termino de 5 dias, por ese simple hecho se considerara como un despido

injustificado.
3.- SUJETOS EN LA RELACION INDIVIDUAL DE TRABAJO.

Ei Derecho del Trabajo, contempla una clasificacion de las relaciones de trabajo, que
tiene como objeto diferenciar las mismas, atendiendo a los sujetos que intervienen en
dichas relaciones, sean individuales o colectivas, esto es de acuerdo al interés y
derecho entre los que la integran, es decir, individual o colectivo, el trabajador



interviene exclusivamente en las relaciones individuales, pues siendo éste persona
fisica, no puede ser titular de intereses y derechos colectivos, asi como los sindicatos
solo intervienen en las relaciones colectivas, ya que su finalidad consisten en la
defensa, el estudio y mejoramiento de los intereses de la comunidad obrera.

Para una mejor comprensiéon de lo que es un patrén, mencionaremos que “persona”
en el mundo de derecho; es el ente que tiene aptitud para ser sujeto de derechos y

obligaciones, existiendo dos tipos: personas fisicas y las personas morales.

Conforme al Articulo 10 de la Ley Federal del Trabajo, “Patron es la persona fisica o

moral que utiliza los servicios de uno o varios trabajadores”.

Del concepto anterior, podemos desprender que la figura juridica del patron siempre
sera aquella persona, ya sea fisica o moral, en cuyas manos se encuentra uno de los
factores de la produccidn, es decir, el capital, quien utiliza los servicios de uno o mas

trabajadores.

La Ley Federal del Trabajo en su Articulo 8° vigente, dice que trabajador “...Es la
persona fisica que presta a otra fisica 0 moral un trabajo personal subordinado...”.

De este concepto legal se desprenden los elementos o requisitos esenciales para

poder considerar a una persona fisica como trabajador y estos son:

- Que el trabajador tiene que ser una persona fisica, tal y como lo menciona Ferrari al
Sefialar “...El trabajador debe ser necesariamente una persona fisica, las personas
morales no pueden celebrar una convencion como asalariados, por carecer de
existencia fisica y porque, en esta relacidon se exige la prestacion personal del

servicio...”.®

® DE FERRARI, Francisco. “Derecho del Trabalo®, Vol. I, editorial De Palma, Buenos aires, Argentina, 1977, pag. 56
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Con esta exigencia, se pretende eliminar totalmente la confusién provocada de
encubrir las relaciones individuales de trabajo a través de la celebraciéon de contratos
por equipo; figura que propiciaba manipulacién de ios trabajadores fortaleciendo las
existencias de los intermediarios y afectando seriamente la accion del sindicato.

- Que la prestacion del trabajo, sea en forma personal, ya que siendo éste otro
elemento inherente al trabajador, generalmente entendido como una obligacién de
hacer o realizar determinada funcion; no puede sustituirse por la de otra diferente, sin

consentimiento del patron.

Consideramos al trabajador, como sujeto principal de la legislacion laboral, ya que. El
Derecho del Trabajo surge como medio de proteccion y tutelar de los derechos de los
trabajadores, regula las condiciones de trabajo, asi como sus obligaciones, por lo
que toda la legislacion laboral gira entorno de la figura del trabajador.

4.- LAS CONDICIONES DE TRABAJO.

Consideramos que las condiciones de trabajo constituyen la columna vertebral del

nacimiento y desarrollo de la relacién laboral, toda vez que contienen las

circunstancias de modo tiempo lugar y forma, asi como las modalidades bajo las
cuales se desarrollara la relacién individual de trabajo.

Como es ampliamente conocido en .el mundo del Derecho del Trabajo Mexicano,
este se caracteriza por ser un derecho protector, tutelar, reivindicatorio, e
irrenunciable de y para la clase trabajadora, tan es asi, que en la Ley Federal del
Trabajo que regula el apartado “A” del articulo 123 Constitucional, contiene las

obligaciones maximas y los derechos minimos de la clase trabajadora.

1



La normatividad laboral, comprende dentro de las condiciones de trabajo: al salario y
a la jornada entre otras, como las figuras juridicas en los que descansa el desarrollo

de la relacion laboral enlre otras.

salario es la

En la Ley Federal del Trabajo se establece en el articulo 82 que: “...
Comentando

retribuciéh QUe debe pagar el patrén al trabajador por su trabajo...”.
este précepto, José Davalos dice que se trata de una definicion legal que en su
llaneza y formalismo, no hace referencia a“la fmportancia que el salario posee para la
realizacion plena del trabajador. “...El éalérlo es un elemento esencial de la relacién
de trabajo. aun  cuando en la vida dlana simplemente se le aprecia como una
consecuencia de esa relacion. Mas que una contraprestacion, el salario es una forma
de distribuir la riqueza, un instrumento de justicia social.

Ahora bien, en la situacién actual el salario es un dramatico elemento de subsistencia
del trabajador. E! saiario constituye el unico patrimonio del trabajador; el salario que
percibe por ponerv su fuerza de trabajo al servicio de un patrén, representa el (nico
camino para obtener, para si y para su familia, condiciones de vida dignas..”.

Consecuentemente, el salario no debe ser una simple contraprestacion por el trabajo,
sino que debe ser un verdadero instrumento de Justicia Social, un medio que

dignifique la calidad de vida de ios trabajadores.

Haciendo una interpretacion armoénica de nuestra Constitucién Politica Federal, se
deduce el caracter social que debe tener el salario. En efecto, la primera parte del
parrafo tercero del articulo 5°. Constitucional, dispone que: “...nadie podra ser
obligado a prestar trabajos personales sin la justa retribucién y sin pleno
: ". Por su parte, el articulo 123 de la propia Carta Magna establece

consentimiento...”.
en su parrafo primero que: “...toda persona tiene derecho al trabajo digno y

? DAVALOS MORALES, José. Tépicos. Laborales”, editorial Porrua, México. 1992, segunda edicién, pag. 62.
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socialmente til; al efectose’prombveré la creacion de empleos y la organizaciéon

social para el trabajo, conforme a la'lsy...".

En concordancia con v'lo anterior, el primer parrafo del articulo 3°. De la Ley Federal
del Trabajo dispone que: “...el trabajo es un derecho y un deber social. No es articulo
de comercio, exige respeto para las libertades y dignidades de quien los presta y
debe efectuarse en condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel econémico

decoroso para el trabajador y su familia...”.

De estas disposiciones se infiere lo siguiente: toda persona tiene derecho a un
trabajo digno, el que por consecuencia debe asegurarle una existencia también
digna, no solo para el trabajador sino inclusive para su familia. Esto para garantizar

una calidad de vida decorosa, el salario, debera ser una “justa retribucion” no

solamente una retribucién como lo senala la Ley Federal del Trabajo, sino que la
misma ha de ser justa o remuneradora o que debe entenderse como suficiente para
poder satisfacer las necesidades que tiene un trabajador y su familia, tomando en
consideracion el costo de la vida y las mejores condiciones posibles para que se viva

dignamente.

Para corroborar las anteriores apreciaciones, cabe citar lo que Alberto Trueba Urbina
denomina como teorfa del salario, acercé del cual dice que tiene una funcion
eminentemente social. Concretamente dice que: “...la Unica fuente de ingreso del
trabajador es el salario; una de las formas de remuneracién del servicio prestado y
que tiene ademas por objeto satisfacer las necesidades alimenticias, culturales y de
trabajador y de su familia. Generalmente la remuneracién no es

placer del
del trabajo desarrollado, constituyéndose la plusvalia y

compensatoria
consiguientemente el régimen de explotacion del hombre por el hombre..."8

® TRUEBA URBINA, Alberto. “Nuevo Detecho del Trabpjo”, sexta edicion, Editorial Porroa, México 1981. pag. 291,
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Es innegable el caracter social y Justo que debe tener el, salario, por esta razon
aceptamos el concepto que el Maestro Mano de Ia Cueva da sobre el salario, por ser
muy oporluno y: acertado'l : es a retribucnén que debe percibir el
trabajador por su trabajo. a ﬁn de que ‘pu da ‘conducir una existencia que
corresponda alja dlgn'dad de la persona humanas‘o bien una retribucién que asegure

al trabajador y su famvlia una existencia decorosa...

Ahora bien, de acuerdo con nuestra legislacion vngenle el salario tiene las siguientes
caracterlstlcas que son precisadas por José Davalos.'®

El salar'lo,remunerador. significa que el salario debe ser proporcional a la calidad y al
tiempo de la jornada de trabajo, es decir debe implicar una adecuada remuneracion.

El salario cuando menos debe ser equivalente al minimo, esto es asi porque el
salario no puede pactarse en una cantidad que sea inferior al minimo general o
especial. Al respecto, debe decirse que no hay una tasa o limite para determinar el

salario maximo.

El salario debe ser suficiente, en este aspecto la suficiencia no puede ser
considerada como una nota esencial de la retribucién, segtin lo expresa el autor que
venimos siguiendo en estas caracteristicas, y agrega que en los paises capitalistas el
salario es considerado como el medio por el cual el trabajador esta en condiciones
de llevar una vida decorosa él y su familia, y apenas si cubre las necesidades de los
trabajadores, por lo que en los paises en vias de desarrollo la suficiencia es dificil de

alcanzarse.

El salario debe ser determinado o determinable, esto quiere decir que el trabajador
debe saber el monto de su salario, en virtud de io cual la determinacién debe ser

® DE LA CUEVA, Mario. “El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo™, Tomo I, sexta edicion, Editorial Porria, México 1980, pag.

'° DAVALOS MORALES, José. “Derecho del itabajo 1%, cuarta edicion, Editorial Porra, México 1992, pags. 202 a la 205.
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precisa, no obstante, es posible que sea variable, lo que sucede con el salario por
unidad de obra o a destajo.
legislacién se establece que para ios obreros el pago

los de mas trabajadores.
trabajo a

De conformidad con nuestra
debe efectuarse semanalmente y cada quince dias a
Excepcionalmente puede pagarse el salario mensualmente, como en el

comision, es por ello que debe cubrirse periddicamente.

El salario debe pagarse en moneda de curso legal naturaimente esto es aplicable
cuando el salario se paga en efectivo, por lo que no se permite hacer pagos en

mercancias, vales u oftros signos representativos que tiendan a sustituir a la

moneda, hecha la excepcion de aquellas prestaciones que si admiten pagos que no

se hacen en efectivo.

De conformidad con nuestra legislacion hay prestaciones que pueden pagarse en
especie las que deberan ser apropiadas al uso personal del trabajador de su familia
y razonablemente proporcionadas al monto del salario que se paga en efectivo.

Conforme a lo dispuesto por él articulo 83 de la L.F.T. existen varias formas 0 meto
dos mediante los cuales se puede fijar el salario de los trabajadores, esto es: Por
unidad de tiempo, por unidad de obra, a precio alzado, por comisién, o de cualquier

otra forma.
Es importante destacar que por ser el salario uno de los requisitos fundamentales

para el nacimiento y desarrollo de la relacion laboral, la Ley Federal del Trabajo,
establece normas protectoras y privilegios del salario, referidas en los articuios 98 al

101, 104 al 110, 112 y 113, entre otros.
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En el campo laboral regularmente en las contrataciones individuales de trabajo o
colectivas, se estipula el salario tabulado, debiendo entenderse este como el pago

hecho en efectivo por cuota diaria.

Siguiendo la tendencia proteccionista, tutelar y reivindicatoria del derecho del trabajo
hacia la clase trabajadora, el legislador determinc en el siguiente articulo de |a Ley
Federal del Trabajo, el concepto de salario integrado:

“Articulo 84.- El salario se integra con los pagos hechos en efectivo por cuota diaria,

gratificaciones, percepciones, habitacion, primas, comisiones, prestaciones en

especie y cualquier otra cantidad o prestacién que se entregue al trabajador por su

trabajo’.

Dentro de las normas protectoras del salario es importante destacar las siguientes:

“Articulo 98.- Los trabajadores dispondran libremente de sus salarios. Cualquier
disposicion o medida que desvirtué este derecho sera nula”.

“Articulo 100.- El salario se pagara directamente al trabajador. Solo en los casos en
que este imposibilitado para efectuar personalmente el cobro. El pago se hara a la
persona que designe como apoderado mediante carta-poder suscrita por dos

testigos”.

“El pago hecho en contravencion a lo dispuesto en el parrafo anterior no libera de

responsabilidad al patron”.

“Articulo 101.- El salario en efectivo debera pagarse precisamente en moneda de
curso legal, no siendo permitido hacerlo en mercancias, vales, fichas o cualquier

otro signo' representativo con que se pretenda sustituir la moneda”.
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“Articulo 104.-_E§“nula ia_ cesion de los salarios a favor del patrén o de terceras
personas, cualquiera que sea la denominacién o forma que se le dé.

“Articulo 1b5Q-E’l sal‘a‘r‘kv)‘de lbé trabajadores no sera objeto de compensacion alguna”.

“Articulo
presten

Como:ya:se:dijo anteriormente, la jornada constituye el segundo elemento

indispensabl 'para el nacimiento y desarrollo de la relacion individual de trabajo.

Conforme Io expuesto por él articulo 58 de la Ley Federal de Trabajo, jornada de

trabajo es:

“Articulo 58.- jornada de trabajo es el tiempo durante el cual el trabajador esta a

disposicion del patrén para prestar su trabajo”.

De la trascripcion anterior se desprende que la jornada no necesariamente tiene que
ser el lapso durante el cual se presta el servicio, si o que lo constituye el lapso
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durante el cual el trabajador se encuentra a disposicién del patrén en relacién al

trabajo i:o'ntr_atado.’
Existen durante la clasificacion de las jornadas existen las siguientes:

Conﬁc} jornada se entiende que es el tiempo durante el cual el patron durante los
periodos maximos legales sin interrupcion alguna, en este caso el trabajador tiene
derecho a disfrutar de treinta minutos para descansar y/o tomar alimentos debiendo

computarse este lapso como tiempo efectivamente laborado

La jornada discontinua son los periodos de tiempo durante los cuales el trabajador
esta a disposicién del patron, que al sumarse estos no exceden de los maximos

legales., Esto es, que la jornada se encuentra dividida, lo que tiene como
consecuencia que el trabajador no tiene derecho a disfrutar de los treinta minutos a

los que se refiere el articulo 63 de la Ley Federal del Trabajo.

El tiempo durante el cual el trabajador después de haber concluido su jornada
ordinaria de trabajo, acepta continuar al servicio sin exceder de los maximos legales
a que se refiere el articulo 66 de La Ley Federal del Trabajo, es la jornada

extraordinaria.

No mas de tres horas diarias ni mas de tres veces a la semana lo que se traduce en
que el tiempo extraordinario no podra exceder de nueve horas semanales.

La retribucion que debe pagar el patrén por las horas de trabajo extraordinario
deberan pagarse con el doscientos por ciento que corresponda a cada hora

extraordinaria.
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Es importante ‘destacar que las horas de jornadas extraordinaria se trabajaran y se
cubrirdn por circunstancias de eventualidad y nunca como si se tratarse como una

obligacién para el rabajador.

El articulo 6_89 del ordenamiento juridico citado, contempla la norma proteccionista y
tutelar de la clase trabajadora al sefialar que no existe obligacién de los trabajadores
prestaf sus serviclos  por un tiempo mayor de io permitido sin embargo, en caso de
que se exceda de las nueve horas semanales, el patron esta obligado a pagar el
trescientos . por v ciento de cada hora laborada sin perjuicio de las sanciones

establecidas en la Ley.

Siguiendo la tendencia reivindicatoria del derecho del trabajo, nuestra legislacién
contempla dos tipos de descanso: descanso semanal y descanso obligatorio.

El pnmero en nuestro Derecho del Trabajo, pretende materializar ia caracteristica
relvindlcatona para la clase trabajadora al precisar por cada seis dias de trabajo
conhnuo, el trabajador tiene derecho a disfrutar de un dia de descansc ademas del
pago correspondfente (Art. 69 de la Ley Federal del Trabajo).

El articulo 71 del propio ordenamiento, establece que se procurarad que el dia de
descanso semanal sea el domingo y en caso contrato se debera pagar una prima
adicional de un 25% por lo menos de los dias ordinarios de trabajo.

Conforme a lo dispuesto por el articulo 72, cuando un trabajador no preste sus
servicios durante los dias de trabajo de la semana, tendra derecho que se le pague
la parte proporcional del salario de los dias de descanso.

Conforme a lo dlspuesto por el articulo 74, los dias de descanso obligatorio son: 1°

de enero; § de febrero 21 de marzo; 1 de mayo; 16 de septiembre; 20 de noviembre;
1° de diciembre de ca,da sels afios por motivo del cambio del poder ejecutivo federal,
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el 25 de diciembre los que determinen las Leyes Federales y Locales electorales

para efectuar la jornada electoral.

En casddeque los trabajadores presten sus servicios en los dias de descanso

semanal'y obligatorios por Ley, tendran derecho a que se les pague un salario

doble ademas del que ya generaron por el descanso semanal u obligatorio.
Por lo que se réf'eré ‘a las vacaciones, las debemos de entender como una
prestacuén generada por el trabajador durante un afio de prestacion de servicios por
one el articulo 76 de la Ley Federal del Trabajo que a la letra

lo menos; como lo d

subsecuente de serviclos

Después del cuarto afio, el periodo de vacaciones se aumentara en dos dias por

cada cinco de servicios.
5.- RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO.

La relacién colectiva de trabajo, debemos entenderla como aquella que tenien&o
como sujeto a un grupo de trabajadores o patrones desarrolla su objetivo,
determinando reglas comunes para ambas partes, es necesario un sindicato de
trabajadores, uno o dos patrones, o un sindicato de patrones.

Por su parte el Maestro Mario de la Cueva, define al derecho colectivo de trabajo,

como el estatuto de una clase social que garantiza la creacion, existencia y accion
libre de las asociaciones de trabajadores para ia conquista del bienestar, presente y
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futuro de sus miembros y de una socledad nueva de trabajo que sera la republica

del trabajo.

Como consecuencia de lo anterior se debe entender que la asociacion profesional o
sindicato es uno de los sujetos fundamentales de la contratacién colectiva de trabajo,
ya que representa el interés mayoritario de la clase trabajadora.

Existe el fundamento constitucional plasmado en el articulo 9° de la Constitucién
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, que contiene el derecho a la reunién o a
la asociaciéon. Esta garantia individual de cada trabajador la retoma el derecho
colectivo de trabajo y sefiala en el articulo 354 de la Ley Federal de Trabajo lo

siguiente:

“Articulo 354. La ley reconoce la libertad de coalicion de trabajadores y patrones”

De ia anterior trascripcion se desprende que el derecho a la Asociacion Profesional
6 Sindicato, comprende a los trabajadores y a los patrones debiendo entender que
las relaciones colectivas de trabajo nacen cuando, por una parte existe un sindicato
de trabajadores y por la otra un patrén o un sindicato de patrones.

Como ya se dijo anteriormente en las relaciones colectivas de trabajo
necesariamente debera intervenir por lo menos un sindicato de trabajadores y un
patrén o un sindicato de patrones debiendo entender que el sindicato de trabajadores

representa el interés mayoritario de la clase trabajadora.

El sindicato o agrupacion profesional, es uno de los pilares del Derecho Colectivo de
Trabajo, ya que sin este no es posible llegar a la contratacién colectiva, ni mucho
menos ejercitar el derecho de huelga tal y como lo disponen los articulos 386 y 441
de la Ley Reglamentaria del Articulo 123 Constitucional Apartado “A".
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6.- ANTECEDENTES DEL SINDICALISMO.

En general, como dice Carlos Marx: “El hombre es un ser sociable por naturaleza”.

La asociacion, es la mas clara y notoria manifestacion que el hombre realiza con sus
semejantes, la de convivir en sociedad para la realizacién plena de sus intereses
como ente o ser social. Representa filosofica, juridica y politicamente es un factor de

equilibrio y superacion en las relaciones entre los hombres.

De acuerdo a la opinidon de un importante tratadista como es el Dr. Mario de la
Cueva, “...el fendmeno de la asociacion profesional puede estudiarse desde una
filosofia social que quisiera imponer determinadas modalidades al orden politico

estatal, y como una Institucién juridica regulada consecuentemente por el

derecho...”."

Desde el primer punto de vista, la asociacion profesional pugna por modificar el
orden politico existente y es hacia donde va encaminada la accion sindical, que a
través de sus diversas corrientes, incluso llega a proponer la supresion de la nocién
de soberania, como atributo exclusivo del Estado. La segunda alternativa choca
abiertamente con tal actitud ideoldgica, regula a la asociacién profesional en su

constitucion y en consecuencias juridicas de sus actos, preservando

consecuentemente, el orden juridico existente.

Considero necesario mencionar el hecho de que la asociacidon profesional, justifica la
existencia del sindicato y aun cuando por algunos tratadistas se han liegado a
considerar como sinénimos, la verdad es que la primera se ha empleado para
designar genéricamente la aspiracion de los trabajadores a la unidad, mientras que el
segundo se le ha empleado para el estudio, mejoramiento y defensa de sus intereses

"' DE LA CUEVA, Mario. ‘Retecho Mexicano del Trabalo”, Tomo i, octava edicién, editorial PorrGa, México 1964, pag. 275.
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comunes es decir. la prlmera puede ser considerada como el género y el segundo la

especie.

lndependlentemente de que ev término asoclacién profesional, supone la reunién de
dos o mas personas que tengan por'obje!o el logro de sus intereses gremiales, el

término en si, es demaslado ampllo para dar cabida a diversos tipos de

agrupaciones, aparte de los grupos sindicales.

Por su parte, la expresidén de sindicato en sus origenes, se utilizé6 para designar una
agrupacion exclusivamente de resistencia. sea como fuere, lo cierto es que ambas
organizaciones son, hasta cierto punto, Indispensables para el desarrollo de las
relaciones obrero-patronales, logrando beneficios y mejoras en las situaciones tanto

de cbreros como patrones.

Nuestras leyes y la doctrina contemplan varias formas de asociacion, pudiendo
destacar entre las mas importantes la coalicion y el sindicato.

De acuerdo a los comentarios Porras Lépez, “...Con el triunfo del Maquinismo, miles

de trabajadores se relinen alrededor de las maquinas y nace en esta forma, de un

fendbmeno tedrico una norma econdmica; la Ley de la Gran Concentracion. EI

nacimiento del capitalismo preside el nacimiento de la indiferencia del Estado Liberal,
quien hasta cierto modo las toleraba y posteriormente fueron reprimidas por la
influencia de la Revolucion Francesa, para después ser reglamentadas ante el
empuje de los trabajadores cuya conciencia de clase comenzé a manifestarse

claramente, creando todo un sistema legal que regta el nacimiento, la actividad y el
» 12

fin de las asociaciones de trabajadores...

? PORRAS LOPEZ, Armando.
Porrua, Méxice 1871, pag. 367-368.
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En los origenes del derecho del trabajo, el individualismo con su sistema liberal
llevado al extremo, pretendieron ser la explicacion de la. realidad social, de tal
manera que concebian a la sociedad por medio del individuo en si y en pleno goce

de su libertad, la que el Estado deberia de respetar, procurando no intervenir en sus

relaciones. Como consecuencia de todo esto, el derecho tendi® a proteger

primordialmente los intereses de individuo, considerandolo igual en todas las
circunstancias, con los mismos derechos y con las mismas obligaciones. El libre
juego de las leyes economicas y la propiedad privada en manos de algunos cuantos,

obligé a la clase trabajadora a prestar sus servicios en las condiciones en que la

clase capitalista sefalaba. No se les obliga a trabajar exageradamente en

condiciones infrahumanas recibiendo un sueldo misero.

El industrialismo, al tecnificar los medios de produccion, produjo el desplazamiento
de la mano de obra al substituirla por la maquina y aumenté la oferta de mano de
obra con la consecuente disminucién de la demanda, en resumidas cuentas las

condiciones de vida del trabajador se tornaron infrahumanas.

Fue hasta principios del siglo XIX, cuando surgieron otras doctrinas que comenzaron
a oponerse al Individualismo y Liberalismo imperantes, a los cuales me referia con
anterioridad. Dichas corrientes sociales, al afirmar la preponderancia del individuo
por sobre todas las cosas, desconocian la existencia y, por ende, hacian nugatoria la
realidad de la vida. Era en ese entonces sumamente necesario destruir, por asi
llamarlo, el culto al individuo y Ia exaltacion del “homoeconious”, por lo que en esa

época inicia una nueva corriente social que impulsé al movimiento obrero,
permitiendo la creacion de grupos organizados, quienes con su actuacion pusieron
por encima el interés particular y la formacion de una conciencia de clase que
fortaleciera la ideologia necesaria en los grupos econdémicamente débiles, que

lograra en ultima instancia, equilibrar a las fuerzas productivas; es decir, “la unién

hace la fuerza”.
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La doctrina socialista fue la que se consideré como una ideologia netamente opuesta
a la doctrina liberal y ante las injusticias manifiestas de éste Gitimo sistema, encontro
una gran aceptacion, favorable a su desarrollo al grado que el orden imperante para
poder conservarse, tuvo que transformarse reglamentando la nueva corriente social,
dando nacimiento al Derecho del Trabajo y, en consecuencia, a la asociacién

profesional o sindicato.

Con referencia a lo que se ha mencionado anteriormente, El Maestro Mario de la
Cueva comenta: La ciencia positiva presté una ayuda importantisima al movimiento
obrero, pues destruyé el mito social, en que se apoyaba el Individualismo y el
Liberalismo. Augusto Comté, el Organismo Socioldgico, la Escuela Sociolégica
Francesa y las diversas corrientes asociacionistas, contribuyeron a colocar las bases
tedricas para el reconocimiento de la asociacion profesional, pero fue la ciencia
alemana la que mas eficazmente desarrollé estas ideas: Gierke, autor de la Teoria
de la Realidad de las Personas Morales, es su mas ilustre representante y tiene
como precursores a los romanticos del sigio XIX, Adam Miller entre ellos: “...los
grupos sociales tienen existencia social y el Derecho no puede desconocerios; el
Derecho debe reconocer su existencia, porque la funcion del orden juridico es regular
todas las relaciones sociales; ha sido grave error la creencia de que en la vida social
se dan Unicamente relaciones organicas; estos Ultimos se presentan en los grupos
sociales; es verdad que estas unidades sociolégicas no tienen realidad “ontologica”
pero poseen una indudable existencia social...”."®

La Ciencia Social y la Economla, demostraron la realidad de la asociacién
profesional y la falsedad e injusticia de su negacién. Eran las bases externas para su
reconocimiento, pero faltaba el impulsc interno, que fue dado por las escuelas
socialistas y es conveniente apuntar que el socialismo, como la asociacién
profesionail o sindicato, es un fenédmeno contemporaneo.
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El rasgo caracterlstico del socialismo del siglo XIX, consiste en que éste pretendio
subsistir a los dos extremos: al Individualismo y al Liberalismo, es decir, pretendié ser
una ciencia eminentemente social y ser, la Unica solucidn politica al problema social
y econdémico que se sufria, ademas tuvo la peculiaridad de querer ser una doctrina
de los trabajadores, ya que pretendia la defensa y mejora de sus derechos.

De acuerdo con el punto de vista del Dr. Marlo de la Cueva, la esencia del socialismo
del siglo XIX estnba en. ...El prl cl que el centro de la vida colectiva debe ser
el hombre de (raba]o- ademés el mo les hizo ver a los trabajadores que el
régimen social era injusto en si mls ,-que dentro de él la clase trabajadora era
objeto de explotacién 'y’ que unicamente podia encontrarse en la union de los

trabajadores, el camino de la salvacién..."."

La asociacion profesional, que surge como una respuesta en contra de la doctrina
liberal, evoluciona para convertirse en nuestros dias en un verdadero organismo que
pugna por el estudio, defensa y mejoramiento de sus intereses comunes. La doctrina
social contribuyé con toda su ideologia a la formacion de conciencia de clase. Pero
nuestro sistema juridico, sin dejar de tomar en cuenta los antecedentes histdricos,
encauso a través de nuestras leyes a la organizacion, en funcién del mantenimiento
del equillbrio de las fuerzas productivas, para el fortalecimiento y estabilidad de

nuestro régimen, antes que para su destruccion.

El antecedente mas importante del concepto de sindicato es el articulo 142 de la Ley
de Trabajo de Veracruz, el cual se refiere a los sindicatos obreros y dice io siguiente:
“...Se entiende por sindicatos, para los efectos de esta ley: toda agrupacién de
trabajadores que desempeiian la misma profesion y trabajo, o profesiones, trabajos
semejantes o conexos, constituida exclusivamente para el estudio, desarrollo y
defensa de los intereses comunes...”

P pE LACUEVA, Marlo. Tomo I, Ob. Cit. Pag. 281y 289,
" IBIDEM
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En el articulo 356 de la Ley Federal del Trabajo, establece: *“...Sindicato es ia

asociacion de trabajadores o patrones, constituida para el estudio, mejoramiento y

defensa de sus respectivos intereses...".

Una vez leido este concepto, podremos darnos cuenta que el legislador omite ya la
palabra de profesiones, oficios, para lograr una mayor eiasticidad en el concepto, es
decir, que éste abarque toda labor que realicen trabajadores o patrones, con el fin de
obtener una elevacién del nivel social, tratando siempre de lograr el cumplimiento de

todos sus intereses comunes.

Dentro de este punto, considero importante hacer una mencién muy somera de

algunas circunstancias o preceptos que han originado cierta polémica en torno a su

constitucion, ejercicio y eficiencia. Algunas de ellas son verdaderas innovaciones

que introduce la nueva Ley Federal del Trabajo 1970, en relacién con ia de 1931.

Primeramente, tenemos el contenido del articulo 357 de la ley actia, que se ha
considerado un precepto demagdgico y sin ninguna finalidad practica y ha llegado
incluso a ocasionar serios problemas por lo aparentemente simplista, pero a la vez

complicado por su interpretacion.

En efecto, dicho articulo literalmente establece “...los trabajadores y los patrones

tienen el derecho de constituir sindicatos sin necesidad de autorizacion previa...”.

Mencionaba en lineas anteriores que el articulo 357, causa una serie de confusiones
de simple lectura y aunque en este precepto se asienta que se consideraran
legalmente constituidos los sindicatos con el simple hecho de ejercer el derecho que
les otorga la ley, cosa que no es del todo cierta, ya que no basta que el sindicato se
integre sino que debe de cumplir con determinados requisitos que ia misma ley
establece para poder ser considerado como un sindicato legalmente constituido y
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autorizado.  Otro ejemplo de clara contradiccion lo podemos encontrar en el articulo
358 de la Ley Federél del Trabajo, el cual a la letra dice:

“LLA 'n'badief'se*erdé‘ obligar a formar parte de un sindicato, o a no formar parte de

el.m.

Este breéepib én la practica no funciona, ya que sucede todo lo contrario, de acuerdo
al a'rtlcﬁlo 395 de la misma ley, se establece que en el contrato colectivo de trabajo,
se pUédé paclar la clausula de exclusién por ingreso, por lo tanto el patrén separara
del trabéjo a los miembros que renuncien o sean expulsados del sindicato; en base a
esb, la idea del articulo 358 queda totalmente desvirtuada, ya que por un lado otorga
libertad para pertenecer a un sindicato o no, y por el otro lado nos dice que si
atentamos contra éste o somos expulsados, o bien nos separamos de éste, el patron
podra rescindir la relacion laboral sin responsabilidad, resulta evidente la

contradiccién entre uno y otro precepto.

Naturaleza y fines del sindicalismo.- La explosion sindical se inicia en el Gltimo cuarto
del siglo XV!I en estos afios la palabra “libertad” se escucha en todos los circulos

sociales de Francia y de Inglaterra.

l_as leyes represivas de las coaliciones, asociaciones y huelgas fueron las primeras
sorpresas que dejaron abatidos a los trabajadores: los hombres no se resignaban a
ser maquinas, por lo que se propusieron defender su trabajo y su dignidad.

Si partimos desde este punto de vista, podemos dividir en dos etapas las luchas del
movimiento obrero: la supresion de las leyes represivas, para poder existir, atin de la
potestad de defender sus aspiraciones ante la injusticia, lo que dio como resultado
que su existencia fuera un vivir de hecho, mas no juridico. Esto origina que tiempo
después las asociaciones de los trabajadores, reclamaran el reconocimiento de la
categoria de sujetos de derecho; siendo entonces cuando la libertad sindical se elevd
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a una garantla de exnstencia y de lucha. es declr una garantia que comprende dos
dnmenstones no es un simple existir como un ‘club deportivo o asociacién literaria,
sino un existir: para Ia lucha pol la. conqulsta de un vivir cada vez mejor, o para
emplear la’ frase de Ihenng 2 sindicacién se convlrtié en titular de la lucha por un

derecho justo

Como se desprende clarameme de la ‘cita’ antes mencionada, la idea de tener una
clerta libertad sindical,’ no es sélo para formar grupos de representantes y perseguir
la obtencién de beneficios’ particulares, sino que estos grupos deben luchar y
defender los intereses de la colectividad de quienes son representantes, logrando

alcanzar la mejoria y mayores derechos y prestaciones para ésta.

De lo mencionado anteriormente, podremos darnos cuenta que el reconocimiento de
la libertad sindical es un grado de soberania del pueblo, intocable para el Estado;
caracteristica que se manifiesta al recordar algunos acontecimientos surgidos a

través de la historia del hombre.

Roma, la Edad Media y la Edad Moderna, reafirmaron la aspiracién hacia un derecho
natural que no dependiera de los gobernantes, cuya mas brillante manifestacion se
cristalizé en el articulo 2° de la Declaracion Francesa de los Derechos del Hombre de
“...El fin de toda asociacion politica es la conservacion de los

1879, la cual dice:
Esta disposicion pasé al

derechos naturales e imprescriptibles del hombre...".
Articulo 1° de nuestra Constitucion de - 1857 diciendo: “...El pueblo mexicano
reconoce, que los derechos del hombre son la base y el objeto de las instituciones
sociales...”. En consecuencia, declara que todas las leyes y autoridades del pals
deben respetar y sostener las garantias que otorga la presente Constitucion.

' DE LA CUEVA Mario. *El Nueve Derecho Mexicane deol Trabajo?, Tomo I, décimo tercera edicidn, editorial Porria, México,

1990, pag. 1
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Conforme a las palabras de Herman Heller, el Estado es “...una forma de vida social,

vida'en forma y forma que nace de la vida, el Estado no es un ente jerarquicamente
superio‘r, al‘que‘ los Hombres deban obediencia por ser quienes, si no, la organizacién
creada por el pueblo a lo largo de su historia o por un acto constituyente en ejercicio
de su soberan[a para asegurar su independencia en ia comunidad internacional,
mamener la paz social y cuidar la efectividad del orden juridico con las facultades

otorgadas por el pueblo n la Co stntuclén. M

los acontecimientos histéricos someramente
a nieceden nos daremos cuenta que la libertad
‘ridlco, sino que es la sociedad, el pueblo, ia
dio para defender sus derechos, incluso el
"d_éal pueblo y por voluntad de él.

Pudi‘éndd_: co )

La ﬂnalldad del smdlcato fue’en su origen y ha venido siendo en su desarrollo hasta

la actualndad la defensa de’ los intereses comunes como uno de los aspectos de
mayor trascendencia, que es acorde a su nacimiento Y que sigue vigente en la época
moderna: siendo los fines de estudio, proteccidn y mejora de los intereses
econdémicos y sociales para un mejor logro de sus particulares y elevados propositos.

Concepto juridico de sindicato.- Ain cuando la asociacion profesional y el sindicato
los diversos tipos de

presenten diferencias, tanto en la doctrina como en
En

legislaciones, se les ha venido empleando indistintamente como sindnimos.
opinion de algunos tratadistas, el término asociacion profesional se emplea desde el
siglo pasado para designar aspiracién de los trabajadores a la unidad, y la expresion
sindicato, mas bien se ha utilizado para designar una agrupacion de resistencia.

Por mi parte y para los fines de este capitulo, entendemos el concepto asociacion
profesional: como sinénimo de sindicato, tomando en cuenta que todo sindicato es
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en esencia una asocnacién profeslonal pero no toda asociacion profesional sera un

slndlcato

ElL concep

“sindicUs” 'y ésta a su vez de la palabra griega “sindi...os de sin,

acue"r:kdd:a concep(d, .es decir, de administracion y atencion de una

L t‘iblizé el vocablo “sindic”, refiriéndolo a las directivas de grupos
te el periodo abolicionista y prohibitivo, légicamente evolucion6
Al érmino slndicats haciéndose alusién a las organizaciones de

reslslencla clandeshna orgamzada por los trabajadores”:

Algunos hlsforiadoré_s comentan que la primera expresién o forma, en que se uso la
palabra sindicato fue en una de las federaciones parisinas denominada “Chambre

Sindicale Duban:rhe'nt'de la Sainte Capelle” en el afio de 1810.

La primera conceptuacién jurldlca del sindicato en el Derecho Positivo, aparece en la
“Trade Unions Acl” inglesa de fecha 29 de junio de 1871, la cual en su articulo 23,

“ Son sindicatos las asociaciones temporales o permanentes surgidas
para imponer

". Si esta ley no

establece:
para regular Ias relaciones entre trabajadores y empresarios,

condiciones restrictivas en orden a cualquier profesion o actividad..
hubiere sido promulgada lo contenido en ia definicion seria ilicito ya que tienden a

limitar al comercio.

';GARCIA ABELLAN. Juan. _ngls_mg_s_mﬂL tercera edicidn, edilorial Tecnos, Madrid 1991,
pag. 4
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En Francia al promulgarse la Ley Waldeck Rousseau en el afio de 1884, se define al
sindicato en funcién de su finalidad y al efecto establece: “...los sindicatos tienen
exclusivamente por objeto los intereses econémicos, industriales, comerciales y
agricolas y estan fofnﬁados por personas que ejerzan la misma profesion u oficios

similares o profesioneé conexas..."."?

En nuestro sistema ‘de derecho, con anterioridad a 1917, son muy contadas las
legislaciones que se preccupan por definir lo que es la asociacion profesional

{sindicato). .

Asl, ;por‘;'éjem;'sié',i tenemos la Ley Agustin Millan del 6 de octubre de 1915,
promu]Qada ’&urénte su goblerno, en el Estado de Veracruz, en la que se consagra
un conjunto de definiciones sobre asociacién profesional. En sus articulos Primero,
Segundo y Tercero, se establece: Articulo 1° “...llamese asociacién profesional a
toda convencién entre dos o mas personas que ponen en comun, de un modo
temporal o permanente sus conocimientos o su actividad con un fin distinto al de
distribuir sus utilidades...”.  Articulo 2° “...Las asociaciones profesionales de
personas, ejerciendo la misma profesion, oficios o similares o profesiones conexas
que concurran al establecimiento de los fines .o productos determinados, podran
constituirse libremente conforme al Articulo 9° de la Constitucion Mexicana...".
Articulo 3° “...Llamese sindicato a una asociacion profesional que tiene por fin ayudar
a sus miembros o transformarse en obreros mas habiles y mas capaces al
desarrollar su intelectualidad, al enaltecer, a regular sus salarios, y a las horas y
condiciones de trabajo, a proteger sus derechos individuales en el ejercicio de su
profesion y reunir fondos para todos los fines que los proletarios puedan perseguir

legalmente para su mutua proteccion y asistencia...”.

' IBDEM, pag. 48.
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De los preceptos sefialados anteriormente, se desprende que soélo el Articulo 3°,
contempla una definicion amplia de sindicato, ya que el 1° y 2° definen la asociacién
profesional desde un punto de vista netamente civilista, ratificando la iibertad de

asociaciéon como garantia individual.

El 11 de diciembre de 1915, se promulgd en Yucatan la “Ley del Trabajo Obrero”,
reconociendo la existencia de la asociaciéon profesional, procurando por todos los

medios contribuir a su desarrollo.

Al promulgarse la Constitucién de 1917, en la fraccién XVI de! Articulo 123, se
reconoce en forma expresa el derecho para los trabajadores y patrones de

coaligarse, en defensa de sus intereses, formando sindicatos, asociaciones

profesionales, procurando por todos los medios contribuir a su desarrollo y poco a
poco ir mejorando la situacién de los trabajadores y que les reconociera la ley sus

derechos.

Posteriormente en la Ley del Trabajo del Estado de Veracruz, en su articulo 142, se
define al sindicato como “la agrupacién de trabajadores que desempeiian la misma
profesion y trabajo, profesiones o trabajos semejantes y conexos constituida
exclusivamente para el estudio, desarroilo y defensa de sus intereses comunes”.

En la Ley Federal del Trabajo del 18 de agosto de 1931, resume en su articulo 232:
“La asociacion, oficio o especialidad o de profesiones, oficios o especialidades
similares o conexas, constituidas para el estudio, mejoramiento y defensa de sus

intereses comunes”.

El Doctor Mario de la Cueva al comentar la definicion de sindicato de la Ley de 1931,
afirma que “...éste tiene un triple antecedente: a) La definicion francesa de Paul Pic
y Georges Scelle, b) La definicién de la Ley Federal del Trabajo del Estado de
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Veracruz, inspirada a su vez en la definicion francesa y c) Las observaciones
presentadas por los, (rabajadores mexicanos en los afios 1929y 1931...".

La Ley de: 1970 mostré una técnica mas depurada, logicamente debido a la
evoluclén que ha sufrido el pais'y junto con esto, el aumento de nuevas necesidades

por parte de los habitantes del mismo.

Volviendo al tema original, vemos que esta ley define al sindicato como “la

asociacién de trabajadores o patrones constituida para el estudio, mejoramiento y

defensa de sus respedtivos intereses”. Eliminando de la definicion ios tipos de

sindicato que pueden constituirse, para consignarlos en preceptos por separado.

Dentro de esta mlsma ley se considero que la definicion debe atender,

exclusivamente, al carécter del trabajador o del patrén sin importar la clase, profesion
a parte de las clases de sindicato que en su caso se

u oficio, ya que ,e]l
constituyan.

efia. del desarrollo del concepto “sindicato” podemos
n orgamsmo que puede ser integrado por ambas fuerzas
:por patrones como por trabajadores para el estudio,
intereses formando sindicatos,

Después de la breve
concluir que al 'ser
productivas, es decnr, tant
desarrollo .y mejoramlentd de sus respectivos
etéétera.

asociaciones profesionales,
Los requisitos de: s refieren a la constitucion del sindicato, a la calidad de las
personas que, p!
decir, se inducen
patrones en su caso que la propia ley establece como minimo.

értlcjpar en la organizacién y a las finalidades del mismo, es
] pfop[a definicion o concepto y del nimero de trabajadores o

Dichos requisito_s/"p‘ rién definirse diciendo que son los elementos que sirven para

integrar la unidad sociol6gica sindical.
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E! sindicato es una asociacion humana, pero no puede quedar constituido por
cualquier grupo de personas, éstas deben ser de trabajadores o patrones, pero
tampoco puede formarse un sindicato con trabajadores y patrones juntos. Esta Gitima

caracteristica hace del sindicato una asociacion de clase.

Otro requisito de fondo del sindicato, sera ia finalidad del mismo, es decir, ésta debe
ser el estudio, mejoramiento y defensa de los intereses del conglomerado obrero del
grupo patronal: una asociacién que no siga esta finalidad no seria un sindicato y no
tendria fundamentacion, quedaria regida por la Fracciéon XVI del articulo 123, que a

tanto los obreros como los empresarios tendran derecho para
formando sindicatos,

la letra dice: *...
coaligarse en defensa de sus respectivos intereses,

asociaciones profesionales, etc...".

Los requisitos aé(fondo se encuentran consignados en el articulo 364 de la ley, el

cual nos dice;

"Los_sindicalos deberan constituirse con veinte trabajadores en

Arifculo 364.
servicio activo o con tres patrones por lo menos. Para la determinacién del nimero

minimo de trabajadores, se tomaran en consideracién aquellos cuya relacion de
trabajo  hubiese " sido rescindida o dada por terminada, dentro del periodo
comprendido_entre los treinta dias anteriores a la fecha de presentacion de la
solicitud de registro del sindicato y a la que se otorgue éste...".

Asi pues, tener)n‘o's/ c'weylybs requisitos de fondo son:

e La exlstencia":d‘e,trabajadores o patrones.
Que tratandose de sindicato de trabajadores, se constituya por lo menos con

numerode 20 y de patrones con un minimo de 3.
Que se constituya para el estudio, mejoramiento y defensa de sus respectivos

intereses.
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e« Creado.en func;én de la materia de que se lrata para diferenciarlo de otro tipo de

asocnacuones
. Una est

nc_iicaloé deben registrarse en la Secretaria del Trabajo y
a 5S dé" competencia, Federal, Local y en las Juntas Locales
Tajé” de competencia, a cuyo efecto remitiran por duplicado...”.

el Acta de Asamblea Constitutiva,
. Un"a: lista col numero, nombre y domicilio de sus miembros y con el nombre y
domlcmo delo patrones, empresas o establecimientos en los que se presentan

Copia autor|

los servncios
« Copia autonzada de los estatutos
‘e Copia autorizada del Acta de Asamblea en que se hubiese elegido la Directiva.

Los documentos a que se refieren las fracciones anteriores seréan autorizados por el

secretario general, el de‘organizacion y el de actas, salvo lo dispuesto en los

estatutos.

Cumplidos los requisitos de fondo y forma, mencionados anteriormente, la autoridad
competente se encuentra constrefiida, comprometida ineludiblemente a conceder el
registro para su legitimacién en su desarrolio, debido a que se propone para la
finalidad de su definicién, sino se constituyé con el nimero de miembros que como
minimo se ha sefialado, o bien, si no se exhiben los documentos a los que hace

alusion para los requisitos formales.
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Por registro automatico se entiende cuando la autoridad a la que se presentd la
solicitud de registro, no resuelve dentro de un término de 60 dias, los solicitantes
podran requerirla, para que dicte resolucién y si no lo hace dentro de los 3 dias
siguientes a la presentacién de la nueva solicitud, se tendra por hecho el registro
para todos los efectos legales, quedando obligada la autoridad dentro de los 3 dias
siguientes a expedir la constancia respectiva, conforme a lo dispuesto por el articulo

366, 2° parrafo de la Ley Federal del Trabajo.

Una vez otorgado el registro al sindicato, de acuerdo con el articulo 367 de la ley,

obtendra su personalidad juridica y procedera lo siguiente:

Articulo 367.- “La Secretaria del Trabajo y Prevision Social, una vez que haya
registrado un sindicato, enviard copia de la resolucién a la Junta Federal de

Congiliacién y Arbitraje.”

Articulo 368.- .“El registro del sindicato y de su directiva, otorgado por la Secretaria
del Trabajo y. Previsién Social o por las juntas locales de conciliacién y arbitraje,

produce efectos ante todas las autoridades.”

Una vez que hemos analizado cuales son los requisitos de fondo y forma del
sindicato, claramente podemos establecer que la existencia y regulacién de los
mismos, son creados con bases mas sdlidas, para poder asi cumplir con sus

objetivos.

Nuestra Ley Federal del trabajo, en su articulo 386, define al contrato colectivo de
trabajo como el “...convenio celebrado entre uno o varios sindicatos de trabajadores
y uno o varios patronos, o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto de
establecer las condiciones, seglin las cuales deben presentarse el trabajo en una o

mas empresas o establecimientos...”.
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Por convenio entendemos, el acuerdo de voluntades, que en este caso estan
representadas por el patrén, patrones y el sindicato de trabajadores, es decir, el
sindicato titular del contrato coléctivd de trabajo y no los trabajadores individualmente

considerados; sin embargo, " éstos pueden deducir individualmente derechos

consagrados a su favor en el conlrato colecllvo de trabajo.

Dentro del concepto que nos ’_marca el articulo 386 de la Ley Federal del Trabajo,
observamos que se habla de empresas y establecimientos, por lo cual considero se

debe sefalar el significado de estas dos denominaciones:

Debemos entender por empreéa “a toda unidad econdémica de produccién o
distribucion de bienes o’ servicios; y .como establecimiento a la unidad técnica que

contribuye a la realizacién de los fines de la empresas matriz..."."®

Una vez delimitado el concepto de contrato colectivo, hablaremos de los requisitos
para poder celebrar un cbntrato colectivo de trabajo que son: de fondo y de forma.

Por lo que haE os requusntos de fondo de contrato, estan contenidos en el articulo

391 dela ley actual 'de 1970 el contrato colectivo contendra:

¢ Los nombres domjcilios de los contratantes.

e lLas empreéasy stablecimientos que abarque.
a expresion de ser por tiempo indeterminado o para su obra

* Su duracién:
determinada .

e Las Jornadaside rabajo

» Los dias de descanso y vacaciones.

« Elmonto delos sa!a;!os.

" DE LA CUEVA, Marlo. EL Nuevo Derecho Mexicang del Teabajo®. Tomo l, ob.cit., pag. 49.
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Las clausulas relativas a la capitacion o adiestramiento de los trabajadores en la
empresas o establecimientos que comprenda.

Disposiciones sobre la capitacion o adiestramiento inicial que deba impartir a
quienes vayan a ingresar a laborar a las empresas o establecimientos.

Las bases sobre la' integracion y funcionamiento de las comisiones que deban
integrarse de acuerdo ?;on laley;y

e Las demas ‘eslipulrécio‘ﬁés'que, convengan las partes.

en el elemento normativo del contrato colectivo, es
mismo, ya que dentro de estos requisitos se
[} &:Ircunstanclas, que prestaciones, derechos y

es como obreros.

Los forméle’s‘se desprenden del contenido del articulo 390 de la ley, que establece:

le tfabajo, debera celebrarse por escrito bajo la pena de
ado, entregéndose un ejemplar a cada una de las partes y
n'la junta de conciliacion y arbitraje asi como en la junta

“...El contrato_col
nulidad. . Se hara pi

se depositara otro t :
federal o local:de conciliacion, la que después de anotar la fecha y hora de

presentacién del documento lo remitira a la junta federal o local de conciliacion y

arbitraje.

El contrato surtira’ efectos desde la fechd y hora de presentacion del documento,
salvo que las partes hubiesen convenido en una fecha distinta...”."®

En relacion a dicho precepto, el Maestro Baltazar Cavazos Flores, plantea una
interrogante muy interesante y es la de *...saber si pueden las partes convenir que
un contrato colectivo de trabajo surta sus efectos desde el momento de su firma,

** CAVAZOS FLORES, Baltazar. Cit. por Francisco Ross Gomez, *Dgrecho Procesal del Trabajg”, segunda edicion, editorial
Cardenas, Tijuana 1986, pag. 26.
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F’De conforrriidadl con una interpretacion gramatical del

aunque no se deposite.
precepto, se puede resolver la lnlerrogame en forma afirmativa, lo que resulta injusta

Clarainéhf podemos darnos cuenta que si el precepto legal antes citado es
mterpretado en forma gramaucal se estaria frente a una aberracion juridica y lo poco
o mucho que se puede Iograr. al establecer la reglamentacion de la existencia del

contrato colechvo se vendria abajo originando con esto que su regulacion haya sido

inuatil.-

En sintesis, y totalmente de acuerdo con lo que establece el Maestro Baltazar
Cavazos, .en el sentido de que lo pactado entre ambas partes podrian surtir efecto
pero no como contrato colectlvo ya que ia misma ley establece que para funcionar
como tal requnere de su deposlto (articulo 390 de la Ley Federal del Trabajo), con

todas sus consecuenclas jurldncas y obligaciones de las partes.

Antecedentes vhis'téyrico’s de los contratos colectivos de trabajo.- Haremos un breve
recordatorio dgsde Io$ antecedentes mas remotos, hasta los antecedentes histéricos
que dieron origen al cohtrato colectivo en el Derecho Mexicano.

El origen de los paclos o convenios es conveniente situarlo en el siglo XIX y es “...en
cierta forma, consecuencia de la lucha planteada en el terreno juridico, laboral, y de
manera mas genérica, en ei campo social entre el elemento patronal, de una parte y

las organizaciones profesionales obreras de otra....".2!

* IBDEM. pag. 135

*! DE BUEN LOZANO Néstor. “Derechg del irabajo’, editorinl Porriia, México1987, pag. 759.
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Algunos otros autores como Phllro Lotmar Hucak Nipperdey y Hemala, opinan que
se encuentran algunos anlecedemes h:stéricos en los pactos celebrados entre
a Fjar sus condlciones de trabajo.

compafieros y maestros de taller
En 1351 y 1362 el profésor eacuefdo'alo que nos menciona el Maestro
Mario de la Cueva, “...los’ tejedo

colectivos de trabajo. - Huec 'y Nlpperday, ‘hablan de dos contratos colectivos
celebrados, uno en el ano de 1303 para tejedores de Strasburgo y otro en 1437, los

res: de Sbéyer lograron obtener dos contratos

herreros de Thar..." 2
Refiriéndose someramente a Francia, nos daremos cuenta que los autores franceses
no hacen alusién a que en su pals se hubieren producido antecedentes remotos del
contrato colectivo.-’ Cbn respecto al periodo inmediato posterior a la Revolucién de
1879, se dice que a principio del éiglo XIX se dejaba entrever el deseo de
reglamentar édminislrativamenté las profesiones, pero no hay antecedente de una

reglamentacion convencional.

De lo mencidnado anleriormente, realmente no encontramos antecedentes remotos
del contrato colectivo, y esto se debe a que no podemos encontrar noticias de un
instrumento juridico nacido de necesidades modernas y por ende en circunstancias
historicas diferentes, esto se reafirma al darnos cuenta de que el contrato colectivo,
presume la exis(e'ncia“de_brganizaciones sindicales y si estas son de reciente
creacion, por ende es logico, que no existan antecedentes muy remotos.

Como referencla'infh’edl}':lta, y de acuerdo a lo que el Maestro De la Cueva menciona,
el contrato cbledti\}o' a'ce en el Derecho Privado, concretamente en el Cédigo Civil
Posteriormente lo hace el Codigo Federal

Holandés, del 1° de ebrero de .1909.
Suizo, en las obhgacnones de vigor desde el 30 de marzo de 1911 el cual nos da ya
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la definicién colectiva en su articulo 322 que dice: “..La convencion colectiva de

trabajo es' el contrato mediante el cual unos empleadores y asociaciones de
empleadores, de un lado, y asociaciones de trabajadores de otro, establecen de
comun acuerdo “clausulas respecto de la conclusion, contenido y extincion de

contrat‘os' indivld‘uales de trabajo ehtreﬁempleado'res y trabajadores interesados...”.?

stér ps ‘de nuestro Derecho Mexicano, ya
ina notable proliferacion de leyes
I"présentado por Rafael Zubaran
.d 1915, pues era quiza uno de los

Siendo éste uno de’los anlecede e
que el proceso de la Re
sociales y proyectos com 2
Company a Venustlano Carran
mas importantes, ya que dedica N solo ¢

itulo al qohtrato colectivo de trabajo.

ales de Agustin Millan para el Estado de Veracruz
‘e 'cual aunque de forma indirecta, se regulaba
lndlcatos para poder fijar salarios, jornada y en si,
I sancnonar con muitas a todos aquellos patrones que no

sobre el derecho que

las condicione

lo aceptaran.

La Ley del Trabajo de Salvador Alvarado (decreto N° 392 del 15 de diciembre de
1915), para el Estado de Yucatan, en la cual se regula la celebracion de

“...Convenios lnduslrlales que son los que ligan a una Union o Federacidn de
Trabajadores con sus pau"onos organizados o no, y solo podran celebrarse por

tiempo fijo o para obra determinada...”.?*

Otros antecedentes nacionales, los encontramos en la Ley sobre Asociaciones
Profesionales de Candido Aguilar, del 8 de febrero de 1916, dedicando un capitulo
especial al “contrato colectivo de trabajo y que sustancialmente trata lo mismo que el

proyecto de Zubaran Company”.

i 7 IBDEM. pag.760
# |BDEM. pag 762.

1BDEM. pag.760
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En el articulo 123 constitucionai de 1917, en su texto originai no se mencionan en

ningun momenlo los contratos colectivos de trabajo. si bien se podria sobre entender

su referencra en'el proemlo que senalaba que “...las leyes sobre trabajo expedidas

por el Congreso de la Unién y Legislaturas de los estados regiran el trabajo de los
obreros, jornaleros. empleados, domésucos y artesanos, y de una manera general,

todo contrato de trabajo...”.
También lo mcluyeron los Proyectos de Ley para el Distrito y territorios de 1919 y

1925, el proyec(o de Portes Gil y el proyecto de la Secretaria de Industria que sirvid
”1931 b :

de base a la Ley de’ Agosto C

F ‘eral del Trabajo sefiala tres posibilidades de duracién

Elamcwo 97:d
Tlempo determmado o tiempo fijo, “que no podra

mismo arﬁculoéé? ! l'artlculo 399 contlene una especie de contradiccion, pues
menciona la: posnbllidad de una duracton mayor, pero afirma al mismo tiempo que
sera revnsable cada dos aﬁos Tiempo lndetermlnado, al que se la llamaba tiempo
indefinido. Por -obra determinada a la que. no fue posible fijar un plazo fijo de
duracién, pues, aun cuando los constructores de la obra programaran seis meses,

uno o dos afnos, puede’ oeurrir que la‘obra se prolongue por un plazo mayor”.

La finalidad de lé”,revi'siohf' oohtrééioalves la de mantener la estabilidad en las
‘el art{é@]o 397 de la Ley Federal del Trabajo establece:

relaciones obrero-patr' nales,

mpo,‘ determinado o indeterminado, o por obra

..El Contrato cole.
al o parcialmente, de conformidad con el articulo

determlnada. seré r
399..." L
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La revision puede ser ejercnada por cualqunera de Ias partes en eI contrato colectivo

atendiendo el artlculo 398 que ¢ a la letra dlce

“..Enla revisiéh del ‘contrato colectivo, se observaran las normas siguientes:

o de rabajadores o p'or un solo patrén, cualquiera

tos de trabajadores, la revnsxén se hara siempre

que los sollcnantes repr sen!e | clncuenta y uno por clento de la totalidad de los

mlembros de los sinduca‘tos, por lo menos y

I1l.- Si se celebré por varios: patrones, la l’BVlSIén se hara siempre que los solicitantes
tengan . el cmcuenta y uno por cuemo de Ia totalidad de los trabajadores afectados por

lo menos

trones jamas ‘solicitan la revisién del contrato, probablemente

En la préctica Io_
porque saben que Ios trabajadores jamas renunciarian a las conquistas logradas; o
Ia de-las revisiones es para la consecucion de mas y mejores

prestaciones’ para los trabajadores y lejos de conseguir la correccién de alguna
clausula, los trabajadores aprovecharlan para demandar otras mejoras; o bien por
que como dice: el Maestro Néstor de Buen, los patrones no tienen el apoyo paralelo
lga contra los trabajadores.

de la amenaza de h
El Articulo 399 dela L'e'y‘F‘éderaI del Trabajo indica que:

La solicitud ,de revision debera hacerse por lo menos sesenta dias antes:

I.- Del venci’rﬁiéﬁfd b'dell contrato colectivo por tiempo determinado si éste no es mayor

de dos aﬁds;
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.- Del transcurso de dos’ ar‘ios si‘el contrato por: uempo determinado tiene una

duracion mayor. y

lil.- Del trahsqgiso de
por obra determinad

a :del cﬁorllt‘rakto la determina el propio
el acuerdo que da por terminada la

contrato, en ‘fc
revisiénio veFIV n
E! anfculo 399 bl seﬁala una modalidad que forma parte de la Ley Federal del
Traba;o a partxr de septlembre 30 de 1974y que dlce asi:

Iculo 399, los -contratos colectivos. seran
os salanos en efecnvo por cuota diaria, la
éi-se por lo menos treinta dias antes del
é's.de la celebracion, revisién-o prérroga del

..8in perjuicio de lo que
revisables cada aﬁo en loq
solicitud de esta revis:én

cumplimiento de un aﬁ
Contrato colechyo.

Esta modlfcacné obedece ecesanamente al intento por reponer al ‘salario de los
trabajadores, mpt}vp de;la nﬂacién en que se encuentra inmerso el pais. Sin
ue a‘rebasada precisamente por la inflacion y es un hecho
emergencxa para los trabajadores deben efectuarse cuantas

K al momento mismo en que el costo de la vida rebase los

embargo esta me
que los aumento
veces sea neces
salarios mlnimos
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El articulo 400 de la Ley Federal del Trabéjo sveﬁala:‘

S| nlnguna‘ de las partes solicné la revlslén en vlos_térmlnos del arﬁculo 399 onose

ejercno el derecho de huelga el contrato colectivo'se prorrogaré por un periodo |gual
al de su duracién o conllnuaré por uempo ndetermmado i

El a"rtiycql’g 01 dé/ la Ley gnumérrav las cau

I Por mutuo consentlmlento. o '
IL- Por terminacnén de la‘obra; y
.- En los casos - del capltulo

‘continuaran vigentes en Ia

empresa Asl lo determlna el artlculo 403 de'la Ley Fe eral del Trabajo.
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CAPITULOI
CONCEPTUALIZACION DEL DERECHO DE HUELGA

1.- CONCEPTO DE HUELGA.

La palabra huelga implica entender lo remoto de este fenémeno somal Utlhza un juego
de palabras del idioma francés para darnos la evrden2cra de las grandes e histéricas
los hombres para alcanzar sus: metas ceLa Plaza del

luchas que realizaron
Ayuntamiento de Parls, se llamaba anteriormente Plaza de G‘reve, o Plaza de Huelga.

Era éste un gran terreno sin construcciones, sobre el cual habia acumulado el rio gran
cantidad"de arena y piedrecillas, de donde le vino su nom'bre, antes de que se
construyerén los muelles para encauzar el lecho del Ri6 Sena. Durante mucho tiempo,
los obreros sin trabajo se reunieron en esa plaza,(y"era ahi donde los empresarios
acudian a tratar con ellos y a contratarios. Cuando los obreros estaban descontentos de
las condiciones de trabajo se colocaban en la huelga (Gréve); lo cual quiere decir,
literalmente, en la Plaza de Gréve, a la espera de mejores propuestas..."25

Etimolégicamente, en castellano, la palabra huelga procede de “huelgo”, espacio de

tiempo en que esté uno sin trabajar.

A su vez, el éusfaf{tiVo huelgo proviene de holgura, con la raiz iatina en “follicare”,
respirar y ﬁgurardyan‘ié‘ri‘té, tomar aliento o de.scansarvtras esfuerzo, fatiga o a la suma de
trabajo, sobre todo manual. -

ambos que significa

La definicion de a iééioharios sobre la slga es la siguiente:

Cesacién en el trabajo deylos obreros on_ el fi de lograr mejores salarios, por motlvos

politicos o por sohdandad con otros 'obreros

* IBIDEM.
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Tiempo en que uno esta sin trabajar. Cesacion del trabajo’hecha ‘de_comuin acuerdo
por los obreros para:imponer condiciones a los patronos. Tiempo de una tierra en
barbecho. Recreo que ordinariamente se tiene en el campo o en un sitio ameno. Sitio

agradable. Holgura. Huelgo.

Abandono voluntario del trabajo que hacen los obreros para obligar a los patrones a
ceder ante sus relvindicaciones. Sinonimo (Paro, Lockout.). Recreacién, diversion (en
este sentido se pronuncia generalmente juerga.) Huelga de brazos caidos, ia hecha por
los obreros sin abandonar su lugar de trabajo: Huelga general, la declarada por todos

los trabajadores: Huelga salvaje, la efectuada bruscamente, sin Instrucciones

sindicales, en el lugar de trabajo.

El concepto doctrinario de la huelga lo podemos concebir como institucion juridica en si
misma, constituye un medio para lograr determinados objetivos sociales, para el caso
. de que se presentaren conﬂvctos de caracter laboral dentro de las relaciones obrero-

patronales..

Debemos tomar .las _muy variadas y ‘diversas concepciones que han

realizado los estudiosos del Derecho al respeclo, las que analizaremos a continuacion:

eriano desde el punto de vista de la forma, nos sefiala que puede

Luisa Riva-San ’
Abslencnén concertada del trabajo para la tutela de un interés

considerarse édm
profesional colectivo”,

Manuel Alonso Olea define a la hueiga como la “...cesacion colectiva y concertada del

trabajo por inicia ;va’ de ,!‘os trabajadores..."2”

;‘: DE auEN LOZANO, Néslar “Derecho del Trabajo®, Tomo If, oclava edicion, Editorial Porma. S.A., México 1990, Pag. 842,
IBIDEM.
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Para Alonso Garcla, se trata del *...Acto de perfeccién de un confliclo de trabajo, de

naturaleza colectiva y econémlca que conslste en la cesacxén del trabajo llevada acabo

de manera libre y colechva

Baltasar Cavazos Flores, nos déf'né é lvak huelga como la “...suspension legal y temporal

de labores llevada a cabo por una coalucnén de trabajadores en defensa de sus propios

intereses profesionales...” 28,

Hueck y Nlpperde: ‘en un: concepto menos preciso, nos dice que la huelga es “...La

suspension - conjunta y. 5istemétnca del trabajo de un gran nimero de trabajadores
dentro de una profesién‘o empresas para-un fin colectivo, con la voluntad de continuar
el trabajo tras la obtencion de dicho fin o tras la extincion de la disputa...”.?®

De esta de'ﬁ»riiéviéh'serdesprenden como elementos de la misma :

La huelga esla suspensnén del trabajo realizado sin el consentlmxento del patrén;
La suspension de labores ha de ser consecuencia de un plan previo y debe llevarse

a cabo por un numero importante de trabajadores
Es esencial en la huelga la presencia de un-fin que corresponda a la idea de lucha

del trabajo contra el capital; }
e Los trabajadores han de tener la. volunta
alcancen el fin colectivo o que se ponga t

;reanudar las labores tan pronto se
la huelga.

10 sino una situacion de hecho y para

Para el Lic. Carlos Roel, la huelga no es
En realidad la Huelga es una situacién

reafirmar esta posicién’ nos “dice o sugulent
de hecho, que el Estado Liberal a regaﬁadlentes y por fuerza de sus propios principios,

se vio obligado a tolerar, rodeéndolo de cierlas- taxativas, efectivamente el Estado
liberal que pregonaba. un absoluto abstenmomsmo, en lo econémico, no podria sin

* CAVAZOS FLORES, Ballasar ILag Huolgas y ¢l Deracho Del Trabajo®, Editorial Jus, México 1976, pag. 13.
™ HUECK, Alred. :Compendio de Reorecho det Trabajo”, Madrid, Revista de Derecho Privado.
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contradecirse  asi mis’mo' intervenir y normar las relaciones de trabajadores y
empresarios fue pues un mero espectador ‘de los conflictos industriales.  Esperando
con el snsteméhco darwmlsmo\de su. escuela, que dichos conflictos se resolveran por el
as fuerzas. éntagémcas ‘ya'que la intervencién gubernamental se

civa; asi vino a establecerse el Derecho de Huelga para

"hbre Juego d
consrderab_a nGtil’mas atn

ra ios patrones.

y sien una causa de Justlma no aparecia clara, se ordenaba a las partes decrdieran su
Imglo por medlo de duelo. el cielo no permitiria que el mocente asI fuera el mas débil
sucumbiese. De cualquler modo, las ordalias, asi como en nuestros dias el derecho de

ock—out _entrafiaban una admisible confesién de incapacidad para

ia por par{e del Estado...”.*®

huelga Yy ely
admumstrar;ust

En la actuahda‘ y en nuestro Derecho del Trabajo, se reconoce a la Huelga como un
lmplemente un hecho como lo pretende hacer valer este autor, por lo

que expresarémbs otras ideas del concepto de Huelga.

El Maestro Plzarro Suarez. define a la huelga en los términos siguientes: “...Huelga es
la suspension_ temporal de trabajo, resultado de una coaliciéon obrera -acuerdo de un
grhupo de trabajadores para la defensa de sus intereses comunes-, que tiene por
objeto obhgar al patrén a acceder a sus demandas y conseguir asi un equilibrio entre
los diversos factores de la produccnon, armonizando los derechos del trabajo con los del

capital...".3!

2%, lcrcma edlcnbn. Editorial Stylo, México 1942, pPag. 13-16.

30 ROEL, Carlos, 7|
", Edilorial Porraa, SA México 1996, Pag. 40.

jamy_e_dg_ae_e;hg_q_umlg
31 PIZARRO SUAREZ, Nicolds.. “La huelg
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Esta defi nlc:én tlene a venlaja de ensenar el objetuvo de la huelga. tal y como se
eslablece en la Ley Federal del Trabajo, estando de acuerdo con lo drspuesto en el

articulo 123° Conshtucno al

las condsc:ones de prestacion de servncios. es el medro de preslén al cual recurre la
clase obrera para establecer un equilibrio entre el trabajo y el capltal...".”

En Espaiia, Alejandro Gallart Foich, def ine a lavHuelga en esta forma: “...Por Huelga
y oncenada .de traba;o realizada por la

debe entenderse, la suspensién,c !

derecho a la huelga Y concretamente debemas sefalar que en México nuestro Derecho
Penal cons:dera,a la suspensnén de labores que tenga como objetivo maodificar al
sistema juridico-politico inﬁperante, como un acto delictuoso, por lo que no podemos
considerar legalmente, que la hueiga pueda ser ulilizada como un instrumento para

32 DE BUEN LOZANO, Néstar. Defecho del Trabnjo®, Tomo I, Op. Cit., Pag. 844.
33 ALVAREZ DEL CASTILLO, Enriquo. A LGAS", Editorial Porria, S.A., México 1984, Pag. 9.

“DEMQCRACIA Y HUE
34 GALLART FOLCH, Alejandro. "DERECHO ESPANOL DEL TRABAJQ", oclava edicién, Ednorlal Labor, Barcelona, Espana
1936, pag 223 y 224.
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obtener determinados ob]et'ivos politicos 'y por otra parte tampoco puede ser utilizada
como un instrumento de protesta en contra del sistema gubernamental del Estado.

Ahora bien se debe hacer notar claramente que la huelga, dentro de nuestro derecho y
en general la doctrina, la reconoce como una de las conquistas mas rotundas del
proletariado, resuitando por lo tanto el instrumento mas eficaz de sus reivindicaciones
frente a la clase capitalista; instrumento de lucha que les permite obtener mejores
condiciones sociales y economicas; tomando en cuenta que nuestra legislacion

reconoce a la huelga como un derecho de los trabajadores.

lgualmente el Investigador de origen Venezolano, Rafael Caldera, en su obra Derecho
del Trabajo, define a la huelga dé la sigulente manera: “...La huelga es la suspension

concertada de trabajo, realizajda:pbr un grupo de trabajadores con el objeto de alguna

finalidad determinada...”.3%

Sin embargo debemds" mencionar que la anterior definicién resulta hasta cierto punto
vaga, especialmentécuando e_’reﬁére a la finalidad de la huelga, ya que conforme a
h@éiga percibe objetivos previamente sefialados en la Ley
acfa la definicidn anterior indicada, se podrian lesionar o
ses del patrono y de los trabajadores no huelguistas y en este
ueVse'obtuvieran con un movimiento de huelga, en muchos casos

nuestro derecho_fposi
que si tomaramos
afectar los legitim
caso, los resultado:
no serian justos: ni ‘eq‘qita:l‘ﬁ/os. debiendo precisar que dentro de nuestro derecho del
:é la huelga como derecho social que debera tener como finalidad,
res alcancen mejores condiciones de trabajo, prestaciones y

trabajo, se consid

el que los tral
salarios, y en el_porvénir sus reivindicaciones sociales.

Gérard Lyon-Caen y Jeanne Ribettes- Tillet, en una definicion mas sencilla, dice que la
huelga “...consiste enla cesacién colectiva del trabajo con el objeto de ejercer una

35 CALDERA, Rafael. "DERECHO DEL TRABAJO", segunda edicidn, Editorial El Ateneo, Argentina 1972, pag. 148,
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presion sobre el empleador (o tal vez sobre los ‘poderes - ptiblicos) con un fin

profes:onal... A

E! Maestro argentlnob Gulllermo Cabanellas, en térmlnos mas amplios define a la

Jean River'o‘vj‘/ Jekéyhk Savatier definen la huelga como "“...la cesacién concertada del

trabajo por los ‘asalariados, con el objeto de obligar al empleador, por este medio de
presion, a acéptat su punto de vista sobre el problema objeto de Ia controversia...".%?

Euquerio . Guefrero nos sefiala que “...La huelga se nos presenta como la suspension
q uerr D

del trabajo i'eéliiadé por todos o la mayor parte de los trabajadores de una empresa,
con el propésito de paralizar las labores y-en esa forma presionar al patrén a fin de

obtener que acceda a algunas peticiones que le han formulado y que los propios
huelguistas consideren justas, o cuando menos convenientes...".*®

36 DE BUEN LOZANO, Néstor. “"Detecho del Trabpjo™, Tomo 1), Op. Cit., pag. 842.
37 CABANELLAS, Gulllermo. “Derecha de los Conflicios L.aborales”, sogunda edicion, Editorial Heliasta, Buenos aires, 1974, Pag.

165
 CASTORENA, J. Josus., M&wmmm;egunda edicidn, s.e., México 1949, Pag. 236.
abajo”, tomo I}, Op. Cit., pag. 588.

* DE LA CUEVA, Mario. El
“ GUERRERO Euquerio,: _Mmummq_g Iﬁ!b;jo_‘ vigésima edicion, Editorial Porrba, México, 1998, pag. 376.
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Para el Dr. Alberto Trueba Urbina, “.La suspension de labores en una empresa o
establecimiento con objeto de conseguir el equilibrio entre el capital y el trabajo,
obteniéndose un mejoramiento econdmico, especificamente en el contrato colectivo de
trabajo que en esencia es un instrumento de lucha de la clase obrera para crear en el

mismo derecho ' autbnomo en favor de los trabajadores, dentro del régimen

capitalista...” 4!

Para el maestro Mario De la Cueva, “...huelga es el gjercicio de la facuitad legal de las
‘mayorias obreras para suspender las labores en las empresas, previa observancia de
las formalidades legales, para obtener el equilibrio de los derechos o intereses
colectivos de trabajadores y patrono..."”. 42

Como se aprecia, la Oltima parte de la def'mclén, es solo una repeticion de lo
establecido en la Fraccion XVII del arﬂculo 123° Constitucional. La suspension
temporal del trabajo debe llevarse a cabo por la mayo_rla de los trabajadores, los cuales

deben de ajustarse a los principios conSagrados enla Ley.

El maestro Eusebio Ramos, nos define a la huelga como: “...La suspension de! trabajo
realizado por todos o la. mayor: pane -l 'S trabajadores de una empresa, con el
proposito de paralizar las labores y- e esa. forma presionar al patrén a fin de obtener

yan formulado, que los propio huelguistas
" 43

que acceda a alguna pet:cuén que !
consideran justas o cuando menos convementes

La mayoria de lds f’tratadis'tas de Dérécho Laboral, consideran el derecho de huelga,
como el medio mas eficaz por el cual se puede persuadir al patrén para que cumpla
con sus obligaciones y ademas como derecho fundamental de la clase trabajadora,

irrestricto e irrenunciable.

*“' TRUEBA URBINA, Alberto. Op.. Cit., pag. 368,
“? DE LA CUEVA, M.vlo v i
“? RAMOS,
1978, pag. 224.

19_‘lumo I, Op. Cit., p.’lg 788.

indicgl M y lag Insti que_genera’, edicion, Card Maéxico,
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Concepto legal.- El derecho de huelga se encuentra consagrado en las fracclones XV,

XVIl 'y XViil del apartado “A" del artfculo 123 constntucnonal B

El concepto legal de lya" hy’elg-é‘,vlo encontramo establecrdb en el articulo 440 de Ia Ley :

Federal del Trabajo, el cual akla, letra dice lo

...Huelga es la suspensuén temporal del
trabajadores..." :
Efectivamente, este preceplo tlene su antecedent en'la fraccién XVil del articulo 123
constitucional, que a su letra dlce i

Yy de los patrones, las

..Las leyes reconocerén como un derec [o) de los ob

presenlando 'asl como Ia Snterpretacnon que ha fijado respecto de la ley. Es importante
sefialar que en la Suprema Corte de Justicia de la Nacién, en lo.que se refiere al
concepto de huelga en “sf, no lo- ha interpretado en alguna jurisprudencia en forma
directa, el cnteno a este respecto lo ha eslablecido, aclarando otras situaciones
derivadas de la huelga snn embargo, ha ‘sefalado en este contexto de criterios la
definicién dada en el art!culo 440 de la Ley Federal del Trabajo, sin variar en absoluto lo
prescrito en este precepto. damos como ejemplo la jurisprudencia que a continuacién

se (ranscnbe

“Del analisis de las disposi ionés relativas de la Ley Federal del Trabajo, se tiene en
conocimiento de que al def‘ mr drcha ley la huelga como suspensién temporal del
trabajo, como resultado de una coahcnon de trabajadores, se refiere al hecho y no al
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estado de huelga; pues, la misma Ley en los casos én que la Junta de Conciliacion y
Arbitraje declara que no existe el estado de huelga, éé limita a ordenar que se fija a los
trabajédores qué hayan abandonado el irabajo, el plazo de 24 horas para que vuelvan
a él y se’les aperciba de que, el soélo hebho de no acatar esta resolucién en el
vencimiento del plazo fijado, terminaran los contratos de trabajo y se declara que el
patrén no ha incurrido en responsabilidad, y que esta en libertad para contratar nuevos
trabajadores y en caso de ejercitar accion de responsabilidad civil en los términos del
articulo 5° constitucional, contra los que rehtsan a continuar el trabajo; y siendo
innegable que cuando se declara que no existe el estado de huelga, hay un periodo de
tiempo, el comprendido entre el dia en que se declard el movimiento y el dia en que la
Junta pronuncia su resolucidén en que existe una suspension laboral del trabajo,
suspension que todavia se promulga en 24 horas que se fijan para la reanudacion de
los trabajos, es claro que el determinado articulo 463 (actual 932) de la propia Ley del
Trabajo que Ia huelga sélo suspende el Contrato de Trabajo por el tiempo que ella dura

sin determinar ni extinguir los. derechos y obllgacmnes que emanen del mismo, también
¥ vyé que la fraccién Il del articulo 469

emplean la palabra “huelga co 'o u
(actual 932) proviene que cuando

Al respecto, es: lnteresante mencionar, as,duversas concepciones sobre la huelga,
exteriorizadas por la Suprem' Corte.de’ Jushcua de la Nacion en diversas ejecutorias,
haciendo mencion 'especnal a‘las ‘que’ cnta -muy acertadamente el Dr. Alberto Trueba

Urbina:

“Concepto emiti a C;ﬁr(é de Justicia en su Jurisprudencia dei 4 de

abril de 1922 en
“Las huelgas tienden al reajuste economico de una region cualquiera del pais”.

“ SUPREMA CORTE DE JUSTICIA DE LA NACION. JINEORME DE 19347, Presidente: Francisco H. Ruiz. Seccion 3a., pag. 227y
228. A R RO AN
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Ejecutoria del 18 de septlembre de 1935, Justo Brettén la Corte se' expresa de la

siguiente manera P

“Es la coahcuén de trabajadores con'el fin de suspender el. trabajo en forma temporal es
s'lrabajadores‘de una negocnacton como

‘ncue‘nit;an ‘con respeclo a las

decir, un estado d coallc

resultado 'e inc

1936, Huavéte‘é.a Petroleum Co... la

do amplio de la palabra, pero

es accion de ejercicio de un
W45

“La hueléé, es una accion de loé tfabajador_e s/ en‘el
noesla acépté’éiéh juridica del vocablo, cdnférme‘
derecho ante los tribunales sino que es una situa
ia ha desprendido del parrafo

El Dr. Mario de la Cueva, opina que: *
primero de la fraccion XVIII del articuio 123 onslitucional el siguiente concepto

de huelga:

“...La suspension de labores que persigue como finalidad la busqueda del equilibrio de -
los faclores de produccién mediante la armonia de los derechos e intereses del capital

y del trabajo...". ¢

2.- LA NATURALEZA JURIDICA DE LA HUELGA.

El reconocimiento del derecho de huelga en nuestra Carta Magna, constituye una
decision politica que fundamenta a la suspensién de las labores por parte de los

“* TRUEBA URBINA, Alberto. “Tratadg Tedtl del dorech 2sal dol Trabaio®, tomo Ii, Editorial Talleres Lito-
‘Pogréﬁcos “Laguna®, México 1941, pag 486. o
DE LA CUEVA, Marlo. “Dergcho rabaiQ’, tamo Il., Op, Cit., pag. 759.
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trabajadores, con la finalidad de presionar al:patrén para que acepte mejorar o se
abstenga de afectar las condiciones de prestacion de los servicios que reciben.

Esta incorporacién blegal, sefiala Carlos Puig “...es el reﬂejo' de las aspiraciones obreras
por contar con un medio que les permita negoclar con los empfesarios en un plano de
desigualdad, lo cual consiguieron a través del ajuste de las diversas situaciones por las
que atravesarian tanto los prestadores de servicios, como los propietarios de los
centros de trabajo, en las revisiones periddicas, tanto inlegrales como salariales, de los
contratos colectivos de trabajo y ley, o en los eventuales casos de incumplimiento de
estos mismos pactos o de las disposiciones legales sobre participacion de utilidades,
asi como del apoyo de otros movimientos y en todos los cuales se ejercita el derecho
de huelga..."."”

“...Las caracteristicas del derecho de huelga que analizaremos seran con el fin de tener
los mayores y mejores conocimientos posibles que nos permitan precisar los contornos
de su perﬁl para identificar su naturaleza juridica y establecer los rasgos que,

determinan sus cualidades esenciales:

La huelga'ée ha considerado como un medio direclo, esto es, un recurso en la estricta
acepcién de la pélébra (accion de recurrir a una persona o cosa) ¥ no en su sentido
procesal juridico, que los trabajadores utilizan libremente, sin ninguna interposicién, o
sea, que Vl'a' suspension de labores para conseguir las finalidades que hemos
mencionadé;ée'lle’va al cabo para presionar al patron y en esta relacion obrero
empresarial no. debe existir ninguna interferencia, pues el criterio de esta opinion,
estima qué el aviso de prehuelga y el objeto sefialado en la fraccién XVIII del apartado
“A" del artlculoi23 Constitucional, no representan ninguna intervencion del Estado, ya

*' PUIG HERNANDEZ, Carlos Alberto. “Teotin_y_prictica de la_huelga_gn Méxice”, Edilorial Pormia, S.A.,
México, 1989, pag. 149,
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que aquel se.agota con el mero informe y sobre éste no puede decidir la junta de
conciliacion y arbilrajé; por que resql\)erfa el fondo del conflicto...".%® :

La SUprém'at‘Cc_‘)krt‘e‘ de ',J_usflcié de‘la’Nacién, " ha aceptado la cualidad directa de la
huelga de la sfguiéﬁte manera: “...La huelga es un medio que la Constituciéon ha puesto
en rﬁénos de los 'trébajadbres para ejercer presion contra los patronos, al reclamar sus
der:échos',‘ sin que, al llevarla a cabo, haya ninguna responsabilidad civil, proveniente de
la fallé de cdmpllmienlo del contrato de trabajo y sin que este se extinga, fin y efecto
especial p‘ré‘vislb por la Ley del Trabajo del Estado de Veracruz...".*®

Poster_iorh'lente la propia Corte sostuvo que la huelga es “...un medio de lucha del
trabajador,orgjanizado en contra del capital...”; que la huelga "es un medio concedido
porla Constitucién a los trabajadores para resolver los conflictos que surjan con sus
pati’onés..."; que la huelga es “un estado de coaccién impuesto por los obreros de una
negodiacién como resultado de cierta inconformidad colectiva en que se encuentra con

respecto ‘a las condiciones de trabajo a que estan sujetos...”;*® en estos tres casos se

advierte el reconocimiento de la cualidad de la huelga, siendo la actividad inmediata
que realizan los trabajadores en forma de lucha para resolver conflictos a través del

apremio obrero.

En comentario de Juan Climent Beltran, relacionados a los articulos 920, fraccion |,
922 y 929 de la Ley vigente, descubre tres caracteristicas mas, las cuales reafirman la
tesis consistente en que la huelga, “...es un derecho que se ejerce directamente entre
los sujetos de la relacion colectiva del trabajo que escapa del ambito jurisdiccional del
estado seﬁalado, 1) la junta se limita a hacer llegar al patrén el pliego del sindicato,
quien es el auténtico emplazante, a diferencia de los procedimientos ordinarios, donde
la junta es la que emplaza a juicio; 2) La omision del patron de contestar el

:“ IBDEM. pag. 152 y 153,
? PAVON FLORES, Mario. " igas”, Editorial Masas, México, 1937, Pag. 87,

e “ELABC do las huel
PUIG HERNANDEZ, Carlos Alberto. Op. Cit., Pag. 155.
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emplazamiento no tiene efectos similares al juicio ordinario, pues el procedimiento de
huelga no es un juicio sino un procedimiento extraordinario; 3) En el periodo de
prehuelga no pueden intervenir terceros, en términos de lo dispuesto en el articulo 690
de la Ley vigente, a diferencia de lo que ordena el articuio 929 en que los terceros
podran solicitar la inexistencia de la huelga, motivo por el cual el procedimiento de

huelga no es considerado como un procedimiento jurisdiccional...”.5!

Los procedimientos de huelga son de accion directa, con un medio de hecho opcional
al arbitraje, cuyo fin es aceptar las relaciones entre los f_act'orés‘ de la produccion;
mediante su ejercicio los trabajadores hacen presion por su propia fuerza, en virtud de
lo cual no es una coercitividad jurisdiccional, sino que.es un procedimiento de auto
composicion del conflicto. Se le ha calificado como una legitima defensa de los
trabajadores, por lo que es un derecho sustantivo que se manifiesta como una situacion
de hecho y, por ello, ninguno de los actos que integran su desarrollo puede

considerarse como una actuacion jurisdiccional.

Otro de los elementos que. identifican- externamente a ia huelga es su cualidad
instrumental, -es decir, -no :representa el conflicto laboral por si misma, sino que
constituye un medio cuyo efecto es presionar al patrén para que acepte las solicitudes
contenidas en el emplazamiento, pero no se confunde con el problema obrero-patronal
que existiere entre los sujetos de la relacion colectiva de trabajo, lo cual podemos
advertir, faciimente, con base en el criterio de la junta federal de conciliacion y arbitraje
correspondiente al afio de 1935, consistente en representar un medio opcional al
arbitraje, lo que significa que los trabajadores pueden o bien ejercitar su derecho de
huelga o recurrir directarhenfé a la jurisdiccion del tribunal laboral sin suspender sus
labores, por lo cual ia_huelga posee un caracter instrumental, que la distingue del
conflicto laboral. El conflicto. laboral se puede resolver sin necesidad de recurrir a la
huelga, lo cual demuestra‘:la ihdepgndencia de ambos fenébmenos laborales, también

*' CLIMENT BELTRAN, Juan B. “Formulario do Dergcho det Trabnjo®, décima edicidn, Editorial Esfinge, S.A., México 1988, pag.
496, 499 y 507, respactivamente. -
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puede darse el supuesto contrario, lo que. reaf'rma dlcha au!onomta pues como

acertadamente sefiala Nicolas Pizarro Suarez, es: “... claramente posible que la huelga
©.%%2 el decir, que subsista el

termine sin haberse resuelto el conflicto que la: mohv
problema laboral (incumplimiento del contrato colectlvo de rabajo o ley, su revision,
etc.), por que los trabajadores reanuden :sus: labores 'y se de por terminado el

movimiento.

La ubicacién sistematica de la huelga la c
apartado “A" del articulo 123 Conshtucnonal

s,-que son las sociales. Dentro de
rabajo, rama juridica con la autonomia

especne de normas, al lado de las pub cas'y
este sector socnal encontramos al Derecho del
relativa que puede reveshr, pues no pued ser: absoluta debido a su pertenencia
c{o\nv otras ramas juridicas como la

vn;)),'klya Administrativa (creacion e
I-trabajo) y la Penal (tipificacion de

genérica y a todas las relaciones que guar
Constitucién (bases del derecho. ia
integracion de autondades Yy serw'
conductas delictivas’ en lale -del tr'

La hueliga es un derech subjehvo de caracter social, que se ejerce directamente por
los trabajadores organlzados en grupos”’”con el fundamento inmediato, de los

ordenamientos cntados L

*? |IBDEM. pag. 154,
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Es importante hacer notar que la huelga es un derecho subjetivo social, por que es una
facultad coercitiva que se atribuye no a una autoridad sino directamente a los
trabajadores y ello la denota de una cualidad especial que la convierte en un medio de
proteccion y de desarrollo de un grupo especialmente determinado; €l de los

prestadores de servicios.
3.- SENTIDO ACTUAL DE LA HUELGA.

La huelga siempre se ha manifestado como un acontecimiento social, es decir un

hecho social, primero sin ninguna regulacion o base de caracter juridico y
posteriormente debidamente tutelada por el Derecho Social. Es asi como después de
ser considerada esta como un delito, pasa a formar parte de la legislacién de! mundo,

como una figura juridica o un derecho plasmado y reconocido legalmente.

Para que el ejercicio del derecho de huelga se considere juridicamente posible, es
necesario cumplir con ciertos presupuestos legales, cuyo cumplimiento e
incumplimiento puede implicar que dicho ejercicio sea considerado ante ias leyes como
existente o inexistente, ya que, si bien el patrébn para cesar en sus labores, es
igualmente cierto que tienen que cumplir para su objetivo con los requisitos que
previamente la ley establece para ese efecto, por consiguiente, puede decirse que la
huelga, es un derecho inminentemente colectivo que puede ejercitarse por una sola
clase, la trabajadora, con el fin exclusivo de lograr mediante su ejercicio mejores
condiciones laborales, y que su normatividad en un cuerpo legal obedece, segun el
esplritu del legislador, a la obtencién de un equilibrio entre los factores de la produccion,
pues es indudable que ninguna de estas dos clases antagénicas por naturaleza pueden

coexistir sin un marco de derecho que regule su ejercicio.

En este contexto sefiala el Maestro Néstor de Buen “...Hemos manifestado que ia
huelga es un hecho social que al ser tutelado por el Derecho Social, se transforma en
una fuerza que puede ser utilizada por la clase trabajadora, un derecho existente que
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antiguamente en alguna etapa, este fendmeno no merecid la preocupacion del
legislador, por lo tanto la huelga constitula la reaccidon normal defensiva de los
trabajadores, ante las injusticias de las que eran objeto por parte de la clase
patronal...”.5

Ahora bien, para que esta situacion pueda tener la efectividad que se busca, debe
constar en la norma estricta como consecuencia del reconocimiento que el Estado hace

de este derecho social.

“...1a huelga era un hecho juridico,

Como lo manifiesta el Profesor Mario De la Cueva,
5 Esto es considerable, puesto que

que posteriormente devino en un acto juridico...”.
es indudable que ha sido muy dificil el proceso que ha sufrido la huelga para poder

lograr su reglamentacion, sin embargo, nosotros pensamos que, antes de ser ya
juridico tutelado, se convirtié en un derecho, ya que primero fue un hecho prohibido y
después tolerado, posteriormente fue un derecho reconocido y tutelado, finalmente se
convirti6 en un acto juridico regulado por las normas del derecho iaboral para su
aplicacion y ejecucion, es decir, se establecen para su accién cierto tipo de requisitos o
actos ya jurtdlcbs. para que la clase trabajadora ejercite su derecho, y es bien sabido
que sin el cumplimiento de éstos, no se podria ejercitar una huelga, aunque los

trabajadores tuvieran en si el derecho.

Para J. de Jestis Castorena, la huelga es un derecho colectivo, tomando como base

nuestra propia legislacién, y dice que: “...Se ejercita en particular por cada trabajador,

pero concertadamente y solo tiene validez cuando el ejercicio lo realiza la mayorifa de
los trabajadores de una empresas y se concluye que es una situacion de hecho creada

por el ejercicio de aquel derecho y que no es un acto juridico, por que no produce

obligaciones ni las extingue, ni las modifica....”.5®

3 DE BUEN LOZANO, Néstor. ~Derecho det Trabpjo®, tomo II, pag. 592 y 593.
> DE LA CUEVA, Mario. ZE! Nuevo Derecho Mexicano del Trabaio”, Tome I, Op. Cit., pag. 588,

3% CASTORENA J., Josiis. ~Manupl de Derecho Qbrero”, Op. Cit., pag. 310
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Consideramos por nuestra parte, que no se puede negar que la huelga y su ejercicio,
contraiga obligaciones o las extinga, puesto que dada su regulacién normativa, si puede
producir estos fenémenos, pues su accion puede ser derivada de un contrato, en este

caso el colectivo.

AUn mas, ratificamos que la huelga es un derecho social, perfectamente delimitado por
nuestra Constitucion, y que visto asi, constituye el medio de presion por excelencia
para que la clase trabajadora obtenga del patron mejores condiciones laborales,
aunque cientificamente el cumplimiento de ciertos requisitos lo haya restringido; nunca
dejara de ser un derecho (nico de los trabajadores, independientemente de que para
su ejercicio se tenga que cumplir con aquellos actos que la propia ley previene, actos
que nuestro pensar han limitado su accién y eficacia como derecho méximo de los

obreros.
4.- FUNDAMENTO SOCIAL DE LA HUELGA.

Con la Revolucion Industrial del siglo XVII en Inglaterra, asi como el constante
desplazamiento del hombre por la maquina, el ser humano por necesidad, mas que por
explotacion, toma conciencia de su situacion laboral. Ante estos acontecimientos, sus
esfuerzos por si mismos, no bastan para competir con el creciente desarrollo
tecnoldgico, aunado a la voracidad de un patrén cien por ciento mercantilista. En esta
etapa los trabajadores son solo instrumentos de produccion de riqueza, al patrén no le
interesa si con ello les va la vida; no existen consentimientos, miramientos, ni

comprensién para mujeres, nifios o ancianos, todos tienen que cumplir con su cuota de

trabajo.

A todo lo anterior se suma el caracter individualista del derecho, que en ese momento
es sustentado por las normas del derecho civil exclusivamente, ambos factores vienen
a provocar el enfrentamiento de trabajadores y patrones, de esta forma surgen las
primeros agrupamientos obreros, se establece que lo nico que puede inducirlos como
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una fuerza verdadera ante el capitalista es su union; asi se forman ias primeras
coaliciones que daran su simiente. para la creacién de un organismo mas completo y
complejo, el sindicato; de‘e‘sté:‘:‘ ‘cblisic)n ‘de fuerzas se dan las primeras huelgas,
‘ u?giéngio' el trabajador como una verdadera clase

exiglendo la reivindicacién:dbpfeka,’
social en constante lucha pdr el mejérarhienlo y defensa de sus intereses.

Como lo afirma el Maesiro De la Cueva: *“...La justicia social impuso que todos los
hombres sean tratados como personas y como iguales, por lo que el orden juridico de
una empresas tiene que venir de conformidad de la mayoria de los trabajadores, es
decir, de las mayorias obreras y del patrén y cuando falta este acuerdo, la suspension
de actividades aparece como una solucion natural en cuanto se encuentra un orden
justo...".58

5.- FUNDAMENTACION DEL PERIODO DE PREHUELGA.

Se habla de gestacion del movimiento, cuando los trabajadores se congregan para
cuestionar la conducta del patrén; analizar el desequilibrio econdmico existente
dentro de la empresa; elaborar el pliego petitorio; decidir, en asamblea, la tactica de
la accion, la perspectiva legal y el consenso de votar la huelga.

Para el pensamiento tradicionalista®” el periodo de prehuelga persigue dos fines:

» Favorecer la gestién conciliadora de las juntas, a la vez, que otorgar al patrén la
oportunidad de analizar las pretensiones de los trabajadores; y,

** IBDEM. pag. 802.

*" importa considerar, como ya apuntara Trueba Usbina, que “st en ol futuro se sup el de huelga en
nuestro pais, en e@se momento se encenderia la lea de la revolucion social y nuestro puuhlo estard en via de realizar su
Proceso Historico de la Huelga en México?,

bienestar material y su destino historico™. Cir. 7, La hueiga. Cit. Tomo I, pagina 160.
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« Evitar las consecuencias de la suspension de las actividades.’® Esta etapa
comprende, desde la presentacion del pliego petitorio ante la junta de conciliacion
y arbitraje, hasta el estailamiento de la huelga, con el paro formal de las labores.

Previa aprobacién de la mayoria de los trabajadores de la empresa o
establecimiento, el procedimiemo de huelga se inicia con la presentacion, por
duplicado, del pliego pemono ‘ante la Junta competente de Conciliacion y Arbitraje
(articulo 920 dela L. F T) Este escrito se dirigira al patron, debiendo de contener
las pet:ciones de los trabajadoreS' el anuncio de su propdsito de ir a la huelga en el
caso de que no sean atendldaS' el objeto de la huelga misma, y el sefialamiento de la

fecha y‘hora en que suspenderén las labores (articulo 920, fraccion | de la L.F.T.).

Sin reparar expresamente en el nimero de participantes, Nipperdey®® define a esta
la:suspensién del trabajo ejecutada en comun y conforme a un plan
o consxderable de trabajadores, dentro de una profesién o empresa,

suspenslén decldlda con un fin de lucha, pero con la voluntad de continuar el trabajo

una vez Iogrado este fin o terminada la huelga...". Al estudiar dicho aspecto, bien

dicen Couture Y. Plé°° que *...accién y omisidn vienen a complementarse y que el
fenémeno huelga esta compuesto tanto por la resistencia a la prestacion, como por
la exteriorizacién de la voluntad juridica inherente a la

figura cqmo

los actos anexos a

resistencia...”. .-

Dentro de nuestra Carta Magna, el aviso del estallamiento de huelga, debera
anunciarse con seis dias de antelacién, con el efecto aparente, de favorecer la
geslion conciliatoria de las juntas, antes de que se violenten las actividades de la

* Frenle a la cia do ibil on la p io yenel i de huelga, Ortega Arenas apunta que

"las huelgas sélo son vl:lorlosas donda Ios obreros poseen ya bastante conciencia, donde saben elegir el momenlo para
donde con los " ORTEGA ARENAS, Juan.

don
SLEMMGXIGO 1984 Edllurlal Cosla-Amuc, pau 72.
NIPPERDEY, Hans Carl, = del

ia”, Educrlal Rous Madrid 1953 tomo Il, pag. 11.

% COUTURE, Eduardo J. y Plé Rodrlguoz. Amdrlco _Lg__mﬁ Tomo NI, Editorial Depalma
Buenos aires 1999, pag. 301. Para p que ha de por servln:los pubhcos. los autores de la Ley de 31, nos
exprasa De la Cueva, “deben haber comprendido que no podian penetrar en I1a telarafia de las doctrinas; lo clerto es que

66



empresa. Dicho aviso se anticipara diez dias, si se trata de servicios publicos como
los de gas, luz, energla eléctrica, comunicaciones y transportes, aguas, limpia,

sanitarios, hospitales, cementerios, alimentos de primera necesidad, etcétera

(articulo 925 de la L.F.T).

“.La huelga manifiesta Alonso Olea,®’ no exterioriza una voluntad resolutoria, es

meramente suspensiva, los trabajadores buscan a través de ella, una decision del
empresano conforme a sus intereses en el conflicto que la huelga exterioriza...”.

Por disposicién.de Ley, corresponde al Presidente de la Junta de Conciliacion y
Arbitra]e,‘ (lo’cal o federal) segun el supuesto respectivo, conocer e intervenir de
manera persohal en los conflictos de huelga (articulos 469, 923, 925 y demas
relativos de la L.F.T.). Sila empresa o establecimiento se encuentran ubicados en
lugares diferentes al de la residencia de la junta, el escrito podra presentarse ante la
autoridad del trabajo mas cercana o ante la autoridad politica de mayor rango en
dicha localidad. En todo caso, la autoridad encargada de emplazar remitira el
expediente a la junta de conciliacion y arbitraje competente, dentro de las veinticuatro
horas siguientes; ello sin detrimento de avisar al presidente de la misma, telegrafica o
telefénicamente (articulo 920, fraccion I}, de la LL.F.T.).

El Maestro De la Cueva®® nos sefala que: “...Las actuaciones de las juntas deben

practicarse en dias y horas habiles, bajo pena de nulidad; que son dias habiles todos
los del afio con excepcion de los dias de vacaciones concedidos por la ley al
personal de la junta, los feriados, los domingos y los de descanso obligatorio; y que
son horas habiles las comprendidas entre las siete y las diecinueve horas...".

La Ley reconoce como efectos de emplazamiento de la huelga:

de los servicios esenciales a la vida de la comunidad®, El

adoptaron como sislema una que serfa limil
mismo fue enlal

°' ALONSO OLEA Manuel. _ngcng_ump_qm_ Instituto de Estudios Politicos, Madrid, 1981, pag. 534.
*? DE LA CUEVA, Marlo, “El auevo Derecho Mexicano del Trabajo®, tomo I, Op. cit,, pag. 643,
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o El constntunr al patron en depositario de los bienes de la empresa (amculo 921 de
laL.F.T.). :

Dar ll’llclO al penodo de prehuelga, comenzando a correr el término de cuarenta y
ocho horas para que el patron dé contestacion al pliego pemono (artlculo 922 de la
LFT)

Suspender la ejecucién de cualquier especie de semencla sobre_,cualquier tipo de
empresa (arﬁculo 924

aseguramlento, desahucio o secueslro de los |

delaL.F.T.).

. Imerrumplr la tramitacién de los conﬂlctos ‘colec leza econdmica.

fu, damentalmenle con el objeto de cubrir

A partir de las reformas procesales‘ (1 980),
los intereses de las. autondades ‘no'se daré trémlte al emplazamiento a huelga en los

sngunentes supuestos

afectar. lo derechos de los trabajadores, particularmente los
ta lones. hasta por los dos ultimos afios.
uolas a favor del Instituto Mexicano del Seguro

 Siesque sé‘pdd[
salaribs; péﬁs;
e Si es que ‘egi
Social. .
! INFCNAVIT. o bien,

e De encontrars
DS, estos tres Gltimos, que en verdad decidieron

la medida.

Respecto de ‘la’preferencia de los créditos fiscales, los del IMSS o aquelios del

INFONAVIT, Ros mez® estima que “...es dificil entender la verdadera intencion

de las reformas que se antojan caprichosas y sin ningtin fundamento...”.

México, 1985 Editoriat Cardenas, 1985, pag. 191,

© ROSS GAMEZ, Francisco. “Lay del trabaio
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Nuestra politica legislativa parece virar hacia el conservadurismo que sostiene que
“...en un estado de derecho y de justicia social no es conveniente un medio violento,
como la hu:’eylgai, que necesariamente produce dafio a toda la poblacién...”.®* En este
sentido, co}ﬁb‘ una de las mas oprobiosas medidas legales, el articulo 923 de la

L.F.T., dispone‘que la Junta no podra dar tramite al emplazamiento de huelga

cuando: :

El mlsmo no se ajuste a los requisitos del articulo 920 (los de forma, mayoria y

objeto, llam 1do tamblén de fondo).

‘inacién del emplazamiento, el presidente de la junta, debe
rcunstancias mencionadas no concurran. Si en su caso,

Previamente a'la dete
de rectifica
resuelve. n dar:tramite’ al emplazamiento habra de certificarlo en autos, debiendo

notnf‘car su resolucxén “por escrito, al promovente.

Con semejante medida se monopoliza el ejercicio de la huelga en los sindicatos
regnslrados. formalmenle representativos, comodos para el s:stema manipulables
por los patrones y progresivamente apoyados por la fuerza, que van excluyendo asli,

a las coaliciones.

Al proteger los contratos colectivos registrados antes del emplazamiento a huelga,
con objeto de obligar al patrono a que firme uno verdadero con sus trabajadores,
nuestro sistema propicia la firma de los llamados contratos de proteccion.

* FIGUEROA, Gulllermo. “Detecho Colective del Trabajo®, Bogota 1977, Editoria) Themis, pag, 170.
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Por otra parte, podré ei patrén contestar al pliego petitorio de los trabajadores dentro
de las cuarehtavy ocho horas siguientes a la nolificacién, corriendo el peligro de que
si se niegya,' éstés le pueden atribuir la imputabilidad de la huelga. Aquel debera de
ponderar entonces, que la notificacion comienza a surtir efectos desde la hora y
fecha en la:que se realice. Computandose, al efecto, los sabados, los domingos e
incluso los dias festivos. En sus escritos de contestacion al pliego, podra el patron
impugnar la personalidad del sindicato o coalicion emplazante. Los trabajadores, por
su parte, podran impugnar la personalidad del patron, dentro de las cuarenta y ocho
horas siguientes al momento en que conozcan su primera promocion (articulo 928,

fraccion IV de la L.F.T.).

6.- LOS FINES DE LA HUELGA.

El perlodo de huelga como lo nnduca el Art 920 de Ia Ley Federal del Trabajo .. se

En la fraccion | senala, que
las peticiones, Vanunciaré

expresaran concretame
se suspenderan las la

Como se sefald
este Capitulo, el

pudieren iniciar‘h_ergg acic eé anticrpadamente, a partir de la notificacién hecha a la
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empresa, se tiene un término para realizar platicas tendientes a propiciar una

negociacion exitosa tanto para la empresa como para el sindicato.

Los resuitados de una buena negociacién de un contrato colectivo son, muchas
veces, influenciados por una buena preparacion, que antecede a la revision y que,

ademas debera dar mayor poder de negociacion.

Entre los principales beneficios que se pueden obtener con una buena preparacion

mencionamos: " .

) lnvoldcrar.a lo ,fUncionarios de ilnea en la negociacion.

« Mejorar é‘lvvﬁémpé de revision.
Plantear al sindicato las posibilidades con las que cuenta la empresa.
Conocer -al - detalle las pretensiones del sindicato plasmadas en el pliego de

peticiones

No hay realmente una serie de actividades que sirvan para toda empresa, pero si es
posible generalizar una serie de actividades importantes, en una secuencia de
tiempo, que nos permiten llegar bien preparados a la revisién de contrato.

A continuacion mencionamos 'es(‘as actividades:

nteados.por el contrato actual. Una buena preparacién
ne e‘r‘évisaf el anterior. Esto quiere decir que, dia a
nuevo. contrato, tendremos problemas con diversas

Revisién de los pro‘bli ma
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clausulas. Lo mejor es llevar una estadistica de problemas por clausula, analizando
la causa del problema y buscando una soluciéon. En muchos casos una sola palabra
puede dar muchisimos trastornos en la vida diaria, si éste es el caso, debe hacerse

lo posible por cambiar o eliminar esa palabra que esta haciendo dano.

En esta revision las quejas del sindicato, sobre cada clausula, deben ser tomadas en
cuenta; asi como las demandas legales existentes, en relacion a clausulas del

contrato colectivo en vigor.

Andlisis de otros contratos colectivos. Al revisar otros contratos, de la competencia y
del ramo de la empresas o del sindicato, puede dar una visién sobre las peticiones
que nos pueden llegar. {Como estan redactadas y qué problemas se tuvieron con
esas clausulas? Esta informacion, muchas veces, pude ser dada por las empresas

afectadas.

Encuestas de salarios de:'l ramo El entrar a la discusion, con este tipo de
informacién dara poder de} neggcuaciéﬁ pues permite saber si las peticiones estan en

el promedio o arriba del promedio y lo que esto puede significar para la empresa.

Datos de economia nacional, costo de ia vida, inflacidon, desocupacion, etc. Las
peticiones econdmicas del sindicato estan basadas, muchas veces, en ia baja del
poder adquisitivo de los trabajadores. Aunque el argumento del sindicato es legitimo,
al querer que sus trabajadores mejoren su nivel de vida, se debe estar listo para que
las peticiones estén fundadas sobre hechos realistas.

Costo actual del contrato y de produccion. Es necesario hacer un anaiisis tanto del
costo por clausula como del costo total, para tener datos reales y actualizados que

nos permitan hacer comparaciones de coslos, y del impacto de éstos en nuestros

productos o servicios.
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Necesidades de los trabajadores. y su perfil. El obtener esta informacion, en
ocasiones, puede molestar a los dirigentes sindicales, pero es importante para la
empresa, saber directamente qué quieren los trabajadores en el nuevo contrato, cual

es su sentir sobre los salarios, las prestaciones, etc.

En varias oportunidades, esto s§ ha hecho por medio de trabajadores sociales que

obtienen. mucha de lainformacié .las ‘casas de los mismos trabajadores o a

través de encuestas e'sbét:iales.

Es neceséyio :adema ctual de los trabajadores que cubra datos

como:"nﬂnyiéro de 'cééién. antigliedad, etc.

Jctiv ~de trabajo. Una vez recibido el pliego de

clédusulas adm

operacién.k

e Evitarel estéllam[enib de huelga

« Hacer acopio de Informacién de mercado;

Hacer acopio de" informacién con respecto a la situacion propia de la empresa;
Hacer del conbcimiento del sindicato cual la situacién de la empresa frente al

mercado y competencia ;
Dar a conocer cuél es la situacion de los trabajadores de la empresa con respecto

al mercado;
Ofrecer al sindicato.con base en su pliego de peticiones, las posibilidades a las

cuales puede acceder la empresa;
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e Iniciar la etapa de negociécyién del contrato colectivo de trabajo entre sindicato y

empresa.
7.- LA NEGOCIACION.

La negociacion es uno de los eventos que producen mas tensién en la vida de las
empresas. Es aqul donde, con mas frecuencia de la que se supone, la alta direccién
de las empresas, interviene con serias desventajas; ello debido basicamente a una
limitada preparacion y experiencia en su trato con negociadores sindicales quienes
por su desemperfio en las organizaciones sindicales, saben y conocen que en las
empresas emplazadas a huelga, se genera tension por la negociacién de contratos,
aunado a que los representantes sindicales en algunos casos, tienen basta
experiencia en negoclar o sino cuentan con asesores dentro del propio sindicato o

central obrera quienes los asesoran.

Al abordar. pfo'blé_r‘_nés de relaciones humanas y en especial de tipo psicologico, ‘la
mayoria de las’p‘efsbnas que intervienen en la negociacion, se sienten con autoridad
para opinar y discutir sobre algo que a los expertos les lleva afios dominar, después

de estudios y practica correspondiente.

Por lo general, la intervencion de la alta direccién en otras areas de la empresa, es
limitada, toda vez que su opinidn debiera ser estrictamente técnica, contable o
financiera, a menos que alguna de ellas sea su campo de especializacion y
experiencia, pero en forma general la participacion, es a través de comités técnicos o
grupos de decisién lntegfédos por personal experto en quienes se apoya en sus
recomendaciones para sus una correcta toma de decisiones.

En materia de relaciones laborales y en especifico en la negociacion de contratos

colectivos, usualmente no sucede asi, es comun que la alta direccion de la empresa
pase por alto aspectos legales de importancia y que tome decisiones capitales,
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generalmente sélo con base al aspecto econémlco del negocio y que es el mas facil

y de inmediata comprenstén

En términbs,generéles y por - diversos argumentos, -la direccion de la empresa no
asimila en muchos casos, el hecho de que la huelga, como un derecho de los
trabajadores, es muchas veces'sélo un instrumento mas de presién para el logro de
los abjetivos del sindicato, pasando por alto la gravedad en los resultados que puede
tener una huelga y dando prioridad sélo a sus principios fundamentales.

No sélo nos referimos a los supuestos econdmicos en que se pueda motivar la
huelga, me refiero también a los casos en que el sindicato amenaza con huelga para
obtener modificaclones en la operacion o con respecto a participar de algunas
decisiones que no necesariamente son dg las exclusivas de la empresa, como
pueden ser el pago de impuestos del trz-jlﬁéj’o a cargo del trabajador por parte de

empresas o pago de cuotas al Seguro Social,’

La amenaza de huelga como elemento de"presién trae como consecuencia directa
el que la empresa ceda en aras de: una negociacién simple y rapida, algunos
principios fundamentales, arreglos.que en: nada la benefician y a la larga perjudican
también al sindicato, dentro de este contexto muchas veces se cede en clausulas
administrativas que a largo plazo sohroherosas o en cuestiones practicas propician la

ineficiencia.

El planear adecuadamente 'y ‘cq'h' ; ‘f;c':iente, anticipacién los pasos a seguir y los

objetivos del contrato coléctiVb de,’trapkajo,':ayuda a disminuir el riesgo de aceptar un
arreglo precipitado que Conj fref:uerfci_a sirVe a los mejores intereses de las partes.

Son la excepcion las empresas que tlenevun rumbo definido en materia de relaciones
laborales, y dentro de estas tamblén algunas son las que prevén cual sera el

contenido de su contrato colechvo para Ios snguientes 3 o 5 afnos.
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En el area de produccion, continuamente se evalGa el equipo con que cuenta ia
empresa a fin de incrementar sii capacidad y optimizar sus rendimientos.

a las reIacnones Iaborales, Vando y pronoshcando cual deberé ser el contenido

del contrato colecnvo__de tr_abajb.' :
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CAPITULO (i
EL PROCEDIMIENTO

1.- FUNDAMENTACION.

La fase de gestacion de la huelga, es aquella en la que se llevan a cabo los actos
previos, consistentes en la consulta, por parte de los dirigentes sindicales, hacia la base
trabajadora respecto de la suspension de labores o de la huelga, con el objeto de
conocer la opinion de los trabajadofés y" en su caso obtener el apoyo de la mayoria.

roplamente dicho, se establece en los articulos

El procedimiento de'la‘fh‘u_qu
> I del Trabajo a este procedimiento también se

920 y siguientes .de:la’
le conoce como’ extraordmario -y se inicla mediante la presentacion del pliego de
’kjunta de concnli }Ién yarbltraje correspondiente, por parte del
que, - _egun ‘el articulo 920 de la Ley Laboral,

peticiones ' ante" )
smdrcato emplazante, 4documento
debera contener los slgunentes requ

I.- Se dmglra por escnlo al patrén y.en él se formularan las peticiones, anunciaran e!
s satlsfechas expresaran concretamente el objeto

proposito de ir a Ia huelga
ra en que se suspenderan las labores, o el término

de la mismay seﬁ_alarén el
de prehuelga; . o

il.- Se presentara or.du cadpéla Junta de Conciliacion y Arbitraje. Si la empresa
o stan. ubicados en lugar distinto al en que resida la Junta, el
escrito podra . p['é "i’se a la autoridad del trabajo mas proxima o a la autoridad
politica de mayorj, rarqufa del lugar de ubicacion de la empresa o establecimiento. La
autondad que haga el emplazamiento remitira el expediente, dentro de las veinticuatro
horas siguientes,” @ la Junta de Conciliacion y Arbitraje; y avisara telegrafica o

telefonicamente al Presidente de la Junta;

77



lll.- El aviso para la suspension de las labores debera darse, por lo menos, con seis

dfas de anticipacion a la fecha sefialada para suspender el trabajo y con diez dias

de anticipacion a la fecha sefalada para suspender el trabajo y con diez dias de
anticipacion cuando se trate de servicios publicos, observandose las disposiciones

legales de esta Ley. El término se contara a partir del dia y hora en que el patrén

quede notificado.”

Es evidente que la presentacion del pliego de peticiones trae aparejado si cumple con
lo previsto en este precepto, cietos efectos, mismos que seran analizados

posteriormente en este mismo capitulo, sin embargo creemos adecuado transcribir el
criterio sustentado a este respecto por el Maestro Trueba Urbina:

“...El libre ejercicio del derecho de huelga como derecho economico social, en los
términos de las disposiciones constitucionales que ya se han mencionado con
anterioridad, supone simplemente que los trabajadores le deben dirigir un escrito al
patrén, solicitandole todo aquello que tenga por objeto que se realice el equilibrio entre
los factores de la produccion y dandole el aviso correspondiente a diez dias como
maximo cuando se trate de servicios publicos, a fin de que tenga conocimiento de la
fecha en que se estallard la huelga; pero la reglamentacion de los preceptos, aun
cuando no tienen por objeto la resolucion de fondo de los conflictos de huelga, le da
cierta intervencion de caracter administrativo a las Juntas de conciliacion y Arbitraje
para la comprobacion del cumplimiento de los requisitos previos para que estalle la
huelga, lo cual significa cierta intervencion de las autoridades politicas, al grado de que
en la practica se han declarado indebida y arbitrariamente muchas inexistencias de
huelga, para salisfacer consignas o bien mediante la influencia del poder
capitalista, porque al fin y al cabo la intervencion del poder publico nulifica en ocasiones
no solo el libre ejercicio del derecho de huelga sino que convierte a las Juntas de

conciliacion y Arbitraje en érganos dependientes del poder capitalista...”.

“* TRUEBA URBINA, Alberto. "Nueve Darecho del Trabaio?, Op. Cit., pag. 373.
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Encontramos muy acertada la opinién del Maestro Trueba, pues sabemos que en un

momento determinado, la aulondad laboral de un soélo plumazo y sin ninguna

responsabilidad, umcamente por con vigna politica o de intereses econdmicos, puede
dejar sin efecto un movnmlento de huelga al declararlo inexistente, aduciendo que se

cumplié con los requnsntos de Iey

Por otra 'p_ane’. stablese en su articulo 451 que para

algunos de los que sefiala el articulo

por la mayoria de los trabajadores de la empresa o
n" de la mayoria a que se refiere esta fraccion, sélo
para solicitar la declaracion de inexistencia de la huelga,
to en el articulo 450, (actualmente 929) y en ningtin caso

iIl. Que la ‘suspe Si
estableciA \
podra pro no
de conforrmd

como cueshg&n ala ,s'uépensién de los trabajadores.

. Que se. cumplan prevlamente los requisitos sefalados en el articulo siguiente.

(Arﬂculo 920 actualmente)

Debe entehderse por mayoria, la mitad mas uno de los trabajadores, con los cuales
tenga el patrén una relacidn juridica de trabajo o que hayan sido despedidos después
de la presentacion del pliego de peticiones ante la junta, sin importar que se trate de
trabajadores sindicalizados o no; aunque cabe mencionar que la ley en su articulo 931
excluye a los trabajadores de confianza, por obvias razones, y a los trabajadores que
hayan ingresado después de la presentacion de dicho pliego de peticiones y solo en

caso de recuento.

ESTA TESIS MO SALE
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El pliego de peticiones debera ser presentado ante la junta de conciliacion y arbitraje
del lugar donde se ubique el domicilio del patréon, empresa o establecimiento, en que
presten sus servicios los trabajadores emplazantes y puede ser federal o local
segin se trate de ramas industriales, de empresas o materiales contenidas en la
fraccién XXX del apartado "A'.' de! articulo 123° Constitucional y al que se contrae a su
vez el articulo 527 de l1a ley; o se trate de actividades comunes de patrones o empresas

no comprendidas en dichas disposiciones.

En relacién a divérsas modalidades del emplazamiento, el articulo 9387;'dispone que: “Si
la huelga tiene por. objeto la celebracion o revision del contrato le e observaran las
disposiciones de'este Capitulo, con las modalidades siguientés : :

I.- El escrito de emplazamiento de huelga se presentara .por Ios‘ sindicatos coaligados,
con una copia para cada uno de los patrones emplazados, o por los de cada empresa o
establecimiento, ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje, o ante las autoridades
mencionadas en el articulo 920 fraccion Il de esta Ley.

i1.- En el escrito de emplazamiento se sefialara el dia y la hora en que se suspenderan
las labores, que deberan de ser treinta o mas dias posteriores a la fecha de su
presentacion ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje.

lll.- Si el escrito se presta ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje, el presidente, bajo su
mas estricta responsabilidad, hara Hlegar a los patrones la copia del escrito de
emplazamiento directamente dentro de las veinticuatro horas siguientes a la de su
recibo, o girara dentro del mismo término los exhortos necesarios, los que deberan
desahogarse por la autoridad exhortada, bajo su mas estricta responsabilidad, dentro
de las veinticuatro horas siguientes a su recepcion. Desahogados los exhortos, deberan

devolverse dentro del mismo término de veinticuatro horas; y
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V.- Si el escrito se presenta ante las otras autoridades a que se refiere la fraccién |,
éstas, bajo su mas estricta, responsabilidad, haran llegar directamente a los patrones la
copia del escrito de emplazamiento, dentro de las veinticuatro horas siguientes a la de
su recibo. Una vez hecho el emplazamiento, remitiran el expediente a la Junta de
Conciliacién y Arbitraje dentro del mismo término de veinticuatro horas...".

Cabe mencionar que el término para la suspension de las labores, en estos casos, no
podra ser menor de treinta dias, que se computaran desde la fecha y hora de su
presentacion ante la Junta de Conciliacién y Arbitraje, a diferencia de los seis y diez
dias en el caso de’ Ios “trabajadores en general y de los que laboren en servicios
publicos, respechvamente. al término se contara a partir del dia y hora en que el patrén
quede notificado (artiqulo 920 fraccion Hl), pues en el caso de las huelgas no existen

dias ni horas inhabiles.

Una vez que haya sido recibido el pliego de peticiones por el Presidente de la Junta de
Conciliacion y Arbitraje, ya sea local o federal, el articulo 923 de la Ley Laboral,
establece que: “...No se dara tramite al escrito de emplazamiento de huelga cuando
éste no sea formulado conforme a los requisitos del articulo 920 o sea presentado por
un sindicato que no sea el titular del contrato colectivo de trabajo, o el administrador del
contrato-ley, o cuando se pretenda exigir la firma de un contrato colectivo, no obstante
exigir ya uno depositado en la Junta de Conciliacion y Arbitraje. El Presidente de la
Junta, antes de iniciar el tramite de cualquier emplazamiento o huelga, debera
cerciorarse de lo anterior, ordenar la certificacion correspondiente y notificarle por

escrito la resolucion al promovente...”. Consideramos que el legislador tuvo como
principal objetivo en el presente articulo el de evitar que se ocasionen dafios de

caracter irreparable a las fuentes de trabajo, perjudicando con ello a los propios

prestadores del servicio.
Lo anterior debera hacerse dentro del término de cuarenta y ocho horas siguientes al

de recibo del escrito de emplazamiento.
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Debemos recordar que la junta no esta facultadé para resolver el fondo del conflicto de
huelga; aunque al tener el"Presldente' de la misma, la facultad de desechar el escrito de
emplazamiento, porque a 'su. criterio no se dio cumplimiento a los requisitos
mencionados anteriormente, entonces, se esta restringiendo el derecho de huelga.

En caso de que el presidente de la junta decida tramitar el emplazamiento a huelga,
hara llegar al patrén la copla‘'de dicho escrito dentro de las cuarenta y ocho horas

siguientes a las de su recibo.

La Ley Laboral establece un procedimiento distinto al ordinario para ia tramitacién de la
huelga, asi pues, el artlculo 928 dispone lo siguiente: “En los procedimientos a que se
refiere este capitulo se observaran las normas siguientes:

|- Para el funcionamiento del pleno de las juntas especiales se observara lo dispuesto
O pero el presidente intervendra personalmente en las resoluciones

en el articulo

a) Falta de personalidad.

b) Incompetencia..

¢) Los casos de los articulos 469, 923 y 935.

d) Declaracion de fhéxistencia o licitud de huelga.

Il.- No seran. aplicables las reglas generales respecto de términos para hacer
notificaciones y citaciones. Las notificaciones surtiran efectos desde el dia y hora en

que queden hechas.

1ll.- Todos los dlas y horas seran habiles. La junta tendra guardias permanentes para tal

efecto.
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V.- No seran denunciables en los términos del articulo 710 de esta ley, los miembros
de la Junta, ni se admitiran més' incfdentes que el de‘falta de personalidad, que podra
promoverse, por el patrén,-en’ el‘ eScrito de conteétacién -al emplazamiento y por
los trabajadores, dentro de las cuarenta y.ocho horas 'siguientes a la en que tengan

conocimiento de la pnmera promoc:én del palron La Junta. dentro de las veinticuatro
de Ias partes, dictara resolucion.

horas stgulentes ala promocnén. con audienct

' fénvci»a.‘si’la junta, una vez hecho el

V.- No podra peroyérs
‘no.es’de su competencia, hara la

emplazamiento’ al- pé‘tfé
declaratoria corré:spphdi‘e;nlé

Los trabajadores dlspondran de un.termino de veinticuatro horas para designar la
junta que conszderen competente. a fin de que se le remita el expediente. Las
actuacnones ‘conservaran su validez, pero el término para la suspension de las
labores correra a partir desde la fecha en que la Junta designada competente notifique
al patrén haber recibido el expediente; lo que se hara saber a las partes en la resolucion

de incompetencia...”.

En estrecha vinculacion con el articulo trascrito anteriormente el numeral 620, establece

que: “...Para el funcionamiento del Pleno y de las Juntas Especiales se observaran las

normas siguientes:

l.- En el pleno se requiere la presencia del presidente de la junta y del cincuenta por
ciento de los representantes por lo menos. En caso de empate, los votos de los

ausentes se sumarén'al del presidente.

Il.- En las juntas especiales se observaran las normas siguientes:
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a) Durante la tramltacién de los conﬂlctos mdlviduales y de los colectlvos de naturaleza
juridica, bastara la P sencia de su presidente o de su Auxmar, quien llevara adelante la

audlenCla hasta su termln Acné'

Si estén prese tes uno. ‘ova IOS e lo esentantes, las resoluciones se tomaran por

mayorla de vol os. B

Si no estén presemes mnguno de los representantes el presidente o el Auxiliar dictaran

las resoluclones que:’ proceda alvo que 'se traten de las que versen sobre

personalldad competencna o aceptaclén de pruebas, desistimiento de la accién a la
que se refiere el arﬂculo 773 y! susmuclén del patrén. El mismo Presidente
acordard se cite a los representantes a una audiencia para la resolucion de dichas

cuestiones, y si nlnguna concurre dictaré la resolucion que proceda.

b) La audiencva de dlscuslén y volacién del laudo se regira por lo dispuesto en la

fraccién sngunent .

S " de conflictos colectivos de naturaleza econémica ademas del
presidente se requiere la presencia de uno de los representantes, por lo menos.

d) En los casos,‘d‘e empate el voto del o de los representantes ausentes se sumaran al

del presidente o al del auxiliar.

IIl.- Para la audiencia de discusion y votacion del laudo sera necesaria la presencia del
Presidente o presidente especial y del cincuenta por ciento de los representantes de los
trabajadores y de los patrones, por lo menos. Si concurre menos del cincuenta por
ciento, el presidente sefialara nuevo dia y hora para que se celebre la audiencia; si
tampoco se retne la mayoria, se citara a los suplentes, quedando excluidos los faltistas
del conocimiento del negocio. Si tampoco concurren los suplentes, el Presidente de la
Junta o el de la Junta Especial, dara cuenta al Secretario del Trabajo y Prevision Social
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para que designe las personas que los sustituyan. En caso de empate, los votos de los

ausentes se sumaran al del presidente”.

2.- LA PREHUELGA.

No solamente en nuestra legislacion laboral, sino en la mayoria de las legislaciones
mundiales laborales, encontramos que se admite el transcurso de un periodo entre el
momento de! emplazamiento a huelga y aquel en el que se procede por los
trabajadores a la suspension del trabajo, y ain cuando no todos aceptan para este
lapso la voz prehuelga, en el fondo el proposito ha sido evitar en lo posible la
interrupcion de las labores en cualquier negociacién, por los dafios y perjuicios que esto
ocasiona, no solo a los empresarios sino a la produccién que resulta afectada muy

seriamente,

Este periodo  se ‘caracteriza por el hecho de estimar como necesario, tomar
cauciones .que ‘podran servir a posteriori para la calificacion de la

huelga, pof‘dtfé"parte'la circunstancia de preparar determinadas aclitudes para el caso
de que debéh pi'éVerSe riesgos o cuidados en las instalaciones de una negociacion.

Ademss, se observa que in ependientemente del hecho de que este periodo resulta atil
para llegar a cualqu:er ‘ar eglo que ponga fin a las diferencias existentes entre
trabajadores y patronos, perrmte a la autoridad analizar el consenso democratico en

que se apoy6 el dirigente sindical.

Senala el Maestro De la Cueva “...El periodo de prehuelga es un espacio de tiempo
interpuesto por la ley como requisito para que la suspension del trabajo quede
legalmente protegida.  Comprendiéndose el tiempo que media entre la fecha en que se
haga el emplazamiento al patrén y la suspension de las actividades, tiempo variable,
pues es posible que dentro  de él se allane el empresario a las peticiones de los
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trabajadores o se logre un arreglo concmatono. un conlralo colectlvo que ponga

fin a la amenaza de huelga..."”.5®

Asi mismo, esta etapa procesal tiene un carac(er obllgaton ‘se deriva de lo que
disponen los articulos 267 , de la. versnén publlcada en el’afio de” 1941 de la Ley de
1931, articulo. 457 de la Ley de 1970,y que actualmente, ‘acuerdo con las reformas

realizadas a nuestra Ley Federal del Trabajq en 1980, corresp ndeb al articulo 927 de la

misma, que sehala:

“La audiencia de conciliacién se ajustara a las normas's

1.- Si el patrén opusov Ia‘e'xcépcié‘nlde falta de personalidad al contestar el pliego de
peticiones, la Junta résol\)e'ré"pre\')iamente esta situacion 'y, en caso de declararla
infundada, se continuafé con la ‘audiencia enla que se observaran las normas
consignadas por el procedimiento conciliatorio ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje
en lo que sean aplicables; ' )

Il.- Si los trabajadores no concurren a la audiencia de conciliacién, no correra el término
para la suspension de las labores;

lil.- El Presidente de la Junta podra emplear los medios de ‘apremio para obligar al

patrén a que concurra a la audiencia de conciliacién; y
IV.- Los efectos del aviso a que se refiere el articulo 920 fraccion Il de la presente Ley,
no se suspenderan por ia audiencia de conciliacién ni por la rebeldia det patron para

concurrir a ella...”.
Se debe de advertir que conforme a la fraccion | de este articulo, se dispone que la

oportunidad para el patréon de oponer la excepcion de la faita de personalidad, lo es al
contestar el pliego de peliciones, que debera hacerse dentro de las cuarenta y ocho

* DE LA CUEVA, Mario. “Rerecho Maxicano del Trobaie®, Tomo I, Op. Cit., pag. 633,
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horas siguientes a la notificacion, de conformidad con el articulo 922, por lo que si se

presenta posteriormente resulta improcedente por extemporaneo.

La fraccion Il, nos dice que si los trabajadores no concurren a la audiencia de
conciliacién, no correra el término para la suspension de labores, dando por resultado
que el emplazamiento quede sin efecto, ordenandose el archivo definitivo del
expediente. Aqui se apunta otra diferencia respecto de los procedimientos ordinarios,
en donde los efectos de la falta de comparecencia del actor a la etapa de y a la
subsiguiente de demanda y excepciones son Unicamente tener por reproducida la
demanda, conforme al articulo 879, en tanto que en el procedimiento de huelga
la incomparecencia a la audiencia de conciliacion del sindicato emplazante
produce el efecto de un desistimiento tacito del mismo, porque se requiere la
manifestacion expresa de la voluntad para su tramite, pues se considera que la
empresa o establecimiento afectados, no se pueden quedar a expensas de la

incertidumbre sobre la suspension de las labores.

Por lo establecido en las fracciones Ili y IV del mismo articulo, se considera que esta
etapa del procedimiento es de caracter obligatorio, puesto que la incomparecencia del
patron no representa sancién alguna, sino que la autoridad puede utilizar la via de las
medidas de apremio para obligar a éste a que concurra a ia audiencia de conciliacion,
sin que los efectos del aviso de huelga se suspendan por su rebeldia para concurrir a

ella.

Por otra parte, el periodo de prehuelga, tiene como finalidad principal y fundamental
procurar un avenimiento entre los trabajadores y la empresa, que evite la suspensién
de los trabajos y dé satisfaccion a las peticiones obreras y a las exigencias de la justicia
social, 0 que armonice los derechos del trabajo con los del capital, de acuerdo con ia
fraccion XVill del articulo 123 Constitucional.

87



Euquerio Guerrero, al referirse al periodo de prehuelga, dice: “... la huelga asigna a la

junta de cdnciliéi:ién y arbitraje la funcién de mediadora para tratar de avenir a las
partes, sln que pueda formular una declaracién alguna que perjudique sobre la
exustencna o inexistencia, justificacion o injustificacion de la huelga. Desgraciadamente
esta -funcién, como lo exhibe la practica, resulta meramente formulista y quienes
realmente actlan son los érganos administrativos del trabajo, pues aun en la propia
junta los representantes estan cohibidos para presentar formulas de avenimiento a las

partes, ya que eslo podria significar que externaran su criterio...”.5”

“...En nuestro medio jurisdiccional se

Sobre el particular, Barajas Montes de Oca, dice:
ha creado inclusive un cuerpo de conciliadores que acttan casi en todos los tribunales

laborales de la Republica, federales o estatales, quienes estan encargados de tan

importante e indispensable funcién...”.%

E! Maestro De la' Cueva dice, que el periodo de pre-huelga es: “...Un espacio de tiempo
impuesto por la ley como requisito para que la suspension del trabajo quede legalmente
protegida.' Comprende el tiempo que medie entre la fecha en que se haga el
emplazamiento al patrono y a la suspension de las actividades, tiempo variable, pues
posible que dehtfo de ¢l se allane el empresario a las peticiones de los trabajadores o
se logre un arreglo concmatorio, un contrato colectivo, que ponga fin a la amenaza de

huelga...”®®.

Creemos, que, Jla*principal . caracteristica del periodo de pre-huelga, es la labor de
‘j‘urila"para tratar por todos los medios a su alcance, de

avenimiento por: p

a huelga; pero sin prejuzgar sobre los motivos que dieron
: uncién de la denominada audiencia de conciliacion.

evitar que se ll
origen a la mnsm

:.'GUERRERO Euquorlo Op Cit., pag. 398,
BARAJAS MONTES DE OCA, Sanllngo PRerecho del Trabaio”™, i de it Jurldi México, 1890, pag.

“ DE LA CUEVA, Marlo. JRerechg Mexicano det Trabajo®, tomo I, op. Cit., pag. 635.
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Continuando con el procedimiento, el articulo 935 de la Ley Federal del Trabajo,
previene: “...Antes de la suspension de los trabajos, la Junta de Conciliacién y Arbitraje,
con audiencia de las partes, fijarad el nimero indispensable de trabajadores que debera
continuar trabajando para que sigan ejecutdndose las labores, cuya suspension
perjudique gravemente la seguridad y conservacion de los locales, maquinaria y
materias primas o la reanudacidén de los trabajos. Para este efecto, la Junta podra

ordenar la practica de las diligencias que juzgue conveniente...”.

Euquerio Guerrero, sefiala lo siguiente: “...Este precepto es igual al que existia en las
Leyes Federales de 1931 y 1970, y originalmente se interpretd en el sentido de evitar
solamente los dafios que pudieran paralizar en definitiva la negociacion implicaran un
grave peligro de robos, perdidas y extravios. Basta pensar que en una negociacion
minera la suspension de los trabajos de desaglie podria ocasionar la inundacion de la
mina. En cualquiera otra empresa, el no mantener servicios de vigilancia puede
implicar que sufran robos las propiedades de la empresa con perjuicios para
todos. El espiritu de este articulo se ha ampliado por los tribunales del trabajo,

respondiendo mas bien a necesidades vitales de las poblaciones, pues aun sin
importancia basica de la

ajustarse estrictamente a los textos Iegales, la
caso de servicios

supervivencia obliga a dar interpretaciones amplias. Asi, en el
publicos, las juntas de conciliacion y arbitraje, han sefalado dentro del personal de
emergencia todo lo que sea necesario para mantener determinados servicios, como el
bombeo de agua potable, el desaglle de aguas negras, los servicios de hospitales,
policia, etc...".7° :

Al respecto el art[‘éu]jo .466, dispone como obligacion de los trabajadores huelguistas, el

seguir prestando los servicios de:

I. Los bosques, aeronaves, trenes, autobuses y demas vehiculos de transporte que se
encuentren en ruta, deberan conducirse a su punto de destino; y
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ll. En los hospitales, sanatorios, clinicas y demas establecimientos analogos, continuara
la atencion de los pacientes recluidos al momento de suspender el trabajo, hasta que

puedan ser trasladados a otro establecimiento”.

La mayoria de los supuestos anteriores se justifican por si mismos, no hay duda que en
el caso de los hospitales, es indispensable la aplicacion de determinados
medicamentos o la realizacion de ciertas intervenciones quirtrgicas, que de no hacerse
en el momento indicado pondrian en peligro la vida de ios pacientes. Aunque en el caso
de los autobuses, por ejemplo, podrian ser que tuvieran poco tiempo de haber iniciado
su recorrido, por lo cual, seria mas factible, para no contravenir la suspension de las

labores, que regresaran a su lugar de partida.

En el articulo 936, se establece lo siguiente: “...Si los huelguistas se niegan a prestar
los servicios mencionados en los articulos 466 y 935 de esta ley, el patron podria
utilizar otros trabajadores. La junta, en caso necesario, solicitara el auxilio de la fuerza

publica, a fin de que puedan prestarse dichos servicios...".

Los trabajadores huelguistas que sean designados para laborar en tales servicios,
podran negarse a ellor en cuyo caso el patrén podra contratar otros trabajadores; pero

solo para ese efecto

Coincidimos éoﬁ ! Cé el Maestro De la Cueva, con respecto de los trabajadores
que se niegué ! pllr con el dispositivo referente a la prestaciéon de servicios, al
decir: “...La ley n mpone sancion alguna a los trabajadores que se nieguen a prestar

los servicios, negatnvndad que resulta del articulo quinto de Ila Carta Magna,
segin el cual ‘nadie podria ser obligado a prestar trabajos personales sin su pleno

consentimiento...",”! ademas, si se sancionara a los trabajadores por ejercitar su

 GUERRERO, Euquerlo. Op. Cit., pag 398,
7! DE LA CUEVA, Marlo, hiQ", op. Cit., pag. 381.
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derecho de huelga, entonces serfa negatorio, para los trabajadores que se encontraran
en ese supuesto, su derecho para suspender las labores; no hay que olvidar, que para
esa situacion, el patron puede emplear otros trabajadores. -

Cabe destacar, que en el caso de la celebracion o revisién del contrato-ley como objeto
de huelga, la Ley en su articulo 938, establece que el periodo de pre-huelga, sera por lo

menos de treinta dias, al sefialar en su fraccion lI: “...En el escrito de emplazamiento se

sefialara el dia y la hora en que se suspenderan las labores, que deberan ser treinta o
mas dias posteriores a la fecha de su presentacion ante la Junta de Conciliacién y
Arbitraje...". Debemos recordar que cuando la huelga tenga por objeto uno distinto a los
aqul mencionados y que estén contenidos en el articulo 450, entonces, el periodo
minimo de pre-huelga serd de seis y diez dias, para los trabajadores al servicio de
empresas privadas y para los que laboren en servicios publicos, respectivamente; por
otra parte, la ley no establece un maximo en cuanto a la duracién de dicho periodo.

En caso de que las plétiéasd lydse .alarguen y haya puntos que no hayan
quedado lo suf’cuentemen!e claros sparles podran solicitar una prérroga de ésta
para poder esta en posvbllldad de sacar para su grupo el mejor

fase procesal,
provecho.

En efecto, conforme al articulo 926 Ollimo,bérnjafo de la Ley Sustantiva, esta audiencia
solo podra diferirse por una vez y a peticién' de los trabajadores. Esto desde luego ha
significado una buena medida, pueS anteriormente se abusaba de esta alternativa ya
que un conflicto de esta naturaleza se podia prorrogar varias veces.

Es importante sefialar que en la actualidad la Secretaria del Trabajo ha puesto
verdadero interés en que la mayoria de los conflictos colectivos se resuelvan en esta
audiencia, y para ello se ha establecido un cuerpo de conciliadoras que “sugieren”,

medidas para que las partes lleguen a un arreglo.
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Para el caso de no llegar a ninguna solucién satisfactoria en el acto conciliatorio, *...las
partes quedaran en libertad de proceder en los términos que mas convengan a sus
intereses, pero,en'tbdbj‘caso deberan sujetarse a las disposiciones de la . Ley

Laboral..." como’ nos ‘comenta el Maestro Trueba Urbina. "2

3.- LA POSTURA PATRONAL EN EL PERIODO DE PREHUELGA.

ulo Il de este trabajo, la fundamentacion del periodo de
el proposito de éste apartado, es sefialar la postura patronal

prehuelga. Por |
antos practico-administrativos en el periodo de prehuelga.

que se integra con eler

En las relaciones obrero pétr&nélés, el contrato colectivo de trabajo, como ya se dijo
anteriormente, es’la parte medular y basica en el desarrollo de las relaciones de
trabajo. La revisién adquiere importancia relevante, pero el mantenimiento,
cumplimiento, creacion o modificacidén de condiciones generales de trabajo asi como
la productividad, resultan de mayor importancia para la preservacion de la relacién

laboral.

Por ello, es necesario orientar las acciones de la empresa a efecto de crear las
condiciones que favorezcan un clima positivo de superacion, y que en tal virtud
ayuden a una mejor negociacion del contrato colectivo de trabajo.

La planeacion de las relaciones obrero-patronales, debe ser un proceso encaminado
a la toma de decisiones y un medio de preparacién para esquemas futuros por

cuanto a las relaciones se refiere, esquemas que comprenden el inicio, permanencia

y término de las relaciones de trabajo.

2 TRUEBA URBINA, Alberto. “Nuevo Derecho del Trbajg®, Op. Cit., pag. 375,

92



En el periodo de prehuelga, la postura patronal debe tomar en cuenta diversos

aspectos para asegurar el éxito en la negociacion:

4.- CLIMA LABORAL.

Se entiende por clima laboral, el ambiente de trabajo que se tlene en la empresa. el
cual involucra la frecuencia e intensidad de conﬂ:ctos laborales yla calldad de las

relaciones entre la empresa y su personal.

Para prever de manera general lo que sucederé en la negociacién del contrato
colectivo de trabajo, es necesarlo tomar en cuenta los resultados de las revisiones
anteriores de la empresa y como‘se‘_ha menclonado. conocer los resultados de las

revisiones de otras empresas del mismo ramo industrial,

E! estudio de dive{so } gula para prever y planear la propia
negociacién, dentro onsiderarse:

Porcentaje promedi ncremento a tabuladores

e Enla mduslna en que opera Ia empresa;
e Enla cxudad zona lndustnal y region donde opera la empresa;

e Enlas dlferemes categorlas o puestos.

Porcentajéé"m'é'sﬁél‘to y mas bajo negociadds
e Enia lndliétria, zona industrial y sindicato con el que opera la empresa;

e Enlas &iferéntes categorias o puestos.

Prestaciones
e En cudles, como norma, el sindicato esta presionando;
« Cuales en general no se han concedido, con objeto de no sentar precedentes;
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Qué porcentajes promedio se han presentado en la industria, zona industrial y

sindicato con que opera la empresa;
Cuales han sido los porcentajes mas alto y mas bajo concedidos en los tiltimos

tres anos.

Tendencias

Como ha sido el comportamiento de los incrementos en tabuladores y

prestaciones, durante el afio, contado a partir de Ia fecha de la propia negociacion;
Cual ha sido el comportamiento de los incrementos en la industria, zona industrial
y sindicato en que opera la empresa;

En qué fechas se han producido huelgas.

Hueigas

Varios

Cuadles han sido las huelgas en la industria, zona industrial y sindicato con el que

opera la empresa;
Cual ha sido la duracion y las causas de las mismas en cada caso;

Cémo se han solucionado;
Casos en que hubo filtraciones.

Hubo reclasificaci 1 las categorlas o puestos:
Cuales puestos de confianza se cedieron al sindicato;
Qué prestaciones no comunes o no acostumbradas se otorgaron;

Cuales fueron las caracteristicas de ia negociacion.

Los datos anteriores se obtienen por entrevista directa de cada empresa, por los

reportes emitidos por las empresas en sus boletines, por los grupos que en algunos
casos llegan a formar las areas de recursos humanos de diversas empresas y por los

datos emitidos por diversas autoridades.
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El analisis- sindical se refiere concretamente al estudio de diversas variables y
elementos de naturaleza eminentemente sindical que afectan o pueden influir
positiva o negativamente “ en el medio sindical dentro de la empresa.

Es necesério que tanto empresa (en la esfera de su competencia) como sindicato,
despliegUen acciories tendientes a salvaguardar la paz y la estabilidad dentro del
sindicato_y ' a Identificar y contrarrestar las posibles amenazas a la democracia
sindical. Por ello, es necesano conocer los elementos y situaciones que pudieran
afectar:la operaclén del sindxcato y de la empresa, para estar en posibilidad de

dlsminuir sus efectos

Algunbs dé lbé puntos mas importantes a cubrir dentro de éste analisis serian:

» Sus lidéféé;‘, cé‘s',fidéologl‘ar y personalidad.
Prnncupales aspectos posltuvos en la relacibn empresa-sindicato y el modo de

preservarios y vltalizarlos
* Cumplimiento de ofrecimientos hechos por la empresa durante el Gitimo afo;

» Alencién a los problemas planteados por sindicato a la brevedad;
» Mejoras eh la operacion con base en las propuestas sindicales.

Obteniendo la informacién descrita y la posibilidad de generar alternativas de accion,
se desarrollaran tendencias que enfaticen los aspectos positivos y que disminuyan o

eliminen aspectos negativos:
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Las fuerzas mas importantes de la empresa, relacnonadas con las debilidades mas
significativas y las acciones tendlentes a fortalecer las pnmeras y disminuir las

segundas.

Las oportunidades mas . :importantes -que -se presentan para la empresa, los

problemas mas relevantes y las acclones tendientes a minimizar los efectos de éstos.
Tradicionalmente ' las negociaciones del contrato colectivo de trabajo, se han
manejado en el enfoque ‘“ganar-perder”, debido a ello, las negociaciones se
prolongan y llegan en algunos casos a romperse, ya que las partes se resisten a
“perder”, en virtud de éste enfoque, en lugar de buscar una solucién que beneficie a
las partes, cada parte cede completamente “pierde” en algunos aspectos, siempre y
cuando se vea compensada *“gane’ en otros.

A pesar de que durante la negociacién cada parte siente que lo que ha cedido se
compensa con lo que ha obtenido, al final, ambas partes sienten que han perdido y
que se han visto obligadas a ceder debido a la presién natural de la negociacion. Por
ello, las relaciones inmediatamente posteriores a la negociacién, se deterioran en
mayor 0 menor grado y se requiere de un cuidado especial para mejorarlas.

La empresa debe entonces plantear la negociacién en un enfoque ‘“ganar-ganar”,
buscando durante ia negociacién una solucién que deje salisfechas a ambas partes.

Esto es posible sélo si durante el tiempo transcurrido entre una y otra revision de
contrato colectlvo de trabajo, ambas partes desarrollan una confianza reciproca en
su trato dlarlp, éste es el enfoque “ganar-ganar”, y s6lo puede crearse si cada parte
va percibiendo un grado de confianza a medida que avanza en su relacion cotidiana,
es decir qq’éel proceso de solucion de sus problemas les deja mas satisfechos
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Al principio, naturalmente existe desconfianza entre las partes. A medida que vayan
resolviendo rnés problemas. la confianza ira creciendo. Pero es vital recordar que en
este lento y gratni‘ icante proceso de aprenduzaje, no debe aparecer la “traicion”. Si
esto sucede el mvel de. confianza desarrollado se vendra abajo y costaréd mucho

trabajo y tiempo volver a recuperarlo

se aborde un asunto con una cierta

Se entlende por "tralcién -
: retenda “sorprender” a la otra parte con

actitud demostrada y que
un enfoque dlferente al de

¢Como ir desarrolland esa conflanza mutua? La negociacién anual del contrato

colectivo de, trabajo consmuye entro del proceso tendiente a desarrollar

dicha conranz El punto atural de partida seré el momento inmediato posterior a la

negocxa_clén
La adopclén: foq e’ "ganar-ganar" en el manejo de las relaciones obrero-
patronales, débe a

colectivo. ln|cnar la aplncacnén de este método dentro de un plazo menor a seis meses
antes de la revislén resultard negativo para el desarrollo de la confianza a que nos

hacerse con suficiente “anticipacién a la revisién del contrato

hemos referido.

La razdén es que los dirigentes sindicales pueden facilmente identificar este cambio
de enfoque como una estrategia de la empresa, para “comprar” su buena voluntad y
facilitarle la revision del contrato, dada la cercania de la misma.

Sin embargo, aunque mucho se ha avanzado en el campo de la administracion, y
especificamente en la administracién de recursos humanos, tal vez sea imposible
seguir avanzando tan rapidamente, ya que aunque ha habido mejoras muy
importantes, todo esto se ha logrado sin cambiar sustancialmente las bases
fundamentales del enfoque administrativo, que contintian estando basadas en las
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teorias de Dougias‘McGregor. enfoque que propicia la desconfianza y genera

actitudes agreéiv’és y dé ’autodefénsa.

Douglas McGregor, en su llbl’O The Human Side of Enterprise, analiza las practicas y
politicas de la empresas a la luz de los conocimientos sobre la naturaleza y conducta

Dos suposlc:ones fundamentan su estudio: la Teoria X, en la que se basan las
organizaciones tradicionales y que parece inadecuada para propiciar la maxima
utlllzacién de las capacidades humanas, y la Teoria Y basada en los conocimientos
de la mvesﬁgacnén. que puede conducir hacia una mayor motivacién y un logro mas
efectivo:d‘e‘y'lbs objetivos del individuo y de la organizacion.

Teoria X,'el enfoque tradicional en la direccién y control.- Cada una de nuestras
acciones'y decisiones que de alguna manera se relacionan con otras personas, se
basa en ;él"cdncépto que cada uno de nosotros tenemos sobre la naturaleza y
conducta humanas. Aunque la relacion concepto accién sea inconsciente, si existe, y
modula y matizafﬁljeslrasfacciones. e influye a veces en el tipo de decisiones que

tomamos.

Supuestos de lé"TgorIa X de Douglas McGregor.- En general, al ser humano le

disgusta el trabajo, ‘y‘lo evitara si puede;

» Debido a la naturaleza humana de disgusto hacia el trabajo, la mayoria de la gente
debe ser empujada, controlada, dirigida y amenazada con castigos, para hacer
que dedique un esfuerzo adecuado en el logro de los objetivos organizacionales;

« El individuo promedio prefiere ser dirigido, desea evitar la responsabilidad, tiene
relativamente poca ambicion, y desea, sobre todas las cosas, seguridad.

Estos supuestos pueden ser adaptados al manejo de las relaciones laboralés.
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Estos'enfoques el adfﬁinistrativo de McGregor y el adaptado a las relaciones
laborales, se ref’eren a los _extremos. Una gama ilimitada de posiciones pueden
adoptarse entre ellos, posiclones que caracterizaran la manera como se manejen las

relacnones laborales en Ia empresa

Teoria X Supueétos Adaptados a las Relaciones Laborales.- En general, el

trabajador equivocadamente estd en contra de la empresa, y tratar4 de sacar

provecho personal de su relacién con la misma:

Debido a su oposicion inherente hacia la empresa, la mayoria de ios trabajadores
deben ser vigilados, controlados y amenazados, para hacer que dediquen sus
mejores esfuerzos al logro de los objetivos de la empresa;

Et trabajador promedio es lrresponsable, su ambicidn esta mal, dirigida, y buscara
sobre todas las cosas “sorprender" a la mpresa y sacar ventajas personales.

'u'eden referirse al sindicato y ser

Estos supuestos lradiclohalé.s':'
: los ‘niveles. Cambiemos la palabra trabajador

desplegados por sus lid es.en_todo
por empresa y empresa por sindicato en cada’uno de Ios tres enunciados anteriores,
y tendremos el’ enfoque tradlcional del sindicato en su manejo de las relaciones

obrero-patronales.;

Si la empresa adopta este enfoque y el sindicato también, como a menudo sucede,
no es de sorprender que surjan permanentemente conflictos cada vez mas graves en
perjuicio de las dos partes. El clima laboral en la empresa serd de agresividad y de
quejas continuas de cada parte hacia la otra. La empresa sélo hara concesiones bajo
una fuerte presion y ésta siempre caracterizara a cada negociacién de contrato

coleclivo de trabajo.
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No se puede culpar sélo a una de las partes. Ambas son responsables de una
situacion como la descrita anteriormente. Y en el fondo, la base de sus actitudes y
acciones se encuenira apoyada por los conceptos de la Teoria X que acabamos de

analizar.

Teoria 'Y, la integracion de los objetivos del individuo y de la organizacién. Como
resultado de numerosas investigaciones se ha logrado desarrollar una buena
cantidad de conocimientos sobre la conducta humana. Esto ha permitido la
formulacion de diversas generalizaciones que tienen aplicacion en la administracién

de los recursos humanos.

El extremo opuesto a la Teorfa X, vnene dado por los supuestos de la Teoria Y.

McGregor los descnbe asi

el trabajo es algo tan natural como jugar o

‘Ié‘ disgusta trabajar. Dependiendo de

uedé ser una fuente de satisfaccién (y sera
voluntariamenle realuzadol o una fuente de castigo {y sera evitado si es posible);

e Ei control externo y la amenaza de castigo no son los Unicos medios para lograr
que se canalicen los esfuerzos hacia el logro de los objetivos de la organizacién.
El individuo 'se autodingxré y autocontrolara para lograr los objetivos a los que se
ha comprometido;

* E! compromiso para el logro de los objetivos es una funcidon de los beneficios
asociados con su logro, Lo mas significativo de tales beneficios, esto es, la
satisfaccion del ego y las necesidades de autorrealizacion, pueden ser producto
directo del esfuerzo dedicado al logro de los objetivos organizacionales;

« FEl individuo promedio aprende, bajo condiciones adecuadas, no solo a aceptar la
responsabilidad, sino a buscarla;

e La capacidad para desarrollar un nivel relativamente alto de imaginacion, ingenio y
creatividad en la soluciéon de los problemas de la organizacion, se encuentra
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distribuida ampliamente, no en unos cuantos individuos, sino a través de toda la
organizacion; e
« Bajo las condiciones-de la moderna vida industrial, la capacidad intelectual del

individuo promedio se utiliza s6lo parcialmente.

Las acciones y decisiones administrativas basadas en estos conceptos reconocen la
capacidad del individuo y todos sus demas atributos. Parten de la confianza y
permiten que se construya una relaciéon social a partir de las cualidades de los
individuos, y no de sus fallas. Desde luego no pretende ser infalible, constituye sélo
el marco de referencia general en el que deben basarse politicas, practicas,
procedimientos, y sobre todo, actitudes y conducta en el manejo de los recursos

humanos.

Teoria Y, supuestos' adaptados a las relaciones laborales.- Es natural que existan
diferencias en la relacién. empresa-sindicato, como sucede en cualquier relacion
social. E! 'tyrabgjé‘d‘or,.*promedio no buscard unicamente su provecho personal.
Dependiendo qél'@:iffna que se establezca en la empresa, vera en su trabajo un reto y
colaborara eh;t‘_é'l'lkbéro de los objetivos de la organizacion. De este modo, estara

logrando también los suyos;

« El trabajador promedio no se opone inherentemente a la empresa. Si se proveen
los medios que propicien su desarrollo integral, se le trata con relativa justicia, y se
resuelven razonablemente sus necesidades (econémicas, sociales, sicolégicas y
de autorrealizacion), serd un entusiasta colaborador de la empresa;

e La colaboracién es una funcion de la confianza;

El trabajador promedio desea, bajo condiciones adecuadas, no sélo colaborar sino

participar eficientemente en el logro de los objetivos de ia organizacion;

Una gran mayoria de los trabajadores tiene altos niveles de capacidad, ingenio y

creatividad para entender y poner su mejor esfuerzo en la solucion de los

conflictos obrero-patronales que pudieran presentarse;
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* Bajo el enfoque tradicional (ganér-perder) de negociacién . colectiva, la des-
confianza mutua entre empresa y. slndlcato |mplde soluciones de mayor beneficio

para los traba;adores

E! manejo de las relacnones laborales basado en los conceptos de la Teoria Y, y con
un enfoque "ganar-ganar" en la soluclén de los pequeiios y grandes problemas que
se presentan dia con dIa en la relacién empresa-sindicato-base, propiciara la
creacion de un cllma de colaboracxén entre los factores de la produccion. Generara
actitudes positivas entre los lideres sindicales, mismas que tenderan a disminuir el
antagonismo tradlclonal ique ha venldo existiendo en las relaciones empresa-

sindicato.

Cuando se apllcan los puntos anteriores, es posible constatar los resultados positivos
que se obtienen. Pero és“vnal que en su aplicacidn exista una integridad absoluta;
las accxones que la empresa lleva a cabo; que la empresa
e por resolver, dentro de sus posibilidades, las

que haya consnslenci
se preocupe genq ame
necesidades y proBlefﬁ 'de sus trabajadores.
Si esto se hace dia ‘dia, la aplicacion de los puntos analizados en este apartado
durante la negociac:én, sera soélo la cuiminacién exitosa de un aino de trabajo. Habra
diferencias y problemas, pero unas y otras se resolveran sin poner en peligro la

fuente de trabajo.

Una forma que la empresa puede asumir para evitar todo lo que se supone lieva a
unas relaciones laborales sanas y propicia la motivacion, y al mismo tiempo justificar
todos los problemas obrero-patronales que tiene, estriba simplemente en asumir {a

Teoria X.
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Si las cosas en las relaciones obrero patronales no son como la empresa quisiera, o
como cree que debian ser, la Teoria Y imphca que la respuesta para lograr un mejor
clima radica en una mejor admunistraclén de sus recursos humanos.

Una mejoria Irnportante en el ‘clima de las relaciones obrero- -patronales en la
empresa no puede ocurrir mientras ésta no reconozca el punto anterior.

Lo que se sugiere aqui es que la propia empresa, en funcién del clima que promueve
en sus relaciones obrero-patronales, influye de manera significativa en el tipo y nivel
de desempeno de sus trabajadores, sus actitudes, su motivacion. y su colaboracién.

5.- LOS ARGUMENTOS SINDICALES Y EL PLIEGO DE PETICIONES.

Lo que se estd negociando entre el sindicato y la empresa son sus necesidades y
sus satisfactores, ya que si no existieran necesidades insatisfechas no habrian

negociaciones.

De los pliegos de peticiones sindicales podriamos encontrar la escala de

necesidades fisiolégicas de seguridad, de estabilidad, de pertenencia, de estimacion

y de autorrealizacién.

Se ha mencionado, que una buena negociacion esta basada en la correcta
planeacion de sus relaciones laborales; esto es resultado de la atencién de
demandas del sindicato formuladas dia a dia, en este supuesto, los objetivos son
afines entre las partes. Es la empresa quien guia a sus trabajadores hacia sus

objetivos utilizando sus propios conductos (vgr. los supervisores de planta) y

necesita realmente de la presencia sindical, tal vez para crear un modelo mejor, mas
favorable para el crecimiento de la empresa a futuro, y para estar protegida en contra

de otros sindicatos no afines a sus objetivos.

103



Si planea correctamente sus relaciones, posiblemente permita que el sindicato
aumente sus lineas de fuerza para poder también utilizarla para sus fines, sin perder

de vista los objetivos sindicales.

En ocasiones los objetivos no son comunes inclusive pueden estar en conflicto, como
sucede en el caso de querer mas utilidades para la empresa, lo cual es conflictivo
con el objetivo del sindicato de aspirar mejores salarios para los trabajadores, esto es
perfectamente legitimo y los objetivos entonces deben ser negociados.

Generalmente los conflictos surgen porque la empresa se niega a compartir la
riqueza generada o cuando el lider sindical exige, para sus trabajadores, mas de lo

que le corresponde legitimamente.

La negociacion de los objetivos en conflicto, no sera dificil si las partes reconocen
que existe una buena relacidon basada en la confianza.

En todos los contratos colectivos de trabajo, existen clausulas que interesan a las
dos partes y que no contienen intereses en conflicto. Mayor desarrollo del personal,
mejorar la calidad del producto, mejorar la productividad, son algunos ejemplos de

éste tipo de cldusulas.

Como fue sefialado, lo que se estd negociando, son la necesidades de las partes,
mientras mas se conozcan de éstas, mas facil sera llegar a un acuerdo.

El sindicato inicia entonces con una serie de intercambios en donde la empresa cede
un satisfactor a cambio de que el sindicato ceda otro u otros, los argumentos
sindicales se tornan mas complejos debido a que sus peticiones estan basadas en
necesidades individuales que tendrian que generalizarse en aspectos fisiologicos y

psicologicos.
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El sindicato en el momento de elaborar el pliegb de peticiones, esta conciente que
las clausulas de mayor importancia son las econémicas. mismas que representan un
conflicto, debido a que el argumento de que lo. que esta solicitando a través del

pliego, es un interés legitimo.

El porcentaje en el incremento que plde un sindicato es Ia resultante de una serie de

vectores de fuerza que lo estan preslonando. i i

Asimismo, el porcentaje de mcremento que ofrece Ia empresa. es la resuitante de

una serie de vectores que a su vez, la presionan'

 Presiones de la empresa
" 'a otorgar menos

Presiones del sindicato
a pedir méas

Utilidades
Competencia
Presion del consejo
Antecedentes
Costos

Costo de vida, inflacién
Competencia sindical
Presion de sus miembros
Antecedentes
Presion sindical nacional

Si las partes pueden cooperar para reducir algunas de las presiones que tiene su

oponente, la resultante sera menor.

Si el sindicato ayuda a la empresa a reducir costos, es probable que ia empresa, al
bajar éstos, pueda otorgar mas incrementos econémicos al sindicato.

Si la empresa ayuda al sindicato a reducir la presion de sus miembros, tal vez, el

sindicato pueda reducir sus demandas econdémicas.
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Si la-empresa, se ha preparado con una serie de asesores, profesionales en los
ambitos de operacién, produccién, financiero, econémico, social, politico etc., el
sindicato presenta sus requerimientos con base en necesidades surgidas de sus
agremlados y. generalmente, no analiza sus ped:mentos con la intensidad y

proyeccuén con los que cuenta la empresa.

El snndlcato sabe Que en el momento de la negociacién, puede utilizar uno de sus
argumentos fundamentales que consiste en detener la produccioén, por lo que es

necesarlo que reconozca al menos que:

. Las'byeticion‘es economicas estén dentro de los parametros de la empresa;

« Las peticiones administrativas no invadan las determinadas como exclusivas para

la empresa;
Las prestaciones estan fundadas debido a que el contrato colectivo tiene un
rezago en este rubro;

e Es prioritario llegar a un acuerdo por bien de las partes;

Tienen la obligacién con respecto a sus agremiados de obtener beneficios acordes

al mercado;
La huelga representa un fracaso o estancamiento de la negociacién.

Comunmente, el sindicato elige por votacion popular a los integrantes del comité que
representard a los trabajadores en la negociacién del contrato colectivo, cuando
decide nombrar a un comité distinto del comité ejecutivo. Sin embargo, la mayoria de
las veces es éste el comisionado para negociar. Otras veces se integra en parte por
votacién popular, y en parte con el secretario general y otros miembros de su comité.

Ademas de este comité revisor (trabajadores en la némina de la empresa), en
algunos sindicatos, generalmente de jurisdiccion regional o nacional, o de industria,
se agregan uno o dos representantes que apoyan al comité local. Estos

representantes del sindicato nacional o de industria, son casi siempre personas con
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gran experiencia que han hecho de ia negociacion una profesion, y que estan
negociando todo el afio.. Es importante tener esto en mente antes y durante la

negociacion.

El sindicato en la mayoria de las veces, puede influir en la forma en que se va a
negociar el pliego de peticiones que se presenta, existen diversas formas en que

llevan a cabo éstas negociaciones.
6.- DISCUSION CLAUSULA POR CLAUSULA.

En Ia discusion clausula por clausula, cada peticion se negocia hasta que se llega a
un acuerdo. Hecho esto, se pasa a la siguiente, y asi sucesivamente.

Este sistema tiene desventajas tanto para la empresa como para el sindicato o mas

bien paralos trabajadores.

Para ambas partes la desventaja es que no se sabe exactamente cual sera el
resuitado final de ia negociacion en costo y en porcentaje. Esto hace que la empresa
se muestre muy conservadora, cediendo muchas veces en clausulas que constituyen
una bandera para el sindicato, mas que un beneficio real para los trabajadores.

Para la empresa, la principal desventaja consiste en que cuando menos lo espera, ya
ha rebasado sus expectativas totales. Esto puede hacer que decida mantener su
punto de vista, y se tiene una huelga en puerta. Y la razdén, muchas veces, es que la

empresa no puede dar mas.

Para el sindicato la desventaja estriba en que sus agremiados estaran recibiendo
directa e inmediatamente menos beneficios. Recordemos que en las revisiones
integrales, el sindicato deja para el final la negociacion del tabulador. Y si la empresa
ya ha dado mas de lo que puede conceder en prestaciones, cuando se trate de
negociar lo realmente importante el tabulador, ya no tendra mucho que conceder.
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7.- DISCUSION POR PAQUETES.

El meétodo de discusion por paquete consiste en que empresa y sindicato,
contemplan la negociacién como un todo que puede ascender a un porcentaje X. El
sindicato entonces decide como va a dividir ese todo o paquete entre las diferentes

peticiones que ha solicitado.

De este modo sindicato y empresa buscan la manera de repartir dicho paquete, en
forma tal que represente un mayor beneficio para los trabajadores.

Finalm}ente,.,lps_fegursos de la empresa son limitados, y no importa qué método se
siga, slempre se concedera un porcentaje previamente calculado © muy cercano a él.

Ninguna'erﬁbré'sa ni institucién puede resolver todas las pretensiones de un sindicato
o las nécééidadés‘ de sus trabajadores, porque aquéllas tienen recursos limitados. Y
las prete:h‘slohes sindicales, asi como las necesidades humanas, se antojan
ilimitadas. La empresa, efectivamente, puede contribuir a que los individuos que la
forman encuentren su autorrealizacion y la satisfaccién razonable de muchas de sus
necesidades. Ninguna otra institucion puede ofrecer tantas posibilidades como la
empresa misma. Pero estas posibilidades para sus trabajadores jamas podran
cristalizar en una sola negociacion, como reiteradamente pretenden muchos

sindicatos.

La desventaja del método por paquetes estriba en que los sindicatos piensan que
estan siendo manejados, porque de esta manera se quita “sabor” a la negociacién,
segln el criterio tradicional. Este método tiende a ser mas rapido, lo cual preocupa al
comité revisor del sindicato, ya que siente que estad perdiendo oportunidades de

presionar a la empresa.
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Este método es mas conveniente para ambas partes, debido a que se avanza mas
rapidamente, y que al final se logran mejores resultados para los trabajadores.

Para evitar errores como los mencionados al principio de esta seccion y otros
similares, cada una de las partes debera participar directamente por lo menos en la

preparacion de la siguiente informacion:

e Andlisis del pliego de peticiones
o Estrategia y alternativas
* Anadlisis de cada sesién
« Analisis de lo concedido
» Replanteamiento de alternativas

Deber4 ademas conocer con bastante familiaridad los resultados de la encuesta de
salarios y prestaciones, y los resultados de otras negociaciones.

La razdn de su participacién se deriva de la necesidad ineludible de conocer y
dominar todo lo relacionado con la negociacion. De este modo conservara
mentalmente gran parte de estos datos, lo cual es siempre una ventaja durante la

negociacion.

8.- ASPECTOS QUE EL LICENCIADO EN DERECHO DEBE CONOCER EN UNA
NEGOCIACION.

Para la preparacion de las sesiones de la negociacién del contrato colectivo, se
requiere que se lleven a cabo ciertas actividades previas, entre ellas, se debe
preparar informacioén necesaria para conocer los aspectos econémicos, politicos y
sociales con el fin de proponer o dar respuesta a diversos conceptos que pueden ser

ofrecidos por cualquiera de las partes que intervienen en la negociacién:
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Aspeclos econdmicos.- En la actualidad, numerosas empresas estan desarrollando
nuevas practicas productivas, tendientes a depurar la produccion, reducir tiempos de
circulacién de los productos en el proceso productivo y comercial, etc. Estas
empresas encuentran sostén en gobiernos decididos a promover la insercién en la
economia global, ya sea a través de la concepcion neoliberal de la economia de
exportacion o buscando modalidades de apertura y fomento de exportaciones con
mayor preocupacion por el desarrollo integrado de ias economias nacionales.

En este sector de “empresas lideres” se localiza una parte sustancial de los
asalariados, de media y alta calificacién, sin los cuales el movimiento sindical
carecerfa de fuerza, puesto que se trata de asalariados ubicados en sectores
estratégicos de la economia. En este sector de empresas lideres, el movimiento
sindical esta obligado a presentar propuestas frente a los cambios que se producen
en el sistema de relaciones laborales por efecto de estrategias empresariales de
productividad, competitividad, calidad y flexibilidad.

Actualmente estamos en una situacién que se caracteriza por la apertura comercial y
la competencia en el contexto de formacién de grandes regimenes econémicos. En
consecuencia, la - politica industrial consiste en integrar ntcleos competitivos que

pueden o no desarrollarse dentro de una sola cadena productiva.

Antes, las relaciones laborales se daban a partir de grandes concentraciones de
trabajadores por rama de actividad y sus inserciones en el mercado local. Por eso los
acuerdos entre empresarios y sindicatos tenlan efectos directos sobre ramas enteras
de la economia nacional y sobre la expansion del consumo. Ahora la nueva figura de
la empresa competitiva atomiza a la masa trabajadora, debilitando los conductos
homogéneos de los trabajadores tanto en las distintas ramas como a nivel nacional.
Al mismo tiempo, en los centros de trabajo se modifica la organizacion del trabajo
dando lugar a que las reivindicaciones sindicales especificas en la empresa se
vuelvan cada vez mas diferenciadas. En consecuencia, el predominio del asalariado
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organizado por rama de actividad deja su lugar a representaciones de grupos de
asalariados de menor volumen numérico pero con reivindicaciones especificas en la
empresa. Por eso, la figura del contrato colectivo de trabajo “lider” se diluye ante los
problemas de la empresa y da paso, en la practica y en la teoria, a modalidades de

negoclacién colectivas articuladas.

En el actual entorno, el sindicato debe considerar al conjunto de los instrumentos
basicos (capacitacion, participacion, sistema de remuneracién y ergonomia) como un
todo y debe comprender que los cuatro instrumentos podran servir para incrementar
la productividad a costa de mayor explotacion de los trabajadores, o incrementar la
productividad mejorando las remuneraciones y las condiciones de trabajo. El
concepto de productividad es el escenario comin tanto para la opcion capitalista,
basada en la obtencion del beneficio y el sometimiento de los trabajadores al capital,
como segln ias pautas de la democracia industrial y la democratizacion del trabajo.
Para el sindicato, en consecuencia, lo primero que debe quedar claro es que el
objetivo de la productividad, no es automaticamente igual al objetivo sindical de
mejorar las condiciones de vida y de trabajo. Aqui se localiza el espacio de

negociacion entre empresas y sindicatos.

La economia incluye diversas actividades como la produccién, comercio, distribucién,
consumo y muchas otras. Cada accién econdémica requiere una toma de decision. La
decision sélo puede ser tomada luego de la aplicacién de criterios predeterminados
sobre una base de informacién. Sin informaciéon completa, precisa y de buena calidad
es imposible tomar buenas decisiones. Las oportunidades de negocios en economia

hacen uso de diversos canales para su propagacion y divulgaciéon.

Uno de los receptaculos de informacion mas importante es el precio. Las decisiones
economicas toman en cuenta valores de bienes y servicios, en lo relativo a
rendimiento, costo, etc. Los precios son los receptaculos de informacion sobre esos

valores.



La propagacion de la informaciéon de precios se hace a través de canales de
mercado. El fenémeno detras de la homogenizacién del! precio es comparable al
fendmeno fisico de la nivelacién del agua en un sistema de vasos comunicantes. No
importando lo remoto que se encuentre un mercado o agente de otro mercado o
agente, los canales econdmicos que integran mercados y agentes en mercados de
orden superior llevan a que los'bféc'los a ser tomados en cuenta siempre tiendan a
ser los mismos, al menos eh",un'a ‘parte importante de su composicidon. Algunas
diferencias en precios puederi surgir del costo de transporte, diferencias en riesgos

econdmicos, etc.

Como se ve, la informacion de precios corre de un agente a otro y de un mercado a

otro.

La idea general es que todo tipo de informacién de importancia econémica, fluye con
mayor o menor velocidad entre mercados y agentes. Cuando la informacién es
transmitida con lentitud, la economia también se torna lenta. Y si la informacion
importante deja de fluir, muchos proyectos de importancia microecondmica y
macroecondmica dejan de ser efectuados. La presencia dinamica de la informacion
garantiza el desarrollo mas adecuado de las actividades econdémicas.

La ausencia de informacidn precisa y de calidad es el precedente inmediato del

estancamiento y colapso econdmicos.

Las reglas del juego econdmico pueden ser muy simples cuando la accién
economica se reduce a una simple transaccion entre dos individuos, de acuerdo a
sus necesidades, sin mediar un medio de cambic como el dinero. Los individuos
buscaran el intercambio equitativo, llevando a satisfacer las necesidades de cada

uno.



Pero cuando el juego econémico incluye a numerosos individuos, el problema se
laro qué necesidades tienen los agentes, ya que

vuelve muy complejo No queda
hay demasiados age 'tes y demasiadas necesidades. Cada agente defiende sus

intereses de acuerdo al sus posnbilldades de accion y reaccion, tanto en el terreno
econémico puro como en otros terrenos anexos (poder social, poder politico, etc.).

Analicemos un caso tedrico: si suponemos que todos los agentes poseen igual poder
de negociacién, entonces los intereses de todos se veran representados en una
magnitud equitativamente distribuida. Las agrupaciones de numerosos agentes con
intereses similares acumularan fuerte poder de negociacion, en tanto que las
agrupaciones pequerias de agentes solo tendran bajo poder de negociacién. La ética
y la justicia, areas externas al fendmeno econdmico, quedan traslapadas en el
tratamiento de los intereses de los agentes. Cuando la distribucién de! poder de
negociacion es igualitaria, la negociacién lleva a que la economia presente
soluciones éticas y justas a los diversos conflictos de intereses.

Pero si dejamos el caso tedrico para acercarnos mas a la realidad, constatamos que
el poder de negociacién esta distribuido sin uniformidad. De esta forma, un agente de
tamafio moderado como una empresa monopolica, puede defender sus intereses de
manera mas eficiente que la masa total de consumidores de un mercado o que el

conjunto de todas las empresas pequefias y medianas que compiten con el

monopolista.

Esto ha derivado en diversas estrategias y tacticas de negociacion. Comunmente, se
requiere de agrupaciones muy grandes y solidas de agentes para confrontar
exitosamente a agentes de tamaiio moderado pero con gran poder de negociacion.

Luego de revisar las caracteristicas generales de la negociacién para los problemas
economicos, llegamos a la conclusion de que, sin importar qué tan uniformemente o
no esté distribuido el poder de negociacion, la economia se valdra de la utilizacion de



éste para configurar sus reglas de juego. Por lo mismo, vemos que la economia tiene
un eje pnncipal en el _fendbmeno de la negociacion y en la gestlén del poder de
negociacion de Ios dlversos agentes. Solo los agentes que obtengan poder de
negociacion podrén negocuar para asl crear y aprovechar una serie de importantes
mecamsmos econémicos‘ que les proveeran de bienestar.

Sobre Iari'{a‘lié‘ciéh\ tre negociacién colectiva, empresa y nuevas politicas sindicales,

-Uitimo la consideracion de las empresas y las negociaciones

colectivas’ como los escenarios basicos para construir desde la base del sistema los

consenSos,;so‘c:ips productivos del Dialogo Social.

El Diélogolsioélral es un valor en si mismo. Es uno de los fundamento implicitos en la
Declaracléh' de Filadelfia, que es la carta de creacion de la Organizacidn
Internacional del Trabajo (OIT), pero que con el desarrollo del tripartismo fue
adoptando en la OIT formas concretas. Desde 1998 el Dialogo Social como categoria
sociolaboral ha sido enriquecido a través de la “Declaracion de la OIT relativa a los
derechos y principios fundamentales en el trabajo”. La OIT ha establecido que el
fortalecimiento del tripartismo y el Didlogo Social es uno de sus cuatro objetivos
estratégicos, y que ese objetivo debe ser garantizado por todos los paises a través
de la negociacidén colectiva y otras formas de cooperacién entre gobiernos,

trabajadores y empleados.
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Es un escenario esencial, porque se trata de lograr que a través del Dialogo Social
se vayan articulando “lineas de convergencia®, entre las fuerzas organizadas de
empresarios y trabajadores, para disefar las instituciones sociolaborales que
permitan hacer realidad a democracias politicas basadas en economias de mercado
apoyadas en el desarrollo econdémico sustentable y el bienestar social generalizado.

E! Dislogo Soclal adoptaria entonces el caracter de una herramienta consensuada
entre actores sociales para acelerar en la escalas mundial, regionales y nacionales
sistemas econémico sbciales equitativos que favorezcan la modernizacion de las
estructuras productivas‘y la generacion de empleos decentes.

El Diglogo Social dificilmente puede ser fructifero si no es concebido como un

proceso en espiral que va agrupando a las fuerzas sociales de la produccion y el

trabajo desde las empresas hasta las instituciones politicas de decision

macroecondmica. El Didlogo Social requiere de entornos politico-institucionales que
favorezcan los acuerdos micro y macroecondmicos basicos para el crecimiento
econdmico sostenido. Esta dltima condicién establece la primera forma de relacion

entre el Didlogo Social y la politica.

El Didlogo Social debe ser considerado por los Estados nacionales y las instituciones
politicas supranacionales como un conjunto de subsistemas de negociaciones
sociolaborales que permitan una interaccion fluida entre el Estado y la sociedad. La
negociacion colectiva articulada es uno de-esos subsistemas de negociaciones.

El capitalismo se ha vuelto mundial. Pero inmediatamente se ha abierto un debate
sobre los “modelos de capitalismo” y sobre los tipos de economia de mercado. Sera
seguramente uno de los grandes debates que incluira tensiones, conflictos y
negociaciones. Signara al siglo XXI. E! Didlogo Social ocupara un lugar destacado
como “idea fuerza” progresista en el debate sobre el sistema mundo en construccion.
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El cambio, en la cuitura de la empresa, se resume en una frase: la vieja teoria de
considerar a la empresa como una eslructura autoritaria y vertical va siendo
sustituida por una nueva teoria que piensa a la empresa como un sistema flexible de

cooperacion productiva.

El Dlélogo Social es una categoria sociolaboral valida no solo para los palses
industrializados, sino también para los paises de industrializacion intermedia. La
diferencia es que en estos Ultimos, la institucién del Didlogo Social se ve envuelta e
involucrada en procesos politicos para alcanzar las transformaciones econdémico
sociales estructurales. Por eso forma parte inevitablemente de la disputa por instalar
economias de mercado productivas integradas versus las economias de mercado en
las que la hegemonia del modo de produccion, se concentra en el capital financiero
rentistico, o de hegemonia retardataria de la valorizacion financiera del capital.

En los paises enlos cuales el Estado ha sido subsumido en las légicas perversas del
“libre mercado” y las “sociedades de mercado”, el Didlogo Social es sofocado “desde
arriba”, esto es, por el poder politico. Pero tanto en condiciones politicas favorables
como desfavorables, la institucion del Dialogo Social es, en si misma, una necesidad
para que el mundo del trabajo (empresarios y asalariados) se cohesione como fuerza
“politico organizacional” favorable a la valoracidn productiva de los factores.
Aspectos politicos.- El Didlogo Social, como hemos comentado, sera sdlido si se
basa en ultima instancia en el nivel de las empresas. De alli que analicemos la
importancia de desarrollar las negociaciones colectivas en forma articulada, para
lograr que los convenios colectivos puedan garantizar que la centralidad de la
negociacion articule los componentes o clausulas Iaborales generales (por rama y
sector) con los componentes articulares y descentralizados seguin tipos de empresa.

El Dialogo Social se desarrolla a nivel nacional. En este caso, incluye diversos
escenarios posibles como acuerdos marco para politicas laborales, la organizacién
de consejos econdmico sociales nacionales, etc. Sin embargo, en la Ultima década



se han desarrollado instituciones de negociacion ent}e sindicatos internacionales y
empresas multinacionales. La modalidad mas coynpcida es la Declaracién sobre
Inversiones lnternaéionales de la Organizacion paré lab'Cooperacién y el Desarrolio
Econérhlco (OCDE) de 1976. Esta Declaracién ha permitido que la OCDE apruebe
en el 2000 nuevas directivas para las Compaiiias Transnacionales (CTN), que hoy

controlan el 70% del comercio mundial.

La Declaraclén de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales del
trabajo v las normas internacionales del trabajo prioritarias, ha sido incorporada a las
nuevas directivas de la OCDE. La OCDE ha manifestado que espera que las CTN
respeten’ las directrices dondequiera que funcionen, y no solo en los paises
miembros de la misma. La revision de las directrices de la OCDE incluye el
fortalecimiento de los Puntos de Contactos Nacionales (PCN) como procedimientos
de aplicacion. Asi, por ejemplo, en America Latina en el caso del Mercosur, bajo e}
paraguas de la Declaracion Socio Laboral vigente, se estan constituyendo PCN en
varias ramas de produccion y servicios, en particular en el sector automotriz.

Se desarrollan también, acuerdos marco entre los Ilamados Secretariados
Profesionales Internacionales (SPIES) y las CTN. Los acuerdos marco constan de
una serie de principios aprobados de comin acuerdo. En algunos casos adoptan la
modalidad de cédigos de conducta. En el afio 2000, se establecieron acuerdos
marco entre la Federacion Internacional de Trabajadores de la Quimica, Energia,
Minas e Industrias Diversas (ICEM) y las empresas Statoil y Freudenberg; de la
Federacién Internacional de Trabajadores de la Construccién y la Madera (FITEM)
con las empresas IKEA, FaberCastell y Hochtief, entre la Union Internacional de
Trabajadores de la Alimentacion, Agricolas, Hoteles, Restaurantes y Afines (UITA)
con las empresas Accor y Danone; de la Real Sindical Internacional (UNI) con

Telefénica y empresas bananeras en América Central.



El tripartismo es la institucion privilegiada que puede hacer viable y exitoso el Didlogo
Social. Tanto el tripartismo como el Dialogo Social adoptan formas concretas a través
de practicas sociol‘abqifﬁales. Estas practicas se desarrollan primariamente en las
empresas o grupos de empresas. El objetivo es hacer compatible las
transformaciones  productivas en las empresas con el acrecentamiento de las
mejoras y los derechos laborales. La negociacidén colectiva es una institucion de

negoclacién prioritaria, que debe ser protegida y estimulada por la legislacién laboral.

En América Latina los ambitos de aplicacion de la negociacién colectiva son todavia
reducidos, en parte por el insuficiente desarrollo de las economias y las empresas,
pero también en muchos paises por la hostilidad del poder politico y de sectores
empresariales atrasados. La negociacién colectiva se instala y desarrolla
principalmente en palses que valoran la democracia econémica. También encuentra
un medio favorable en empresas modernas de los sectores publico y privado que son
exitosas porque han asimilado la experiencia internacional que demuestra que la
negociacion colectiva es la institucion por excelencia para direccionar el conflicto

entre el capital y el trabajo en base a principios de cooperacién.

Logicamente, la clave para el desarrollo exitoso de la negociacion colectiva es la
incorporacion, vigencia y aplicacion de los convenios 87 de libertad sindical y
protecciéon del derecho de sindicacion, y el convenio 98, sobre el derecho de

sindicacion ¥ la negociacion colectiva.

LLos cambios en las empresas y en las formas de trabajar. La década de los noventa
del siglo pasado, fue de cambios en las politicas macroeconomicas en los paises
latinoamericanos, y sus empresas reaccionaron aplicando programas de ajuste
defensivo. En la década de los noventa, numerosas empresas “lideres" desarrollaron
nuevas practicas productivas, tendientes a depurar la produccién, reducir tiempos de
circulacién de los productos en el proceso productivo y comercial, etc. Estas
empresas encuentran sostén en gobiernos decididos a promover la insercion en la



economia global, ya sea a través de la concepcién neoliberal de la economia de
eprnafzién o buscando modalidades de apertura y fomento de exportaciones con
mayor preacupacion por el desarrolio integrado de ias economias nacionales.

En este sector de “empresas lideres”, se localiza una parte sustancial de los
asalariados, de media y alta calificacién, sin los cuales el movimiento sindical
careceria de fuerza puesto que se trata de asalariados ubicados en sectores

estratégicos de la economia.

En este seclor de empresas lideres, el movimiento sindical esta obligado a presentar
propuestas frente a los cambios que se producen en el sistema de relaciones
laborales por efecto de estrategias empresariales de productividad, competitividad,

calidad y flexibilidad.

El comercio, a nivel mundial, se desarroilaba hasta hace pocos afios a partir de
mercados protegidos. En América Latina las politicas dq desarrolio industrial del
Estado y los oligopolios nacionales se orientaban a crear cadenas productivas
integradas (materias primas, transformacion, comercializacion). Los oligopolios se
ocupaban de toda clase de actividades, convirtiéndose en holdings financieros.

Las empresas privadas fueron protegidas por el Estado, lo cual permitié la formacion
de “boisones de ineficiencia™ tanto en el sector privado como en el publico.

Pero actualmente estamos en una situacion por completo diferente, que se
caracteriza por la apertura comercial y la competencia en el contexto de formacion de
grandes regimenes econémicos. En consecuencia, la politica industrial consiste en
integrar ntcleos competitivos que pueden o no desarrollarse dentro de una sola

cadena productiva.
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Antes, las relaciones laborales se daban a partir de grandes concentraciones de
trabajadores por rama.de aclividad y sus inserciones en el mercado local. Por eso los
acuerdos entre empréSarios y sindicatos tenian efectos directos sobre ramas enteras

de la economia nacional y sobre la expansion del consumo.

Ahora la nueva figura de la empresas competitiva atomiza a la masa trabajadora,
debilitando- los' conductos homogéneos de los trabajadores tanto en las distintas
ramas como a nivel nacional. Al mismo tiempo, en los centros de trabajo se modifica

la organizacion del trabajo dando lugar a que las reivindicaciones sindicales
especificas en la empresas se vuelvan cada vez mas diferenciadas. En
consecuencia, el predominio de!l asalariado organizado por rama de actividad deja su
lugar a representaciones de grupos de asalariados de menor volumen numérico pero
con reivindicaciones especificas en la empresa. Por eso, la figura del contrato
colectivo de trabajo “lider” se diluye ante los problemas de la empresas y da paso, en

la practica y en la teoria, a modalidades de negociacidn colectivas articuladas.

Cambios en las politicas salarial y laboral.- La negociacién salarial es un aspecto
central de la negociacion colectiva y un eslabéon fundamental para mover la cadena
de solidaridades sectoriales e intrasectoriales de los asalariados. La practica de la
negoclacion salarial se basa en acuerdos a nivel nacional entre organizaciones

patronales, sindicatos y gobiernos.

Los criterios de negociacién se basaban en las compensaciones de la inflacion y las
medidas de aplicacion de salarios indirectos. El objetivo de las politicas estatales
industrialistas era promover el consumo de masas, para desarrollar el mercado

interno.

En la actualidad se observa, en cambio, una tendencia a la descentralizacién de la
negociacion salarial, y en la estructura del salario predominan los criterios de
competitividad, productividad y nuevas calificaciones, requeridos por las
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innovaciones tecnoldgicas de produccion y gestion en detrimento de los criterios de
compensacion de la Inflacion y justicia social. Los trabajadores que ocupan puestos
de trabajo de alto contenido tecnoldgico, en mandos de equlpos etc.. incrementan
sus salarlos en proporciones iguales o superiores a la productividad mientras que los
trabajadores semicalificados compensan esas dlferencias reclbiendo salarios por

debajo de la productividad.

Los procesos de reestructuracion empresarial estan originando cambios en los
sindicatos, que necesitan adecuarse para poder representar a trabajadores ocupados
en diferentes empresas organizadas en red, lo que implica que los sindicatos deben
actuar simultdneamente sobre el plano nacional y sobre el plano internacional para
colocarse como actor negociador valido frente a empresarios que cooperan dentro y
fuera de las fronteras nacionales. Se estan conformando nuevas estructuras
sindicales cuyo ambito de actuacion son las redes empresariales (que en algunos
casos agrupan actividades econémicas que eran ocupadas por sindicatos de
sectores productivos especificos), sindicatos que se organizan segln regiones
industriales, sindicatos que se organizan como comités de empresas nacionales
dentro de las empresas muitinacionales, sindicatos internacionales, que se fusionan
para negociar con grandes corporaciones que a su vez representan intereses muy
variados (por ejemplo, representar a cadenas productivas completas en el sector
alimenticio) o directamente a grandes corporaciones que abarcan distintos sectores

econoémicos (banca, ramas industriales y de servicios, etc.)

Cambios en la calificacion y estructuras ocupacionales.- La calificacién de la mano
de obra en la empresas de base tecnolégica moderna, estd cambiando por varias

razones:

eMayor importancia de las tareas de logistica, procesamiento de datos, toma de

decisiones y comunicacion;
» Reduccién de tareas que no agregan valor (controles separados de la ejecucitn);
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e Organizacion por tareas de estacion y no por puestos de trabajo individuales, mayor
variedad de tareas por incremento en la variedad de la produccion;

eIncremento de tareas que surgen a partir del concepto de “disefio total”. Las tareas
que definen el perfil de la calificacién del trabajador, son ahora destrezas y
habilidades requeridas para realizar y revisar todas las tareas estandarizadas en
diferentes estaciones de trabajo y capacidad intelectual (para procesar informacion,

tomar decisiones e interactuar con los demas trabajadores).

Estos cambios en el perfil de la calificacion, constituyen la base de los “equipos
flexibles” de autocontrol, la base técnica de los circulos de calidad, y definen la
inevitable desaparicion de “controles externos” a la produccion como son la
inspeccién de calidad, la supervisién de manejo de materiales, etc. Ei circulo de
calidad sustituye ahora a antiguos puestos de trabajo dedicados a la supervision de

las operaciones.
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CAPITULO IV
ESTRATEGIAS DE NEGOCIACION

1.- LA FUNCION DEL LICENCIADO EN DERECHO EN LA PREHUELGA.

Este apartado tiene como propdsito fundamental, el aportar al licenciado en
derecho, elementos que le permitan planear actividades en la etapa de prehuelga
con respecto a las estrategias de negociacidon, de ahi la importancia que reviste ia
funcién no sélo para el cumplimiento del aspecto formal determinado en la Ley
Federal del Trabajo, sino mas bien, el plantear al licenciado en derecho , como un
elemento mas en el equipo de negociacion, e inclusive la forma en que el propio
profesionista puede fungir como lider en el equipo a cargo de la negociacién, por lo
que el presente apartado pretende describir en primer plano, las actividades
primordiales como parte de la estrategia de negociacion.

La mayoria de los productos que hoy en dia salen de las modernas fabricas o
plantas, involucran casi las mismas materias primas que utilizan otros competidores
en su elaboracion. El personal de uno y otro competidor tiene una preparacion muy
similar. Las ventajas de competencia, estriban muchas veces en el proceso utilizado
para su fabricacion o produccion. Es este proceso, es la habilidad y eficiencia para
combinar las materias primas de manera que con calidad competiliva se abatan los
costos de produccion o de venta, lo que da ventajas de competencia a un fabricante
sobre los demas. En la negociacion de la revision del contrato colectivo de trabajo,

sucede algo similar.

Independientemente de la habilidad de! negociador y de toda ia gama de variables
no controladas por él, la calidad de una negociacion depende de dos puntos

basicos:

« La informacion de que disponga; y
« La manera como utilice dicha informacion.
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Mientras més abundante y ordenada sea la informacién con que cuente el
negociador, mas se facilitar4 su'labor. Mientras mas pobre y desordenada, no

importa su habilidad, ‘méybr sera su posibilidad de errores.

Hoy en dia se pueden ver a negociadores (supuestamente experimentados) que
momentos antes de entrar a una sesion negociadora no saben cuales son los tdpicos,
qué van a negociar ese dia, el avance o qué tipo de prestaciones se han otorgado
hasta antes de esa sesidn. Si existen tales dudas al inicio de una sesién, es
previsible imaginar los resultados que se obtendran. En casos como éste, el
negociador esta perdido. Y con un mal manejo de la informacion, jamas tendra idea
durante la sesion de cOmo se esta desempeiiando.

Causas de errores en el manejo de la informacion.-

En casos como el anterior, frecuentemente la causa de la falla no radica sdélo en el
negociador. Y generalmente, si es un profesional, procurara no llegar a otra sesién
con una preparacion tan pobre, parte de la causa tiene que ver con el proceso
seguido para recabar y para preparar la informacion, lo mas probable es que no haya
analizado la informacién recabada, ni participado en el analisis y preparacion de la

misma, y que su papel se limite sélo a negociar.

Para evitar estos inconvenientes, es vital que el abogado se involucre lo mas posible
en el analisis y preparacion de la informacion. Esta participacion le permite entender
mucho de ella y si en cambio le facilita la labor de negociacion.

Otro aspecto que propicia errores como el descrito, tiene que ver con los roles
asignados al equipo de negociacion. En estos casos, y generalmente como
resultado de una organizacién sofisticada, existe un grupo de apoyo encargado de
preparar y evaluar la informacién; este grupo no participa en la negociacion. El
equipo de negociacion se limita a recibir la informacion y por lo tanto, desconoce la
manera de calcularla; esto le dificulta al negociador la generacion eficiente de al-
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ternativas, que se requieren durante las platicas. O por lo menos, le impide tener
una idea exacta del valor de io que esta concediendo.

De este modo, no es raro que el negociador saiga de la sesion pensando que ha
otorgadd dos o.tres puntos en porcentaje, y al momento de hacer el analisis de la
sesion, se encuentre con que esos dos o tres puntos son en realidad cuatro o cinco.

Clasificacién de la informacion.- La informacién que se utiliza para la negociacién es

de varios tipos:

Informacién previa.- Encuesta de salarios y prestaciones; Resultados de otras
negociaciones; Andlisis del pliego de peticiones; Estrategia y alternativas;

Informacién generada durante la negociacion: Andlisis de cada sesién; Analisis de lo

concedido; Replaﬁteamlento de alternativas.

La encuesta de salarios y prestaciones.- como se vio en el Capitulo Ill, se hace entre
empresas del mismo tipo que la propia, ubicadas en la misma ciudad, colonia o zona

industrial.

El objeto de la encuesta es conocer cuales son los parametros locales, con el fin de
ubicar correctamente los propios objetivos de negociacion. Conociendo estos datos, la
empresa podra decidir si estd dispuesta a superar los promedios locales, a
mantenerse al mismo nivel o por debajo de éstos, de acuerdo con sus posibilidades.

Generalmente esta informacion se obtiene directamente del contrato colectivo de
trabajo de cada empresa, y se actualiza por medio de entrevistas directas con los

responsables de Relaciones Industriales de las mismas.

Esta informacion es Util para la negociacion porque ademas del analisis cuantitativo,
genera la oportunidad de conocer las bases y mecanismos que se siguen en las
distintas empresas de la comunidad para otorgar las prestaciones que
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tienen establecidas. AI conocer de antemano una serie de mecanismos diferentes, se
puede buscar la mejor alternat:va y tener elementos de Julcio que seran usados
durante la negoclacrén se }n se requiera en las discusiones. ; Tamblén sirve para tratar

de corregir las” proplasbases Yy mecanismos, si se encuentra ‘que los de otra

empresa son me]ores mas claros,

los inCrementos en tabuladores,

cUélés ‘han  sido
segunda secclén de este estudio.

Estos ‘da'to's siNen tanto para determinar las diferentes alternativas de negociacién
como,’ duranle la misma, para apoyar algunos argumentos de la empresa, sobre
todo al inicio de la negociacién, cuando todavia el sindicato insiste con demandas
fuera de Ias posibilidades de la empresa, y del marco de referencia dentro del cual

se han arreglado las demas negociaciones.

Estrategia.- Se entiende por estrategia, el plan cuidadoso y detallado que se traza

para llevar a cabo las diferentes acciones durante la negociacién. Se prepara en

funcién de:

* Pliego de peticiones;

» Informacion recabada en la encuesta;

» Informacion sobre-negociaciones recientes;

e Conocimiento que se tiene del sindicato y de su comité revisor.

La estrategia incluye también la forma y momento en que la empresa hara sus
ofertas, el tipo de peticiones que tratara primero y la manera en que se discutan
las peticiones (clausula por clausula o en paquete).

Es muy importante que se haga constar en documentos lo que sucede en cada una

de ias sesiones, asi como los acuerdos que se han signado.
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Las anotaciones debe‘ré‘n_‘inclu,lr dalos tales como:
+ Reacclones  del sé‘cfe_tarlb’ “general - o ‘presidente del comité sindical ante
determinados 'argumehtos dela empresa: - -

Reaccion‘es‘fy coniéntarlds'imporlantes'de' otros miembros del comité sindical;

s Discusiones que s’urjari entre miembros del comité sindical;

* Gestos y actitudes de aprobacion o rechazo a propuestas de la empresa;

e Manera en que se encuentran distribuidos los lugares en cada sesion; y

» Cambios de enfoque del comité sindical al discutir un mismo asunto.

Al término de cada sesion, se debera analizar esta informacion, enriqueciéndola
con las anotaciones que hayan hecho otros miembros del equipo de negociacion,
y con las diferentes lnterpretaciones que el equipo haga de tal informacion.

Este analisis es util porque fomenta sobre bases reales la autocritica, permite
hacer un seguimiento inmediato de la forma como resulté la sesién en
comparacién con el plan trazado y ayuda a establecer las bases para la siguiente
sesion. Un buen trabajo de analisis de la sesion, comentarios de autocritica y
retroalimentacion no se hace en menos de dos a tres horas. La planeacion de la si-
gulente sesion lleva de tres a seis horas, dependiendo de la cantidad de calculos y

replanteamientos que sea necesario hacer.

Otro punto adicional al anterior, es el andlisis de lo que se ha concedido en la
sesion en términos de porcentaje, y valor en pesos. Usualmente es el lider del
equipo de negociacion quien lleva este registro, mismo que debe estar actualizado
en todo momento. Constituye un control que le indica hasta dénde ha llegado en
cada punto, cuanto ha negociado hasta la fecha y de cuanto dispone para negociar en

pesos y en porcentaje.

Para actualizar este registro se bacard en el analisis del pliego de peticiones, del
cuadro de alternativas y de la relacion de puntos otorgados. Es necesario efectuar una
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serie de calculos después dé cada sesion, tanto para poner al dia dicho registro,
como para determinar el impacto de lo que se pudiera conceder en las proximas

sesiones.

Practicamente, de manera constante durante la negociacién, la empresas debe
plantear sus alternativas una y otra vez, con objeto de ajustarlas a las preferencias
particulares del sindicato, al plan general de negociacién de la empresa y al valor y

porcentaje de lo concedido.

Para este replanteamiento de alternativas, deben tomarse muy en cuenta las
anotaciones hechas durante la sesidn, y los comentarios posteriores a la misma por

parte de los miembros del comité.

También es necesario calcular el costo de las nuevas alternativas. Habiendo

establecido desde el andlisis del pliego de peticiones las bases de calculo de cada
una las demandas sindicales, y conservando las memorias de calculo, esta labor se
hace facilmente. Sin embargo, es necesario preparar nuevamente un cuadro de los
diferentes valores y porcentajes, y conservar los calculos efectuados.
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ESTUDIO COMPARATIVO DE PRESTACIONES DEL PERSONAL SINDICALIZADO EN LA INDUSTRIA PETROQUIMICA
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2.- LA NEGOCIACION DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

Compleja y controvertida, esta figura ha sido denominada con los mas diversos
términos: Kollectiv o gesamt—arbeitsvertrag, o arbeits—normenvertrag; contrato de
tarifa; convencion tipo; convencién ley; convencién colectiva de trabajo; pacto ley;
pacto sindical, etc. Sin embargo, como ya se precis6, dentro de nuestro sistema, la
figura de estudio es manejada y denominada, en general, como contrato colectivo de
trabajo. Dado el caracter gremial, profesional o sindical de los conflictos que
resuelve o de las relaciones laborales que concuerda mediante la via de la
negocilacién profesional, se le atribuye la nominacién de colectivo, asignandosele el

calificativo de “trabajo”, en atencién a su objeto directo.

Cabe precisar ahora, que si bien se encuentran estrechamente ligados, la
negociacién profesional y el contrato colectivo o pacto sindical, no significan lo
mismo. En efecto, el Maestro Mascaro Nascimento’ contrasta, con claridad, la
diferencia existente entre la negociacion y la convencion, aplicable al marco de

nuestro estudio, en los términos siguientes:

l.a negociacién es un procedimiento de discusion sobre las cuestiones laborales,
aspirando a un resultado. La convencién es, en cambio, el resultado de dicho
procedimiento, lo que equivale a decir, el producto acabado de la negociacion. La

relacién entre ambas es la de un medio a un fin, entendiéndose la negociacion como

el medio conducente, que lleva a la convencion.

Plenamente reconocida, dentro del ordenamiento positivo, la contratacién colectiva
es explicada por el grueso de la dogmatica patria, como una figura tipica de la accién
directa del trabajo, tendiente a la justicia social mediante la tutela, dignificacion y
redencion de aquellos que viven de su trabajo material e intelectual, y en este
sentido, un sector mayoritario considera que su esencia proyecta a la negociacion
profesional sobre la via de la reivindicacion econdmica del proletariado, para excluirla

> MASCARO NASCIMENTO, Amaurl. "Rirello sindical”, Sao Paulo, 1989 Editorial Saraiva, pag, 316.
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de los marcos contractuales que buscan reglamentar el transito de las cosas de un
patrimonio a otro, para vertebrar un régimen de igualdad entre las conmutaciones.™

Asi, desde su origen, aparece este instrumento, como una figura sindical impuesta
por el movimiento obrero, para cobrar el caracter de .un derecho de las
organizaciones profesionales de los trabajadores, para defender y promover sus

niveles de vida y de trabajo, por encima y pese a los prejuicios del individualismo

liberal.

Dentro de otra perspectiva, en cuanto una obligacién para el patrono, no es valido
atribuirle el caracter de convenio, pues se significa propiamente, como una de las
expresiones mas determinantes de la accidn organizada del! trabajo. Con relacién a
este aspecto, se ha afirmado’® “..que la negociacion profesional debe ser
reconocida, cabalmente, como un derecho y no sélo como una simple expectativa

para jos trabajadores...".

Se le considera, en suma, como una figura tipica de la accion concertada de los
sindicatos, tanto por su contenido normativo, irreductible e imperativo, como por la
peculiaridad de las obligaciones que comporta, en su calidad de instrumento
ordenador de la vida social y econdmica de la empresa, ya socializada y entendida
de alguna manera, como patrimonio compartido del patrén y los trabajadores.

Ardua y compleja resulta, en opinién de Pergolesi,” “...la precisién de la metodologia
y la técnica adecuadas para la negociacion profesional, habida cuenta que los
problemas se enfocan y son resueltos de acuerdo con el sistema del ordenamiento
juridico de la materia y de las diversificadas condiciones econémico-sociales de cada

pais...".
" DE LA CUEVA, Marlo. | re Mexicano del Trabajo™, toma NI, Op. Cit., pag. 380.
™ Ctr. Ribettes-Tillhet, Jeanne y Salnt-Jours, Yves. *Droit comparé deg conventions collectives et des stotus professionnels?,

Paris, Libraiie Générale de Droit et Jurisprudence, 1973, p.p. 24 y 25.
s pERGOLESI, Ferrucclo. *ifitto sindacale”, Padua, Cedam, 1961, pag. 213,
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Siempre en la dogmatica tradicional, la evolucion del contrato colectivo de trabajo
acusa un adelanto notable en nuestros dias, como resultado de la consolidacion de
la vida sindical en los centros de trabajo y la apertura de una mayor libertad en la
accién profesional. Por consiguiente, y en cuanto instrumento para promover las
condiciones generales de trabajo, comparte los caracteres, principios y fines de la
asociacion profesional y de la huelga. Es entonces, conviccion muy difundida, el que
esta figura constituye una de las grandes innovaciones del derecho del trabajo para
defender y mejorar, de manera permanente, el interés profesional de los trabajadores
y sus organizaciones, Asli, en la corriente normativista de la escuela italiana Pergolesi
considera’’ “...que al fijar, con precisién, los derechos y deberes de las partes
antagonicas en el contrato Individual de trabajo, la convencién colectiva suprime la
causa o cuanto menos la posible gestacion de numerosos conflictos y movimientos

de huelga...”.

Principios que sustentan la negociacion colectiva.- Se deben tener en consideracion
algunos postulados o principios basicos que, subyacen a la negociacion colectiva.

Ellos no necesariamente estaran presentes en su conjunto en toda negociacién:

Negociar de buena fe. Se trata de una buena fe-lealtad, que esta referida tanto a la
actitud que cada parte asuma al encarar las discusiones, como al espiritu que las
anime para la busqueda cierta de llegar a un acuerdo razonable. El negarse a
suministrar la informacién necesaria, a formular contrapropuestas, a fijar una fecha
de reunién o a acordar mecanismos procedimentales, son comportamientos que
muestran la ausencia de buena fe en la negociacién. Los sindicatos deberian estar
mas dispuestos a exigir estos comportamientos, Incluso a denunciarlos como

practica desleal.

" 1BDEM, pag. 198.
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Respetar los acuerdos parciales.- La fidelidad a los compromisos asumidos en el
transcurso del dlélogo, es lo que permite ganar ‘confianza en el desarrollo de las

conversaciones y facilita el acceso a un acuerdo mtegral

Dar muestras de flexibilidad.- La elasticidad que muestren las partes, su ductilidad
para el tratamiento de los distintos temas, beneficiara el resultado de las discusiones
y el encuentro de ambitos de convergencia. Por supuesto que la flexibilidad no se
invalida por la intransigencia que pueda devenir de ciertos principios que sean
esenciales para la parte ni por la rigidez que pueda provenir de una tactica

negociadora. Pero cualquier proceso de innovacion y de creatividad en la

negociacion requiere de una actitud abierta, predispuesta al cambio, sin prejuicios de
parte de los negociadores y de los sujetos colectivos representados.

La negociacién colectiva no debe consistir en aplastar a la otra parte.- La
negociacion colectiva no debe ser solo un juego de suma cero, en el que todo lo que
una parte gane significa pérdida para la otra parte. La negociacion se basa en una
accionar cooperativo, donde los protagonistas saben que deben re signar parte de
sus objetivos para alcanzar un acuerdo general. Por otro lado, si se pone a la ofra
parte en una situacion tal que no pueda mostrar aunque mas no sea un minimo
logro, seguramente no cumplira el acuerdo, ya que no tiene nada que perder.

La negociacién colectiva no se define en un solo acto de negociacidon.- Esto implica
que, como todo proceso, la negociacion tienen sus tiempos e implica una continuidad
para el logro de los objetivos. Es necesario administrar y manejar los tiempos de la
negociacion con el objeto de ir mostrando las distintas posiciones en los momentos

apropiados de acuerdo al desarrolio de la misma.
No hay un solo objetivo prioritario.- La propuesta metodologica apunta precisamente

a evitar el bloqueo que se puede presentar en las negociaciones por la terquedad en
conseguir un determinado objetivo, que paraliza la posibilidad de obtener otros. El
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licenciado en derecho y los negociadores, deben. tener un abanico de objetivos a
negociar que si blen trenen una clerta jerarquia entre ellos, posibilite proseguir la
negociacion cuando se bloquea en aigin punto. El definir sélo un objetivo prioritario
trae aparejado el nesgo de que si este no se consigue, se fracase en la negociacion.

Cada parte no répresenta un interés comun, Gnico e inmutable.- Hay que tener en
cuenta bor un lado, que los intereses que representa el negociador a la hora de
enfrentarse con la contraparte no siempre son inequivocamente comunes. Detras de
cada negociador hay una serie de intereses que pueden ser diferentes y que solo se
unen a la hora de posicionarse frente a la contra-parte en la negociacién, por otro
lado, los negociadores son personas que reflejan sus propias virtudes y debilidades
dentro del proceso de negociacion en que estan implicados, que representan a un
sector y de esta manera son percibidos por el otro y que personalizan la
representacion de un sector pero que son entes diferentes.

Los resultados obtenidos no significan un triunfo definitivo.- La negociacién es un
proceso que no debe detenerse en el tiempo. Pensar que se ha alcanzado un triunfo
definitivo en una negociacion puede implicar la paralizacion de futuras
negociaciones, ademas, todos los objetivos son relativos, ya que los beneficios que
proporcionan dependeran en gran medida del contexto econémico, social y politico

en el que se inscriban.

La estrategla en materia de negociacién no es puntual o definitiva, sino que es
transitoria e infinita. Exige un continuo reposicionamiento de las partes, ya que el
tiempo tiende a desnaturalizar los logros obtenidos. En consecuencia, se modifican
las relaciones de poder, en general en beneficio de quien conserve mayor fuerza y

posea una mayor institucionalizacion de ese poder.

Es preciso recalcar que el objetivo de las partes no es fundamentaimente econdémico,
aun cuando todos los resultados tienen consecuencias sobre ese aspecto.
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Hay que considerar las consecuencias sociales, culturales, psicologicas y aun
politicas para los sectores involucrados a la hora de plantear una determinada

estrategia.

Toda negociacién basada en el equilibrio contiene garantias, limites y contrapartidas.

Desde la perspectiva sindical, frente a una negociacién colectiva cada vez mas
compleja y amplia, debe preverse el establecimiento de ciertos limites inderogables
que hacen a la condicion de las personas, al respeto de la calidad de vida y la

cohesién soclal.

Por otra parte y como vimos al tratar el principio de reciprocidad, toda concesion
efectuada debera generar una contrapartida efectiva tendiente a compensarla.

LLa presencia sindical debe garantizarse en todas las etapas.- A la tradicional
responsabilidad de los sindicatos en la vigilancia del cumplimiento de lo acordado,
deben sumarse otras instancias de intervencién, formales e informales, una primera
instancia alude al momento de formalizacién del convenio, es cada vez mas evidente
la necesidad de someter a la consideracion de los destinatarios del acuerdo, el
contenido del mismo a nivel de la aclividad, la rama o la empresas segin
corresponda. Todo dirigente sindical debe estar en condiciones de explicar y

fundamentar los resultados alcanzados en la negociacion.

La firma de un convenio no significa el cierre de una etapa, sino la apertura de un

proceso de gestion de futuros convenios. No solamente debera exigirse el
cumplimiento de los acuerdos alcanzados. La supervision de la evoluciéon det

contexto en que la negociacion se realiza significa la adaptacion constante de los

contenidos y temas de futuras negociaciones.

Estrategia de negociacion.- En ia negociaciéon del contrato colectivo de trabajo, la
estrategia constituye la forma de enfocar y presentar las diferentes aiternativas, de
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modo que sean atraclivas y aceptadas por la otra parte y que permitan el logro de

los objetivos fijados.

Puede ser general, en cuanto se ref'ere al. marco de referencia dentro del cual
en relaclén a cada una de las

deba conducirse la negociacién, o, espe‘r fl

alternativas que se manejen.

La estrategia esta basada en hechos: la informacién recabada y el pliego de
peticiones. Involucra a las alternativas y a las decisiones que el negociador debe
tomar para la utilizacion de éstas. Tiene que ver con el analisis de cada sesion, y

con la planeacion de las siguientes.

La estrategia para ambas partes, debera ser preparada por los lideres de cada
grupo negociador, usualmente el director general y el secretario general por cada
una de las partes y en forma separada aprueban la primera, y queda a criterio de
cada responsable de equipo negociador en poner en practica la segunda.

Cada parte despliega su estrategia particular, elige las alternativas que considera
mejores y tomas las decisiones en funcién de sus objetivos especificos, pero sin

olvidar los generales.

Objetivos generales de la empresa en la negociacion.- Existen cinco objetivos
generales que la empresa debe buscar en toda negociacion de contrato colectivo:

e Preservar y reforzar la empresa. Esto se refiere a mantener la empresas

econdmicamente solvente, y a tener una buena organizaciéon en su fuerza de
trabajo;

* Retener el control efectivo sobre la empresa. Esto se refiere a que la Direccién
procurard mantener su autoridad para dirigir las actividades propias de la
administracion de la empresa,

» Relaciones estables y profesionales. Esto se refiere al esfuerzo para
establecer un proceso franco y honesto para el manejo de las quejas y
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problemas de los trabajadores, y para que el sindicato se responsabilice de la
conducta de sus agremiados;

Amplias metas econdmicas y sociales. Esto se refiere al propdsito de la Direccidon
de defender y salvaguardar el sistema de libre empresa, tal como ellos lo ven; y
El logro de metas y ambiciones personales. Esto se refiere a las necesidades y
deseos individuales de los negociadores de la empresa, que buscan acrecentar
su propia imagen y ganar el respeto de sus colegas dentro de la misma.

Asimismo, existen cinco objetivos similares que pretenden los sindicatos en la
negociacion:

e Preservar y reforzar al sindicato como institucion. Como los representantes de la
empresa, los lideres sindicales también desean que el sindicato crezca como
institucion, y promueven su proteccion y estabilidad;

Promover el bienestar econdmico de sus apremiados. Esto se refiere a obtener
mejores salarios, mas prestaciones, mejores condiciones de trabajo, etc;
Adaquirir control sobre los puestos. Esto involucra cosas tales como el esta-
blecimiento de reglas para el manejo de la antigtiedad, y limitacion del derecho
de la Direccién para contratar y despedir;

Promover amplias metas economicas y sociales. También como los represen-
tantes de la empresa, los lideres sindicales tienen amplias metas econdémicas y

sociales;
s Lograr metas y ambiciones personales.
sindicales quieren obtener sus propias- metas y ambiciones. En muchos casos,

Evidentemente, también los lideres

esto significa su reeleccion.

Cuando estos objelivos -similares, pero opuestos muchas veces- se juntan con una

mesa de negociaciones de por medio, es de esperar que surjan conflictos.

Es en la solucion del conflicto donde se requiere la habilidad de ios negociadores de Ia
empresa y del sindicato- para presentar alternativas que de alguna manera propicien
el logro de sus objetivos, para elegir correctamente de entre dichas alternativas de
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aquello qué sin afectar dramaticamente a la otra parte sea lo mejor para su causa, y
finalmente para tomar las decisiones acertadas que promuevan la superacion de los
trabajadores'en'el mas ampiio sentido de la palabra y fortalezcan la fuente de trabajo

quees la bas'e ql.ie permite dicha superacién.

Otros factores de conflicto en la negociacion.- Ademas de los objetivos generales de
la emﬁre‘s'a‘y"el sindicato que pueden presentarse como conflictos en la negociacion
del contrato colectivo de trabajo, existen otros factores que tienden a hacer dificil el
traba‘jov dé"‘los negociadores en la eleccioén de alternativas y que influyen en su toma de

decisiones.

Estos factores adicionales son las barreras en la comunicacién, la percepcion
defectuosa y ias diferencias en la personalidad de los negociadores.

« Barreras en la comunicacion. La principal barrera en la comunicacién durante las
negociaciones del contrato colectivo es el hecho de que, mientras escucha, el
negociador tiene que irse preparando mentalmente, tanto para responder como
para tomar las decisiones que juzgue pertinentes, en funcién de lo que esta
escuchando. Esto causa muchas veces que el negociador no entienda cabaimente el
punto de vista de su contraparte, originando confusiones, malos entendidos y
duplicacién en las explicaciones. No siempre los negociadores tienen la paciencia
para repetir sus presentaciones, y ello crea tensiones adicionales.

« Percepcion defectuosa. Esta barrera, al igual que la anterior, se presenta tanto del

lado de la empresa como del sindicato. Involucra la percepcion inadecuada de una

situacion total, asi como de hechos aislados. La gente ve las cosas desde su
particular punto de vista.

Personalidad. Las diferencias individuales corno resultado de factores hereditarios

(inteligencia, perspicacia, etc.) y de los factores del medio ambiente (lugar de

origen, medio de desarrollo, influencia de maestros, calidad de liderazgo natural,

etc.), también producen barreras en las relaciones que se desarrollan durante la
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negoclacién ’

Toma de decisiones.- La toma de decisiones es uno de los elementos criticos en
toda negociacion de contrato colectivo. Se ha dicho con anterioridad que la
negoclacién constituye una serie de decisiones eslabonadas. En efecto, el
proposito del pliego de peticiones y de las alternativas de la empresa es que las
partes elijan reciprocamente aquello que de mejor manera satisfaga sus objetivos.

Para ello, las partes despliegan una serie de acciones tendientes a:

Influir sobre la otra parte, enfatizando los meritos de sus respectivas posiciones;
e Mostrar o sugerir su fuerza a la otra parte;

Tratar de conocer las expectativas maximas y minimas de la otra parte con el
fin de evitar, dentro de lo posible, un enfrentamiento econémico (la huelga) que

a ambas partes perjudica.

Caracterlsticas distintivas de la toma de decisiones en la negociacion:
Las decisiones en la negociacion del contrato colectivo se basan en:

« Las alternativas previamente desarrolladas;
* El conocimiento y dominio que tenga el negociador de toda la informacion de
apoyo (encuesta, pliego de peticiones, impacto de éstas, etc.);

* EI conocimiento que tenga sobre el otro comité y su negociador;

La habilidad del negociador, es decir, las actitudes y el espiritu que concurren a
vencer las posibles animadversiones del otro comité, a ganar su confianza, a
estimular su buena voluntad y a inspirarles para que obren de comin acuerdo

con él.

El negociador, en funcién de los puntos anteriores, decidira qué ofrecer, cuando
hacerlo, cuando escuchar, cuando rebatir, cuando atacar, como presentar cada una
de sus alternativas, cudndo aceptar el punto de vista del otro comité, cuando solicitar

un receso, cuando suspender platicas, etcétera.
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En las decisiones que se toman en otras actividades de la empresa, generalmente
se dispone de tiempo. En la negociacion del contrato colectivo de trabajo, por él
contrario, aun cuando el negociador haya preparado de antemano sus aiternativas,
debe decidir sobre muchos puntos que no es posible prever; debe, ademas, decidir
casl siempre sobre la marcha de la negociacién. Y el tiempo de que dispone para
evaluar la informacion y situacion relativas a cada decision es usualmente limitado.

3.- FORMAS DE NEGOCIACION.

Es costumbre que los empresarios analicen exclusivamente las ventajas econdmicas
y una de sus principales preocupaciones es la obtencion y minimizacién de cargas
tributarias; aun cuando lo anterior es importante, el establecimiento de las relaciones
laborales debe ocupar un primer orden de importancia y en esto influye la localidad,
pues en ella debe analizarse la fuerza sindical existente, los contratos colectivos de
trabajo vigentes en la localidad y estudiarse los problemas obrero-patronales que con
mayor frecuencia se presentan en dicha localidad, pues actualmente resulta absurdo
y utdpico el pensar en subsistir sin el establecimiento de un contrato colectivo de

trabajo que rija las condiciones de trabajo dentro de la empresa.

Por otro lado, el sindicato como se ha mencionado, establece en su pliego petitorio,
diversas clausulas que deben ser atendidas de acuerdo a su importancia econémica,
social, politica y aquellas que sélo a criterio de! sindicato, tienen un propdsito de
“desgaste”, es decir que Unicamente se estipulan en el pliego petitorio con el fin de
que la empresa acepte aquellas que son relevantes y se tome en consideracion que
existen clausulas que no aceptd y por lo tanto, el argumento sindical sea el de que ha

perdido mas que ganar en la negociacion.

Las formas de negociacion, se traducen en aquellos tipos que constituyen modelos
de negociacion especificos y que al tener caracteristicas propias, se diferencian entre

si.

140



Son variadas las formas que pueden seguirse en una negociacion, esto no significa
que necesariamente se deba seguir alguna, como lo sefialé en el primer apartado del
Capitulo 1ll, en mi modesta consideracion, el esquema mas apropiado es el ganar-

ganar, el cual fue descrito en el propio apartado.

Sin duda existen diversos modelos a seguir, ello no implica el éxito de una
negociacion, pero si asegura la planeacion y la correcta aplicacién de un método
légico y probado que puede tener buenos resultados, sobre todo cuando no se tiene

experiencia o bien es la primera vez que se va a negociar.

A continuacion se describen segun lo sefiala Carlos M. Aldao Zapiola, en su libro La

Negociacién, algunos modelos a manera de ejemplo:

Muchos, distintos y variados son los modelos que pueden seguirse al encarar una
negociacion. Entre ellos, a modo de ejemplo -con indicacién entre paréntesis de los
principales autores que los han descrito-, cabe sefalar los siguientes:

e Ganar a toda costa (H. COHEN)

e Ganar — Perder

* Clausewiano (C. ALDAO ZAPIOLA)

¢ Negociar sin ceder (R. FISHER y W. URY)

¢ Negociacion eficaz (D. SELTZ y A. MODICA)

Modelo de ias ocho fases (G. KENNEDY; J. BENSON y J. MCMILLAN)
e Ganar - Ganar (F. JANDT y P. GILLETTE).

« Negociacion efectiva (HUTHWAITE RESEARCH GROUP)

« Negociar para satisfaccion mutua (H. COHEN)

« Modelo cooperativo (G. NIERENBERG)

Los enunciados anteriores no agotan todos los modelos especificos existentes en
materia de negociacion ni los autores que describen modelos para tal fin, por lo que se

pretende exclusivamente contar con algunos ejemplos ilustrativos.
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Modelos arquetipicos.- Las semejanzas arriba sefialadas permiten agrupar los
distintos modelos en dos estilos muy definidos, que constituyen los arquetipos

basicos de c6mo negociar.

Asi, aparecen el modelo competitivo y el modelo cooperativo, dando por resultado

un cuadro similar al siguiente:

Modelo competitivo Ganar a toda costa
Ganar-perder
Clausewiano

Modelo cooperativo Negociar sin ceder

Negociacién eficaz

Negociacion efectiva

Negociar para satisfaccion mutua
Ganar-ganar

Modelo de las ocho fases
Modelo cooperativo

En este apartado se conceptualizaran las principales caracteristicas de los dos
modelos arquetipicos -competitivo y cooperativo-.

Para desarrollar ambos modelos -competitivo y cooperativo- se ha recurrido especialmente
a COHEN, quien los ha descrito respectivamente bajo la terminologia "ganar a toda

costa" y "negociar para satisfaccién mutua”.

4.- MODELO COMPETITIVO.

Este modelo ha sido descrito por HERB COHEN bajo la denominacion de ganar a
toda costa.

Caracteriza a la negociacién como a un juego de suma cero, lo que implica que todo lo
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que obtenga uno de los negociadores sera perdido por su oponente. En este supuesto
“...un negociador entra en pugna con otros individuos en pos de una meta que sélo él
espera alcanzar. Aun si lograra persuadir a la parte contraria a jugar esa partida,
correria el riesgo de ser el perdedor absoluto en vez del ganador...". 78

COHEN?® ha identificado el modelo sefialando que "...el enfoque competitivo (ganar-
perder) se da cuando un individuo o grupo intenta conseguir sus objetivos a
expensas de un adversario. Estos intentos de triunfar sobre un adversario pueden
abarcar desde esfuerzos brutales de intimidacién a sutiles formas de manipulacion...".

Pareceria qué en el modelo competitivo todo es valido con tal de lograr el objetivo
prefijado.

Aspectos estratégicos y tacticos.- Al conceptuar el modelo "ganar-perder”,
COHEN® hace una muy buena descripcién de estos aspectos en el modelo

competitivo:
Las principales caracteristicas -estratégicas y tacticas- son:

Posiciones iniciales extremas: se inician negociaciones con pedidos irracionales e
intransigentes, o se realizan ofertas ridiculas, con lo que se afecta el nivel de

expectativa del oponente.
Autoridad limitada: los negociadores carecen de autoridad -o ésta es muy limitada- para

hacer concesiones.
Tacticas emocionales: ejemplos de ellas son las actitudes exasperadas, gritos,

golpes en la mesa, actuacién como "victimas" del poder o de la mala intencién -no

real- de la contraparte.

1 ks de b °, T ion del Inglés de Luis JUSTO, 1968. Buenos

" NIERENBERG, Gerard. "Py
Aires, 1984. Editorial Sudamericana, pag. 33.

" COHEN, Herb. TTodo_es it o T del inglés de MARCELO COVIAN, 1980. primera edicidon en espafiol,
1981. Planeta, pag. 98.

% |BDEM, pag. 100
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Consideracion de las concesiones del oponente como debilidades de éste: si
el negociador adversario cede o concede determinados aspectos, se minimiza dicha

actitud y no se actia’en forma reciproca.

Mezquindad en las propias concesiones: se demora cualquier tipo de concesion, y
cuando al fin, luego de arduas reuniones, se realiza, implica un pequefiisimo cambio

respecto de la posicion previa.

Ignorancia dé fechas limites: actuacién como si el tiempo no existiera y, por lo tanto, no

se agotara, sin que existan limites a este respecto.

A continuacion se intentara dar algunos ejemplos, en el ambito de la negociacion

laboral, de los aspectos antes apuntados:

e Cuando corresponde ajustar salarlos en un 30%, la parte sindical peticiona un 50%, a
lo que la empresas ofrece nada o una suma de un digito. Los empleadores adoptan
como contramaniobra una actitud de regateo frente al pliego petitorio sindical -que ha
incurrido en la misma técnica- con lo cual la negociacién se transforma en un mero
proceso de toma y daca®’.

Es comun que cuando la empresa hace una oferta, los representantes sindicales
manifiesten que deben consultar a sus "bases” -obreros representados- antes de
cerrar el acuerdo. Ello les posibilita ganar tiempo, y en la practica frecuentemente
aparece una contraoferta. Esta maniobra también suele ser utilizada por los
representantes de empresa, sobre todo cuando negocian a través de una camara
empresarial que aglutina distintas companias y manifiestan la necesidad de consultar
a las autoridades de la camara o a sus socios.

Se puede observar en muchas negociaciones que un grupo negociador integrado
por varias personas tiene a través de los diferentes individuos que lo componen
distintas actitudes. Uno o varios hacen el pape! "del duro" y luego otros, en una actitud

*' ALDAO ZAPIOLA, Carlos Marcelo. 7 fictos. rabajo v sus formas da solycién®, Revista de Derecho del Trabajo. L.

XLIV-A, Buenos Alres, 1984, Editorial La Ley, pag. 600.

144



de acercamiéhto, iratan de conciliar. También es comin escuchar que la parte
sindical sefale ‘éu‘e sl_empre los trabajadores son los que soportan el peso del ajuste
de la ecc@hbﬁnia’. Por su parte, las empresas no se quedan atras y también tienen
quienes 'édbptén papeles duros y blandos.

MuChas veces, ante el otorgamiento de un ajuste salarial importante por parte de los
pairdnes, se ha escuchado decir por parte sindical "si dan este aumento es porque
sabfan que lo debian hacer y si no lo hicieron antes es porque no quisieron". O "este
ajuste es importante, pero en lo que habria que pensar es en todo lo que se han
ahorrado por no haberlo dado antes".

La parte sindical ha solicitado un ajuste del 20%, generado por un desfase en el costo
de vida del 15%, y los empresarios, luego de argumentar la imposibilidad econémica
del sector industrial que representan y negarse a ajustar salarios, han revisado su
posicién y ofrecen un 4% de incremento.

En una situacién conflictiva, caracterizada por una medida de fuerza de trabajo a
desgano y baja produccién, ante los requerimientos empresarios, la parte sindical
manifiesta que pueden seguir asi por un tiempo muy prolongado y que no tienen nin-
gun apuro en modificar la situacion hasta tanto no se acceda a su petitorio.

Posibles acciones frente a un negociador competitivo.-Existen, para COHEN,
dos requisitos fundamentales de operatividad para que una negociacion basada en una
estrategia de tipo competitivo funcione. Ellos son:

ignorancia del! adversario.- Un negociador que implementa una negociacion
competitiva debe contar con una considerable cuota de ignorancia de su oponente.
Efectivamente® "...la viclima potencial debe ser inocente -inocente e ignorante-, al
menos por el momento. Si la presa comprende las reglas de la caceria es diffcil que
permanezca en la linea de fuego. Por lo tanto, aparte de la capacidad del cazador, se

requiere la cooperacidon de la victima inadvertida...".

*? COHEN, Herb. op. Cit., pag. 123.
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Inexistencia de una relacion continuada.- Una vez que un negociador competitivo ha
logrado,al'canz‘ar sus objetivos mediante las estratagemas antes explicadas, es muy
probable que ,¢' oponente se dé cuenta de la situacién y actie en consecuencia. Gene-
rara, ento‘nce's,b las contramaniobras que impediran al primero nuevos avances en el
estilo,cohpetitivo. Esta situacion es infrecuente cuando se trata de una negociacion

aislada. : -

Las opclonés a seguir frente a un negociador competilivo son tres® :

Abandonar la negociacion

Retirarse de la misma sin continuarla y tratar de negociar en otro lugar con otros
negociadores. Esto no siempre es factible. Resulta casi imposible en el ambito de la
negociacién laboral, en donde los representantes patronales y de los trabajadores

dificilmente puedan ser cambiados.

Aceptar la situacién

Entrar en el juego competitivo utilizando similares maniobras y ardides que permitan
“vencer” al oponente con semejantes armas a las por €l utilizadas. Claro esta que
hay que arriesgarse al desgaste que trae aparejado un intercambio de estas

caracteristicas.
Modificar la situacion

Transformar la negociacién competitiva en una de cooperacion mutua, en la que ambos
negociadores puedan satisfacer sus necesidades, io que requiere una preparacion

adecuada.

> COHEN, Herb, op. Cit., pag. 124,
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5.-MODELO COMPARATIVO.

Para introducir el concepto de modelo de negociacion cooperativo, sera util un ejemplo
brindado por COHEN®* acerca de la negociacion laboral: "...en una negociaciéon entre
empresarios y sindicatos, la metafora del pastel es la que normalmente se utiliza. A
menudo una parte dice: nosotros sélo queremos una porcién del pastel. Sin embargo si
se ve el pastel como una suma fija de dinero, lo que una parte gana, la olra
necesariamente tiene que perderia. Consideremos lo siguiente: después de llegar a un
punto muerto en las negociaciones, un sindicato se declara en huelga. Si el sindicato
gana, los salarios perdidos durante la huelga excederan los beneficios ganados. Por el
contrario, con la huelga, la patronal perderd mas que el costo de conceder las demandas
sin la huelga. De modo que ambas partes pierden con la huelga. Si no hay huelga, en
una atmosfera de confianza, pueden alcanzar un acuerdo que permita a ambas partes
alcanzar lo que quieren... Cuando convergimos en una suma fija y empezamos a
discutir las demandas, contra-demandas, conclusiones y ultimatum, no hay muchas

posibilidades de un resultado creativo.

En cambio deberiamos ver nuestros propios intereses como complementarios y
preguntamos mutuamente: 4como podemos llegar a hacer el pastel mas grande entre

todos, de modo que tengamos todos mas margen?...".

El modelo cooperativo, también denominado "ganar-ganar" o "para satisfaccién mutua”,
consiste basicamente en que los negociadores alcancen un acuerdo ventajoso
para ambos y no una victoria total o muy importante de uno sobre el otro. Los dos
deben sentir que han ganado algo y el resultado de la negociacién debe otorgar

beneficios aceptables para ambas partes.

*1BDEM, pap. 125.
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Ganar-ganar negociando implica lograr que las partes de una negociacion inviertan
todas sus habilidades y medios para poder obtener en conjunto beneficios que no

alcanzarian por si solos.

Aspectos estratégicos y tacticos.- Existen tres importantes objetivos -actividades, en
la terminologia de COHEN®- que deben tenerse permanentemente en mira para

posibilitar una negociacién cooperativa:

Lograr confianza mutua.- Implica generar una relacion en la que cada negociador
crea en la honestidad y confiabilidad de su oponente. Esta confianza no se alcanza
exclusivamente en el acto de la negociacién, sino que debe ser generada y alimentada
a lo largo de las relaciones interpersonales que existen previamente a la actividad
negociadora. Cuando los representantes sindicales conocen de antemano a los
empresarios, y saben que éstos actian y han actuado siempre con decencia y probidad,

estaran dispuestos a encarar el estilo cooperativo.

Lograr el compromiso de la contraparte.- Hacer sentir a la otra parte que se esta en
el mismo barco, y que es responsabilidad mutua llegar a un buen puerto. Debe quedar
claro que cada uno no se puede “cortar por si solo”, sino que constituyen un equipo
cuyo objetivo és'éli:anzar un acuerdo aceptable y querido por todos.

Controlar al adversario.- COHEN, sefala que la oposicion es buena en el sentido de
que obliga a la propia accién. Para algunos soci6logos éste seria el aspecto funcional
de la oposicidn. En efecto, es importante tener bajo un adecuado control al oponente,
para tomar rapido conocimiento cuando éste decide modificar su estrategia

cooperativa por otra competitiva posterior.

Prevalencia de un modelo sobre otro.- En general todos los autores modernos que
abordan el tema de la negociacion estan de acuerdo en que el modelo cooperativo es ei

°% IBDEM. pag. 136.

148



mejor por un sinnumero de caracteristicas ventajosas. Las principales, son el evitar
desgastes innecesarios y el generar, creativamente, posiciones ventajosas para ambas

partes que a su vez redundan en mejores relaciones mutuas.

Otra argumentacién que justifica el estudio y conocimiento del modelo competitivo es
generar su posible identificacion cuando un adversario lo esta aplicando.

Por ultimo, cabe referir la prevalencia de un modelo u otro en relacién a la
negociacion laboral, por lo que corresponde recomendar la aplicacion de modelos
cooperativos, que son los que realmente se adaptan al ambito laboral. Las
negociaciones se caracterizan, entre otras cosas, por relaciones continuas y se hace
necesario que ambas partes —empresas y sindicato- se beneficien con negociaciones

que enriquezcan la comunidad laboral en su conjunto.
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SINOPSIS

Concepto  [Son aquellos tipos que constituyen estilos
de
negociacion especificos

Modelo Ganar a toda costa
competitivo Ganar-perder

Modelos
Negociacionales INegociacion eficaz
Clasificacion INegociacion efectiva
Modelo Negociar para satisfaccion

cooperativo jmutua
Ganar-ganar

Modelo competitivo (HERB COHEN: "ganar a toda costa")

Concepto Caracteriza a la negociacién como a un "juego
de suma cero”. Ganar todo y no perder nada.
Se da cuando una parte
intenta conseguir sus objetivos a costa de su

adversario.
Aspectos Posiciones iniciales extremas
stratégicos Autoridad limitada
y tacticos Tacticas emocionales

Consideracion de las concesiones del
oponente como debilidades de éste
ezquindad en las propias concesiones
Ignorancia de fechas limites

Requisitos de |lgnorancia del adversario
funcionalidad nexistencia de una relacion continuada

Opciones a Abandonar la negociacion
eguir IAceptar la situacion

,frente aun odificar la situacion

inegociador

‘competitivo
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Modelo cooperativo (HERB COHEN: “negociacion para satisfaccion mutua™)

foncepto

Los negociadores buscan alcanzar un acuerdo
ventajoso para

mbos y no una victoria total. Los dos deben

entir que han ganado algo.

lActividades a
tener en
cuenta

Lograr confianza mutua
Lograr el compromiso de la contraparte
Controlar al adversario

Prevalencia
de un
modelo
sobre otro

El sindicato formara su equipo de negociacion, el cual, dependiendo de la practica y

presencia de cada sindicato, podra integrarse por representantes de comité

ejecutivo, regularmente encargados de carteras dentro del sindicato, como pueden
ser el secretario general, el secretario de trabajo y conflictos, el secretario de
prevision social y el tesorero. Existen sindicatos que en asamblea, ademas de ellos,

La mayoria de los autores modernos
coincide en privilegiar el modelo cooperativo
Advertencia: afirmar que siempre se debe
seguir el estilo cooperartivo implica caer en
en un preconcepto contradictorio con la
flexibilidad y la libertad de accion.

Cuidado: En las negociaciones laborales
debe prevalecer el modelo cooperativo

los trabajadores proponen una comisién para la revision de trabajadores.

Por la estructura propia del sindicato, también encontramos responsabilidades para

cada uno los integrantes:

TESIS Co;
FAL CoN
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Las personas que

Una persona que dirija al equipo, capaz de tomar decisiones mas o menos
generales y que coordine al equipo totalmente, cominmente es el secretario
general o la persona que &l designe del propio sindicato.

El tesorero del sindicato, quien atendera los aspectos financieros a tratar en la
negociacion.

El responsable de la cartera del trabajo quien esta involucrado en los procesos de
produccion, los conflictos diarios y el método de solucion, éste integrante conoce a
la perfeccion los pendientes por resolver y 10s temas que seréan materia de un
conflicto en la negociacion.

Al igual que en el equipo de la empresa debe designarse a un representante que
conozca la operacion técnica o la actividad fundamental de la empresa.

El responsable de la interpretacién y el criterio aplicable de las normas de Derecho
Laboral y de Seguridad Social que necesariamente surgen de la existencia de un

contrato colectivo de trabajo. En esta responsabilidad encontramos a uno de los
principales miembros del equipo, sefialando que en algunos casos puede ser

apoyado por un asesor juridico del sindicato.

integren el equipo antes mencionado deben de reunir

caracteristicas similares a las sefialadas para el equipo de negociacion de la

empresa.

Para ilegar a la negociaciéon de ese primer contrato colectivo de trabajo, dice el Lic.
Jorge de Regil, es necesario que la empresa organice de igual forma, un equipo de

negociacion que esté integrado en la siguiente forma:

e Una persona que dirija al equipo, capaz de tomar decisiones mas o menos
generales y que coordine al equipo totalmente.

e Un responsable del aspecto financiero, ya que toda negociacion de contrato
colectivo origina movimientos financieros en la empresa.

* El jefe de personal o director de relaciones industriales, puesto que él es quien
esta totalmente familiarizado con el manejo diario del contrato, el reglamento
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interior del trabajo, las prestaciones, las néminas, el pago del Seguro Social y en
general con todo lo que se realiza a diario y que quiza esta podria cambiar.

Es también vital que se cuente con la presencia de quien conozca perfectamente
la operacion técnica o la actividad fundamental de la empresa.

Una persona que conozca el alcance, la interpretacion y el criterio aplicable de las
normas de Derecho Laboral y de Seguridad Social que necesariamente surgen de
la existencia de un contrato colectivo de trabajo. Este aspecto es fundamental,
pues de él no soélo dependera el aspecto procesal del emplazamiento a huelga o la
huelga misma, sino el caracter preventivo de la correcta interpretacion del derecho
vertido o creado en el contrato, que asegurard una mayor posibilidad de paz

dentro de las relaciones obrero-patronales.

Las personas que integren el equipo antes mencionado deben de reunir las
siguientes caracteristicas:

e Personas que dominen el idioma y que hablen el lenguaje claro y sencillo que

todos puedan entender. Conocer, inclusive, la terminologia usual entre los
trabajadores, sobre todo las expresiones que se utilizan dentro de la misma rama

industrial.
Conocimiento de los trabajos que se efectuan en la empresa y de la organizacion
y funcionamiento de la misma, a fin de poder argumentar, con agilidad, en las
discusiones.

Tener facultad de decision, los representantes de una empresa que acuden a
platicas deben tener autoridad para tomar decisiones. La representacion sindical

rehuye, tratar con los representantes que no tienen ninguna capacidad de decision
y buscan la conexion directa con el gerente o director general, Io cual puede ser

perjudicial en muchos casos.
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Los integrantes del grupo deben entender que los compromisos que tomen son
definitivos, o sea que debe haber seriedad.

El equipo de répresentames debe formarse por personas de sdélido prestigio, tanto
por la importancia del puesto que desemperan, como por la integridad que hayan
demostrado en sus actos. Es necesaria la personalidad de estos representantes
para que puedan, desde el primer momento, hacer sentir la fuerza moral que los

acompana y lograr asi con rapidez un acuerdo de voluntades.

6.-FUNCIONAMIENTO DEL EQUIPO DE NEGOCIACION Y FORMA DE
NEGOCIAR EN EL MISMO.

A manera de descripcién general, a continuacién se mencionan las principales
responsabilidades de cada unos de los integrantes del equipo por parte de la
empresa, aunque éstas pueden ser alteradas por la importancia, conocimientos y
habilidades de cada uno de los integrantes.

Se describen Gnicamente las funciones del equipo de negociacién de la empresa,
debido a que el anélisis del pliego y las propuestas son inherentes a ella:

Al inicio, el encargado de finanzas de la empresa debera realizar un estudio
economico actuarial del contenido del pliego de peticiones y sobre todo del tabulador
de salarios propuesto, ya que no debe olvidarse que todos los costos originados por
el contrato colectivo repercuten en el costo de producciéon del producto y, por lo
mismo, debe contemplarse el hecho de competitividad del producto en el mercado;
deben contemplarse también las repercusiones sociales del contendido de las
peticiones sindicales y, en general, conocer profundamente cada una de las

repercusiones que pueden presentar las peticiones del sindicato.

Una vez conocido lo que la empresa puede dar, debera elaborarse un calendario de
reuniones, que evitara las precipitaciones en la toma de decisiones y que contenga el
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tiempo razonable para evaluar las contrapropuestas que puedan formularse. Cabe
resaltar que éste calendario debe ser conocido y aceptado por las partes y en lo
posible debe ser acatado, ya que en muchos casos los compromisos de alguno de

los integrantes (de empre'sas"y‘sindicato) pueden tener compromisos ajenos

ineludibles.

De igual forma, las pares deben “conocer quien tiene la jerarquia dentro de cada
grupo a efecto de 'qué‘lé falta de algunos de sus miembros pueda o no significar el

diferir la sesion.

Como tercera accion, es conveniente que para el proyecto de clausulas del contrato
colectivo de trabajo, se analice en su orden, esto es, debe analizarse primero el
contenido de clausulas tales como e! reconocimiento de personalidades, Ia
reclamacién de derechos sindicales o, dicho en otras paiabras, la envoltura del
contrato. Una vez acordado lo anterior, deberd avocarse a la discusién de los
elementos accidentales y de los elementos normativo y obligatorio que ya implican

serios costos en las empresas, y debera dejarse al ultimo la discusion del tabulador

de los salarios.

En la discusion de la envoltura, debera establecerse el campo de aplicacion del
contrato, el personal a quien no se extendera el contenido del contrato, la declaracién
de las partes sobre el respeto que reciprocamente deban guardarse, el periodo de
vigencia del mismo, el aspecto de movimiento de personal conocido como clausula
de exclusion por admision y por separacién y el establecimiento de escalafones; al
analizarse los elementos normativo, obligatorio y accidentales, debera prestarse
especial importancia a las jornadas de trabajo bajo los lineamientos generales que
quedaran especificados en el reglamento interior de trabajo, dentro de la jornada
deberan establecerse los turnos que se laboren, la especificacion de que el tiempo
extraordinario solo podra trabajarse con autorizacion del patron, la obligacién de
laborar jornada extraordinaria en los casos que la ley obliga con el fin de que no se
considere una conquista la abolicion de esta obligacion, la insistencia en las
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obligaciones que a los trabajadores fija el articulo 134 de la iey, el establecimiento de
los dias de descanso semanal y obligatorio y la prevencién de riesgos de trabajo, la
materia de despidos y medidas disciplinarias en forma genérica que quedaran
especificadas en el reglamento interior de trabajo y, por ultimo, el capitulo de
aspectos varios o generalidades. En tltimo término, deberan revisarse y discutirse o
relativo al anexo al contrato colectivo de trabajo, que es el tabulador de salarios.

La razén de seguir el orden anterior, es en cuestién de costos directos e indirectos en
las empresas toda vez que, como es de todos sabido, las condiciones de trabajo van
intimamente relacionadas con el salario y constituyen el costo indirecto de éste por lo
que una vez sentadas las bases que configuran a las condiciones de trabajo se
tendra un elemento objetivo para el establecimiento de los salarios; hacer esto a la
inversa implica en las empresas un costo indirecto muy superior por no haber
contemplado los indirectos que inciden, entre otros, las cuotas al Instituto Mexicano

del Seguro Social.

En la vida practica, como lo establece el Lic. De Regil: "El periodo de negociacidon

generalmente tiene 3 etapas:

La primera es ia que se limita a negar lo que no se puede dar y lo que se puede
otorgar, pero es exagerado; en esta etapa generalmente se depura el pliego de
peliciones, pues se retiran muchas peticiones exageradas y las que son francamente

fuera de realidad.

La segunda etapa, que es generalmente la mas expedita, es la que contiene las
concesiones del patron en cuanto a prestaciones y en cuanto a clausulas
administrativas; es recomendable apurar esta etapa si las discusiones se van
desarrollando en armonia y con buenos resultados; pues asi se aprovecha el buen

humor de las partes y el ambiente positivo y optimista que priva entre ellas.
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El tercer periodo, generaimente el mas arduo, es el que se refiere a las cuestiones
de Indole econdmica: salarios, prestaciones de fuerte cuantia y de aplicacion general
y la discusién de nuevas clausulas de tipo econdomico. En esta etapa es
especialmente importante el seguir una estrategia bien planteada, que es a veces
indispensable suspender las platicas varias veces, cuando las soluciones no pueden

ser facilmente tomadas.

Lo trascendente de la tercera etapa es que si no es posible llegar a un arreglo o la
distancia entre las partes es excesiva, cualquiera de ellas puede tener una propuesta
viable en la reduccién de alguna prestacién ya vista que no tenga un caracter
prioritario, se encuentre por arriba de mercado, sea excepcional su otorgamiento, es
decir que solo se otorgue en la empresa y por Ultimo en un caso extremo, recurrir a
las autoridades de trabajo para que intervengan dentro de la etapa conciliatoria y

reinicien las platicas.

En estos casos, es obvio que la estrategia debe irse adecuando de momento a
momento dentro de las negociaciones, dependiendo del avance de las concesiones,
el estado de animo de las partes y de la forma en que los trabajadores de base

vayan tomando las cosas.

Considerando que en la mayoria de los casos la contratacion colectiva es una
negociacién de regateo, en la que una parte pide mucho sabiendo que va a obtener
menos y la otra ofrece poco sabiendo que va a conceder mas, el regateo o juego de
ofertas y contraofertas toma un cariz peculiar en la tercera etapa, que es la

fundamentalmente economica.

Ante esta situacidn, es necesario saber retirarse de la mesa de negociaciones en el
momento preciso y con la actitud debida, o sea, es necesario saber retirarse sin
demostrar que se esta retrocediendo o atemorizando por las peticiones. La actitud
tajante de decir no, sin posibilidad de cambio de actitud, o sea la negativa total, se
ejercio en la primera etapa, pero en la tercera no es recomendable. E! “témalo o
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déjalo” no es la mejor forma de negociar el contrato a estas alturas. Es mas, una
actitud semejante seguramente pondra al patrén en una situacién de dar mas, pues
se vera forzado por el sindicato, el estallamiento de la huelga y las propias

autoridades.

La facultad del retiro debe ser simplemente utilizada hasta que el convenio final se ha
logrado. E! sindicato generalmente argumenta que es necesario que lo consulte-con
la base y suspende platicas para celebrar una asamblea. El patrén suspende, a su
vez, para realizar nuevos estudios financieros, o bien, para consuitar con el consejo

de administracién o los accionistas.

En esta etapa es en donde el lider de cada equipo de negociacion debe demostrar
sus atributos, o sea debe demostrar que conoce la empresa, que tiene idea acertada
de los trabajos que en ella se realizan, que es serio y honra sus compromisos, que
tiene suficiente facultad de decisién, que representa una figura de autoridad y de
respeto dentro de la empresas o ante el sindicato, con acceso a quien o quienes
tomaron la ulitima decision, con personalidad y fuerza para manejar grupos y para
saber escuchar y saber detenerse y, por 0ltimo, capaz de comunicarse en un
lenguaje claro, preciso, sencillo y accesible al sindicato y a la autoridades.

Se debe considerar que la calma y serenidad es un elemento indispensable en todo
tipo negociacion y es aqui donde interviene el importante factor relativo a las
relaciones humanas. La negociacion es siempre punto delicado que propicia el
rompimiento, por lo que en los calendarios de negociacion debe contemplarse
ampliamente este aspecto para suspender las platicas cuando las partes se

encuentren cansadas o alteradas.

Por ultimo, es sumamente conveniente el llegar a convenios privados en cada punto
de la negociacién para evitar futuras discusiones al momento de redactarse el

contrato o convenio final.
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El terminar la revision o establecimiento de un contrato colectivo de trabajo, no es en
momento alguno el punto final de la negociaciéon colectiva, sino, por el contrario, nos
encontramos_con » que ‘el final de esta etapa, implica una correcta y necesaria
administracién del contrato colectivo. Efectivamente, a partir de! momento en que se
firma el contrato, se inicia una etapa de vida sindical que debe manejarse en la forma
mas correcta posible para evitar que determinadas conductas propicien violaciones al

contrato que concluyen en un emplazamiento a huelga.

En conclusion, debe observarse que en toda negociacién hay que buscar el equilibrio
entre los factores de la produccién para que en total armonia los trabajadores y el
patrén obtengan el progreso economico y social que han deseado, y como dice el
Lic. Euquerio Guerrero, “...si en la mente del ejecutivo de una empresas sélo existe
la idea de salir del paso, la seguridad de la empresas dejaria mucho que desear...".

7.- LA FUNCION DEL LICENCIADO EN DERECHO ANTE LAS AUTORIDADES
LABORALES. »

El periodo de huelga como lo indica el Art 920 de la Ley Federal del Trabajo: “... se

iniciara con la presentacion del pliego de peticiones...” .

En la fraccion | sefiala que”... Se dirigira por escrito al patrén y en él se formularan
las peticiones, anunciard el propdsito de ir a la huelga si no son satisfechas,
expresaran concretamente el objeto de la misma y sefialaran el dia y la hora en que
se suspenderan las labores, o el término de prehuelga...”

Como se sefial6 el apartado de la Fundamentacion del Periodo de Prehuelga en éste
Capitulo, el periodo de prehuelga inicia con la presentacion del pliego petitorio, hasta
el estallamiento de la huelga, contando el término respectivo una vez que el patrén
quede notificado .

Este periodo resulta de vital importancia para las partes, toda vez que ain cuando
las partes pudieren iniciar negociaciones anticipadamente, a partir de la notificacién
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hecha a la empresa, se tiene un término para realizar platicas tendientes a propiciar

una negociacioén exitosa tanto para la empresa como para el sindicato.

Los resultados de una buena negociacion de un contrato colectivo ‘'son, muchas
veces, influenciados por una buena preparacién, que antecede: a la revision y que,

ademds debera dar mayor poder de negociacion.

Entre los principales beneficios que se pueden obtener con una buena preparacién

mencionamos:

= Aumentar las probabilidades de liegar a un buen arreglo;
Lograr integrar los objetivos del contrato a los objetivos y planes de la empresa, a

corto y largo plazo;
Introducir cambios en el contrato que resuelvan problemas con los que se ha

vivido;
« Involucrar a los funcionarios de linea en la negociacién;
* Mejorar el tiempo de revisién;
Plantear al sindicato las posibilidades con las que cuenta la empresa; y
Conocer al detalle las pretensiones de! sindicato plasmadas en el pliego de

peticiones.

No hay realmente una serie de actividades que sirvan para toda empresa, pero si es
posible generalizar una serie de actividades importantes, en una secuencia de
tiempo, que nos permiten ilegar bien preparados a la revisioén de contrato.

Una vez recibido el pliego de peticiones es necesario analizarlo clausula por clausula
buscando cambios en la redaccion, obteniendo costo por clausula y revisando las
nuevas peticiones de clausulas administrativas, pensando en el efecto que pueden
tener ya puestas en operacion, para ello el licenciado en derecho , no debe
constrefiirse Unicamente al cumplimiento estricto de lo sefialado por la Ley Federal
del Trabajo, por cuanto al aspecto procedimental se refiere, sino mas bien, debe
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tener en cuenta que en su blasqueda por lograr mayor participacion en el equipo de
negocuacién, seré necesario allegarse de informacién, coordinar tareas que son
responsabihdades de otros miembros del equipo, de tal forma que su actuacién y de
acuerdo con’ el nucleo de decision por parte de la empresas o sindicato segin se

trate sea proactiva :

Es entonces que el Mcenciado en derecho ,'no debe perder de vista los siguientes

aspectos basicos:

« Evitar el estallamiento de huelga;
e Cumplir con las disposiciones de Ley en el periodo de prehuelga;

« Hacer acopio de informacién de mercado;

Hacer acopio de informacién con respecto a la situacion propia de la empresa;
Hacer del conocimiento del sindicato o de la empresa, segln el caso, de cual la
situacion de la empresas frente al mercado y competencia ;

Dar a conocer cual es la situacion de los trabajadores de la empresa con respecto
al mercado;

Ofrecer al sindicato con base en su pliego de peticiones, las posibilidades a las

cuales se puede acceder.

El licenciado en derecho, tiene responsabilidades fundamentales que por su

experiencia y conocimientos no se deben se deben constrefiir a funciones basicas

como pueden ser:

Dar asesoria antes y durante la negociacion sobre los puntos criticos del pliego de
peticiones, desde el punto de vista legal;

« Contestar en tiempo y forma el pliego de peticiones;

Prever las posibles contingencias que pueden resultar de una negociacion no viable;
Prever las acciones que sefiala la Ley al momento de recibir el pliego petitorio por parte del
sindicato;

e Analizar en caso extremo la procedibilidad de una huelga;
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o Determinar las formalidades que exige ia Ley para un sindicato emplazante;

« Emitir opiniones legales con respecto a lo que es permitido por la Ley; con respecto a las
peticiones sindicales y también con respecto a las pretensiones de la empresa

Intervenir en las discusiones de manera espontanea para aclarar o reafirmar
conceptos de tipo legal;

e Anotar sus observaciones .

8.- LA FUNCION DEL LICENCIADO EN DERECHO EN EL EQUIPO DE
NEGOCIACION.

Considero que este apartado es fundamental para que el licenciado en derecho no
sea concebido tnicamente como una herramienta dentro de la negociacion, sino mas
bien, como un integrante clave, que cuente con conocimientos con respecto de la
empresa, entender su mision y visién, que procure allegarse de informacion,
involucrarse en los procesos productivos, y entonces ser propositivo ante el equipo
de negociacién y ante las autoridades de la empresa o sindicato segtin sea el caso.

La informacion obtenida y el planear acciones que permitan desenvolverse dentro del
equipo, le traeran mayor participacién, debemos recordar que al ser considerado
como integrante del equipo, tiene un punto a favor desde el inicio de la misma, que
es el hecho de que conoce no solo el aspecto procedimental en el periodo de
prehuelga, sino que existen ademas caracteristicas que le son propias y distintivas

del resto del equipo:

e Conoce los términos establecidos por la Ley Federal del Trabajo, por cuanto al
alcance de las propuestas de la parte que representa;

 Generalmente, por la practica profesional, tiene acceso a informacion con respecto
al perfil de la parte que representa y a conocer de igual forma a la contraparte;

e Tiene nivel de decision en el periodo de negociacién, toda vez que al revisar el
contrato colectivo, necesariamente debe emitir su opinién con respecto a su
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factibilidad de acuerdo a los diversos ordenamientos que regulan la relacién
laboral; )

Cuenta con la cultura juridica para reconocer y determinar la existencia de un
conflicto, asi como establecer la posicion de la parte que representa;

Interviene en todas las fases del proceso, desde la emisidn o contestacion del
pliego de peticiones hasta el estallamiento de huelga;

El nivel académico le permite plantearse al mismo nivel que las personas que

intervienen en el equipo del cual forma parte.

Es de mencionar, que el licenciado en derecho no sélo puede representar a cada
una de las partes segun sea el caso, puede ademas participar activamente hasta en
la toma de decisiones fundamentales para la negociacién.

De hecho, una de las caracteristicas mas importantes que posee es precisamente
la fiabilidad de tomar decisiones. Debe ser capaz de decir si o no, de acuerdo al
plan trazado. Quizd pocas actividades en la vida de la empresa, incluyendo la
negociaciéon comercial, involucren tantas decisiones en un lapso equivalente.

Por su formacion profesional otras caracteristicas que debe reunir son:

Tener integridad. Su honestidad y sinceridad no deben estar en duda. Debe

evitar sobre todo, engafar a la otra parte; '

« Ser buen comunicador. La habilidad para comunicar y presentar los hechos de
manera clara y atractiva, y el conocimiento de la terminologia;

» Ser amistoso y persuasivo. Debe gustérle trabajar con la gente. Debe mostrar
seguridad y conflanza en si mismo y tener un control razonable de sus emo-
ciones;

e Tener prestigio con la parte que representa. El mostrar un interés genuino por
los problemas de la parte que representa, sera algo que le ayude en gran medida
durante la negociacion.

e Tener conocimiento de economia. Dominar los aspectos basicos y fundamentales
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de la economia industrial (ventas, mercado, oferta, demanda, precios, tendencias,
costos, etc.) le serd muy Util para presentar sus argumentos con mayor solidez.

De todas las caracteristicas mencionadas, la habilidad para tomar decisiones solidas y
efectivas es con toda seguridad uno de los atributos mas importantes que el licenciado
en derecho debe reunir. Dificilmente se puede imaginar a un negociador de éxito que
no califique alto en esta caracteristica. Se puede tener éxito relativo, aun sin algunas
de las habilidades mencionadas, pero no hay negociador que pueda tener éxito
continuo si su habilidad para tomar decisiones es nula o muy baja. .

Importancia de las alternativas de negociacién.- Una buena cantidad de
alternativas debe ser una preocupacion siempre presente en el licenciado en
derecho como parte del equipo negociador. Estas le amplian su campo de
acciQn_k,y se convierten en sus herramientas mas valiosas para presentar
atractivérhente los ofrecimientos de la parte que representa, asi como para
evaluar las contrapropuestas, y decidir en consecuencia lo que mas se ajuste al

plan trazado.

El negoclador experimentado, que cuenta ademas con una amplia gama de
alternativas, y que las domina, es el que en medio de ias discusiones, puede afirmar
con seguridad: "De acuerdo. Aprobada esta clausula”, o "no, no pensamos que lo
que proponen sea de beneficio real para la mayoria de los trabajadores. Vamos
buscando otra alternativa,” o "creemos que su solucion es buena, pero tenemos
otra que pensamos pudiera interesarles mas" o “existe por disposicion de la Ley o

Reglamento una limitante para acceder a sus pretensiones.”

Intervenciones de este tipo, donde las afirmaciones y comentarios se hacen con
aplomo y seguridad, denotan que el negociador sabe lo que esta haciendo. Y asi
es. Esto le permite juzgar efectivamente y con rapidez un buen nUumero de las
propuestas que surgen en la mesa de negociacion; le ayuda a captar de manera
casi automatica las variaciones que se van presentando, en relacién a las
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peticiones originalés del- pliego 'y i sus propias alternativas previamente
desarrolladas. Su desempefio, en consecuencia, se vuelve mas efectivo.

lo 'me'no‘s inicialmente, consiste en cantidad.
alidad, pero aquélla lleva a ésta, como

veremos'a continuacion

ternativas.- Las diversas investigaciones realizadas, principalmente

Cantidad
en los'Estados Unidos, han probado que se puede deliberadamente incrementar la

proddCCién de buenas alternativas.

Para desarrollar alternativas la clave radica en la cantidad. Mientras mas ideas se
produzcan mds aiternativas se generaran, y se tendran mayores posibilidades de
accion. Esto, en la negociacién del contrato colectivo de trabajo, propicia una mejor
solucién de las distintas propuestas analizadas por ambas partes.

Los resultados indican que una vez que se generan las primeras ideas, ia segunda
parte, la creacion de alternativas ttiles o aplicables, se incrementa en un 78%. La
razén de este incremento se deriva del hecho de que al contar con una extensa
lista de ideas, de la variacion, combinacion, comparacion y correlacién de las

mismas, surgen otras que nos llevan a mejores alternativas.

Es importante destacar y tener en cuenta que en este proceso inicial de generacion
de ideas, en funcién de su cantidad, no se niega el valor del juicio. De hecho la
imaginacion sin juiclo es peor que el juicio sin imaginaciéon. En la produccion de
ideas, éstas se juzgan después de crearlas, ¥y no antes. De no ser asi,
eliminariamos muchas ideas que a la postre dan buenos resultados, aunque

inicialmente hubiesen parecido poco (tiles.

No enjuiciar las ideas antes de crearlas.- La produccion de ideas tendientes a la
generacién de alternativas puede casi duplicarse si evitamos criticarlas o juzgarias

hasta en tanto no hayamos hecho una larga lista de ellas.
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Para la preparacion de esta lista, es conveniente buscar la participacion por lo me-
nos de los miembros del equipo negociador. E! trabajar en grupo e ir anotando
todas las ideas que vayan surgiendo, fomenta la creatividad enlre Ios
participantes. Una vez que se tenga una lista suficientemente extensa de ideas,
todavia sin juzgarlas, se escriben y cada participante se lleva una copia. El propésito
de esto es que durante los dos o tres dias siguientes, cada participante trate de
ampliar dicha lista. Después de ese lapso se reune nuevamente el grupo y cada

lista se complementa con las ideas desarrolladas por cada participante.

Tanto en el trabajo de grupo como en el individual, surgen ideas adicionales si sobre

las ya anotadas pensamos en funcién de:

Combinacion.- ¢Combinar el concepto de una clausula con otra? ¢Combinar
bases? ¢Combinar ideas? ¢Combinar presentacion? ¢Combinar enfoque?

¢ Combinar beneficlos?

Variacién.- ¢Cambiar parcialmente las bases? ¢Variar la redaccion? ¢Variar
conceptos? ¢ Variar bases? ¢ Otros cambios?

Ampliacion.- ¢Pueden ampliarse las bases? ¢Como se puede beneficiar a mas
trabajadores? ¢Se pueden ampliar conceptos? ¢Se pueden hacer extensivos los
beneficios en menor tiempo?- ;Qué se puede dar que no ha sido solicitado?

Disminucion. ¢Reducimos esta clausula?. ¢lLa eliminamos? ¢Disminuimos bases,

beneficios, conceptos?

Comparacion. ¢Cémo se compara esta clausula con otras similares en otras
empresas? ¢A cuantos trabajadores beneficia esta prestacion? ¢ Cuales clausulas
benefician a mas trabajadores? ¢Cuales a menos? ¢Cual otra clausula cubre lo
mismo? ¢ Qué otras ideas sugiere esta peticion?

Contraste. ¢Otros conceptos radicalmente opuestos que cubren el fondo de lo
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solicitado en esta clausula?

Sustitucion. ¢Qué se puede dar a cambio? ¢Cémo podemos cambiar las bases,

redaccién, beneficios? ¢ Otro enfoque?

Eleccion de ideas.- Una vez que se tiene la lista completa de ideas, se deben reunir
los miembros del grupo para depurarla, criticando cada una de las ideas,
analizando sus ventajas y desventajas, su aplicacion, etcétera.

El objetivo de estas reuniones es que al término del andlisis de ideas, pueda gene-
rarse una primera lista de alternativas en relacién a cada una de las peticiones del
sindicato o propuestas de la empresa, y también sobre los aspectos mas

importantes de la negociacion.

Aun cuando es claro que se presenten diferencias de empresa a empresa, segin
sus caracteristicas y situacion particular, algunos de los conceptos generales que
sirven para tamizar la lista de ideas que lleva a las alternativas son:

Impacto expresado en:

Costo:

Porcentaje;

Aceptacion probable por parte del comité sindical.

Beneficio para los trabajadores en funcién de:
NUmero de trabajadores beneficiados;
Beneficio real o aparente;

Su crecimiento y desarrolio;

Su situacion econémico-social y cultural

Tiempo:
Oportunidad de las alternativas. Es preferible que la empresa se adelante a
otorgar concesiones de las que esta convencida, a esperar a que se obtengan

por contrato;
Apoyo y refuerzo a la filosofia de la empresa en relaciones laborales y a sus

politicas en general.
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Alternativas de la negociacion.- Una vez preparada esta primera lista de alternativas,
se debe comentar con el titular de la empresa o del sindicato, segun el caso, para
mantenerio informado sobre las distintas posibilidades que se ven en relaciéon a
cada una de las peticiones y propuestas y obtener su aprobacién sobre tales

alternativas.

Lo que generalmente sucede en esta sesidn de andlisis es que se afinan, agregan,
reducen y suprimen alternativas. Pero, finalmente, queda una serie de alternativas
que representan las distintas posibilidades de accidn que se levaran a la
negociacion. Asimismo, es comin que aqui se determine el grado de autoridad para

negociar y las personas que lo tienen.

Es en éste momento en que el licenciado en derecho puede demostrar que no solo
sabe y conoce de los procesos juridicos que le requieren en funcién de sus
conocimientos, sino también debe exponer y demostrar que cuenta con los

conocimientos y habilidades para no solo formar parte como un integrante mas del
equipo, ya que con aportes de ésta tesis, sera capaz de planear, coordinar, dirigir y

decidir la negociacién en su conjunto.

Las alternativas como se sefiald al inicio de éste apartado, sufriran modificaciones
en cuanto a su orden y contenido, de la entrevista que se tenga con la empresa o
con el sindicato, segun la parte que se represente, sugeriran cuales deben

tratarse al principio y cuales al final.

Las alternativas de la negociacién, deberan pensarse y prepararse por lo menos en
cuanto a:

Papel a desempeiiar por los miembros del comité revisor de la empresa;

Lugar, fechas y horarios de la negociacion;

Enfoques de negociacion:

- Tomar la iniciativa
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- Esperar y reaccionar
- Qué defender:

- Dénde atacar

- Ser édrdial '
-Serduro-

Método de dlscuSléh: - 'C:l‘éusul‘a‘por clausula - Por paquetes

- Una combinacioén :: -
- Entrar al regateo

Peticiones: -
-Diversas posibilidades o niveles en cada peticion

Conceslones: - Qué esta la empresas dispuesta a conceder que no se ha

solicitado

Coémo proceder en caso de huelga:
- Lista de personal de emergencia
- Plan de trabajo

- Prensa

Instalacién de oficinas fuera de la empresa y plan de-traslado.

No es comun que las empresas lleven a cabo los puntos comentados en
esta seccion, por lo menos no de manera formal y ordenada. El negociador habil
realiza mucho de lo que hemos visto, pero generalmente lo hace de manera
intuitiva, lo que en el mejor de los casos le resta efectividad.

Lo que normalmente sucede es que algunos de los conceptos aqui analizados los
comentan y discuten generalmente bajo presién y en sesiones interminables, casi
siempre después que el problema se ha presentado en las platicas de negociacion.
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Algo que particularmente lama la atencion es la poca importancia que se da a la
utilizacién de la imaginacién y la creatividad en la generacion de alternativas. Casi
siempre en las negociaciones se piensa en lo obvio, en lo comun, en lo que otras
empresas hacen, sin usar la capacidad de imaginacién y la creatividad en el

analisis de problemas o la toma de decisiones.

Debe enfatizarse en las empresas el mejor aprovechamiento de las capacidades
de imaginacién y creatividad. Siendo de utilidad en todas las actividades, es de
especial valor en el terna que ahora nos ocupa. Un esfuerzo ordenado para la
generacion de alternativas es de gran valor para el negociador, sobre todo si éstas
se desarrollan antes de que {os problemas se presenten en las platicas durante la

negociacion.

9.- COMO DEBE OPERAR EL LICENCIADO EN DERECHO VISTO COMO UN
NEGOCIADOR.

El negociador preparado debe llegar a cada sesién de negociacion con una idea
clara de cuales son los objetivos que pretende llevar a cabo al término de la

misma y perseguirlas a pesar de los obstaculos.

No es facil el logro de sus propdésitos. Durante el transcurso de la sesidén surge un
namero ilimitado de asuntos, ternas y controversias que pueden alejario de su idea
central; no obstante su participaciéon en estas discusiones, debera regresar a su

objetivo tantas veces como sea necesario.

Debe tratar de vencer la indiferencia del otro comité, su resistencia y el
antagonismo que con frecuencia se presenta en las sesiones, principaimente en las
primeras. Para ello, debe presentar sus alternativas en una de estas dos formas:

« - Explicando al otro comité algo que supone interesante o beneficioso para ios

trabajadores;
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» Poniendo en evidencia alguna ventaja o beneficio que podra reportarles su
propuesta.

Al hacer una oferta positiva al otro comité (alguna forma de ventaja o beneficio), el

negociador no sélo vence la indiferencia, sino que también tiende a reducir la

resistencia o el antagonismo de! otro comité a aceptar su idea.

Con base en la forma de presentacion que emplea el negociador, el otro comité o
negociador empieza a analizar mentalmente la posible ventaja o beneficio para su
causa que le reportaria su aceptacién, mientras escucha lo que aquél dice.

De este modo, el otro negociador no sélo estad dispuesto a escuchar, sino que
siente deseos de conocer méas sobre tales ventajas o beneficios.

Los negociadores experimentados emplean "presentaciones metodizadas de
alternativas”, que se basan en sus conocimientos de los puntos anteriores, en la
informacion toda de la negociacién y en sus conocimientos de la naturaleza

humana.
Detras de la presentacion esta la personalidad del negociador, su caracter y su

lenguaje de siempre. En ella no debe encontrarse ningun indicio de empeiio
excesivo o esfuerzo extraordinario por parte del negociador para imponer su punto

de vista.
La presentacion metodizada de alternativas.- Esta presentacion es con el propésito

de identificar con un nombre corto todo tin proceso el cual constituye la columna
vertebral de todo el trabajo del negociador en la revision del contrato colectivo.

Se basa en:

e Sus conocimientos de los principios universales de la venta;
= Sus conocimientos de la informacién relacionada con la negociacion;

» Sus conocimientos de la naturaleza humana;
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Supone un trabajo a veces agotador, pero reviste caracteristicas que convierten a la

negociacién en un proceso apasionante.

De acuerdo a los tres puntos antes mencionados, se ensayan los distintos
enfoques posibles de cada alternativa, asi como los puntos criticos de decision.

El trabajo fundamental en la toma de decisiones.- El negociador, prepara

entonces distintas alternativas para cada peticion del sindicato.

Inicia su trabajo importante, en relacion a las decisiones que se toman en la
negociacion, al hacer su primera presentacion metodizada de cada alternativa,
misma que se ha desarrollado sobre la peticién correspondiente.

Los propdsitos de la presentacion metodizada son cinco:

e Explicar las ventajas o beneficios que la alternativa propuesta representa para la

otra parte;
Identificar el tipo de negociador que se tiene enfrente, y proceder en conse-

cuencia;
Aclarar cualquier duda que al respecto surja entre los integrantes de la

negociacion;
Influir en su estado de animo para que vea, mediante el razonamiento, las

ventajas que la alternativa supone; y
*» Convencer al otro negociador para que decida aceptar nuestra alternativa.

La decision mas critica en la negociacién: huelga o no hueiga.- En toda
negociacion de un contrato puede haber menos o mas probabilidades de huelga, por
lo que las empresas deberan estar preparadas para dicha eventualidad. Ademas, el
estar preparados para esto, proporciona al equipo mayor poder de negociacion.
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Este plan debera cubrir puntos tales como: equipo y personal de emergencia, costos
de huelga, inventarios, oficina de emergencia, archivos, papeles y estadisticas,
necesarios fuera de la planta, para que en caso de huelga el personal de confianza
siga laborando, etc. Todo lo anterior se puede programar linealmente de acuerdo con

las fechas criticas.

Sin duda, la decisidon mas critica tanto para el sindicato como para la empresa, la
presenta la disyuntiva de tener que ir a la huelga como ultimo recurso de solucién
a las diferencias que durante la negociacion se han presentado.

No se justifica la amenaza de huelga como parte de la estrategia en la negociacion,
ya sea de parte del sindicato o de la empresa. Ademas de que denota una faita total
de profesionalismo y de capacidad por parte de los negociadores, puede convertirse,
desgraciadamente, en realidad y no es justo que por las fallas de los negociadores
se perjudique a los trabajadores, a la empresa, a los clientes o consumidores y a la

economia en general.

Eilo no implica que la empresa pueda decidir por si misma ir a la huelga, ya que este
derecho es privativo del sindicato, como claramente se establece en los Articulos 440
y 441 de la Ley Federal del Trabajo. Si se refiere a que en ocasiones los
negociadores de la empresa, ante la falta de argumentos sdlidos en peticiones no

criticas, mantienen su negativa mas de lo prudente y necesario.

Expresan, con la esperanza de que el sindjcato reduzca sus pretensiones, que esta-
rian dispuestos a ir a la huelga por defender ese punto, cuando verdaderamente no
es asl.

El negociador del sindicato en ocasiones actia también de manera similar. Tal
postura, ademas de implicar fallas en los negociadores, los confunde mutuamente,

entorpeciendo el avance de la negociacion. Tiende a crear desconfianza, y
consecuentemente, las partes tienden a actuar de manera mas conservadora.
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Por otra parte, tal amenaza puede crear resentimientos que, eventualmente,

conduzcan a la huelga.

Cuando existen peticiones por parte del sindicato que atentan contra el derecho de
la empresa de administrar, o que se refieren a evitar obligaciones (como el pago de
impuestos personales o las cuotas al Seguro Social a cargo del trabajador), y que la
empresa esta dispuesta a defender hasta el punto de la huelga, debe hacerlo saber

claramente al sindicato.

Es conveniente que desde muy temprano en la negociacion, se establezca la postura
de la empresa. Esto se hace con el fin de no hacer que el sindicato abrigue falsas
expectativas, y de que no se confunda la negativa de la empresa con una reaccion

mas derivada de la negociacion.

Como ya se dijo, la decisién de ir a la huelga ia toma en realidad el
sindicato. Cuando de acuerdo a sus objetivos obligatorios la empresa se ve
obligada a llegar a la huelga, antes de estallamiento, el negociador de la
empresa buscara intentar por todos los medios que la decision del sindicato se
posponga lo mas posible. Y debera tratar hasta el Gltimo minuto de llegar a una
s%lucién. Si el sindicato mantiene su postura, el negociador debe tratar de dejar
abierta la posibilidad del didlogo, y no reaccionar emocionalmente ni cerrar su

participacién en la negociacién de manera violenta.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: EIl Derecho del Trabajo Mexicano, lo integran el derecho individual y el
derecho colectivo, que a su vez lo constituyen tres figuras juridicas a saber: la
asoclacioén profesional o sindicato; el contrato colectivo de trabajo; y la huelga.

SEGUNDA: El contrato colectivo de trabajo, es el instrumento que utiliza la clase
trabajadora en su conjunto, esto es, mediante la constitucién de un sindicato, para
obtener mas y mejores condiciones de trabajo que tengan por objeto elevar su nivel
de vida y el de su familia; cuando los trabajadores exijan el incremento en su salario,
tienen como objetivo el satisfacer las necesidades de ellos y sus familias asi como el
cuidado; asi mismo para proteger su seguridad y estabilidad, cuando quieren un
mejor trato estan procurando satisfacer sus necesidades de pertenencia, cuando
exigen mas participacion en las decisiones, estan tratando de sentirse mas valiosos y

de auto realizarse dentro de la empresa.

TERCERA: El movimiento obrero se enfrenta a cambios vertiginosos en el contexto
de las relaciones de trabajo y a nuevas problematicas que debe enfrentar con
eficacia, respondiendo a las expectativas de miles de trabajadores que lo conforman
y que reconocen al sindicato como forma de organizacion, la (nica alternativa para la

defensa y expresion de sus legitimos intereses.

CUARTA: La huelga es un derecho de cada trabajador y para que pueda exigirse, se
debe ejercitar por la mayoria de los trabajadores de cada empresa o establecimiento,
entendiendo que el ejercicio de la huelga, consiste en ia suspension de labores, que
es el arma fundamentai de la clase trabajadora para obtener la firma del contrato
colectivo de trabajo, o la revision del mismo, que contenga mejores condiciones de

trabajo.

175



QUINTA: Dentro del procedimiento de huelga, se contempla la figura juridica
identificada como “prehuelga”, lapso en el cual ia ley contempla para el patrén
demandado el contestar el pliego de peticiones, motivo por el cual principalmente
deberd suspenderse toda ejecucioh de sentencia, practicarse embargo,
aseguramiento, diligencia o desahucio, ademas, la autoridad exhorta a las partes
para lograr una conciliacién y evitar en lo posible un estallamiento de huelga, lo que
significa que ese perfodo, es el que hemos desarrollado en este trabajo de

identificacion como la negociacion.

SEXTA: El fortalecimiento de la negociacion como herramienta para el cambio y el
avance de las conquistas laborales significara para el actor sindical asumir su propia
identidad frente a las nuevas formas de expresion del conflicto; aceptér que el
conflicto y la negociacion no son términos antagdnicos, sino que se interrelacionan,
se realimentan y exigen propuestas superadoras; disefar estrategias que asuman la
existencia de intereses discordantes y comunes; generar una estructura propia y
eficiente, abierta a la participacién interna, la formacion de dirigentes y la asistencia
técnica, lo que conlleva una serie de impactos en las conductas, en los métodos y en

la organizacién de los sindicatos.

SEPTIMA: Ei grado de satisfaccién que se alcance en las relaciones colectivas del
trabajo depende mas del proceso de la negociacidn en si, que de las diferencias
existentes entre el punto de partida y el punto de acuerdo.

OCTAVA: Dentro del periodo de prehuelga, y en especifico en la negoclacion, la
participacion de los trabajadores se incentiva con la discusion de las tematicas
propias de su cotidianeidad. Es oportuno revalorizar la negociaciéon —que no es
sindnimo de “negociado” ni de “entrega de conquistas™— como método para el
cambio y la transformacion de las relaciones de poder en las sociedades abiertas o,
al menos, para producir decisiones compartidas o consensuales en la medida que va
resolviendo oposiciones de intereses. Se insiste en la importancia de que esta
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postura sea asimismo aceptada y asumida por el empresariado, colectiva e

individualmente.

NOVENA: Como consecuencia de lo anterior, debemos entender a la negociacion
colectiva, como una metodologia transformadora y democratica de administracion del
conflicto. Intenta aportar desde la experiencia concreta al fortalecimiento de los
actores sindicales y al Diadlogo Social, Incorporando algunos conceptos y
herramientas que pueden ser de utilidad para el analisis, disefio y evaluacion de los

procesos de negociacion.

DECIMA: Este trabajo pretende aportar informacién basica al licenciado en derecho
para asegurar un mayor desempefio en funcidon de sus servicios profesionales y
participar activamente en las negociaciones colectivas, aportando con base en su
experiencia y conocimiento, comentarios que enriquezcan los puntos de vista del

grupo que representen.
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