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PROLOGDO

TLa creciente complejidad de circunstancias e intereses en gue se -
desarrolla la negociacidén para actualizar un contrato colectivo de
trabajo ha establecido para las partes el imperativo de esmerarse
en profesionalizar su actuacién.

Deben vigilar tanto el fondo como la forma, los detalles y el con-
tenido; pues asf surgird el nuevo documento, que normard las rela-
ciones de trabajo y que ser8 la base que sustentard las condicio -
nes del clima laboral en una empresa.

La falta de informacidén, deficiencia en el an&lisis de los datos,-
ﬁreparacién inadecuada de alternati&as, falla en la evaluacién de

los efectos secundarios; son algunas de las causas dgue pueden lle-
var a los negociantes a adoptar soluciones errfneas y por endé ori
llarlos a la huelga.

Otro elemento negativo es la instransigencia irracional.

No es raro tampoco que las decisiones se tomen al calor de férreas

discusiones entre las respectivas representaciones y gue no 6bsta§

te se llegue a un "acuerdo" y se firme el contrato colectivo, las -
relaciones posteriores se deterioren en grado tal que dificulten la
administracidn del contrato.

Este deterioro. es causado bdsicamente por un didlogo inadecuado en-
tre los represeptantes de las partes, advertido precisamente en el
dmbito de tales negociaciones, pues si bien los condujo a un arregle,

tal arreglo en el fondo no satisfizo a nadie,

Por lo consiguiente, podemos asegurar, cue la negociacibn colectiva
ademés de requerir la aplicacién de técnicas definidas y precisas,
demanda una serie de habilidades del negociador, asi como también la

necesaria intervencién del Estado como mediador a través de sus &rga
nos especializados.

Esta té€sis tratard de analizar de manera prictica algunas variables
humanas gque entran en juego durante la negociacidn, y proporcionar -

una serie de ideas que faciliten el andlisis tanto de la informacidn



Yecabada del empleador como de quien formula el pliego de peticio

nes,

Por otra parte, incluye ideas précticas sobre la actuaci6n de los
negociadores y algunas recomendaciones para incrementar la efecti-
vidad de la negociacién.

Por Gltimo, aborda el concepto lato y auténtico de las relaciones

laborales como una responsabilidad comparfida entre guien contrata
la fuerza del trabajo, administra su manejo y guien al estar supe-
ditada a dicha administracién como es el caso de los trabajadores,
se encuentra debidamente mofivado para desempefiar en forma eficien
te el trabajo encomendado.

.Resulta indtil apuntar y repetir gue el finico factor positivo de -
motivacién.entre los trabajadores, no soiamente lo es el contenido
en sf de la tarea o del trabajo que realizan sino, ademds la aten
cién-y solucifn que el empleador por su parte presta a los proble-
mas cotidianos comunes e’ inherénte a los factores de la produccidn

Cumplir los postulado$ anteriores, conducird@ a institucionalizar -
relaciones sanas entre las partes gue permifan llegar a la contra=
tacién colectiva bajo un entorno adecuado; pues es incuestionable
que en el medio mexicano la negociacibn colectiva no es sino el re
sultado de una comunicacién fiuida y permapente entre guien presta
el servicio y.quien.lo recibe yvdirige.

De la metodologfia de investigacién previa a la contratacibn utili-
zada por las paftes, depende el éxito de las negociacioneé, como -~
también dependérd de la administracién y manejo del contrato colegc
tivo de trabajo,'pﬁes tanto las mismas partes como el sector pGbli
co deben perfeccionar dia con dfa las té&cnicas de negociaci6n bara

cque la razdn establezca un auténtico imperio.

Muestro trabajo no pretende establecer o confeccionar manuales in-
falibles o reglas absolutas en la negociacidn colectiva, sino sim-
olemente detectar los aspectos mds positivos y relevantes del com-
portamiento humano en esta importante &rea de influencia y permitir
su aplicacidén operativa a través de diversas sugestiones derivadas~-
de 1a experiencia de Qarios nedociadores y del instinto profesional,



El hombre debe medir y aquilatar tanto las alternativas u opciones
que pueden conducirlo al triunfo, como aquellas que pueden llevar-
1o al fracaso; pues estar preparado para ambos supuestos significa
pér una parte, obtener un resultado programado y por la otra llegar
a resultados pobres que no le alarmen, ya que los riesgos se calcu
laron previamente; pues no existe é&xito total ni tampoco fracaso -
total, cuando ambos extremos se contemplaron en sus dimensiones -

reales.

Lo mds grave que puede ocurrir a un negociador es omitir en su -
diagndstico las ventajas y desventajas de toda solucibn, alternati
va, opcidn o estrategia, pues nadie puede garantizar un resultado

como nadie puede incondicionalmente resignarse al fracaso.

Si algo resulta bien, lo ideal es pensar que funcionaron las estra
tegias disefiadas sin soberbia y con auténtico sentido profesional

pero si por el contrario, se fracasa, deben revisarse y concienzu-
damente las causas que originaron tal fracaso para corregir el de-

fecto a futuro, es decir, para evitar su repeticidn.

Las experiencias por més amargas que hayan sido no dejan de enri -

quecer nuestros conocimientos pues nos ubican en la realidad.

Todo proceso de negociacidén que se inicia estd encadenado a un se-
guimiento y todo seguimiento desemboca en un desenlace y todo des-
senlace no es sino una secuencia de resultados emanados de nuestra

3 P

preparacidn 6 ignorancia.

En la negociacidn colectiva no se especula con el éxito, ni se di~
funde el fracaso, se pregona con soluciones, pero .&portadas por -

guien demostrd tener el mejor sentido profesional y préctico.



CAPITULO 1

CONSIDERACIONES GENERALES SOBRE EL CONTRATO
COLECTIVO DE TRABAJO.

a) Definicibn

b) Problema Terminolégico

¢) Antecedentes Hist8ricos en Mé&xico.

4) Caracteristicas de distincién y Con-
cidencia con el Contrato Civil.

e) El Contrato Colectivo en la teoria
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f) El1 Contrato Colectivo en el Derecho

Mexicano.



I. CONSIDERACIONES GENERALES SOBRE EL CONTRATC COLECTIVO DE TRABA-

B)

JoO.

. DEFINICION.

El articulo 386 de la Ley Federal del Trabajo de 1970, a la le-
tra dice que "Contrato Colectivo de Trabajo es el convenio ce -
lebrado entre uno o varios Sindicatos de Trabajadores y uno o -
varios patrones, o uno o varios Sindicatos de patrones, con ob-
jeto de establecer las condiciones seglin las cuales debe pres:=
tarse el trabajo en una o mas empresas-o establecimientos”.
Esta definicién confunde, en apariencia, el concepto de contra-
to con el convenio, a pesar de gue aquel es la especie y &ste -
es el género.

Podemos desprender de esta definicibn los siguientes elementos:

a) El Contrato Colectivo es un convenio,

b) Que solo puede ser celebrado por un Sindicato de Trabajadores
o por varios.

c) Que puede ser celebrado por un solo patrén o varios, por un -
Sindicato patronal o por Qarios Sindicatos patronales,

d) Establece las condiciones de trabajo en cada empresa o esta =
blecimiento.

Por su parte, el articulo 387 de la Ley de la Materia previene -

que:

" El patrdn que emplee trabajadores miembros de un Sindicato, -

tendrd obligacién de celebrar con este, cuando lo solicite, un-

"Contrato Cole ctivo”,

"Si el patrdn se niega a firmar el Contrato, podrdn los trabaja-
dores ejercitar el derecho de huelga consignado eh el articulo -
450", \

Como este precepto al referirse a trabajadores, habla en plural,
basta que existen dos de ellos, afiliados a un Sindicato, para

que este pueda solicitar la celebracién y firma de contrato.

Ahora bien, como resultado del andlisis de los elementos que in-

tegran la definicién del Contrato Colectivo de Trabajo, pueden -
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establecerse las siguientes conclusiones:

a) Due la celebracidén de un contrato colectivo de trabajo exi-
ge como presupuesto indeciinable, que participe un Sindica-
to de trabajadores. En consecuencia, los trabajadores, por

si mismos, no estdn legitimados para celebrarlo.

b) Que solo estd obligado a celebrarlo el patrén de una Empre-

sa o Establecimiento.

Con objeto de aclarar la segunda conclusibn, sefialamos los con
ceptos de Empresa y Establecimiento de acuerdo con el articulo
16 de la Ley Federal del Trabajo.

Empresa es la unidad econfmica de produccién o distribucifn --
de bienes o servicios; y

Establecimiento es la Unidad Técnica cue como sucursal, agen -
cia u otra forma semeijante, sea parte integrante y contribuva

a la realizacibn de los fines de la empresa.

PROBLEMA TERMINOLOGICO.

Durante muchos afios el nombre 6 denominacifén de las Institucio
nes Jurfidicas tuvo, en nuestro Derecho Positivo, una importan—
cia de tipo casi sacramental.

Los juristas de antafio escribian libros y llenaban bibliotecas
proponiendo nombres a hechos & actos juridicos valiéndose siem
pre de un lengiiaje barroco, nada directo.

Mario de la Cueval! analiza y presenta, con gran acuciosidad,-
los principales criterios que se han expuesto en cuanto a la -
denominacidén del contrato colectivo y de su naturaleza juridi-

ca. Asi nos dice que la doctrina alemara representada por Kaskel
y Nipperdey, la denomina contrato de tarifa.

Las corrientes francesas lo conocen como contrato colectivo o -
convencidén colectiva de trabajo y en América segln Unzain, se -
usan como equivalentes los términos contrato colectivo, conven-
cién colectiva, trato colectivo y contrato de tarifa.

Nosotros, solo diremos dque lo seguiremos llamando en lo futuro
"contrato colectivo" para evitar mds confusiones innecesarias,-
aunque de facto en realidad no seacontrato ni tampoco colectivo.
Mario de la Cueva

"El Nuevo Derecho Mexicano .del Trabaio" Tomo I

Editorial Porrda (México) 1981 p.375
Segunda Edicién



No es contrato, porque todos los contratos, incluso el de ma -
trimonio requieren de un acuerdo de voluntades, lo cual en el
contrato colectivo, no ocurre en muchas ocasiones ya due no se
da la voluntad de los trabajadores, ni mucho menos la del em-
pleador. '

No se da la voluntad de los trabajadores en el supuesto de que
exita un contrato colectivo en una empresa a donde deseen in -
gresar ¢ podrdn alegar esos trabajadores que no les gusta o -
que no estan conformes con alguna cladsula del contrato?, evi -
dentemente que no, pues o lo acepta como estd y se lo presen -
tan, o se quedan sin trabajo, se trata "casi" de un conttrato
de adhesifn.

También puede acontecer gue una "numerosa minorfia" de trabaja-

dores no esté conforme con algunas clafisulas del contrato las
cuales surtirdn sus efectos si la mayoria de los obreros estd
de acuerdo con ellas, y aun mis, como quien celebra el Contra-
t6 Colectivo es el Sindicato por conducto de sus representantes
legales, generalmente los trabajadores ni siquiera se éenteran -
de los pactos que ellos celebran con.el patrdn.

Para poder "Justificar" jurfidicamente tales situaciones que a
menudo se presentan en la pféctica, se tiene que recurrir con
frecuencia a ficciones legales, por ejemplo, que la voluntad

obrera ya va implicita en la Qoluntad de los dirigentes sindi-
cales gue negocian y pactan, en quienes se delegé no solo su -

autorizacién sino, aln més, su propia y personal representacién.

A lo anterior es a lo gue se le llama teoria de la personali -
dad moral ficticia de la Asociacién Profesional.

En cuanto a la voluntad del patréh es necesario para que se --
otorgue el contrato colecti&o de trabajo? Desde luego que no =
siempre; a pesar de que civilmente se aduce que cualguier con-
trato que se haya obtenido por error, dolo o violencia se en -
cuentra afectado de nulidad, en materia laboral, los contratos
colectivos nacen generalmente después de una amenaza de huelga
Podré haber contra el patrdn una violencia mayor?

Pero no solo eso, sino que el contrato colectivo tambié&n se --

puede obtener en ausencia de la voluntad del patrén y atin en -
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contra de su voluntad ya que los Presidentes de las Juntas de

Conciliacién y Arbitraije pueden f£irmarlos en su rebeldia.

Por ello, afirmamos que la denominacién de contrato le gueda -
muy grande a esta fiqura juridica y la de colectivo le queda -
muy corta, porque colectivo, no quiere decir ndmero sino inte-

res profesional.
ANTECEDENTES HISTORICOS EN MEXICO.

El Contrato Colectivo de Trabajo, tiene sus principales antece
dentes como lo afirma el Maestro Mario de la Cuevaz, en diver-
sos casos aislados durante la época colonial como fueron las —
ordenanzas de sombrereros ( fabricantes de sombreros} la de --
los trabajadores del arte de la plata, la de minas y otras mu-
chas que trataban de proteger el salario, los precios y otras
prestaciones que se otorgaban a los trabajadores. Se ha afirma
do que la primera ordenanza fue la expedida en 1524 para bene-
ficios de los trabajadores del hierro; otros antecedentes se -
encuentra en las leyes de Indias como por ejemplo las de 1593
de Felipe Segundo, que reduce la jornada diario de trabajo a -
ocho horas, esto para los obreros en fortificaciones y en f&d -
bricas, otra es la expedida con posterioridad y que disponia -
que deben jurar los encomenderos a tratar bien a los trabajado
res indigenas, esta de 1595,

Ahora bien,; afios mis tarde, tomando en cuenta gue con la Inde-
pendencia se dejaron sin efecto todas esas ordenanzas y legis-
laciones ocurrié un fenfmeno en nuestro pais por virtud de la
influencia de las ideas de la legislacién francesa, motivo por
el cual nuestras leyes prohibieron los actos de grupos organi-
zados dque tendieran ‘a aumentos salariales o huelga, de esto se.
desprende que el fenbmeno.acontecido fué que durante el siglo
pasado, este transcurrid précticamente sin que el Estado regla
mentara cuestiones de derecho del trabaio y digo précticamente
por que fue a rafiz de la Constitucién de 1857, que la libertad
de asociacién fue garantizada como consecuencia del eijercicio -
de las libertades humanas, recurriendo los trabajadores a orga-
Mario de la Cueva .

"El Nuevo Direcho Mexicano del Trabaio” Tomo II

Editorial Porrda (México) 1981 p.403
Segunda Edicibn

- 7 -
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nizaciones de tipo mutualista.

Més adelante surgid el Circulo de Obreros de México en 1872 y
en 1906 la Sociedad Mutualista del Ahorro, asi como el Circulo
de los Obreros Libres y la Casa del Obrero Mundial.

Tras la caida del régimen porfirista se intensificaron diver =
sos proyectos federales y estatales sosteniendo el principio -
de "Libertad de Asociacibn® como fué el presentado por Rafael
Surbardn Cadmani a Venuestiano Carranza, el 12 de abril de ---
1915 segdn lo afirma el maestro Néstor de Buen3d. Se encuentran
tambid&n como antecedentes histbricos del Contrato Colectivo de
Trabajo, la ley de Asociaciones Profesionales de Augusto Millén
en el Bstado de Veracruz, del 14 de diciembre de 1915, la cual
en forma indirecta como lo senala el maestro De Buen "sanciona
el derecho de los Sindicatos para celebrar convenios destinados
a la regularizacidén de los salarios, jornada y condiciones de
trabajo, al ordenar la imposicifén de multas a los patrones cue
se niequen a otorgarlos”. Un afio m&s tarde en este mismo Estado,
surge la Ley Sobre Asociaciones Profesionales de Cédndido Aguilar
de 8 de febrero de 1916, y aque en su artfculo 9% repite la dis-
posicién de la Ley de Mill&n a la que hemos hecho referencia.
En la Ley Federal del Trabajo de Gustavo Espinoza Mireles, para
el estado de Coahuila de 27 de octubre de 1916, se destina un -
capitulo especifico al Contrato Colectivo de Trabajo, pero fué
hasta 1217 cuando por virtud de la Fraccidn XVII del articulo -
123 se establece el derecho de los patrones y de los trabajado-
res para asociarse en defensa de sus intereses, form&ndose asi
Sindicatos, Asociaciones Profesionales, Asociaciones Empresaria
les, etc.

Tomando como base el camino seguido por nuestro pais, a partir
del inicio de la Revolucidén en 1910, serd fécil concluir gue la
Revolucibn constituyd el trédnsito del feudalismo al capitalismo,
con un estructura Juridica de democracia social la etapa que --
transcurre entre 1917 y 1938, sienta las bases institucionales
del nuevo Regimen y perfila las caracteristicas del Estado Mexi

cano. A Cérdenas le corresponde enarbolar la bandera de la Re-

Néstor de Buen Lozano.

Derecho del Trabajo Tomo II

Editorial Porrda (México) 1981 p. 71,

Cuarta Edicidn ’
. T - 8 -
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forma Agraria efectiva y del obrerismo politico; el "desarro-
llismo, esto es, la via hacia el capitalismo, se inicia al as
cender Avila Camacho a la Presidencia de la Repfiblica y culmi
na con la terminacidn del periodo de Diaz Ordaz.

Asi encontramos los articulos 52 de nuestra Constitucidn refe
rentes a la libertad de trabajo y el 92 relativa a la liber -
tad de asociacidén dando estos articulos ademls del 123 la paun
ta para el - su;gimiento de la Ley Federal del Trabajo del 18
de agosto de 1931, que vino a refrendar la libertad de los Sin
dicatos, requisitos para la creacidn de los mismos y estableci
miento de derechos tanto para los empresarios como para los --
obreros y respetando los principios fundamentales de la Cons -
titucidn, asi como el capitulo segundo referente al Contrato

Colectivo de Trabajo en sus articulos 42 al 67.

La Ley Federal del Trabajo de 1970, en su capitulo. tercero y =
los articulos 386 al 403 habla del Contrato Colectivo de Traba
jo, dicho capfitulo fué adicionado con el articulo 399 bis por
decreto del Licenciado Luis Echeverria Alvarez,

CARACTERISTICAS DE DISTINCION Y COINCIDENCIA CON EL CONTRATO -
CIViL.

I. El Contrato Civil debe poseer los siguientes requisitos de

existencia:

a) Consentimiento es el acuerdo de voluntades de las par -
tes sobre la creacidn o transmisidn de derechos y obli-

gaciones.

El Contrato Colectivo de Trabajo, posee el elemento consen-
timiento toda vez que tanto la representacidn de los traba-
jadores, asi como la patronal deben de esta de comfin acuer-
do en la celebracién y firma del propio contrato.

©) Objeto.- Consiste en los supuestos siguientes: la cosa -
que el obligado debe dar, el hecho que el obligado debe
hacer o no hacer. Debe ademis de existir en la naturale-
za ser determinable o determinada en cuanto a su especie

y estar en el comercio, debiendo ser posible y licito.

- 9 -
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De acuerdo con el maestro Néstor de Buen4, el objeto consti-
tuye la creacidn o transmisidén de derechos y obligaciones.
Siendo el objeto esencial del Contrato Colectivo de Trabajo,
el plasmar un sistema normativo que sirva de modelo a las -
relaciones individuales, que se constituyen en la empresa, lo
cual constituiria el objeto directo del Contrato. Por lo que
hace al objeto indirecto, es decir que el Contrato Colectivo
de Trabajo vaya encaminado a dar, hacer o no hacer, esto --
también se encuentra plasmado dentro de las clafisulas del -
mismo. Es dificil afirmar que el Contrato Colectivo de Traba-
jo vy en especial las disposiciones que en el se plasmardn, si
son sujetos de determinar puesto que estan referidos a presta
ciones que otorga la empresa ya sea basados en la Ley Federal
del Trabajo, o bien extraordinarias, propias de la empresa, =-
sin embargo el Contrato Colectivo de Trabajo es imposible gue
est@ dentro del comercio puesto que no es susceptible de apro
piacidn particular.

Alfredo J. Ruprechts, hace mencidn al objeto del Contrato Co-
lectivo de Trabajo y afirma gue consiste en la prestacidn del
trabajo y en la retribucifn del mismo proporcionando al esfuer
zo, a la duracidén y al mérito del trabajo.

II. El Contrato Civil debe reunir como elementos o requisitos
de validez:

a) Capacidad.- de acuerdo con el CGdigo Civil, son hibiles
para contratar todas las personas no exceptuadas, por la -
Ley. La incapacidad de una de las partes no puede ser invo
cada por la otro en provecho propio, salvo que sea indivi-

sible el objeto del derecho o de la obligacibn comiin.

Por lo que respecta a la capacidad que tienen las partes -
para obligarse en té@rminos del convenio base del Contrato

Colectivo de Trabajo, es de dos formas: la capacidad de ~

Néstor de Buen Lozano.

"Derecho del Trabajo" Tomo II
Editorial Porria (México) 1981 p. 765
Cuarta Edicidn.

Alfredo J. Ruprecht

"Derecho Colectivo de Trabajo"
Editorial UNAM (M&xico) 1980 p. 140
Primera Edicidén - 10 -



las personas que representen a la empresa y la capacidad
de representacidn sindical; ellas son guienes se obligan

respectivamente por un lado, y las personas que gozan de
los beneficios del contrato colectivo de trabajo y cum -
plen con las obligaciones que del mismo se desprenden, o
sea los trabajadores.

b) Ausencia de vicios del consentimiento.- el consenti --=
miento es vdlido siempre que no haya sido dado por error,
arrancado por violencia o sorprendido por dolo.

Un Contrato Colectivo de Trabajo, jamds podrd@ por las cau
sas seflaladas anteriormente estar sujeto a ninglin tipo de
nulidad, siempre y cuando no sea contrario a la moral, al
Derecho, a las buenas costumbres, ni implique renuncia a

los derechos de los trabajadores, o bien que por su naci-
miento o modificaciones efectuadas traigan consigo dismi-
nucidn en las prestaciones o el salario que se otorgd en

la revisidn Gltima, o bien que el Contrato Colectivo de -
trabajo, en caso de que sea de nueva creacidn, implique --
dentro de si mismo disminucidn de las prestaciones que se

hayan otorgado a los trabajadores.

¢} Licitud.=- para ser vdlido el contrato, su objeto, moti
vo o fin deben ser licitos. Es ilicito el hecho que es con
trario a las leyes de orden pfiblico o a las buenas costum
bres.

Como consecuencia, el Contrato Colectivo de Trabajo deberd
de contener clafisulas licitamente posibles, ademds de que
el fin o motivo determinante de la voluntad de los que con
tratan tampoco debe ser contraria a las leyes de orden pi-

blico, ni a las buenas costumbres.

d} Forma.~- Rafael de Pinae, dice que la Ley exige determi-
nada forma para la celebracidn de un contrato, y que dicha
formalidad es un elemento de validez del mismo, ya que la -

omisidn de dicho formalismo puede ser impugnada de nulidad

[6] Rafael de Pina
"Derecho Civil Mexicano" Tomo IIT
BEditorial Porrfia (México) 1977 p. 281
Cuarta Edicidn
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relativa. De igual forma, cuando se exiija la forma escrita
para el contrato, los documentos relativos deben ser firma
dos por todas las personas a las cuales se imponga esa --
obligaci6n. .

El Contrato Colectivo de Trabajo, tiene su formalidad a --
través del convenio base del nacimiento del propio contra-
to, o bien del convenio que pone fin a un conflicto colec-
tivo, debiendo este ser por escrito, posee ademéds otros re
quisitos de forma como son: la firma del contrato, por las
personas que intervienen en su elaboracibén o dentro del --
conflicto o el dep8sito del mismo, ante’autoridad competen
te ya sea por Oficilfa de Partes, o bien por su depbsito -
en la audiencia de avenimiento, haciendo mencién expresa -
de que se lleg6 a un convenio.

De acuerdo con la tésis sustentada por el maestro Mario de
la Cueva’?, en el sentido de gue en la Ley Federal del Tra-
bajo, existe la posibilidad de aplicar las normas de dere-
cho privado a esta cuestidén social, determinando que el --
primer camino para llegar al Contrato, es el acuerdo de vo
luntades y gque dichas voluntades sean autSnomas frente al
Estado, pero actuando dentro del orden juridico estatal, -

para que esa manera, puedan alcanzar el prop8sito que per-
siguen.

E) EL CONTRATO COLECTIVO EN LA TEORIA Y LA PRACTICA,

El Maestro Baltazar Cavazos Flores8, hace un estudio comparati-
vo del Contrato Colectivo en la teoria y la prédctica con obije-

to de cambiar un poco la clédsica perspectiva de enfocue de es-
tos contratos:

1.- Teoria. El contrato colectivo puede nacer por la via ordi-

naria o por la via de huelga, dependiendo de si el Sindica

to tiene o no, la mayoria de los trabajadores ague prestan

[7] Mario de la Cueva.

8]

YEl Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo"
Editorial Porrfia (México) 1981 p. 451
Segunda E&icidn. :

Baltasar Cavazos Flores.

"El Derecho Laboral en Iberocamérica"
Editorial Porrda (México) 1981 p. 435
Tercera Edicién
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sus servicios en la empresa.

Préctica. Los Sindicatos jamds demandan la firma por la -
via ordinaria. Siempre emplazaran a huelga por presibn, -
aunque no tengan la mayorfia, ya que en caso de:recuento -

éste tarda mucho tiempo en celebrarse.

Teorfia. El articulo 396 preﬁiene gue las estipulaciones -
del contrato colectivo se extienden a todas las personas
que trabajan en la empresa, aungue no sean miembros del -
Sindicato gue lo han celebrado, con la limitacidén de los
empleados de confianza.

Practica. La clafisula de exclusién, que si es una estipu-
lacién del contrato colectivo, no se puede aplicar a los
trabajadores que laboren en la empresa y que no sean miem
bros del Sindicato que lo hubiere celebrado.

Teoria. El artlculo 399 nos dice que la reV1515n del con-
trato deberé de solicitarse por 1o menos sesenta dias an-
tes del transcurso de dos afios.

Prédctica, Como este precepto habla sélo de un término mi-
#imo, los Sindicatos estédn en posibilidad de solicitar la
revisién al dia siguiente del gue lo hubieren revisado ya
que tiene lo méis, tiene lo menos y 730 dias son mds gue se
senta.

Teorfa, El articulo 400 nos indica que si ninguna de las -
partes solicitd la revisidn o no se ejercité el derecho de
huelga el contrato se prorrogaré por un periodo igual al -
de su duracibén, o continuard por tiempo indeéerminado.
Préctica., Aungue no se solicite la revisién entiempo los -
contratos de hecho nunca se prorr6gan ya que los Sindica -
tos de todas manera emplazarfan a huelga por presién, pues
serfa absurdo pretender que sus salarios quedaran sin au -
mentarse por otros dos afios. El Sindicato intentarfa otro

emplazamiento por supuestas violaciones al contrato.

Teoria. El articulo 399 establece aue la revisién integral
de los contratos colectivos (salario Y clausulado), serd -

cada dos aflos y el 399 bis, que la rev1s16n salarial proce
de cada afio.

Préctica. Los Sindicatos cuando solo pueden solicitar la -
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revisién salarial anual, sin la de clausulado, demandan -
siempre el cumplimiento de dichas cladsulas, logrando de
esta manera la revisién integral. De lo anterior, se da -
el caso de que las empresas prefieran las revisiones inte.
grales a las solo salariales, ya que estas son mas difici
les y complicadas por las supuestas o reales violaciones
que se alegan.

Teorfa. La revisién de los contratos se debe llevar enun am
biente que le sea favorable, sin premuras de tiempo y con
una disposicidn de &nimo adecuada.

Préctica. los contratos se revisan en un ambiente hostfl
que les es adverso al patrén, muchas veces ante las auto-
ridades de trabajo y bajo una inminente amenaza de huelga.
Los pliegos petitorios sindicales estdn generalmente mucho
muy inflados, ya que los lideres sindicales aducen que "el
gque poco pide, poco merece”. )

Teorfa. Las autoridades de trabajo deben resolver, en Glti
ma iﬁstancia, el problema de las peticiones formuladas.
Pr&ctica. Lias autoridades de trabajo, se encuentran mania-
tados para impedir cualquier movimiento de huelga, por ab-
surdo o improcedente gue sea, ya gue carecen de facultades
para imponer su criterio, ante la intransigencia de cual -
quiera de las partes en conflicto.

Se han dado infinidad de casos en que el Sindicato solici-
ta, por ejemplo, un 32% de aumento en los salarios y la --
empresa ofrece el 31% y la huelga estalla por una diferen-
cia econdmica sin posibilidades de que la autoridad laboral

pueda imponer el 31.5%, con graves perjuicios para todo mun
do.

Teoria. Para que el patrén cuede liberado de responsabilida
des por aplicacién de la clafisula de exclusifn se requiere
solamente que: a) exista la clalsula en el Contrato Colecti
vo; b) que el trabajador expulsado sea miembro del Sindica-
to, que lo expulsa, y c) que haya recibido el oficio de la
mesa directiVa, en donde se les informe de la aplicacién de
la clafisula y se le solicite la separacifn del trabajador.
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Préctica. El patrén nunca se libera de responsabilidad, ya
que aunque se le absuelva de los salarios cafdos, si se =~
condena al Sindicato, el patrdén siempre serd el que auizé
a la larga pague dichos salarios, ya gue los Sindicatos son
insolventes y poseen muchos medios de "persuacidn" para que
el patrdn les facilite, o les preste salarios a los que -
fueron condenados y tiene que volver a admitir al trabajo

al afectado y desplazar a quien esta ocupando el puesto.

9.~ Teorfa. La claisula de exclusidn esta regulada por nuestra
legislacién laboral en el articulo 395 y se d4 en dos casos
cuando el trabajador renuncia al Sindicato o cuando es ex -
pulsado de é1.
Préctica. La clatdsula de exclusién ha sido considerada anti
constitucional ya cue si un trabaiador renuncia al Sindica-
to, quizd porque no lo representa adecuadamente también es
separado de la empresa, sin derecho a indemnizacién.
Si viola el principio de libertad de Asociacibn Profesional
v demds se le impide al trabajador gue se dedique a la pro-
fesidn u oficio que le acomode, siendo licito. Es decir, se
Violén en perjuicio del Trabajador sus garantfas individua-
les.

.~ EL CONTRATO COLECTIVO EN -EL. DERECHO MEXICANO.

Se ha afirmado cue el derecho del trabajo, creado para la de-
fensa de los intereses obreros, es un arma formidable de la -
burquesfa, Los t¥es Instituciones gue lo comprueban son: el -
sindicalismo, el derecho de huelga y el contrato colectivo de
trabajo; ya que un Sindicato es el representativo y amortigua
dor del movimiento obrero, del control administrativo y en --
ocasiones por medios mds enérgicos de la huelga y la celebra=-
cién de contratos colectivos de trabajo de proteccién, han si
do, felices instrumentos en manos del capital.
Independientemente de lo anterior, la pequefia lucha de clases
que representé la revisi6n anual de los contratos colectivos
de trabajo, sirvié de instrumento para disminuir las tensiones

sociales y los Sindicatos verdaderamente representativos tu -
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vieron en que entretenerse, en lugar de plantear modificaciones
mas sustanciosas.

Al mismo fendmeno ayudé no poco la revisibén semestral de los sa
larios minimos que sustituyé para los obreros no organizados —-—
las conquistas sindicales.

En realidad la evidente paz social, a veces un poco por fuerza

que ha tenido México, se debe en gran parte, a estos instrumen-
tos de los cuales puede decirse que el Sindicalismo es el prota
gonista, la huelga el medio coactivo y el contrato colectivo de
trabajo el instrumento juridico econémico.

Por lo que respecta a las revisiones de contrato colectivo de -
trabajo, actualmente, se toma como base de la discusién, el in-
cremento otorgado a los salarios minimos, por lo consiguiente,

los promedios de produccibn, las cargas de trabaio, los incre -
mentos otoragados en otras empresas, los indices de inflacidén, -
nuestra moneda a futuro, son temas gue se manejan en todas las

discusiones,

Consecuentemente, los contratos colectivos de trabajo deben ga

rantizar a los trabajadores, mejores condiciones de trabajo; -

a los patrones, tranquilidad y progreso laboral y de &ptima ca
lidad.
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II. COMPOSICION DEL CONTRATO COLECTIVO DE TRABAJO.

CONTENIDO.

oo}

El contenido del Contrato Colectivo de Trabajo estd formado -
por una serie de normas cue determinan las condiciones de tra
bajo.

Resultando de gran importancia entender el término condicio -
nes de trabajo, pues de esto depende el alcance que se le de
al contrato.

No son pocos los autores que han pensado aue las condiciones
de trabajo son aguellas que determinan las relaciones indivi-
duales de trabaio, como es la compensaci6én y la jdornada de --
trabajo con sus variantes, asf como los derechos y obligacio-
nes que regulan las relaciones de trabaio entre el patrdén y --
cada uno de los trabajadores. No es incorrecto incluir estas -
condiciones dentro del concepto general, pero seria errdneo -
pensar gue son todas, existen otras de igual o de mayor impor
tancia y que rigen las relaciones entre el patrén y el Sindi-
cato, asi como los mecanismos que dan efectividad al contrato.
Estas condiciones adquieren su importancia por ser las que --
dan fuerza y consistencia al organismo representativo de los
trabajadores y a estos mismos y por ser las que transforman -
las estructuras de gobierno y de propiedad de la empresa.

Esta visién complementaria de las condiciones de trabajo es -
la gque d4 al Contrato su cardcter revolucionario y dialécti -
co.

Aunque puede decirse que no existen dos contratos iguales, -
los tebricos de lamateria han encontrado aque las normas cue -
lo integran tienen razgos comunes y oue es posible clasificar
los

La clasificacién que presentd, siguiendo las ideas de Mario -
de la Cueva%9, quien a su vez sigue las de la escuela alemana

a través de Hueck y Nipperdey y de la (Cficina Internacional -

[91 Mario de la Cueva.
Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo Tomo II
Editorial Porrda (México) 1981 p. 397
Segunda Edicidn.
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del trabajo, es la siguiente:
En el Contrato Colectivo existen tres tipos de cladsulas:

a) Cladsula éue determinan su propdsito y vigencia o envoltu-
ra del Contrato: incluyen aquellas estipulaciones que defi
nen el propésito del Contrato y las partes que intervienen
para celebrarlo, asi como todo lo relacionado con su vigen
cia tanto en el tiempo como en el espacio, asi por ejemplo
definen su nacimiento, duracidn, revisidén, terminacidn, -
asi como su &mbito de aplicacién o sea el ndmero y ubica -

cién de los establecimientos donde se aplica.

b) Cladsula ague determinan la compensacién y la jornada de -
trabajo o elemento normativo; es aguel relativo a las pres
taciones, incluidas dentro del mismo y constituyen la esen
cia del contrato y estd compuesto por: condiciones genera-
les de trabajo, gue regulan la existencia de contratos in-
dividuales entre otras cosas.

El Maestro Baltasar CaQazos FPloresl0, afirma que el elemen
to normativo de Contrato comprende las condiciones mismas
de trabajo de la empresa; asi mismo hace mencidn a lo que
la Ley establece en relacién al contrato colectivo, mismo
que debe integarse con el monto de los salarios, la jorna-
da de trabajo, su duracidn o la expresién de ser por tiem-
po indeterminado, o para obra determinada, descansos y va-
caciones y todas las demés estipulaciones gue sean conveni
das por las partes,

Estas clalsulas contienen los derechos gue las partes pac-
tan en favor de terceros, es decir de los trabaiadores y -
se refieren principalmente a la compensacién, jornada de -
trabajo, descansos y demés prestaciones que se disfrutan -
individualmente por los trabajadores.

Este tipo de clatisulas tienen la caracterfistica- de ser --

generales y de regular los contratos individuales de traba

{10] Baltasar Cavazos Flores
"35 Lecciones de Derecho Laboral"
Editorial Trillas (México) 1983 p. 263
Tercera Edicién
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jo.

Es el resultado de la substitucidén que la contratacién co-
lectiva hace de la individual. Algunos autores mexicanos -
como Mario de la Cuevall, consideran al elemento normativo
como elemento esencial, del contrato, siendo ademds el cri
terio adoptado por nuestra misma ley al determinar cue la
ausencia del factor compensacién (tabulador) nulifica al -
contrato.

En la prédctica, la contratacién colectiva ha centrado su -
interés en mejorar este tipo de condiciones de trabajo con
el afén de mejorar los niveles de vida de la clase trabaja
dora. '

La contratacidn colectiva es el medio a través del cual la
clase trabajadora trata de resolver el conflicto de clase

a través de logros o concesiones de tipo econdmico,

c) Clatdsula que determinen los derechos y obligaciones gue ad
guieren el patrdén vy el Sindicato en su carlcter de contra-~
tantes, el grado de proteccidén de la organizacidén sindical
asi como de las clafisulas cgue garantizan el cumplimiento -
del contrato o cladsulas de obligatoriedad: este tivo de =
cladsula son aquéllas gque reglamentan o determinan los de-
rechos y obligaciones que se pactan en un contrato colecti
vo a favor de las partes como personas juridicas, es decir
el Patrdn y el Sindicato, més especificamente estos dere -
chos y obligaciones se encuéntran incluidas en los siguien
tes tipos de cladsulas.
€latisulas, que facilitan la aplicacifn de los derechos de
terceros, es decir que para que los beneficios pactados en
favor de los trabajadores puedan hacerse efectivos, se re-~
quiere de la intervencién previa del Sindicato, a fin de -
su aplicacién no lesione los intereses de cada trabajador
y due se haga bajo el principio de equidad.

Asi por ejemplo el articulo 131 de la Ley Federal del Tra-

[11) Mario de la Cueva.
"El nuevo Derecho Mexicano del Trabajo" Tomo I
Editorial Porrda {(Mé&xico) p. 441 '
Segunda Edicibn,
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bajo dice: "E1l derecho de los traﬁajadores a participar
en las utilidades, no implica la facultad de intervenir
en la direccidn y administracién de las Empresas.

De cualquier manera, la ley deia abierta una posibili-
dad en su artfculo 391 fraccidn VII, donde se sehala --
que pueden formar parte de un contrato todas las estipu
laciones que las partes convengan.

Es conveniente exponer la existencia de las comisiones—
mixtas, integradas con el fin de vigilar el buen funcio
namiento de las negociaciones del Contrato Colectivo de
Trabajo, la constitucidn de las comisiones mixtas esté
denominada por el principio de que las partes en la lu-
cha social deben buscar por si mismas la mejor via de -
entendimiento.

Esta posibilidad de entendimiento se d4d en el hecho de
que los problemas son tratados por ambas partes en un -
marco de representacibén igqualitaria y con la facultad -
de analizar y resolver situaciones particulares.

Su finalidad es buscar soluciones internas sin tener --
que recurrir a agentes externos o de la empresa.

Las comisiones mixtas de ninguna manera deben subsiti -
tuir al Sindicato, mas bien son los mecanismos de ajus-
te mediante los cuales se d4 la cotidiana negociacién;
la representacidén obrera en las comisiones no obra con
autonomia absoluta, el valor de sus decisiones debe es-~
tar avalada por la m&xima representacién de los trabaija
dores, el Sindicate, en guien descansa la facultad de --
contratar y decidir; vistas desde este punto de vista,
se evita la accibén de los empresarios, quienes han visto
en las comisiones mixtas la forma m&s eficaz de nulifi-

car o neutralizar la accién de los Sindicatos.

Caracteristicas de las Comisiones Mixtas:

a) Deben estar constituidas por representantes de los tra-
bajadores y del Patrdn en igual niimero. Esta caracteris
tica excluye la nosibilidad de que intervengan agentes
externos al interés de los trabajadores aque desvirtuén

el resultado de sus funciones,
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b) Deben fundarse en la Ley y reglamentarse en el Contrato
Colectivo de Trabajo, esto fortalece y convalida sus -
decisiones

c) Dadas las condiciones mediatizadas de la clase trabaja
dora, las comisiones mixtas son agentes del proceso --
transformador del gobierno y administracidén de la empre
sa.

d) Como consecuencia del punto anterior, son organismos de
andlisis del problema y de toma de decisiones y facili-
tan la aplicacidn del Contrato Colectivo.

El nfimero y jerarquia de comisiones dentro de una organiza
cibdn de trabajo dependen del alcance a que ha llegado la -
negociacidn.

Sin embargo podria decirse que la jerarquia de las mismas
de acuerdo a Enrique Muellerl?, se da en tres niveles basi-

camente: de tipo operativo, de tipo analitico y de toma de
decisiones.

Estos niveles pueden encontrarse operando al mismo tiempo
en una comisidn o pueden dividirse las funciones en diferen
tes organismos.

El nivel operativo se entiende como aquel en el gue las co-
misiones reciben y estudian los problemas en su punto de =~

origen y proponen soluciones.

El nivel analitico, se entiende como aguel que estructura -
concreta y detalla los programas y planes de accidn al tra-
tamiento de los problemas.

El nivel de toma de decisiones se entiende como aquel en el

[12] Enrique Mueller de la Lama
"Direccidn de Relaciones Laborales"
Editorial Trillas ({(México) 1983 p. 47
Primera Edicidn
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que se analizan las alternativas concretas de accidn y
deciden su implementacifn, ademds controlan su aplica-

cibén y resultados.

Finalmente cabe seflalar que nuestra ley reglamenta finica

mente estos tipos de comisiones:

1.- La comisidn para determinar la parte de cada traba-

jador de las utilidades de la empresa. art. 125-I.

2.~ La comisidén mixta de Capacitacidn y Adiestramiento,
la vigilard la instrumentacidn y operacidn de los --
programas de Capacitacidn y Adiestramiento de los -
trabajadores Cap. 3 Bis del Titulo IV.

3.- La comisidn para formar el cuadro general de las an-
giiedades de los trabajadores distribuidos por catego
rias de cada profesidn u oficio art. 158

4.- La Comisidn de Seguridad e Higiene art. 509

5.- La que formula el Reglamento Interio de Trabajo art.
424.1 :

B) EFECTOS.

Los efectos del contrato colectivo de trabajo, tambien son —-
conocidos como el especto obligatorio del contrato colectivo
de trabajo; dentro de este aspecto del contrato nos encontra -
mos con la clafisulas que pretenden garantizar el cumplimiento
y la eficacia del elemento normativo, sin dejar de tener =~ -
importancia” igual sean de envoltura, nacimiento, duracidn, -

revisidn, etc. o del elemento normativo razdn por la cual --—
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Baltasar Cavazos Floresl3, ha hecho mencién a una proposi -
cidn relativa a llamarle elemento compulsorio en lugar de -
obligatorio a este tan importante aspecto del Contrato Co -
lectivo, ahora bien, el maestro de la Cueva, afirma que es-
te elemento se encuentra en la clafisula de exclusién de in-

greso o de separacidn.
Andlisis del funcionamiento de las Cladsulas de Exclusibn.

No hay duda alguna que es el Contrato Colectivo de Trabajo
un hilo conductor de las relaciones obrero-patronales en -
los campos de actividad econfmica més importantes, debido -
a su naturaleza din&mica, en cuanto ha de adaptarse a la -
realidad cambiante de la produccién, de la rigueza y a las
necesidades de las propios factores aue la hacen posible,
sin desconocer dque el mismo contrato es una expresién de -
tales necesidades y por esto las relaciones de trabaio que-
darédn igualmente enmarcadas en su texto, para el fin de que
queden satisfechas. Es asf que, a medida que el Contrato --
Colectivo ha sido difundido, gue las relaciones entre obre-
ro y patrones van tomando este marco, nuestro Derecho del -
trabajo vive y se desarrolla dela institucibén contractual,
mas que en el texto de la misma Ley Federal del Trabajo.
Hemos hablado ya de lo que es el Contrato Colectivo de Tra-
bajo, de tal modo que la Asociacién crea en favor del grupo
una facultad. para poder excluir del seno de la agrupacién
a sus miembros. Tal derecho deberfa ser factible para el -
individuo, cuando es el grupo el que se aparte de los man-
damientos del pacto, el trabajador deberia poder dejar de -
tener relaciones con el Sindicato sin gue fuera despedido -
del trabajo, sin embargo la ley no otorga este derecho al -
individuo. Para la asociaci6n si existe el derecho de expul
sar a un miembro, afh sin plantear ante la autoridad ijuris-
diccional dicha resolucién, siendo la propia asociacién la

que resuelve. Esto es para proteger al grupo.

[13] Baltasar Cavazos Flores
"El Derecho Laboral en Iberoamérica"
Editorial Trillas {(méxico( 1981 p. 630
Primera Edicidn.



£l articulo 395 de la Ley Federal del Trabajo, dispone : -
"En el Contrato Colectivo podrd establecerse que el patrédn
admitird exclusivamente como trabajadores a cuienes sean -
miembros del Sindicato contratante". Esta clatsula y cuales
quiera otra que establezcan brivilegios en favor, no podrén
aplicarse en perjuicio de los trabajadores gue no formen -
parte del Sindicato y que ya presten sus servicios en la --
empresa o establecimiento con anterioridad a la fecha en --
que el Sindicato solicite la celebracién del contrato colec
tivo v la inclusibn en el de la clatdsula de exclusidn,

La clatGsula de exclusién, comprende: Primero,- el deber del
patrén de tener a su servicio trabajadores pertenecientes -
al Sindicato; Segundo,- El deber del patrén de despedir al
trabajador que deje de pertenecer al Sindicato, Tercero.-

El deber del patrdén de solicitar del Sindicato el personal-
que requiere para cubrir las vacantes temporales o definiti,
vas, o los puestos de nueva creacibén, o bien boletinarlos; '
y Cuarto.- El deber del Sindicato de proporcionar al patrén
el personal solicitado dentro del plazo prestablecido. Se es
tudian dosAaspectos: el de admisidén o la obligacidén de ocu -
par las vacantes o los puestos de nueva creacibn con el per-
sonal sindicalizado y el de exclusidn, o la obligacién de =~
despedir a todo aguel que deja de ser miembro del Sindicato.
De las clafisulas que se asientan, confirman y proyectan en -
el pacto de gue sustenta la asociacién obrero y el patrén, -
interviene en la celebracién del contrato colectivo de traba
jo, como todas ellas, la clafisula de exclusidn, por la que -

corresponde un anélisis méds profundo.

Sabemos que quien celebra el compromiso con la asociacién, -
contrae el deber de permanecer en la misma, para la reaii -
zacién de los fines de la propia agrupacidén, Para Jesds Cas-—
torenald "La asociacién hace nacer en favor del grupo la fa-
cultad de rescindir el acto juridico respecto de alguno de -
[14] J. Jesis Castorena
"Manual de Derecho Obrero" S/Edit.

México, 1984 p. 23%
Sexta Edicién.



sus miembros cuando este falte al pacto social; como generar
ese mismo derecho en favor del individuo, cuando es el grupo
el que se aparte de los mandamientos del propio vacto".

No es sin embargo la solucién de la Ley Federal de Trabajo -
que no d& el individuo aquella facultad para poder dar por
terminada su relacibn con el Sindicato, no obstante que este
haya faltado a sus obligaciones.

La clafisula de exclusién se divide en dos aspectos; el de ad
misién, o sea la obligacién de ocupar las vacantes o los --
puestos de nueva creacidn con personal sindicalizado, y el -
de exclusién por separacidn, que se hace consistir en la =--
obligacién de despedir a quien deje de ser miembro del Sindi
cato,

Esta distincién hace pensar en la existencia de dos clatsu-~
las: una por virtud de la cual no se admitirén, en la empre-
sa sino a trabajadores sindicalizados, pero éin atender a la
pertenencia de una agrupacifn en especial; y una que permiti
r& dnicamente el ingreso a quienes fueran miembros de un Sin
dicato determinado.

Lo anterior hace pensar que respecto a esta interpretacién -
el legislador de la ley vigente aclar6 tal situacién como =
se desprende de la redaccidn del articulo 395, El articulo -
49 de la Ley de 1931; decia: "La clafisula por virtud de la -
cual el patrén se obligue a no admitir como trabajadores si-
no a quienes estén sindicalizados, es licita en los contra -
tros colectivos de trabajo".

Esta clafisula y cualesquiera otras qgue establezcan privile -
gios en favor de los sindicalizados, no podrdn aplicarse en-
perjuicio de los trabajadores que no formen parte del Sindi-
cato contratante y que ya presten sus servicios en la empre-
sa en el momento de celebrarse el contrato.
Se ha comentado que la consagracién de la clalGsula sindical
de admisidén al trabaijo de obreros sindicalizados, constituye
una congquista del proletariado que fortalece el sindicalismo.
J. Jests Castorena 15, opina que la divisién de la cladsula
{15] J. Jesus Castorena
"Manual de Derecho Obrero" S/Edi.

México 1984 p. 264
Sexta Edicidn.



es artificiosa y que la exclusibn es consecuencia de la admi

5ib6n, asi mismo manifiesta que mientras perdure la concep -

cibén individualista de la asociacibn profesional como enti -

dad juridica creada por un acto juridico,; la cladsula es v&-

lida. i

Dos son los sistemas para la colocacién de los trabajadores:

a) Las agencias de colocacién o bolsas de trabajo, vy

b) La accibn realizada por parte de los Sindicatos, particu-
larmente importante por las clatsulas de exclusién de in-

greso.

Esta dltima, es la actividad de poner en contacto a los tra-
bajadores gue buscan ocupacién con los patrones en cuyos es-
tablecimientos reguieran cubrir las plazas vacantes lo gque -
vienen a ser una funcién similar a la primera, o sea como —--
bolsa de trabajo.

Cuando el patrén comunica al Sindicato la necesidad cque tie-
ne para que una persona ocupe determinada plaza vacante el -
Sindicato selecciona a quien considere capaz de ocupar dicha
vacante, Por medio de este sistema tan simple, los trabajado
res son puestos en contacto con el patrbn, ademis de este mo
do se les protege y se mantiene unidos al grupo, ya que si -
renuncia al Sindicato, o bien son expulsados, la agrupacibn

podré exigir al propio patrdén la separacién de una persona -
mediante la clatisula de exclusidn por separacidn,

Desde luego, es prudente hacer hincapié en que mediante aque
1la cladsula de-exclusividad, de designacidn de los trabaja-
dores, el derecho de los mismos no sufre mengua, aln cuando-
el Sindicato tiene la facultad que el contrato le confiere,-
poraue es condicién de existencia y estabilidad de la agrupa
cidén la de que los trabaiadores que designe la empresa sean

miembros de dicha agrupacién. 8i el Sindicato es el encarga-
do de velar por los intereses de los trabajadores, al mismo-
compete también la facultad de estimar, en pro de esos inte-
reses, quién-o guienes de sus miembros depen ocupar los -—
puestos vacantes o de nueva creacién, en caso de controver -

sia s6lo la autoridad competente ha de resolver, en su caso,
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sobre la correcta aplicacidn para la plaza. Debe entenderse,

por lo anterior, que la referida clatsula de exclusividad -

no implica, una renuncia de derechos del trabajador, Por --

otra parte, en relacidén con el proceso para la aplicacidén -

de las sanciones Sindicales relativas al artfculo 371, dis-

pone que los estatutos de los Sindicatos contendrén entre -

otros"... VIII Motivos y procedimientos de expulsién y co -

rrecciones disciplinarias. En los casos de expulsién se ob-

servardn las normas siguientes:

a)

b)

c)

a)

e)

£)

9)

La asamblea de trabajadores se reunird para el solo efec
to de conocer de la expulsidn.

Cuando se trate de Sindicatos integrados por secciones -
el procedimiento de expulsidén se llevard a cabo ante la

asamblea de la seccién correspondiente, pero el acuerdo

de expulsibén deberi someterse a la decisibn de los miem-—
bros de cada una de las secciones que integran el Sindi-
cato.

El trabajador afectado serd oido en su defensa, de con -
formidad con las disposiciones contenidas en los estatu-
tos.

La asamblea conocerd de las pruebas que sirvan de base al
procedimiento y de las que ofrezca el afectado.

Los trabajadores no podran hacerse representar ni emitir

su voto por escrito.

La expulsidén deberd ser aprobada por mayoria de las dos -

terceras partes del total de los miembros del Sindicato.

La expulsién solo podr& descretarse por los casos expre -
samente consignados en los estatutos debidamente comproba

dos y exactamente aplicables al caso.

Gramaticalmente interpretado lo anterior, los motivos de ex-

pulsién y la aplicacibén de correcciones disciplinarios, son

las faltas sindicales en que pueden incurrir los agremiados:

pPor no pagar las cuotas, por no acatar los estatutos o los ~

acuerdos de la asamblea, por no asistir a las asambleas, pac

tar con el patrén, divulgar los problemas sindicales, reali-

- 27 -



zar actos de disolucidn, hacer propagaﬁda antisindical, etc.
Las correcciones disciplinarias son las sanciones o penas -
aplicables a quien comete acuellas faltas; suspensién de de
rechos sindicales, suspensidén en el trabajo, retiro de comi
siones, amonestaciones, expulsidn, etc. Es requisito sine -
qua non, hacer efectiva en favor del trabajador la garantfa
de audiencia; ni la asamblea, ni la mesa directiva pueden -
aplicar una sancién sin dar al acusado la oportunidad de su

defensa y de recibir las pruebas de sus afirmaciones.

La expulsién habri de decretarse por las dos terceras partes

de los miembros del Sindicato.

El 6rgano con capacidad juridica para lle&ar a cabo la expul
sién no es la directiva o la asamblea, sino un Srgano parti-
cular y extraordinariamente constituido por las dos terceras
partes de los agremiados, Para el efecto no es necesario que
personalmente esas dos terceras partes se constituyan en .-
asamblea, basta con gue expresen fehacientemente su decisibn,
La asamblea puede acordar la expulsién pero s6lo mediante un
referendum obtendrd, en su caso, el apoyo de las dos terce -
ras partes de los miembros. El trabajador puede atacar el -
proceso, la aplicacidén de la sancibén y su ejecucidn, ante la
Junta de Conciliacién y Arbitraje competente para que revo -
que la sancién y se le restituya en el goce de sus derechos.
Para considerar‘iiegal la expulsidén del Sindicato, basta con
que se demuestre que el acuerdo no fue tomado por las dos --
terceras parteé‘de agremiados como lo exije la ley, en la in
teiigencia gue no puede estimarse probado ese requisito, si
no se justifica también el nlmero total de los miembros del
sindicato, pues sin ello se harfa imposible constatar si los
que tomaron el acuerdo constituian las dos terceras partes.
Para que la Junta pueda reconocer la expulsidén, es preciso -
que en el acta respectiva consten los nombreé de todos los -
asistentes a la reunidén, la forma en cue cada uno de ellos -
votd y sus firmas.

El criterio establecido por la Suprema Corte de Justicia, es

en el sentido de que, para que la aplicacién de la cladsula
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cY.

de exclusibn, cuando exista en los contratos colectivos, se
conceptué legal, debe llenar los requisitos del articulo 371,
es decir que para que las organizaciones obreras act@en co -
rrecta y legalmente en sus relaciones internas, es indispen-
sable que los motivos y procedimientos de expulsién estén .-
previstos en sus respectivos estatutos y desde luego que di-~
cha expulsibén sea aprobada en la forma referida. El patrén -
por su parte no esta obligado a cerciorarse de la legalidad
del acuerdo de exclusién de un trabajador, debiendo solo aca
tar el acuerdo ya que lo contrario equivaldrfia a una intromi
si6n en el funcionamiento interno de la organizacién sindical
lo cual es contrario a la Ley.

CONDICIONES DE EXISTENCIA.

El Contrato Colectivo de Trabajo es resultado de.una libre -
discusién entre un Sindicato o varios Sindicatos obreros y -
uno >o varios patrones o una asociacién de patrones, excep -
cionalmente, de una decisién de autoridad, de un acuerdoy de
una decisibn, caso frecuente, cuando solo se obtiene el con-
sentimiento de los interesados sobre una parte del contrato
colectivo de trabajo, o de las peticiones formuladas al pa -
trén por los primeros.

El consentimiento en el contrato colectivo de trabaio, es un

partes de facultad o funcién de establecer las condiciones -

requisito de existencia; si el legislador derivé hacia las -

de trabajo en uno o varios centros de trabajo, es légico que
en el ejercicio de esa facultad o funcién interﬁenga y se ha
ga intervenir el consentimiento, Si a través de la negocia -
cidn colectiva no se es capaz de encontrar la férmula de con
vivencia, puede afirmarse que las partes han fracasado en su
cometido.

La autoridad de trabajo interviene para fijar las normas del
contrato colectivo, cuando hay un sometimiento a ella de los
trabajadores.

Para celebrar o revisar el contrato colectivo de trabaio po -
seen los trabajadores dos vias: lg huelga y el arbitraje.

Si se recurre a la primera, serd el acuerdo de las partes el
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que decida sobre el contrato colectivo de trabajo; de recu-
rrirse a la segunda, lo que la autoridad resuelva: bien en-
tendido que es por la accidn que una de las partes ejerce -
en contra de la otra que la autoridad interviene y por some
timiento expreso del conflicto.

Pero no porgue los Sindicatos tengan capacidad para celebrar
contrato colectivo de trabajo, puede concluirse que lo pue -
den solicitar de cualquier empresa; se requiere como ya lo -
hemos hecho observar que los trabajadores que los constitu -
yan sean de la empresa a la que se plantea la celebracidn --
del contrato, pues esa es a la que se le impone el deber de
celebrarlo. '

Muchas veces no basta con que los trabajadores de la empre -
sa formen parte del Sindicato, pues pudiera suceder gque di -
chos trabajadores pertenecieron a varios Sindicatos. Enton -
ces, la ley fija las reglas que determinan la capacidad del
Sindicato, o de los Sindicatos con derecho para pedir y ob -
tener la celebracidn del contrato colectivo de trabajo.

El articulo 388 previene gue si concurren en una empresa va -
rios Sindicatos de empresa, o varios Sindicatos Industriales
el contrato colectivo se celebrard con el que tenga mayor nii-
mero de trabajadores dentro de la empresa, lo que dquiere de -
cir gue en este caso es la mayoria de trabajadores la que de-
termina la capacidad para celebrar el contrato colectivo de -
trabajo.

Si concurren dos o mds Sindicatos gremiales, el contrato co -
lectivo se celebrard con su conjunto siempre que sean mayori-
tarios respecto de cada prafesion y que se ponga de acuerdo

para formular un solo contrato colectivo. Si no mediaria ese

acuerdo, cada Sindicato celebrard su respectivo contrato co -~
lectivo.

De concurrir uno o mds Sindicatos gremiales con uno o mias --
Sindicatos de empresa, o con uno o mds Sindicatos de Indus --
tria, los Sindicatos gremiales, tendrdn capacidad para cele -
brar el contrato colectivo de trabajo relativo a la profesidn

de sus miembros, siempre que el nlimero de trabajadores de la-
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profesién sea mayor gue el de los trabajadores de la misma --
profesibén que formen parte del Sindicato de empresa o de In -
dustria.

Propiamente hablando, no hay materia para plantear el obieto
licito como requisito de validez. El obieto del contrato co -
lectivo es establecer las condiciones segln las cuales debe -
prestarse el servicio; ese objeto es licito puesto que es la
Ley la que lo sanciona y es por lo demds el objeto obligado -

del contrato colectivo.

Es obligatorio celebrar el contrato colectivo de trabajo por
escrito y hacer de el tres ejemplares. La formalidad es debi-
da a la extensidén, a la complejidad, o la cantidad de materi-
as que regula el contrato colectivo que desde luego no pueden
confiarse a la memoria y gue recuieren de precisibén. El acto

se exige por tales circunstancias en solemne.

El Contrato ColectiQo debe ademds, depositarse ante la Junta
de Conciliacién vy Arbitraje de la jurisdiccidén de la empresa
o Patrén interesados en el, segln sea su competencia local o
federal.

El depbsito es un requisito tan necesario para la vigencia -
del contrato colectivo como para su existencia es el de la -
formalidad, No producird efectos legales dice el articulo --
390, sino desde la fecha y la hora en gue quede depositado -
por cualguiera de las partes. El contrato no depositado no -
obliga a las partes., El contrato de tal forma existe, es vé-
lido, pero estd privado de efectos.

De acuerdo a lo dispuesto en el segundo pdrrafo del articulo
390 este principio, es una rigidez absoluta, sufre una dero-
gacidén, esto es cuando el contrato estipula de gue fecha a -
que fecha corre el plazo de dos ahos para la revisién del -

contrato, cualquiera gue hay sido la fecha de depbsito, ser—
vir&d de base la fecha de vencimiento del contrato. Esto ha -
traido por efecto gue el contrato entre en vigor a pesar de

que haya sido depositado, cosa gue acontece en muchos casos

de revisién; la cuestién no tiene la mayor importancia. El1 -

contrato colectivo desdequesedeposité por primera vez, cobra
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D).

[15]

una existencia indefinida y dnica; la revisién no significa
que desaparezca uno o sea Sustituido por otro el primero -
sufre modificaciones y nada més; la perdurabilidad de la insti
tucién estd por encima de las contigencias.

El depésito es, ademds de una formalidad, un procedimiento de
publicidad establecido para la proteccidn, de las partes que
celebran el contrato colectivo de trabajo y de los trabajado
res a quienes se aplica, porque asi consta auténticamente su
celebracidn y ninguna otra asociacién obrera, puede preten -
der la celebracidén de otro contrato colectivo con el mismo -
patrén, pues de poseer derecho para asumir la representacién
colectiva, nace el de la accidén de titularidad del contrato.
Es decir: cuando exista depositado un Contrato Colectivo de
Trabajo celebrado entre un determinado Sindicato y cierto pa
trén, otro Sindicato, adn cuando tenga la representacién ma-
yoritaria de los Trabajadores solo podrd ejercitar su dere -
cho a la celebracidén del Contrato Colecfivo, mediante una de
manda de titularidad pvara sustituir al Sindicato, celebrante,

pero no por la accién coercitiva de huelga.
NATURALEZA JURIDICA.

El maestro Néstor de Buen15, opina acerca de la naturaleza ju
ridica de la Institucién de la siguiente forma:

a) Critica de la teoria contractual.- Por regla general los -
partidarios de la tésis contractual, parten de un concepto
elemental e insuficiente del contrato, ague es un acuerdo -
espontdneo de voluntades, gue persigue fines distintos, -
adecuados a la ley y las buenas costumbres, generalmente,-
consensual. Y excepcionalmente formal, para la creacifn y

transmisién inmediata, diferida o condicionada, temporal y

permanente, derechos y obligaciones de contenido patrimonial.
Para hablar de la existencia de un contrato, la libre volun
tad jugard en las siguientes direcciones: para contratar, para

no contratar,para determinar las condiciones del contrato para mo. .

Néstor de Buen Lozano.

"Derecho del Trabajo" Tomo II
Editorial Porrda (Mexico) 1981 p. 759
Cuarta Edicidn



b)

dificar el contrato, para dar por terminado el contrato.

En el contrato colectivo de trabajo no se producen estos
requisitos de esencia. Desde el punto de vista patronal,
no hay espontaneidad, ya que la propia ley en su articulo
387 obliga a la celebracidn, consecuentemente no se produ

ce la libertad para no contratar.

Igualmente, el patrén no puede contratar, afin desedndolo,
sino con el Sindicato mayoritario. En todo contrato se pro
duce la creacidn o transmisién de derechos y obligaciones
de contenido patrimonial. En el contrato colectivo lo esen
cial no es la creacidn o transmisidén de obligaciones, sino

establecimiento de un sistema de normas.

Los derechos y obligaciones concretas se producir&n al na-
cer las relaciones individuales, con apego a las normas ge
nerales del contrato colectivo. ’

La clasificacién del acto colectiﬁo.— En realidad, en los
llamados contratos colectivos de trabajo, también se inclu
ven obligaciones concretas, correlativas de derechos subie
tivos a cargo y a favor de los patrones o de los Sindica -
tos, sin embargo tales obligaciones no son esenciales y --
afin podrfa discutirse la procedencia de su inclusién for -
mal en los contratos colectivos.

Consideraciones complementarias.- La posibilidad de que --
los particulares dicten normas de observaciones obligato -
ria para determinados colectividades humanas, parece cho -
car con la idea de cgue el Estado tiene el monopolio de la
facultad legislativa. Por otra parte, en el terreno parti-
cular del derecho del trabaio, la facultad de dictar leyes
en materia de trabajo estd reservada, en los términos del
pdrrafo preliminar del articulo 123 de la Constitucién, al

Congreso de la Unidn,

De igual forma, si tenemos en cuenta cue cada disciplina -
juridica puede regular especialmente determinados actos, =
al contemplar el tratamiento que le da la Ley Federal del

Trabajo al contrato colectivo, necesariamente llegamos a -

la conclusién de cue se trata, precisamente, de una figura
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E).

F),

nominada. Y adn agregariamos que esta'figura protaconista
de nuestro derecho colectivo, el cual es un acto juridico
propio del derecho social, pero no exclusivo, aln cuando

en su estructura actual no exista otro aue se le pueda equi
parar. ;

Debe ser incluido entre los actos juridicos y no entre los
actos legislativos, sb6lo por razones formales, de origen ya
gue sus caracteristicas: generalidad, abstracci6én vy obligato-
riedad, lo equiparan materialmente a las leyes. En ellos ==
juega la voluntad, pero limitada estrechamente por la Ley,

por lo que su funcién es secundaria,

DURACION.

El articulo 35 de la Ley Federal del Trabajo dice "las rela -
ciones de trabajo pueden ser para obra o tiempo determinado -
o por tiempo indeterminado. A falta de estipulaciones expre =
sas, la relacién de tiempo del contrato serd por tiempo inde-
finido salvo en los casos de excepcibn previstos en la ley, -
como lo son el sefialamiento de obra determinada se estipularéd
tinicamente cuando lo exija su naturaleza; igualmente se esti-
pulari tiempo determinado en caso de que asf lo exija la natu
raleza del trabajo que se va a prestar o cuéndo tenga por ob-
jeto sustituir temporalmente a otro trabajaddr‘ Asi pues, --
guardando semejanza con los referidos contratos la Ley Federal
del Trabajo, sefhala en su articulo 391 fraccién IIT, la posi=
bilidad de que el contrato colectivo pueda ceiebrarse por tiem
po indefinido por tiempo fijo y para obra determinada. Las dos
primeras formas son las mds usuales, pues la dGltima solo podréd
tener razdén de ser cuando una empresa tuviera exclusivamente -
trabajadores de obra determinada,.

MODIFICACION.

Se entiende por modificacién colectiva de las relaciones de --
trabajo, los cambios que pﬁeden introducirse por las Juntas de
Conciliacién y Arbitraje, a solicitud del Sindicato obrero o -
del empresario, cuando concurrén circunstancia econémica que -

los justifiguen.



{16]

1171

Segfin Mario de la Cueval®, la referida definicidn de médifica-
cidn colectiva de las relaciones detrabajo estd emparentada =-
con la revisidn obligatoria, primeramente porque son dos pro -
cedimientos obligatorios que se inician a peticidn de cualquie
ra de los dos titulares de los contratos colectivos y en segun
do lugar, porque persiguen la misma finalidad, a saber, la subs
titucidn de las condiciones de trabajo vigentes.

Los contratos colectivos y los contratos-ley persiguen como una
de sus finalidades la estabilidad de las condiciones de trabajo
durante periBdos determinados. Pero pueden sobrevenir circuns -
tancias imprevistas que hagan imposible la aplicacién estricta-
de las condiciones pactadas.

El articulo 426 de la Ley Federal del Trabajo, otorga a los tra
bajadores y a los patrones el derecho de solicitar de las Jun -
tas de Conciliacidn y Arbitraje, a través del procedimiento pa-
ra conflictos colectivos de naturaleza econdmica lalmpdifica -
cidn de las condiciones de trabajo, para lo cual se requiere --
que se den alguno de los supuestos siguientes:

1.~ Cuando existé&n circunstancias econdmicas que la justifi-
quen.
. 2,= Cuando el aumento del costo de la vida origine un dese -
quilibrio entre el capital y el trabajo.
La Ley Federal del Trabajo, establece en su articulo 900 los --
conflictos de naturaleza econfmica, gque son aquellos cuyo plan-
teamiento tiene por objeto la modificacidn, o implantacidn de -
nuevas condiciones de trabajo, o bien la suspensidn o termina -
cidén de las relaciones colectivas de trabajo, salvo que la Ley
sefiale otro procedimeinto.
El maestro Néstorde Buenl7, afirma que al espiritu de esta dis
poesicidn corresponde entonces, la intencidén de poner remedio -
a una situacidn econdmica inestable, sin necesidad de esperar
la revisidn del Contrato Colectivo y se hace el cuestiona —--
Mario de la Cueva
"El Nuevo Derecho Mexicano del Trabajo" Tomo II

Editorial PorrGia (México) 1981 p. 469
Segunda Edicidn.
Néstor de Buen Lozano'

"Derecho_del Trabajo" Tomo

Editorial Porrla (México) 1981 P. 811
Cuarta Edicidn
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miento de si es efectivo este procedimienfo.
La respuesta, que da a este respecto es abrumantemente nega -
tiva, a lo cual estoy de acuerdo puesto que los trabajadores

" no tienen paciencia para esperar que las autoridades de traba-
jo desarrollen un proceso jurisdiccional que habrd de culminar
meses o afios después de un juicio de garantias de imprevisi -
ble duracién. En el peor de los casos la revisién bienal de -~
los contratos colectivos da meliores esperanzas que esos proce
dimientos.
Los patrones a su vez, desconffan de un procedimiento cuyo fi
nal tal vez se produzca con una empresa cerrada o en quiebra,
Ademds el legislador que da y quita con la misma mano hizo -~
inﬁtiles estos procedimientos patronales al disponer en el ar
ticulo 448 que "El ejercicio del derecho de huelga suspende -
la tramitacién de los conflictos colectivos de naturaleza eco

ndmica pendientes... y la de las solicitudes que se presenten",

La ineficacia del procedimiento se hizo patente en 1973 y 1974,
cuando por vitud del principio de la inflacién los Sindicatos =
de todo el pais emplazaron a huelga para obtener un aumento de
salarios.,

El resultado obtenido: dos aumentos, consecutivos del 20% y 22%,
mediante acuerdos con la comisidn tripartita, fueron la mejor -
demostracién de la inoperancia del articulo 426 y mas atn dicha
inoperancia se ha venido observando al paso del tiempo como ha

sido en los casos de las devaluaciones de 1976, 1982 y 1983

La Ley Federal del Trabajo en su articulo 427, sefiala como cau-
sas de suspensién temporal de las relaciones de trabajo en una

empresa o establecimiento.

I. La fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al patrén, o
su incapacidad fisica o mental o su muerte, que produzca co-
mo consecuencia necesaria, inmediata y directa, la suspensidn
de los trabajos.

II. La falta de materia prima, no imputable al patrdn.

III. El exceso de produccibn con relacién a sus condiciones econd

micas y a las circunstancias del mercado.
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IV. La incosteabilidad, la naturaleza temporal, notoria y mani-’
fiesta de la explotacién.

V. La falta de fondos y la imposibilidad de obtenerlos para la -
XS
‘prosecucidn normal de los trabajos,sS0lo si se comprueba plena
mente por el patrdn.

VI. La falta ~de ministracidén por parte del Estado de las canti-
dades que se haya obligado a entregar a las empresas con las
que hubiese contratado trabajos o servicios siempre que agque-
llas sean indispensables.

La suspensidén puede afectar a toda una empresa o establecimiento
o parte de ellos. Se tomard en cuenta el escalafén de los trabaja
dores a efecto de que sean suspendidos los de menor antigliedad.

Tiene sus causas fundadas en el anterior precepto y estas tienen
en comfin el cue son circunstancias cue afectan al patrén pero re-
percuten sobre los trabajadores. )

En ellos no aparece la idea de culpa, pero si nace una responsabi
lidad patronal ademés de ciertas cargas procesales,

Por lo gue hace a su alcance.= La suspensifn puede afectar a to -
dos los trabajadores o a solo una parte de ellos. La ley exige gue
se suspenda a los de menor antigliedad.

Por lo que respecta al procedimiento, las juntas deberin conocer

de esta, se han establecido diferentes matices en esta intervencidén
de naturaleza Jjurisdiccional que atienden a la causa o al grado de
urgencia que la medida suponga y darén aviso a la Junta para que -
lo confirme o desapruebe, en un procedimiento jurfdico sumario. Si
permite una justificacibn razonable, la Junta, previo el mismo pro
cedimiento sumario concederd autorizacibn al patrdn para suspender.
Finalmente, si la medida exige un estudio técnico de las circunstan
cias, la autorizacifén se conceder8 a través de una setencia colec -
tiva, que es la que pone término é un conflicto colectivo de natura
leza econémica.

Responsabilidad.— Esta puede ser para el patrdn, de diétinto orden.
Al principio y a djuicio de la Junta, se le puede imponer la obliga-
cién de pagar a sus trabajadores hasta el importe de un mes de sala
rio a titulo de indemnizacidén, dependiendo del tiempo probable de

suspen516n de los trabajadores y de la posibilidad de que se encuen
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tren para nueva ocupacién,

Por otra parte tanto el Sindicato o Sindicatos como los trabaja-
dores podrén pedir a la Junta cue verifigue si subsisten causas
‘de suspensidén, en caso contrario, la Junta fijard a la empresa -
un término no mayor de treinta dfas para la reanudacién de los -
trabaios, la desobediencia por parte del patrén autoriza a los -
trabajadores a reclamar la indeminizacién prevista en el articu-
lo 50.

El patrén deber& anunciar con toda oportunidad la fecha de reanu
dacitén de los trabajos dando aviso al Sindicato y llamando a los
trabajadores por medio de la Junta juzgue adecuados. La reposi -
cidn habrd de hacerse en las mismas condiciones anteriores. Los

trabajadores deberén contar con un plazo de treinta dias, a par -
tir del dltimo llamamiento por lo menos, para volver al trabajo.
El incumplimiento de estas obligaciones patronales eaudivale a un

despido.

La Ley dentro del capitulo correspondiente a los conflictos de -
naturaleza econdmica nos dice lo siguiente: en la tramitacidn de
estos conflictos, las juntas deberdn procurar ante todo, que las
partes lleguen a un con&enio, Para este fin podrédn intentar la -
conciliacidn en cualauier estado del procedimiento, siempre que
no se haya>dictado resolucidn que ponga fin al conflicto.

Como ya se habia mencionado en péginas anteriores el ejercicio -
del derecho de huelga suspende lé tramitacidén de los conflictos
colectivos de naturaleza econfmica, pendientes y la de las soli-
citudes gue se preséhten, con excepcién de que los trabajadores
manifiesten por escrito estar de acuerdo en someter el conflicto
a la decisi6n de la Junta.

Los conflictos colectivos de naturaleza econfmica podrén ser plan
teados por los Sindicatos de trabajadores titulares de los contra
tos colectivos, por los trabajadores en caso de sentir afectados
sus intereses profesionales, o por el patr6n de manera escrita,
Una vez ingresada la demanda de inmediato se llevari a cabo una
audiencia que deberd efectuarse dentro de los cinco dfas siguien-

tes . a la presentacién de dicha solicitud o demanda.
Si no concurre el promovente se le tendrd por desistido de su so
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licitud, si no concurre la contraparte se le tendrd por inconfor-

-

ne con tode arreglo, si concurren ambos, la Junta los exhortard -
para gue lleguen a un arreglo, si esto sucecdle se le podréd fin al
conflicto por medio de un convenio aue producird todos los efec ~

tos juridicos inherentes a un laudo.

Dentro de la misma audiencia, la Junta designard tres peritos por
lo menos para que investiguen los hechos y causas que dieron ori-
gen al conflicto, otorgédndoles un término no mayor a 30 dias para
la emisién del dictémen respecto de la forma en que de acuerdo a

su criterio puede solucionarse el conflicto, sin perjuicio de que
cada parte pueda designar un perito para qgue se asocie a los nom-
brados por la Junta o rinda su dictamen respectivo directamente -
por separado, las partes tendrén derecho a realizar las observa -
ciones a ese dictamen dentro de las setenta y dos horas de haber

recibido copia de éste, si asi lo consideran pertinente.

v - [} ! Iy 0]
Si asf sucede la Junta citard a las partes a una audiencia a la -
que deberén concurrir los peritos los cuales responderdn a las -- -
preguntas que de sus dictamentes se desprendan.

Una vez deshogadas las pruebas en su totalidad se concederd a las
partes en términos de setenta y dos horas para presentar alegatos
el auxiliar declarari cerrada la instruccibn y dentro de los guince
dfas siguientes formulard su dictémen, el cual se agregari al ex-
pediente y se entregard una copia a cada uno de los representan -
tes de los trabajadores v de los patrones ante la Junta.

El Presidente de la Junta citard para la audiencia de discucidn y
votacidn que deberd efectuarse dentro de los diez dias siguientes
al que sean entregados a los representantes las copias del dicti-
men.

La Junta a fin de consequir un equilibrio y Jjusticia social entre
trabajadores y patrones, dentro de su resoluci6n vodrd aumentar o
disminuir al personal, jornada semana de trabajo, salarios y en -
general modificar las condiciones de trabaio en la empresa; sin -
que en ningfin caso pueda reducir los derechos minimos consignados
en las leyes. Otra forma de modificacién es la revisidén de contra

to, de la cual trataremos en apartados posteriores,



G) . TERMINACION.

El Contrato Colectivo de Trabajo, termina en los casos cque se-
fiala el articulo 401 de la Ley Federal de Trabajo, mismos que

son sefialados a continuacidén, -con-un breve comentario:

I. Por mutuo consentimiento.- Dicha causa es la aceptada una-
nimemente como causa de terminacién de cualouier contrato =
sinalagmdtico.

IL Por la terminacién de la obra.- La cual es la méds ldgica --

cuandoc se trate de empresa u obra determinada.

III. En los casos del capfitulo VIII de este titulo (Terminacién
Colectiva de las relaciones de Trabaio), por cierre de la -~
empresa o establecimiento, siempre cue en este Gltimo caso,
el contrato colecti§o se apligque exclusivamente al estable-

cimiento.

AGn cuando la ley no lo sefiala, puede producirse una cuarta =-
hipdtesis de terminacidén de contrato colectivo, de acuerdo con
el maestro Néstor de Buenl8, y la cual se da en el caso de que
cnando no habiéndose convenido una planta minima de trabajado-
res, por cualquier circunstancia la empresa o establecimiento,
sin cerrar definitiﬁamente, deje de tener trabajadores a su -
servicio. Ello implica la desaparicidn automdtica del interés
profesional del Sindicato y en ese caso cabe la posicién de‘que
se declare por la Junta competente la terminacidén del éontrato
golectivo,

81 posteriormente esa Empresa o establecimiento es reabierta -
seguird rigiendo el mismo contrato colectivo gue existfa con -
anterioridad al cierre, mismo gue seguird@ surtiendo sus efec -
tos, excepto cuando se trate de contrato celebrado con Sindica
tos de empresa.

Con objeto de senalar en que consisten las causas de termina -
cién seflaladas en la fraccibn III, se transcriben las causas -
de determinacién colectiva sefialadas en el artfculo 434:

[18] Néstor de Buen Lozano.
"Derecho del Trabaijo" Tomo II _
Editorial PorrGa {(México) 1981 p,. 782
Cuarta Edicidn., ’
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I. La fuerza mayor o el caso fortuito no imputable al patrdén -
o su incapacidad fisica o mental o su muerte, que produzca
como consecuencia necesaria, inmediata y directa, la termi-

nacién de los trabajos;

II. La incosteabilidad notoria y manifiesta de la explotacién.

IITI. El agotamiento de la materia obijeto de una industria extrac

tiva.
IV. Los casos del articulo 38

V. El concurso o la quiebra legalmente declarado, si la autori-
dad competente a los acreedores resuelven el cierre definiti

vo de la empresa o la reduccién definitiva de sus trabajos.



CAPIT ULO 11l

REVISION DEL CONTRATO COLECTIVO

a) Antecedentes Legales

b) Naturaleza y Objeto

c) Solicitud de Revisidn

d) Término para pedir la Revisién

e) Prérroga del Contrato

£) Re&isién Anticipada

-g} Técnicas de Contratacidn

h) La negociacidn colectiva como fuen
te de equilibrio entre los factores
de la produccidn.



IITI. REVISION DEL CONTRATO COLECTIVO,
A) ANTECEDENTES LEGALES.

El articulo 397 de 1la Ley dispone que el contrato colectivo
por tiempo determinado o indeterminado, o para obra de deter
minada, serd revisable, total o parcialmente, de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 399.

La Ley dispone que la revisién se hard en el caso de que lo
soliciten el Sindicato de Trabajadores o el patrbén cuando se
trate de un contrato colectivo celebrado por un solo Sindica
to vy un solo patrén, pues en el caso de ague fuesen varios --
Sindicatos de trabajadores o Qarios patrones, se necesitaré
que la xevisifn se pida por el 51% de la totalidad de los ~--
miembros del Sindicato, o de los patrones que tengan a su =-
servicio sea 51%. Adn cﬁando parezca redundante consideramos
conveniente recalcar el hecho de cue, a pesar de los inten -
tos gue en el pasadose hicieran por algunos Sindicatos para
negar el derecho de los patrones a solicitar la revisidn del
contrato qolectiﬁo, la nueva Ley Federal del Trabajo reprodu
jo en su esencia, las disposiciones contenidas en el articu-
lo 56 de la Ley anterior, respetando como era natural, ei de
recho de los patrones, lo mismo - cue el de los trabajadores,
para solicitar la reﬁisién del contrato colectivo, lo cual -~
es perfectamente 18gico éi consideramos las caracteristicas
de este.acuerdo, eh el que»ambas partes incluyen las normas
gue necesitan para armonizar sus relaciones.

Mo puede hablarse, en esté caso, de gue los obreros obten ---
drian una conauista al impedir que los patrones ejerciten un
defecho'ya que ﬁiolentar los textos legales e impedir que se
ejercite el fundamental derecho de peticibén, es actuar con -
menosprecio de la Ley y contra los principios bédsicos cue -~
sustenta nuestro régimen democritico,

Sin embargo, los pétrones carecen de un medio coercitivo pa-
ra revisar el contrato colectivo cuando ellos 'piden la revi
sidén del mismo por lo cual en la préctica nunca usan ese de-
recho,



La forma de plantear la revisién del contrato colectivo se -
especifica en la Ley sefialando aue cuien vaya a solicitar --
tal revisién deberd hacerlo, por lo menos, sesenta dias an -
tes del vencimiento del contrato colectivo por tiempo deter-
minado, si este no esmayor de dos afios o del transcurso de -
dos afios si se trata de un contrato por tiempo indeterminado,
o aflin siendo por tiempo determinado, si tiene una duracidn
mayor de dos afios. El punto de partida para computar ese tér
mino es el de la fecha establecida en el propio contrato o,
en su defecto, la fecha de depbsito.

8i ninguna de las partes solicitd la revisidén de los plazos
antes seflalados, o si los trabajadores no ejercieron el dere
cho de huelga, el contrato colectivo segifin lo dispuesto en =~
el articulo 400, se prorrogard por un pefiodo igualal de su
dura016n o contlnuaré por tiempo indeterminado.

La posibilidad de revisar toda clase de contratos colectivos
en un t?rmlno no mayor de dos afios se contuvo en la Ley Fede
ral del Trabajo en 1931 y ha venido provocando diversas opi-
niones sobre la conveniencia o no de mantener en dos afios, -
el plazo para revisar el contrato. Inicialménte, cuando se -
implant6 esta Institucién, posiblemente se Densé en que dos
ahos podria ser un término para experimentar la bondad o no
de las claﬁsulas contenldas en el contrato colectlvo, permi~
tiendo asi aque la realldad fuera acomodando insensiblemente
los intereses de ambas partes,

En la exposicién de motivos de la Ley del Trabajo de 1931, -
al referirse a este punto, solamente se dijo: "Se ordena que
cada dos afios el contrato sea susceptible de ser revisado ?a
ra adaptarlo a las condiciones econfmicas que 1nf1uyen en la
produccién". En la Exp051c16n de Motivos de la Nueva Ley na-
da se diﬁo al respecto.

De acuerdo al maestro Euguerio Guerrerold, 1a realidad mexi

cana pos exhibe lo siguiente:

[19] Euquerio Guerrero
"Manual de Derecho del Trabajo"
Editorial Porriia (México) 1983 p. 320
Décima Tercera Edicidn.
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En primer lugar, se ha desnaturalizado la funcién del equili-
brioc del contrato colectivo, pues se sostiene por algunos di-
rigentes sindicales y atin por algunos abogados patronales, --
que no puede haber revisién de contrato colectivo que no sig-
nifique aumento de salarios.

Estos aumentos colectiveos no han respondido, en diversos ca -
s0s, a una mayor productividad de las empresas respectivas; -
por lo que han contribuido a aumentar el precio de sus produc
tos, siendo un factor del encarecimiento general de la vida.
En dos afios de vigencia del contrato, en los que se supone =--
que reinard la paz industrial, se acortan extraordinariamente
en las grandes empresas, pues el periodo previo a la revisidén
no es menor de cuatro meses; dos para aue los obreros discu -
tan y convengan entre ellos el proyecto que habrén de presen-
tar al patr6n y otros dos meses que por ley son ob;igatorios,
como antes lo vimos para gue se efectué la revisién formal se
gln el articulo 399. Viene después el periodo agudo en el que
si hubo emplazamiento a huelga, como es comdn que ocurra, trang
curren Ge qguince a treinta dfas de la mayor agitacidn..

Esta situacién es sumamente perjudicial para la marcha de las
empresas, yva que los periodos de agitacién sefialados, se.crea
psicbsis entre el personal que le hace disminuir su rendimien-
to en el trabajo y que entorpece la realizacibn de los planes
de la empresa,

En vista de estas observaciones, se ha propuesto varias veces
por reprgsentantes del sector patronal, que se amplie el perio-
do de revisibn a cuatro o cinco afios. Puede también considerar-
se que durante los 39 afios en aue rigi6 la primera Ley laboral
ya han transcurrido cerca de veinte revisiones de contrato, en
muchas empresas, y los contratos colectivos contienen multitud
de prestaciones muy superiores a la Ley de 1931 .

Es conveniente también hacer notar gue en la nueva Ley desapa-
reci§ el problema qué suscitaba la redaccién del articulo 56 de
la antigﬁa en su parte final. En las oresentes condiciones de -
no llegar las partes voluntariamente a un acuerdo sobre la re -
visibn del contrato colectivo, el dnico camino existente seri -
la huelga a la que emplacen los trabajadores,
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La redaccién de los nuevos preceptos le@ales se ajustan a la
realidad mexicana; pero es lamentable que no se haya entendi
do, siquiera en aspectos técnicos, la intervencidn arbitral

de las autoridades a fin de que el contrato colectivo de tra
bajo se perfeccione mids cada dia y fuera un instrumento regu

lador de la vida laboral, en lugar de un arma de lucha.

En el afio 1974, se presentd una grave crisis econémica en el
mundo, que venia arrastrédndose desde los afios inmediatos an-
teriores, pero que produjo un sensible aumento en el costo -
de la vida y por lo mismo, una disminucién en el valor adqui
sitivo del salario. Por este motivo el Gobierno de México, -
resolvié modificar algunos preceptos de la Ley Federal del -
Trabajo y el 30 de septiembre del mismo afio se publicé la re
forma a la Ley, seglin la cual, en el articulo 399 bis} se es
tipu16 que, sin perjuicio de lo que establece el articulo =-
399, o sea la revlslén bianual del contrato colectivo, el --
propio contrato serd revlsable cada afno, en lo que se refie-
re a los salarios en efectlvo por cuota diaria. La solicitud
de esta revisién deberé hacerse, por lo menos 30 dias antes

del cumpllmlento de un afio transcurrido desde la celebracién
revisién o prérroga del contrato colectivo, V

Es intéresanté el comentario que al respecto hace Alberto ==
Trueba Urbina?9, refiriéndose en sus comentarios al articulo

399 bis que a continuacidn se transcribe:

"En relac16n con la situacidn econémlca del pafis es convenien
te la revlslén anual de los contratos de trabajo por lo que -
respecta a los salarios en efectlvo por cuota diaria; pero si
tal revisién que necesariamente originard un aumento de dichos
salarios, a su vez genera un alza de los precios de las sub -
sistencias incontrolada por las autoridades, esto daria moti-
vo a institucionalizar la inflacién cque tanto dafic esta hacien
do en México y el mundo”.

Creemos que este precepto debe interpretarse en el sentido de

[20] Alberto Trueba Urbina
"Nuevo Derecho Procesal del Trabajo"
Editorial Porrda (México) 1982 p. 256
Sexta Edicidn.



.B)

que cada dos afios, siguiendo el procedimiento que marca el -
articulo 329, se puedan revisar todas las datisulas del con -
trato colectivo, pero al afio siguiente podrdn revisarse Gni-
camente los tabuladores gue establezcan los salarios en efec

tivo por cuota diaria.

NATURALEZA Y OBJETO.

Cualquiera que sea el término de duracidén a gue se haya su -

" jetado la vigencia de un contrato colectivo de trabaljo, o que

haya sido celebrado por tiempo indefinido, o para la ejecu -
cibén de una obra puede ser revisado a solicitud de cualquie-

ra de las partes; ese mandamiento implica la perdurabilidad

‘del contrato, o hasta que -:gobrevenga el cierre de la empre-

sa, o hasta que se disuelva el Sindicato o Sindicatos obre -
ros, o hasta que las partes por mutuo acuerdo lo den por ter
minado, 0 que se acredite alguna causa de terminacién de las
previstas por la Ley, »

Esta es una consecuencia de la institucidén de la revisibn y
de su naturaleza, Si el contrato es una f£6rmula de conviven-
cia, si expresa un punto de equilibrio en las relaciones obre
ro-patronales, resultarfa andrquico darlo por terminado si =
persiste la materia de su existencia. Tampoco seria convenien
te conservar su operancia por tiempo indefinido; al transcur-
so de los afios se tornaria en un instrumento inflexible y con
flictivo, o de presién de una de las partes sobre la otra. De
aqui la decisién de hacer posible su constante adaptacién a -
las circunstancias de todo orden. La institucidn de la revisi

tiene un doble objeto: primero marca un plazo de seguridad en

. las relaciones de las partes, durante &1, no puede plantearse

el establecimiento de nuevas condiciones de trabajo; y segun
do, dar oportunidad a introducir en el contrato colectivo de
trabajo, las estipulaciones gue se estimen justas al cabo de
un periodo razonable de tiempo. Se trata de afinar la institu
cibn, de mejorarla, de que cumpla su objeto, que lo es el de
constituir una f6rmula variable de convivencia,

La revisibn de contrato colectivo lleva implicita las ideas 4

unidad y de perdurabilidad: de unidad, puestb gue el contrato
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celebrado es el mismo a pesar de las reviéiones gque puede su -
frir y de que los términos de todo el puedan cambiar como con-
secuencia de esas revisiones; de perdurabilidad porque estd --
" 1llamado a no desaparecer mientras cue perduren las relaciones

de trabaijo. )

Consideramos gque dentro de la negociacién colectiva, los obje
tivos que deben buscar las partes y mismos que actualmente en

un gran porcentaje se consiguen son los siguientes:

a) Mejorar el sistema de intercambio de ideas en la industria
y en esa forma, conseguir cue las partes comprendan mejor

sus respectivos problemas.

b) Lograr que el traba‘jador tenga una varticipacifén mds direc-
ta en la formacibén de su destino econfmico, d&ndole la im -

portancia que su propia dignidad requiere.

c) Hacer de la contratacién colectiva la Institucibén més soli-
da de la que disfrute el obrero, ya que con la existencia -
de esa figura, no debe temer ni a la discriminacidén ni al -
despido arbitrario. »

d) Permitir que el empleador por su parte, obtenga ventajas --
productivas importantes en el proceso de transformacién o -
en el &rea de servicios y gque a través de los Sindicatos --
pueda obtener la mano de obra experté que necesite, pérmi -
tiéndole ademds la distribucidn del ingreso (salario) y la

apertura de relaciones cordiales con los trabajadores.

e} Que el contrato colectivo contribuya al establecimiento de
mejbres sistemas de administracidn y al adelanto técnol6gi-
co de la Industria, al facilitar indirectamente la instala=-
cién de maguinarfa moderna que racionalice el trabaijo, mejg

re la eficiencia y estimula la productividad.

£} Un objetivo importante sexia también buscar a través de los
contratos colectivos la eliminacién de injusticias‘en el pago
de salarios, derivados de un tabulador mal estructurado, to-
da vez gue existe un principio universal qgue establece cue a
trabajo igual corresponde salario igual en condiciones de -~
eficiencia tambié&f iguales.
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Las premisas anteriores tienen un auténtico sentido, por -
que en México tan importante puede ser el problema de los
salarios como el de la produccidn y podemos sin temor afir
mar, que mis que problema salarial, lo que el pais nadece
es el probiema de falta de produccibn, pues de ¢ue sirve -
al trabajador tener poder de compra si no existen en los -

mercados las mercancias o satisfactores gue desea adquirir.

g) Buscar mediante esta modalidad contractual el beneficio tan
to para los trabailadores y empleadores como para el pafis, -
pues en muchos casos puede servir para acelerar la produc -
cién y lograr asfi mismo aue un gran sector de la poblacibn
se encuentre en situacién econdmica y social meior de la ==

que qgue tendrian sin la contratacién colectiva.

También debemos considerar por tanto, que el fruto del contra-
to coiectivo ha de depender de los logros y meioramiento tanto
de las asociaciones sindicales como de las asociaciones de em=-
pléadores.

Por lo tanto, debe tenerse el contrato colecti?o como un lazo
jurfdico de unibn entre patrones y trabaiadores y al mismo ---
tieﬁpo el mejor-medio rara gue puedan afiliarse los trabajado-
res, para obtener dentro del sistema en que vivimos, mavores =~
prestaciones sociales y econémicés, aque los habrédn de colocar
en el momento oportuno, en el lugar adecuado y digno dentro de
la sociedad mexicana,

Es cierto gue el contrato colectivo en cuanto a su forma estd
por desarrollarse adn mds, pero en los tiempos aque corren ha -.
adquirido mayoxr madﬁrez y personalidad; a pesar de haber sufri
do varios cambios en las (ltimas décadas, pues se ha extendido
a todos los centyos fabriles. ‘

Dentro de los esquemas anteriores, la contratacién colectiﬁa -
se ha desarrollado como un derecho permanente de lucha de cla-
ses hasta llegar a ser hoy en dia uno de los derechos mds des+
tacados de los trabatadores ya que bajo esa forma los tfabaja=
dores a través de los Sindicatos, han obtenido prestaciones su
periores a 1é magcadas por nuestras Leyes laborales.

En sintesis, podemos decir gue larevisién de contrato colectivo
de tfabajo, es en el fondo una novacién, en ﬁirtud de que se -
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c)

trata de una alteracién substancial del contrato, por medio -
de la cual, una nueva obligacién como lo serfa un nuevo tabu-
lador de salarios, o bien nuevas prestaciones obtenidas a tra
ves de la negociacién colectiva substituyen a la obligacién -
antigiia, la cual vendrfa a ser el contrato colectivo cuyo clau
sulado en general o tabulador de salarios, ha llegado a su -
vencimiento.

Ahora bien, dicho tipo de novacién vendrfia a ser la llamada ob
jetiva, toda vez que la subjetiva se producirfa cuando se pre-
sentare una substitucibén patronal, o bien hubiere una pérdida
de titularidad por parte del Sindicato, en cuyo caso el Sindi-
cato detentador adquiriria la titularidad del Contrato Colecti
vo de Trabajo.

SOLICITUD DE REVISION,

La revisién puede ser solicitada por los titulares de dicha -~
accién qué son los mismos gue encontramos para la celebracidn
de los contratos colectivos y a quienes el articulo 398 de ia
Ley reunid en las diversas hip6tesis gue pueden presentarse y
gque son:

a) Si se celebrS por un solo Sindicato de trabajadores o un SO
1o patrén, cualqulera de las partes puede solicitar la revi
sién,

b) 8i se celebré por Qarios Sindicatos, la revisién se haré a
solicitud de los Sindicatos gue representen al cincuenta vy
uno por ciento-'de la totalidad de los miembros de los Sindi
catos.

c) Si se celebrd por varios patronos, la revisibn se hard siem
pre gue los solicitantes tengan el cincuenta y uno de la to
talidad de los trabajadores afectados por el contrato colec

tivo.

Por otra parte, como la revisién del contrato colectivo es

objeto legal de huelga segfin lo establece el artficulo 450 -
fracciones II y III, lo que implica que la revisibn puede -
solicitarse ejercitando el Derecho de Huelga, o sea por me-

dio de un pliego de peticiones dirigido al patrén con empla
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zamiento a huelga, lo establecen los artfculos 452 y 920 -

de la propia Ley, © bien por medio de un simple escrito en

t a la gerencia con acuse de recibo por el Secretario
General del Sindicato, o bien por acuerdo verbal entre las

partes.

Ahora bien, la Ley Federal del Trabajo, no exige formalidad pa
ra la presentacidn de la solicitud, por lo cual, pensamos gue

dicha solicitud deberfia de presentarse por conducto de la auto
ridad de trabajo en forma de Procedimiento para-procesal, en -
virtud de que se estaria en el caso de alguno de los supuestos

del articulo 982, con objeto de lo siguiente:

a} Para que exista una auténtica comprobacién de la fecha de -
presentacién de la solicitud de revisidn.

b) Para reauerir la intervenci6n de un funcionario conciliador
aque ayuda a la obtencién de un resultado favorable. Este -
funcionario de acuerdo a la materia a la que se dedique la
Empresa, serd de la Secretaria del Trabajo y Previsién So -
cial o de la Direccidn del Trabajo vareﬁisién Social del -
Departamento del Distrito Federal, '

Por otra parte, es comln que los Sindicatos presenten su soli-
citud de revisién de contrato colectivo v al mismo tiempo em -
plazando a huelga a la Empresa,

Siempre qgue la solicitud de revisibn de contrato cclectivo ven
ga con emélazamiento a huelga, la empresa deberd presentar su

contestacidn por escrito ante la Junta de Conciliaci6n y Arbi-
traje, dentro de las 48 horas siguientes a la de la notifica -
cién,

WMo existe sin embargo, ninguna sancién legal por no hacerlo, -
pero segfin el articuio 738 de la Ley Federal del Trabajo, ~--
"Transcurrido el té&rmino fijado a la parte se tiene por perdi-
do el derecho que debieron ejercitar sin necesidad de acusar -
rebeldfa" En caso de huelga, la rebeldia respecto de la contes
tacién al pliego de peticiones no implica la aceptacién de es-~
te, sino Gnicamente la pérdida del derecho. '

Recibido por el patrén, v a efecto de estar en aptitud de lle-

var a cabo una negociacibn adecuada de las peticiones formula-
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das debe.procederse en primer té&rmino al an&lisis y la evalua
cién del pliego de peticiones, con objeto de tener el tiempo *
suficiente para comentarlo con la Direccién General de la Em -
presa y determinar la postura de ésta en relacién a las deman-
das Sindicales. ’

Esta medida, es una de las mds importantes antes de la negocia
cién. Una vez que la empresa recibe el pliego de peticiones y
dispone de la informacién externa e interna necesaria, convie-
ne concentrarla y aquilatarla para preparar los consiguientes

planes de accidn y estrategias.
En este andlisis tres son los puntos de mayor importancia:
1.- Conocimiento cualitativo.

El primer paso en el andlisis del pliego de peticiones consis-
tird eh leer detenidamente el pliego varias veces hasta tener
una idea mds o menos exacta de lo que el Sindicato esta pidien
do.

‘Posteriormente es bueno hacer una enunciacidn resumida de cada
clatlsula, los cambios pretendidos y un breﬁe comentario sobre
el impacto (administrativo bdsicamente) que la modificacién in
volucra. ' '
Generalmente aqui se van anotando una a una las clafisulas que
cambiar&n de acuerdo a las peticiones del Sindicato dejando la
evaluacién econdmica hasta el final,

2.- Evaluacién cuantitativa.

En base al borrador a aue se hace referencia en el punto ante-

rior; se procede a evaluar el impacto econémico de las peticio-
nes sindicales de las clalisulas econfmicas.

El primer cdlculo consiste en determinar los nuevos salarios -
del tabulador, de acuerdo al porcentaje solicitado en el pliego
de peticiones.

Al término de la evaluacidn de las clalsulas econémicas tendre-
mos un listado, por clafisula en el que aparece el impacto anual
en pesos de dicha peticién y el porcentaje &ue representa de la

némina base anual.



D}.

3.~ Documento de trabajo.

Al término del andlisis y evaluacién del pliego de peticiones
tendremos un borradoren el aue se analiza cada clalsula del ~
pliego en relacién a la actual, clasificados en negociables -
y no negociables, en administrativas y econfmicas ( de bajo y
alto costo ) y finalmente se puede ver el impacto de los mis -
mos tanto en pesos como en porcentaie.

Antes de la negociacién y en forma simulténea al andlisis del
pliego de peticiones, la empresa deberd examinar su contrato
colectivo actual. .

De este examen surgen modificaciones al clausulado actual cue
puede conseguirse en la negociacifn. Si estas modificaciones
son para mejorar el contrato colectivo, generalmente son acep-
tadas. Si no, sirﬁen en ocasiones para negociar precisamente -
cladsulas administrativas que el Sindicato requiere.

Este andlisis sirve, ademds para refrescar y tener un conoci -
miento exacto de sus claGsulas, lo que facilita mucho el an&li
lisis del pliego de peticiones.

TERMINO PARA PEDIR LA REVISION,

La revisibn obligatoria estd sujeta a plazos determinados.

La versidén original de la Ley, sefialo un plazo mé&ximo de dos
afios y puntualizé tres situaciones en el artficulo 399.

La solicitud de revisi6én deberd hacerse, por lo menos, sesenta
dias antes:

a) Del vencimiento del contrato colecgtivo por tiempo determina
do, si este no es mayor de dos afios.,

b) Del transcurso de dos afios, si el tontrato por tiempo deter
minado tiene una duracifn mayor,

c) Del transcurso de dos aflos en los casos de contrato por tiem
po indeterminado o para obra determinada,

El pdrrafo final del precepto dispone que para el cbmputo del -
término " se atenderd a lo estipulado en el contrato colectivo
y-en su defecto a la fecha del depSsito",

En el mes de diciembre de 1974, se adiciond a la Ley un articu-~

lo 399«bis, en el que se precisé gue independientemente de la -
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).

revisidén general bianual, "los contratos colectivos seré&n revi-
sables cada afio en lo que se refiere a los salarios en efectivo
por cuota diaria", el propio precepto establecié que la solici-
tud de revisibn deberd hacerse por lo menos, treinta dias antes
del cumplimiento de un afio transcurrido desde la celebracién, -
revisién o prérroga del contrato colectivo.

La adicidén introdujo una importante distincidn entre una revi -
sifén general y una parcial. La justificacién de la medida radi-
ca en la circustancia de gue la disminucién del poder adquisiti
vo de los ingresos de los trabajadores se refleja, de manera -
mis inmediata, sobre la parte del salario cue se cubre en efec-
tivo. '

Pensamos que si bien la T.ey hace referencia Gnicamente a térmi
nos de "por lo menos" sesenta y treinta dias antes, la solici -
tud de revisién deberd tener también un término méximo de lo -=
contrario se podrfa afirmar que al no existir esté, al menos en
teoria, se Dodrla solicitar la revlslén al d1a siguiente del de
posito del nuevo contrato o del tabulador de salarios, segfin el
tipo de revisién de que se tratare,

PRORROGA DEL CONTRATO.

La prérroga de contrato se da en caso de que no se haga uso de
la solicitud de re%isién, o gue se elercite el derecho de huel-
ga; el contrato colectivo de trabajo en tales casos se prorroga
rd por un periodo igual al de la duracidén previsto en 8l o con-
tlnuaré simplemente por tiempo indefinido, de acuerdo al articu
lo 400 de la Ley Federal del Trabaio.

De cualauier forma, los contratos nunca se prorrogan ya que los
Sindicatos emplazarfian por presidén, ya que no permitirfian que -
los salarios y las prestaciones quedaran sin aumentos:

REVISION ANTICIPADA,

No es por demds hacer notar gue ambas partes pueden en cualguier
momento procedey a la revisidn del contrato, siempre que se pon
gan de acuerdo para ello, Este convenio se ajusta a la naturale

za y objeto del contrato colectivo de trabajo.

La revisidn anticipada, procede en los casos a gue se refiere =
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el artfculo 426, precepto gque dota a los trabajadores de la po
sibilidad de plantear la modificacién de las clafisulas del con:
trato colectivo, cuando aumente el costo de la vida o gue exig
tan condiciones econémicas gue la justificuen. La referencia -
de lo anterior se encuentra en el Capfitulo II inciso f£), de es
te trabajo, asfi como el articulo 450 fraccidn I porque cuando

se da el caso de desequllibrio entre los factores de la produc

" ¢ifn puede presentarse el caso de revisidn anticipada.

TECNICAS DE MEGOCIACIOM.

Los contrato colectivos, generalmente, adolecen de algln de -
fecto que la experiencia revela en la aplicacibn diaria de sus
clafisulas. Conviene que cuando se advierte esa deficiencia se
tome nota, haciendo un resumen del caso que motiva la observa-
cibn. Al acercarse la fecha de revisién el gerente de la empre
sa o el ejecuti?o gue tenga a su cargo presidir las pl&ticas -
correspondientes, celebraréd reuniones con los principaies ie -
fes de la empresa, sin faltar el jiefe de departamento de perso
nal, o de relaciones industriales y examinaré el expediente en
donde se hayan anotado las observaciones antes sefialadas.

Lo mismo es aconsejable tratdndose del Secretario General del
Sindicato y de sus principales colaboradores.

Los participantes de estas reuniones expondrén tambi&n sus pro
pias experiencias y con estos elementos se podrd formular un -
proyecto de reformas al contrato que sea absolutamente razona-
ble y dtil,

Las pléticas sobre laxEQisién conviene aue sean llevadas por -
un corfo ndmero de represenfantes de ambas partes, pues mien -
tras mas nﬁmeroso es el grupo, mds lleva a los representantes
a tomar posiciones irreductibles; con gran perjuicio para el -
fin que todos persiguen.

Normalmente se considera peligroso tratar en primer t&rmino -
las clailisulas econdmicas, pues la experiencia ensefia que todo
lo que el patr6n ceda en esos momentos es solamente el punto -
de partida para obtener mayores ventaias por parte de los tra-

jadores. Para el Sindicato también es conveniente sonsiderar -



las demés.clatlsulas no preponderantemente'econémicas y delar es
tas para el final en que resulta preferible eféctuar el ajuste
definitivo,.

A:las pléticas deben asistir representantes patronales con ple-
nos poderes, cuando menos hasta ‘el limite m&ximo que la geren -
cia haya considerado posible. Por parte de la representacidén --
obrera es conocida la tédctica de invocar acuerdos de asamblea -
reales y ficticias de tener aue llevar a la aprobacién de ella
acuerdos en los que no quieren comprometerse los repfesentantes.
El maestro Euquerio Guerrerozl, hace referencia a C. Wilson Ran
dle, en cuya obra el Contrato Colectivo de Trabajo, citando a -
Bakke y Kerr transcribe los siguientes conceptos:

"Esencialmente la contratacifn colectiva que tiene buen éxi
to es la préctica de una retirada airosa-retirarse sin pa-
recer que sé retrocede~Normalmalmente las partes piden més
u ofrecen menos de lo que'esperan tener a la postre que -
'aceptar o dar, la proposicién de "témalo & dejalo" se ha -
l1la fuera de las reglas de juego. Una de las criticas mds
perjudiciales gue puedan hacerse es la de.cue una de las -
paxrtes se aferra a su actitud original.

Antes de retirarse con tanta elegancia como lo permitan --
las circunstancias, cada una de la partes trata de retroce
der tan poco como sea posible., Para eso se requiere de po-
der determinar el miximo de las concesiones de la parte o-
contraria sin revelar las concesiones propias en filtima insg
tancia, En ese sentido todas las negociaciones son "explo-
ratorias" hasta que se consuma el conﬁenio“.

Picho autor, al referirse al portavoz de las negociaciones, se-
fiala cualidades que debe reunir y que se adaptarfan de la si -
guiente forma:

1. Dominio del idioma, o sea que hable un lengliaje claro y seg'
cillo que todos puedan entenderlo y no uno florido y rebus-
cado.

[21] Euguerio Guerrero
"Manual de Relaciones Industriales"
Editorial Porra (México) 1980 o. 332
Tercera Edicidn.
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.4.

6,

Conocer la terminologfa usada en los distintos departamen-
tos.

Conocimiento de los trabajos de la empresa, O sea en su or
ganizacibén y funcionamiento, de sus politicas, de las préc
ticas laborales de las leyes aplicables y de su interpreta
cién.

Facultad de decisidn. Este requisito se considera esencial
y se indica textualmente: "Mo se le debe colocar en situa-

cibén que se vea obligado a obtener permiso o consejo, an -

“tes de contraer’compromisos cue juzgue indispensable.

Debe tener las facultades necesarias para concertar el con
venio, Nada perjudica tanto a las relaciones contractuales
como el constante recurso de la frase "Vere si lo podemos
hacer".

Seriedad. El portavoz debe hacer honor a sus compromisos.

La otra parte debe saber que los casos se hardn de acuerdo
con lo ofrecido, Retractarse es una préctica muy peligrosa
en los contratos colectivos.

Prestigio, Debe ser una persona gue desempeifle, dentro de su
propia organizacibn, un cargo lo suficientemente alto para
inspirar respeto, Su importancia debe permitirle tener C -
acceso directo con los més altos directivos de su organiza-
cidn, ' -

Integridad. L.a honorabilidad e integridad del portavoz de -
ben ser indiscutibles. Nunca debe tratar de sorprender o en-

gafilar a la contraparte,

Personalidad. Don de gentes, soltura y confianza en sf mis-
mo, ecuanimidad y saber escuchar,

El grupo aue realiza la negociacidén por cada una de las par
tes debe contar con un dirigente para que el trabaijo de ca-
da sector se efectue coordinadamente por esa persona.
Ademds creemos que la serenidad es indispensable que exista
en todo momento de las politicas, para evitar que la pasibn
0 el acaloramiento lleven a ofender a la contraria y crear

situaciones irreductibles,



En un plan de altura y actuando siempre con absoluta rectitud

y probidad, consideramos cue son muy Gtiles las reuniones o --
cambios de impresiones entre los dos dirigentes de ambas repre
sentaciones, o con la presencia de un acompaiiante de cada uno

de ellos, pues en esta ocasiones se puede hablar con mayor na-
turalidad y franqueza y a veces pueden sentarse las bases de -
un acuerdo ulterior.

En previsién de un arreglo de Gltima hora, conviene tener pre-
parados proyectos de redaccién de clatdsulas, pues aln cuando -
es rutinario que nunca se acepten tal y como son presentados -
se tiene una base bien meditada para evitar convenios produc -
tos de :a fatiga o de un estado obsesivo aue después dan lugar
a conflictos interminables,

Por considerarla de gran utilidad en el andlisis y estudio del
contrato colectivo y como upa ayuda en la preparacién del desa
rrollo de las técnicas de contratacién colectiva, se incluye =
una lista de los principales puntos que contienen los contra -
tos colectivos:

I. Reconocimiento.

a) Tipo de Sindicato,
= de industria
- local
~+ regional
- nacional
- gremial

b) Aplicacién -
- lugar
- empresa (s)

- personas
II. Proteccidn

a) Quienes decide la contratacién ?

4

- nmero de plazas
- pfocedimiento de contratacién
- requisitos de contratacién

b) Se incluyven plazas futurasé



II1., Horario de Trabajo.
a) Definicibén del dia de trabajo (jornada)
b) Definicidn de turnos
c) Cambios de horario

d) Labores continuas

IV. Tiempo Extra.
a) Qué se considera como tiempo extra y cue como doble pago
b) Definicién de qué amerita pago doble por mds de ocho ho-
ras en un dfa.

- tiempo de comida a "pie" de miguina"
- més de 40 horas en la semana
- otros

c¢) Definicifn de qué amerita tiempo extra
- més de ocho horas en un dia
- mis de "x" horas en un dia
- domingos
- festiﬁos
- otros

d) Excepciones a los puntos anteriores
- tiempo para comida en mantenimiento
- otros

e) Se requiere autorizacibn por escrito para labores en -=-
tiempo extra?,. .

th
!
™
o
[
H
jo'}
joT]
(0]

asignar el tiemvo extra.

~ en base a antiglledad

- en-base a capacidad;quien la determina?

-~ en base a capacidad en funcién de la antigiiedad
= sistema rotatorio »

~ registro cue se llevan

- continuidad

- otros
V. Dfas Festivos

a) Cuantos se tienen ademds de los de la Ley

b) Si caen dentro de vacaciones:



- se.paga un dia extra
- se toma un dia adicional
- ninguno de los anteriores

¢) Cuales son los festivos adicionales a la Ley
Antigliedad

a) Tipo de antigiiedad
-~ en la empresa
- en el departamento
- en el puesto
- en la categoria

- otras

b) Desde cuando se calcula la antigﬁedad?
- fecha de contratacidn
- fecha de inicio de trabajo
- filtima fecha de contratacién

c) Como y cuando opera la‘promocién de un trabajador sindicali-

zado a empleados de confianza.

d) Promociones y ascensos
- en base a "escalafén ciego"
- en base a capacidad
- en base a capacidad y asiduidad

- a igual capacidad y asiduidad, se escoge por antigliedad.
e) Vacantes temporales

- que se entiénde por vacante temporal?

< gomo se cubren

£) Listas de antigledad preparadas por:z
- la empresa ‘
- el gindicato
- comisién mixta de escalafén
- conjun{amente
- publicadas donde?
- publicadas por quien?
- se distribuyen

- con frecuencia?



VII. Permisos con goce de salario

VIII.

aj)

ot

c)

a)
e)
£)
g)

Por fallecimiento de familiares
e

~ tutores (cuando dias en cada caso)

- esposa

- hermanos

- hidos

Por revisibn de contrato colectivo.~ a los miembros de la

comisién revisoria

- revisibn salarial

- revisibn total (cuantos dias)

Para comisiones sindicales
- cuantos dias
- a guienes

- cuantos al mismo tiempo

Por matromonio

Por nacimiento de los hiios

Otros

Sancién si el trabatador no regresa a su trabajo al té&rmino
de los dfias autorizados,

Salarios

aj Contenido de los puestos
= Seutilizan descripciones de puestos?
- Quien las prepara? .
- Quien las aprueba?
- Otros

b) lLosg salarios se determina por:

- Simple negociacién

- Valuacidn de pueétos
- Quien la hace?

- Quien la aprueba?

- Otros

c) Llamado a trabajar fuera del turno normal
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- Se requiere aviso por anticipado?

}

Minimo de horas garantizadas.
- Excepciones por causas ajenas a la empresa?
- Otros

d) Dias de pago

1

Semanalmente
- En viernes
En sdbado

otro dia

Vacaciones
a) Elegibilidad

~ ahos de servicio - dias
- cuantos ademds de la Ley
b} Periodo de vacaciones
- Un solo periodo
- En varios
- Posibilidad de decidir vacaciones
- Quienes establecen el programa de vacaciones y bajo cue
bases.
- Vacaciones anuales conjuntas, si se otorgan en esta for
ma es a opcién de la empresa.
- Posibilidad de escoger fechas en base a la antigliedad o
por convenio.
c} Pago de Vacaciones
= Como se caicula?
"~ Que sucede cuando el trabajador fue ascendido temporalmen
te?
- Que sucede cuando la mayor parte del aﬁé trabaio en un -
puesto superior, y el momepto de tomar sus vacaciones -

ocupa su puesto original?

d) Prima de vacaciones
~ Lo que marca la ley
- Arxriba de la ley
- 8i se dividen las Qacaciones cuando se paga.
- Porcentaje anual pagado por vacaciones contra némina ba-
se anual.
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XII,

XITT.

e) Disfrute de vacaciones,
- Se puede acumular de un ano a otro?

- Que pasa si no se toman?

f) Festivos en vacaciones

Limitaciones en las Actividades Sindicales

a) No juntas en horas de trabajo o en terreno de la empresa.
b) No acceso a la empresa de representantes sindicalizados -
{ no trabajadores ) sin autorizacidn.
¢) No distribuci6én de literatura en horas de trabaijo
d) Como se efectuan las juntas oficiales del Sindicato con =
la empresa?
- en horas de trabaio
- fuera de horas de trabajo

e) Cuenta el Sindicato con oficinas dentro de la empresa?

~ Se proporciona telé&fono?

- Lo anterior es por cuenta de la empresa?

Disciplina.

a) Llamadas de atencidén
= verbales
- escritas
- sanciones
b) Acciones disciplinarias
- suspensidén -~ causas
-~ la empresa sanciona por su cuenta 8

conjuntamente con el Sindicato,

Despido

a) Causas
- violacifn a causas especificas cuales?
- violacién a normas y politicas de la empresa
- como se pierde la calidad del miembro del Sindicato?
- cladsula de exclusidén

Seguridad

a} Cual



- en que 8rea de la planta
b) IL.a empresa determina el ecuipo necesario?
¢) Como opera la comisidn mixta?

- autoridad

- registros

- actividades
d) sanciones por la violacién a normas de seguridad
e) Equipo de seguridad?

- calzado

- uniformes

- lentes

- yopa de proteccién

- otros

XIV., Capacitacién

a) Se ha integrado la Comigién Mixta?
- Estd registrada? 7
b) Existen planes y programas de capacitacién?
- Estén registradés? -
c} Ha registfada la empresa a sus Instructores?
d) Se somete el trabajador de nuevo ingresoc a un periodo de cé{
pacitacibn.
- Que sucede si su desempeio no es satisfactorio?
e) La capacitacién se conduce
- en horas de -trabajo
- en tiempo del trabajador
- en parte y parte
f) Constancias
- Se expide al término de la capacitacién?
- Por quien?

- Que derecho otorgan las constancias

XV. Prestaciones

a) Aguinaldo
- igual que la Ley
- mas gue ley

~ bases



c)

a)

e)

f)

h)

Ayuda econémica

-

por nacimiento de hijos
por fallecimiento de familiares
por matrimonio

otros

Ayuda econdmica al Sindicato

al Sindicato local
al Sindicato nacional
otros

Deportes

manejo fuera del contrato

manejo dentro del contrato

la empresa organiza actiQidades
el Sindicato organiza actividades

actividades organizadas conjuntamente

exigsten campos en la empresa
la empresa paga uso de campos
la empresa proporciona eguipo
otros

Premio de asistencia y puntualidad

bases .
anticiiedad necesaria

cuando se otorga

en que consiste

Seguro de Vida

-,

‘pagado 100% por la empresa

pagado parcialmente por la empresa
monto ’

Plan de Ahorro

la empresa aporta algo?
cuanto y como se descuenta?
lo maneja el Sindicato?

lo maneja la empresa?

Becas

a trabaiadores,que bases?
a hijos de trabajadores, que bases?
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k)

1)

Servicio de Comedor

nfimero de becas
importe de la beca, que cubre?

requisitos para obtenerla. y conservarla

existe en la empresa?

pagado 100% por la empresa?
subsidiado? en gue porcentaje?
manejado por personal propio
manejado a través de concesionario
horario de servicios

tipo de comida que sirve

desayuno

comida

cena

Préstamos

los concede la empresa?
en que casos?
monto miximo =

como y cuidndo se descuenta

Transporte

se proporciona este servicio?
se paga el importe del mismo?

en todos los turnos?

Otros



H) . LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO FUENTE DE EQUILIBRIO ENTRE LOS =
FACTORES DE LA PRODUCCION.

La negociacidn colectiva no es en modo alguno el Gnico sistema
de fijar condiciones de empleo o reglamentar relaciones de --
trabajo e incluso aun cuando predomina, siempre co-existe con
otros métodos. Entre estos los principales son la negociacidn
individual entre el empleador y el trabajador, la reglamenta-
cidn por el gobierno vor otra tercera parte, (fijacidn de sa-
larios minimos), la imposicién de los salarios y condiciones
de trabajo por la Direccidn de la empresa y la imposicién de
condiciones por un Sindicato. Estos dos dltimos métodos, que
eguivalen a una regulacidn por decisién unilateral, son rela-
tivamente raros en la actualidad, pero sin embargo existen so
bre todo en las ramas de actividades en que las empresas o --
los Sindicatos son myy poderosos.

En lo gue a la negociacidn individual se refiere, dada la fre
cuente disparidad de.fuefzas entre las dos partes, a menudo -
equi&ale a la imposicifn unpilateral por el empleador de las -
condiciones de trabajo o al rechazo de condiciones ijustas por
trabajadores exigentes gue mantienen determinada hegemonia so
bre oficios o trabajos oficiales muy solicitados ( mecénica,
plomeria, carpinteria, etc). »

8i se qguiere explicar la vitalidad de la negociacién colecti-
va hay qué reconocer ante todo que es una institucibn comple-
ja cuya fuerza proﬁiene de mdltiples fuentes.

Ante todo,. es un método de édopcién de decisiones dotado de
gran flexibilidad, muchas m&s de lo que puede concluirse en -
los procedimientos legislativos, iudiciales o administrativos
No s6lo se presta a variaciones importantes segfin los paises,
1o que significa aue puede adoptarse a una simple gama de sis
temas econdmicos y polfticos, sino aque dentro de un contexto
nacional, determinado, puede aliustarse a los recuisitos preci
sos, de muchos sectores industriales o profesionales, de em -
presa; tanto privadas como pfiblicas, de una sola fébrica, de-
toda una rama de actividades, y finalmente de los obreros ca-

lificados como de los enmpleados de mis alta categoria.
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Tal flexibilidad se refleja en la diversidad de los convenios
en que pueden culminar las negociaciones colectivas y cue va-
r{an desde un mero entendimiento verbal o el mds simple y bre
ve de los documentos, en el gue conste poco mds gue una nueva
escala de salarios aceptada par las partes, hasta el més com-
plejo o sofisticado de los contratos, cue no solo abargue una
extensa serie de cuestiones, sino gue prevea ademds la posi -
ble inclusidn de actos o anexos adicionales.

En efecto los convenios generales, con sus disvosiciones habi
tuales en materia de salarios, jornadas y condiciones de tra-
bajo, pueden modificarse mediante acuerdos sumamente especifi
cos. Los acuerdos especificos, convenios singulares, anexos,
apendices, etc, forman todos ellos parte del contrato colecti
vo moderno, tienden a permanecer esté&tico en muchas cosas y -
en otras se humanizan y actualizan seglin las circunstancias -
y el interés o seguimiento profesional de guien o auienes los
administran.

No tienen més limites en horizontes gue la iniciativa o ima-
ginacidn de'las'partes: como por ejemplo los relativos a la -
integracidn de un sistema de jubilacién privado, con un régi-
men de pensiones del Estado o al readiestramiento de los tra-
bajadores cuyos empleos van desapareciendo a rafz de perfec -
cionamiento tecnolégico,

La negociacidn colectiva, adem&s de tener la ventaia de ser -
flexible y de poder contribuir a la fijacifén de condiciones -
de trabajo equitativas, da a los trabajadores la posibilidad
de participar en la adopcibn de las decisiones. La idea de --
que los trabajadores tienen derecho a intervenir cuando se fi
jan las condiciones en gue prestardn sus serviciog es inheren
te a la negociacibn colectiva, puesto gue esta, incluso en su
forma mas rudamentaria, implica que determinadas cuestiones -
salen el campo de las decisiones unilaterales para entrar en
el de las bilaterales. Es evidente gue su &mbito de accién se
amplia con gran rapidez y va abarcando un nlmero creciente de
temas, En ese sentido representa una disminucién del poder ab
soluto del empresario en esferas que los empleadores conside-

raban antes de su exclusivo dominio. También a este respecto



implanta précticas democriticas en el sector del trabajo asa
lariado, cuyas modalidades estaban casi en su totalidad orga
nizadas en forma autoritaria. Vale la pena sefialar por dlti-
mo, que si se empled el alcance de la neqociacidn colectiva,
claro estd, que no sin controversias, ni conflictos, fue por
que la opinién habia ido cambiando en cuanto a las cuestio -
nes que son legitimamente para las decisiones paritarias.
Desde nuestro punto de vista, la prevencidn de controversia
y conflictos entre los factores de la proauccién, se logra a
través de la mediacién del Estado; pues sin dejar de admitir
que la Ley Federal del Trabajo es nroteccionista y tutelar
de los derechos de los trabajadores debe aceptarse paralela-
mente el hecho incontrovertible de que esa tutela no puede -
dejar marginado al empleador en el momento en que este gene-
ra el empleo para la fuerza del trabajo, pues en ese momento
preciso cumple una funcibén social contribuyendo al sosteni -
miento de la familia del.trabajador, generar riqueza y dis =
tribuir el ingreso,

Dicho de otra forma el Estado debe vigilar permanentemente -
1la créacién v estabilidad del empleo, armonizando como ocu -
rre en nuestro medio factoras de la produccibn que coadyuven
también por su comportamiento en un fluio notable de empleos,

adecuado y congruente a la tasa de crecimiento del pafs.

La conciliacién es un proceso para dirimir conflictos por la
via pacifica.Es probable que la conciliacién sea tan antigiia co
mo el interé&s de los hombres por resolver vnacificamente sus -
conflictos, pues no hay duda de aue viene empledndose desde
tiempo inmemoriales para allanar las diferencias cue surgen
entre los indi&iduos.

Puede definirse la conciliacién como ura préctica consisten-
te en utilizar los servicios de una tercera parte neutral pa-
ra que ayude a las partes en un conflicto a resolver sus di-
ferencias y llegar a una solucién adoptada de comfin acuerdo.
Es un proceso de discusién racional y sistemdtica. En las re
laciones de trabajo la conciliacidr. tiene por obieto lograr

la ré4pida solucién de los conflictos, evitando, si se trata
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de conflicto colectivo, generalmente la hﬁelga y apresurar la
reanudacién del trabajo en caso de haberse interrumpido.

El derecho del trabajo como derecho social antepone siempre -
el interés de la sociedad a cualcuier otro gue pueda debatirse
La conciliacidén es un camino qué permite abreviar el tiempo -
gue pueda durar un conflicto de intereses; evita que se entor-
pezca la produccidén y en general las actividades econémicas, -
contribuye a mantener la armonia en el seno de las empresas y
logra que el principio participatiﬁo de los factores de la pro
duccién en el proceso econdmico se consolide.

El prbceso de conciliacién posee una caracterfistica exclusiva
y fundamental que lo distingue de otros procedimieﬁtos de solu
cién de conflictos de trabajo: la flexibilidad, e}l conciliador
no-puede seguir el mismo procedimiento, sino gque debe adoptar
su estrategia y sus métodos a las circunstancias propias de ca
da caso. ’

8i bien, la conciliacién tiene por finalidad llegar adn arre =
glo amistoso entre las partes, en algunos paises el sistema --
previsto por el Es;ado presenta ciertos aspeétos constructivos:
el procedimiento puede adquirir cardcter obligatorio en virtud
de disposiciones que impongan la comparecencia de las partes =
en los actos de conciliacién o que faciliten al organismo com-
petente para exigir tal comparecencia asi como también se pro-
hiben las juelgas y los cierres patronales sin antes recurrir
al procedimiento de conciliacién.

En los paises donde la conciliacién es absolutamente voluntaria,
pueden ofrecerse los servicios de conciliacién en caso de que -
las partes no los hayan solicitado, pero &stas son enteramente
libres de aceptar o no ese ofrecimiento. Se considera que si -
las partes no aceptan la conciliacifén propuesta, es por comple-
to inGtil obligarlos a someterse a todo el procedimiento, en -
cambib, si las partes tienen £é en la eficacia de dichos servi-
cios, no surgiria ninguna dificultad, mis bien aguellas lo soli
citarian o lo récibirian con beneplécitb.

En consecuencia, los servicios de la conciliacifén estatales de-

berfan esforzarse en ganar la confianza de guienes puedan nece-
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sitarlos v tratar de imponer su autoridad moral,

Hay también quienes estiman gue la conciliacién obligatoria -
puede ser-ﬁtil, incluso cuando la actitud de las partes exclu-
ye casi por completo la posibilidad de llegar a un arreglo vo-
luntario. Este es el criterio que prevalece sobre todo con res
pecto a los pafses en desarrollo, a causa de la :escasa expe —-
riencia que suelen tener en ellos empleadores y Sindicatos en
materia de relaciones de trabajo colectivo.

Ocurre con suma frecuencia gue las partes ni siduiera estan --
dispuestas a entrevistarse para iniciar negociaciones directas,
la direccibn de la empresa quizés rehuse a reconocer al Sindi-
cato y a tener trato alguno con €1,

En tales circunstancias, la compérecencia obligatoria de las -
partes en el acto de conciliacién les dard ocasifn de conocer-
las y de habituarse a las discusiones. En otras palabras, la -
conciliacidn obligatoria puede servir para educar, formar y --
orientar a>1a$ partes en litigio sobre las caracteristicas y -
los procedimientos de las negociaciones bilaterales;

En puestro pafs, existe una Direccifn General de Conciliacién
de la Secretaria del Trabajo Yy PreVisidn Social la cual tiene
facultades paré intervenir en conflictos de jurisdiceci6n fede- -
ral y cuenta con un cuerpo de conciliadores gue dentro de su -
fupcifn se puede mencionar lo siguiente:

Ebmenfar el establecimiento de 8rganos y procedimientos, sea =
para negociayr contratos colecti&os, dirimir controversias o re
solvex conflictos y aconsejar al respectoi prestar aéesoramieg
to sobre los modos de eliminar o reducir al minimo las causas
de conflictos, quejas y disenciones, asi como acerca de las po
liticas y_précticas_de personal,, promoﬁer las consultas y coo-
péracién entfe empleadores y trabajadores y sus organizaciones
xespecfi&as y aconsejar sobre la creacién de los Srganos ade .~
cvados a tal fin y por dltimo fomentar los programas de forma-
c¢idn sobre relaciones 1ébora1es, sobre el personal de Direccifn
N4 ios funcionarios Sindicales y colabora en su realizacién.

Corxresponde a la Direccidén General de Conciliacién y Arbitraje
de la Secretarfia del Trabajo y Previsién Social, conciliar y me

diar en la solucién de conflictos colectivos de jurisdiccién fe
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deral que inciden en los factores de la produccién y que de -
alguna manera provocan desacuerdos graves gue puedan romper --
el necesario equilibrio que debe caracterizar a toda relacidn
laboral.

AsT mismo, existe en materia federal, una Direccidn General de
Convenciones, a quien corresponde preparar y atender las con -
venciones obrero-patronales para la concertacibn y revisién de
los Contratos-Ley.

Esta Direccidn tiene facultades, ademds para mediar en la pre-
vigién y solucién administrativa de aduellos conflictos labora
les que afecten el interés colectivo, con la anuencia plena del
Secretario de Trabajo.

Participa en las comisiones mixtas de fé&bricas o industrias pre
vistas en los contratos-Ley, o en los contratos colectivos, co- -
noce y tramita las oposiciones aue presenten los empresarios y
trabajadores contra la aplicacifn obligatoria de los contratos
colectivos, emitiendo el dictamén que proceda. .
Paralelamente, el Departamento del Distrito Federal, y los go -
biernos estatales encomiepdan las actividades conciliadores a -
través de Direcciones o Departamentos gue colabordn con el Pre-
sidehte de la Junta Local de Conciliacibn y Arbitraje, en la so
lucibn pacifica de las contiendas colectivas.

El articulo 600 de la Ley Federal del Trabalio al enumerar las -
facultédes vy obligaciones de las Juntas Federales de Concilia -
cibén, prescribe que las Juntas debe “"procurar un arreglo conci-
liétorio de los conflictos de trabajb“. Esta disposicibn se re-
fiere a toda clase de conflictos, individuales y colecfivos. En
lo que se refiere particularmenﬁe a los conflictos colectivos -
de naturaleza econfmica, el articulo 901 dispone que las juntas
deberdn procurar, ante todo gue las partes lleguen a un conve -
nio y'se dice explicitamente, a este fin, podré&n intentar la —-

conciliacibn en cualquier estado del procedimiento.

Como se manifestd anteriormente, los Servicios Conciliacién en
nuestro medio, por lo que respecta a las revisiones de Contrato
Colectivo, estln a cargo de funcionarios permanentes que actdan
individualmente y que dedican todo su tiempo a la actividad fun

giendo como ya se dijo en calidad de auxiliares, tanto en la -
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Direccién de Trabajo y Previsidn Social del Departamento del -

Distrito Federal, como de la Direccién y Subdireccién Genera -

les de Conciliacifn de la Secretaria del Trabajo y Previsién -

Social, quienes a su vez coadyuvan con el Ministro en dicha --
funcidn.

Sin embargo, el conciliador debe reunir como mediador en las =

negociaciones, las cualidades siguientes:

1l.-

3,-

Especializado en la materia, con experiencia probada, pues
quien no la tiene no podrd facilmente familiarizarse y por

tanto, no serd aceptado por ambos,

Independencia e imparcialidad, no basta que el conciliador
reuna estas dos cualidades sino que &snecesario que se vea
claramente que las posee. Mostrarse independiente e impar-
cial es tan importante, como serlo realmente; a este res -
pecto el conciliador debe estar por encima de toda sospe -
cha, Bl conciliador pierde su ascendiente desde el momento
en que a causa de una palabra o de un gesto nace en las par
tes la :sospecha de que se inclina en favor de la contraria,
por lo que es imprescindible que los propias partes tengan
confianza en la imparcialidad e integridad del conciliador.
Ser independiente significa ademds no dejar influir facto -
res internos y externos y poder fesistir las presiones o la
persuacidn indebida que tratep de ejercer sobre el los em -
pleadoreé o sindicatos poderosos,

Dedicado y condescendiente, epn algunos casos la concilia ==
cidn es una labor ardua y quien la desempefia debe poseer --
laé condiciones fisicas y aptitudes psicuicas necesarias.
El conciliador realiza ciertas tareas en su despacho, pero
los conflictos en que inter&enga exigirdn que trabaie tam=-
bién fuexs de €l, Su jornada de trabajo es distinta de la
de las mayoriaé de los funcionarios p@blicos y las reunio -
nes de conciiiador puede durar horas y horas. Por estas ra-
zones, entre otras, es de importancia fundamental que el -
conciliadox tenga una actitud positiva con respecto a su -
labor, Debe estar animado por la profunda y firme convic -
cidén de que la conciliacibén es importante y dtil asf como
amar su trabajo.



G,

Para que el conciliador pueda ser dedicada a su labor es =~
muy importante que disponga de un flujo permanente de in -
formacién para poder estudiar los conflictos con la oportu
nidad debida ya gue de otra forma correrfa el riesgo de -~
improvisar que implica exponerse a actuar conceptualmente

con el consiguiente perjuicio de las partes.

Experto en las relaciones humanas, tiene que saber llevar-
se bien con todos, es decir, con ambas partes, al tratar -
de obtener resultados debe mostrarse recto, cortés, discre
to, seguro de sf, tranquilo y paciente., Debe escuchar lo =
que las partes digan y cquieran decir, por largas y hasta =
aburridas e improcedentes que sean a veces las discusiones
ELl conciliador trata con destacados representantes de las

diversas ramas de actividad del pais y tiene que presidir

sus reuniones paritarias. Por consiguiente no solo debe --=
mostrar tacto y dotes de direccién en las discusiones, si-
no que también ha de poner de mahifiesto su experiencia, -
sentido de la responsabilidad, claridad mental y madurez -
de discernimiento,

Debe someterse permanentemerite a cursos de capacitacién =~
que le permitan tenexr acceso a eventos de importancia‘que
mejoren su calificacién personal e imagen y asimismo que -~
le permitan actualizarse en todos los asuntos relacionados
con los aspectos que puedan estar ligados a su labor.

Debe calendarjzar las reuniones a las cuales convoca y ex-
plicar a las partes con toda claridad la metodologia gque -
empleard,

. Debe dominar el idioma, lo que significa hablar un lengtia-

je claro y sencillo que todos puedan entender y no un len-
gliaje rebuscado o desconocido en el medio laboral que difi
culte la comunicacién con Sindicatos y empleadores.

Debe familiarizarse plenamente con los objetivos de las -~
partes, trabajadores extras del Sindicato y de la empresa,
politicas laborales de ambas y leyes aplicables, asi como
su interpretacién.



9.~ Debe tener la capacidad ejecutiva necesaria para poder suge-
rir o recomendar, en el momento oportuno las soluciones que
las partes esperan cuando se han inteligentemente sometido a

lo que hemos llamado la negociaci6n protegida.

10.- El conciliador debe ser una persona seria que haga honor a sus
compromisos, lo que significa gue los métodos y procedimien-
tos sugeridos a las partes se respetarén en todo momento co;
mo resultado de esa seriedad porque retractarse de un plan -
teamiento haria perder su confiabilidad.

11,~ El conciliador debe tener personalidad, es decir, don de gen
tes, soltura y confianza en sf mismo, ecuanimidad y el raro
don de saber escuchar { no hay que confundir oir con escuchar}.

Lo importante es que las partes entiendan la verdadera mistica -
de la conciliacifn y acepten la mediacién voluntaria como la lla
ve maestra para érmonizar los factores Be la produccidn o los in
tereses y objetiﬁos de cada parte. )

No dejamos de reconoger que la labor de conciliador es dura y te
‘naz, pero paralelamente tenemos que admitir que causa satisfac -
cién entre quien la desarrolla porque permite ayudar a las demds
a fesol&er sug diferencias,
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4] Sistemas de revisién salarial.
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Cambios legislativos mas apremiantes.



TV. NEGOCIACION COLECTIVA.

A).

DEFINICION.

Definicién de la Negociacién de los Contratos Colectivos:

Negociacidn, en términos generales, es el proceso en Ql -
cual personas ¢ grupos intercambian ideas con la intencién
de satisfacer necesidades y alcanzar una transaccién o ©~-

acuerdo que mejore su relacidn.

La negociaci6én de los contratos colectivos es un proceso -
que se inicia formalmente con la peticifn, de una o de am--
bas partes, de la revisidn del contrato colectivo en vi-
gor y termina al llegar el Sindicato y la Empresa a un ---=
acuerdo final, que regird sus relaciones por un tiempo de-
terminado.

En el proceso intervienen como partes, personas O grupos =
representantes de los intereses de los trabajadores y de -
la empresa o patrén.

Las peticiones del Sindicato, en la negociacifén son normal
mente presentadas como la necesidad de mis salarios y pres
taciones que ayuden a sus miembros a vivir mejor y las ---
orientadas a alcanzar més participacién en las decisiones
del proceso econémico.

Las posiciones de la empresa se fundan en razones de perma-
nencia, productividad, reduccidén de costos, mejores volume-
nes de produccién con més calidad y en la revisién de clat-

sulas administrativas que dificultan su proceso productivo.

Una buena negociacibn es aquella en la cual ambas partes sa
tisfacen sus necesidades. Por eso es tan importante prever

y satisfacer las necesidades de las partes.dgue intervienen
en el proceso.

Resumiendo, se puede definir la negociacifn colectiva: como -
"el proceso de discusibn, trato y ajuste entre un patrén y un
Sindicato, con el objeto de determinar conjuntamente el conte

nido de un contrato colectivo de trabajo y el funcionamiento
de &ste!



B).

EL, PODER DE LA NEGOCIACION.

Es la fuerza que tienen los participantes para lograr una bue-
na negociacidn. Esta depende de una serie de fuentes internas
y externas que aumentan o restan poder. A continuacidn enumera

mos éstas:
I. Fuentes Internas de Poder

- a) Personalidad del negociador, sus valoresrsu habilidad y
aptitud, su percepcidn, su creatividad, su simpatia para

negociar.

b) Experiencia del negociador, experiencias similares en -=-
cuanto al medio y en cuanto al tipo de negociaciones.

¢) Actitud de negociador, posicidn mental positiva o nega-

tiva para el tipo de negociacién.

d) Informacidn, conocimiento del medio y de las necesida -
des de la parte opuesta. En el caso del Sindicato po ==

drian ser:

Conoce la situacidén financiera de la empresa?
Conoce sus planes a futuro?
Conoce los inventarios de materia prima y de productos
terminados?
Conoce cudles son las presiones internas y externas de
la empresa?
En el caso de la empresa podrian ser:
Conocer las necesidades econdmicas y de otra indole de sus
trabajadores?
Conoce las presiones externas e internas del Sindicato?

Conoce los objetivos del Sindicato?

e} Percepcidén del poder. El poder en si mismo puede ser ma
lo o bueno, dependiendo del uso gue se le d&, pero inde
pendiente de su uso,estd basado en la percepcidn que =--
tiene uno mismo de este poder y la percepcidn que los =
otros tienen de &1.

II. Fuentes externas de poder.

1) Apoyos y presidn de la organizacidn, tanto el Sindica-
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to como la empresa tienen apoyos y presiones de su pro-
pia organizacidn y del exterior.
BEl Sindicato ademds de la presi6n de sus miembros, tie-

ne la presién de organismos sindicales externos.

La empresa tiene apoyos y presiones que ejercen : su --
misma organizacidn, el consejo de administracidn,orga =

nismos empresariales afiliados.

2) Tiempo lfimite, casi todas: las concesiones importantes
se hardn dentro de un tiempo limite.
En la revisién del contrato colectivo el tiempo limite
es la fecha en que se termina el contrato colectivo en
vigor, aungue sabemos que éste tiempo es méds flexible
de lo que parece, por concesién de las partes (pr6rro-
ga del tiempo de revisidn).

Los dirigentes del Sindicato y de la empresa Eienen cono=
cimiento pleno y constante de que, en caso de fracasar =-
las negociaciones, el Sindicato puede recurrir a declarar
se en huelga por tiempo indeterminado colocando a la em =~
presa en una posicidn de quiebra econdmica.

L.a empresa puede también recurrir al cierre de la fuente

de trabajo, por ser &sta incosteable o decidir no crecer

y reducir las necesidades de trabajadores, que laboren en
ella,

El poder total serd la resultante de la suma de fuerzas -
de fuente internas>y externas.

C}. PREPARACION PREVIA A LA NEGOCIACION.

Los resultados de una buena negociacién de un contrato colec
tivo son muchas veces, influenciados éor una buena prepara -
cibn, que antecede a la revisién y que, ademds deberd dar ma
yor podexr de negociacifn,

Entre los principales beneficios que se pueden obtener con -
una buena preparacibén mencionamos los siguientes:

a) Aumentar las probabilidades de llegar a un buen arreglo.
b) Lograr integrar los objetivos del contrato a los objeti -
vos y planes de la empresa, a corto y largo plazo.
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c)

a)

e)

Introducir cambios en el contrato colectivo que resuelven

problemas con los que se ha vivido.
Involucrar a los funcionarios de linea en-la negociacién

Mejorax el tiempo de revisién,

No hay realmente una serie de actividades qgue sirvan para to

da empresa, pero sf es posible generalizar una serie de acti

vidades importantes, en una secuencia de tiempo, que nos per

mite llegar bien preparados a la revisién de contrato.

A

continuacién mencionamos estas actividades:

Revisibn de los problemas planteados por el contrato actual
Una buena preparacidn del contrato se inicia al terminar -
de revisar al anterior. Esto quiere decir que: dia a dia,
en la administracidn del nuevo contrato tendremos proble =
mas c¢on diversas clafisulas. Lo mejor es llevar una estadis
tica de problemas por clafisulas analizando la causa del --
problema y buscando una futura solucién. En muchos casos -
una sola palabra puede dar muchisimos trastornos en la vi-
da diaria, si este es el caso debe hacerse lo posible por
cambiar o eliminar esa palabra que estd haciendo dafo.

En esta revisibn las quejas del Sindicato sobre cada clag-
suta dehen serEtomadas en cuenta: asi como las demandas le
gales, existentes, en relacidn a claﬁsulas del contrato -

colectivo en vigor.

Andlisis de otros contratos colectivos.

-

Al revisar otros contratos, de la competencia y del ramo -
de la empresa o del Sindicéto, puede dar una visibn sobre

las peticiones que nos pueden llegar. Como estén redacta -
das y que problemas se tuvieron con esas clatisulas ? Esta

informacifn, muchas veces pueder ser dada por las empre:-

sas afectadas.

Encuestas de salarios de la zona y el ramo.

=

El entrar a la discusién con este tipo de informacidén dard
poder de negociacibn, pues permite saber si las peticiones
estén en el promedio o arriba del promedio y lo que esto -
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puede significar para la empresa.
Datos de la economfa nacional.

- Costo de la vida, inflacidn, desocupacidn, etc.
Las peticiones econbmicas del Sindicato estén basadas, mu-
chas veces, en la baja del poder adquisitivo de los traba-
jadores. 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 esté&n fundadas so
bie hechos realistas,

= Costo actual del contrato y de produccién.
Es necesario hacer un andlisis tanto del costo por :cladsu-
la como del costo total,vpara tener datos reales y actuali
zados que nos permitan hacer comparaciones de costos y del
impacto de &stas en nuestros productos o serv;cios.

Necesidades de los trabajadores y su perfil.

= El obtenex esta informacidn, en ocasiones puede molestar
a los dirigentes sindicalés, pero es importante para la -
empresa saber directamente que quieren los tfabajadores -
en el nuevo contrato, cual es su sentir sobre los salarios,
" las prestaciones, etc.
En Qarias oportunidades esto se ha hecho por medio de tra-
bajadores sociales, que obtienen mucha de la informacidn -
en las casas de los mismos trabajadores 6 a traves de en-
cuestas especiales.
Es necesario, ademds, tener un perfil actual de los traba
jadores que cubra datos como: nfmero de empleados, sexo,-
educacién, antigiledad, etc. ‘

= Andlisis del nuevo contrato colectivo.

Una vez recibido el pliego de peticiones, es necesario ana
lizarlo clatisula por clafisula, buscando cambios en la re
dacci@n, obteniendo: costo por clafisula y revisando las -
nuevas peticiones de clalisulas administrativas, pensando
en el efecto que pueden fener ya puestos en operacién.

= Objetivos econdmicos administrativos y estrategias de ne-
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gociacidn,

Con toda la informacidn anterior se pueden fijar los objex
tivos del nuevo contrato colectivo para autorizacién final
de la Direccidn General, guye puede otorgar los limites -=—-—
econbmicos,

Este documento deberd contener la informacién esencial re=
sumida que fundamente estos objetivos y 13; razonamientos
de porqué ‘'se deberfan o no aceptar las peticiones del Sin-

dicato, o la inclusién de nuevos cambios por la empresa.

- Las estrategias de negociacién, se hablard de ellas postes'
riormente,

- Nombrar equipo de negociacidn.
Del equipo al igual que de las estrategias se hablard pos-
teriormente.

- Plan de comunicacién al personal.
Este plan deberé contener la informacién y los medios gque
se utilizardn para comunicar a todo el personal el proceso
de negociaciones del contrato colectivo, asi como informa-
' cién confidencial para el equipo de la Direccién.
Este plan de comunicaciones depender& mucho de la xelacidén
con el Sindicato y del modelo de las relaciones aque se ten
ga.
Cuando este plan es mal llevado puede causar hostilidad y
agresifén en la mesa e negociaciones por parte del Sindica
tQ,Perb bien 1levado puede ser un magnifico aliado.

- Plan de Huelga,

En toda negociacién de un contrato puede haber menos o mis
probabilidades de huelga, por lo que las empresas deberédn
estar preparadas para dicha eventualidad. Ademés, el estar
preparados para esto, proporciona al equipo mayor poder de
negociacién,

Este plan deberd cubrir puntos tales como: eguipo y perso-
nal de emergencia, costo de huelga, inventarios, oficina -
de emergencia, archivo, papeles y estadisticas, necesarios

fuera de la planta, para que en caso de huelga el personal
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de confianza siga laborando, etc. Todo lo anterior se pue-
de programar linealmente de acuerdo con las fecha criticas.

D). FORMAS DE NEGOCIAR.

Es necesario y se ha practicado por costumbre que se anali-
cen las ventajas econfmicas basadas en el establecimiento -
de buenas relaciones laborales, puesto que esto influye de

sobremanera en la situacifn financiera de la empresa, asf -
debe analizarse la fuerza sindical existente, los contratos
vigentes y estudiarse muy a fondo y hasta sus dltimas conse
cuencias los problemas laborales, puesto que de ello depen-—
derd el buen funcionamiento de las relaciones obrero-patro-
nales, elemento fundamental de una negociacién para cuyo --
efecta los Sindicatos y los empresarios cuentan a la fecha

cop asesores externos e internos que conocen las técnicas -
que les brindan serxrvicios administrativos, que incluyen so-
bre todo abogados, economistas, contadores y en muchos ca -
s0s técnicos industriales; existen por supuesto otros que =

s6lo cuentan con personal propioc cuya experlen01a deriva de
la préctica a través del tiempo,

"E}. EQUIPO DE NEGOCIACION.

Para llegar a la negociacién del contrato colectivo, J. Sor
do Gutiérrez?2, dice que, es necesario que la empresa orga-
nice un.equipo de negociacién gue esté€ integrado de la si -
guiente forma: .

a) Una persona que dirija al equipo, capaz de tomar decisio

nes mds o menos generales y que coordina al equipo total
mente,

b) Un responsable del aspecto financiero, ya que toda nego-
ciacién del Contrato Colectivo, origina movimientos fi -
nancieros en la empresa.

c) El jefe de personal o director de relaciones industriales

f22] José Soxdo Gutiérrez
"Administracién de Contratos Colectivos de Trabajo"
Editorial Trillas (México) 1982 p. 39
Segunda Edicién.



F).

puesto que €l es quien totalmente estd familiarizado con
el manejo diario del contrato, el reglamento interior de
trabajo, las prestaciones, las néminas de pago de Seguro
Social y en general con todo lo que se realiza a diario
y que estard en proceso de ser modificado.

d) Es también vital gue se cuente con la presencia de quien
conozca perfectamente la operacién t&cnica o la activi =
dad fundamental de la empresa.

e} Una persona gue conozca el avance, la interpretacidn y -
el criterio aplicable a las normas de derecho laboral y
de seguridad social que surgen de la existencia, de un -
Contrato Colectivo de Trabajo, Este aspecto es fundamen-
tal pues de €1 no sélo dependeria el aspecto procesal --
del emplazamlento a huelga o la huelga misma, sino el -
carécter preventivo de la correcta interpretacién del -
derécho vertido o creado en el contrato, que asegurard
una mayor posibilidad de paz dentro de las relaciones -
obrero-patronales,

NECESIDADES DEL SINDICATO Y DE LA EMPRESA.

Lo que realmente se estd negociando entre el Sindicato y -
la Empresa son sus necesidades y sus satisfactores.

Si no existieran necesidades insatisfechas no habria nego-
ciaciones,

De los pllegos de peticiones sindicales podriamos encon =--
trar la escala de necesidades fisiol6gicas, de seguridad,
de comprensidén, de estimacibén y de autorealizacién.

Cuando los trabajadores piden un salario minimo, estfn cui
dando de sus necesidades fisioldgicas; cuando piden pues -
tos de planta, estdn protegiendo su seguridad; cuando gquie
ren un mejor trato; estdn procurando satisfacer sus necesi
dades de comprensidn; cuando exigen m&s participacidén en -
las decisiones, estén tratando de sentirse mis valiosos y
de autorelacién dentro de la empresa.

Una peticifn econfmica absurda no siempre va a cubrir nece

sidades fisiol6gicas, puede ser la exteriorizacién de de -
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seos de venganza o puede ser una estrategia encaminada a sa-

tisfacer otro tipo de necesidades y de esta manera captar la

atencién de la empresa o puede ser gue se quiera el salario

va que la empresa se niega a dar lo dem&s.

Lo antes expuesto se expone en el siguiente: cuadro:

NECESIDADES DPEL.SINDICATO

Fisiologia (Subsistencia)
Salarios en general
Subsistir como Institucién

Prestaciones

Seguridad

Clatisula de Exclusién
Fijar y aumentar el nGmero
_de-plazas,

Comprensidn

Mejores relaciones humanas

Mejores trato de los Super
visores,

Estima

Mésg cursos, becas

Oficinas Nuevas

Promociones

Autorealizaci6n
Més participacidn
M&s reconocimiento

NECESIDADES DE LA EMPRESA

Fisiologia (Subsistencia)
Utilidades minimas
Productividad

Permanencia de la Empresa

Seguridad

Buena Calidad

Minimc de produccién
Utilidades razonables

Comprensidén

Buenas relaciones con el
Sindicato

Buenas relaciones con sus
trabajadores.

Estima

Reconocimiento de ser una
buena Direccibn
Reconocimiento de Coopera
cién.

Autorealizacién

Mas crecimiento de personas
y empfeéés.

Nuevas empresas, mids trabado

Contribuéidn Social




G). ESTRATEGIAS DE NEGOCIACION.

La palabra estrategia proviene del griego stratego, que signi-
fica general, Jefe; y su significado es el arte de dirigir las

operaciones militares para conseguir la victoria.

La estrategia es la ciencia de dirigir los ejercitos con los =
menores sacrificios de sangre y de dinero, al mas pronto, més
féliz y mds seguro término de una campafia.

Pues bien, la estrategia y la tédctica forman parte de un mis-
mo conjunto, se complementan y ambas concurren al completo --
&xito de las negociaciones de contrato cotectivo.

El modelo ideal de negociacibén- es aquél en donde las dos par
tes gapan, pero para lograr esto es de gran ayuda usar los --
conceptos de estrategia y téctica.

Estrategias de negociacién del contrato colectivo serdn enton
ces la direccién de las operaciones de negociacibn, orientados
para lograr un féliz acuerdo entre las partes.

Las estrategias de negociacifn se efectfan por muchos de ellos,
antes de negociar y lejos de la mesa de discusidn, las técti =
cas se desarrollan en la mesa de discusién y ante la vista de
;; otxa parte, con arreqglo a los lineamiéntos marcados por la
‘estrategia.

La estrategia de negociacidn deberia contener los siguientes
temas:

a) Pefinicién de objetivos de negociacién administrativos y -
econdémicos,

b) Programacién de actividades -generales previas.

c) Programaci6n del tiempo de negociacién.
Cuantas horas, dias, semanas se requirirén para negociar -
las clafisulas administrativas?
Cuantas horas, dias, *semanas se requerirdn para negociar -
las clatisulas econfmicas?

d) Estrategia particular de negociacién
Que modelo de relacién con el Sindicato tenemos y cual que
remos tener en el futuro ?



Las

Queremos darle mids fuerza a los lideres o restdrsela ?
De las peticiones en que se podrd ceder y en qué no ?

La cesidn se hard a cambic de que ?

Que tipo de paquete econdmico ofrecer y como presentarlo ?
Con que cifra iniciar.la negociacidn econdmica ?

tdcticas de negociacidn deberin estar incluidas en cada -

clafisula, con arreglo a la estrategia general.

Cada clafisula deberd estar en una hoja separado que contenga -

la
la
sa

a)
b)

La
cia

1.~

clafisula vigente, la clalisula propuesta por el Sindicato, =
clafisula propuesta por la empresa y la tdctica de la empre-
para negociar esta clafisula, tdctica gque podria ser:

Esperar, para negociar, en el paquete econdmico.

Iniciar la discusidén, dando un ejemplo prdctico, por uno de
los negociadores (asignado previamente) de los problemas =--
mas reales que causaria esta clafisula administrativa.

empresa puede tener diversos tipos de estrategias para nego
r las necesidades del Sindicato, las cuales pueden ser:

Negociar en contra de las necesidades del Sindicato.

En este tipo de estrategias como ejemplo, cada vez que los
dirigentes Sindicales, exigen mds salario por el alto cos-
to de la vida, los representantes de la empresa discuten =
que la inflacidn no ha sido tan alta, que los salarios han
subidoc mds que el costo de la vida y con similares argue -
mentos respecto del resto de sus necesidades.

Negociér a favor de las necesidades de la empresa.

La té&cnica de la empresa consiste en convencer de sus pro-
pias necesidades de subir utilidades, bajar costos, més ca
lidad, etc, sin tener conciencia de las necesidades del --
Sindicato.

Negociar para satisfacer las necesidades de ambas partes.
En una buena negociacidn ambas partes satisfacen sus nece-
sidades.

Con esta estrategia ambas partes, tratardn de entender cua
les son las necesidades del oponente y tratard de satisfa-

cerlas, procurard que se entiendan, tambi&n las propias ne
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cesidades, con lo que las partes buscardn el mejor arreglo.
Puede, desde luego, haber otras muchas variantes respecto a es
tos modelos bdsicos, pero nuestro punto. de vista es que el mo
delo tres es el qué ofrece el mejor resultado a largo plazo.
Aunque obviamente, estas estratégias dependen de una serie de
factores como son: objetivos generales, modelo de realizacidn
actual y futura, necesidades, etc.
Damos tan sdlo como ejemplo algunas estrategias.
= Iniciar la negociacidn con las clafisulas de cooperacidn.
En todos los contratos existen claflisulas que interesan a las
dos partes y qgue no contienen intereses en conflicto. Mayor
desarrollo del personél, mejorar la calidaddel producto, me-
jorar la productividad, son buenos ejemplos de este tipo de
clafisula.
El iniciar la negociacidn con estas claisulas, es empezar con
espiritu de cooperacidn, aclarando que si hay objetivos en co
miin entre empresa y Sindicato y de que crecimiento y mejoria
de la empresa debe significar crecimiento y mejoria del Sin-~
dicato y sus miembros, Después de llegar a acuerdos en estas
clatisulas se puede entrar a la discusidn de las clafisulas con

flictivas ya con un mejor ambiente.

- Iniciar la negociacidn con una presentacidn de necesidades -
de las partes.
Lo gque realmente se estd negociando en una mesa, son las ne-
cesidades de laé partes, mientras mis conozcamos de éstas, -
mas fécil nos serd llegar aun féliz acuerdo.
Lo gue continfia, después de conocer las necesidades es una -
serie de intercambios en donde la empresa cede un satisfac -
tor a cambio de que el Sindicato ceda otro u otros.
La presentacidén por parte de la empresa podria ser de datos
econdmicos del presente y alguna proyeccidn a futuro basada
en la actualidad y en el entorno econdmico.
La presentacidn del Sindicato seria mis compleja, porque es-
taria basada en las necesidades individuales que tendrian que
generalizarse en el aspecto fisioldgico.,¥psicol8gico, pero =-
cue podrfa fundamentar con encuestas.y datos econénicos de in

flacién, costo de la vida,etc,
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=~ Iniciar la negociacidn por la linea dura.
Rechazar el pliego completo de peticiones, por absurdo, des -
pués de hacer los cédlculos econdmicos de lo que cuesta el nue
vo contrato colectivo y pedir al sindicato regrese con peti -
ciones més reales. Este tipo de estrategia puede dar lugar a
que el Sindicato se niegue a revisar y pida se inicie la ne~
gociacidn tomando como base sus peticiones iniciales.

= Un buen estratega, es aquél que define su. estratégia de ne=-
gociacidn dentro de la estrategia general de las relaciones -
laborales y de la compafifa.

Le interesa mis el resultado final de la revisidn del contrato

que el triunfo en una discusidn.

Revisa y evalla diariamente, con su equipo, los resultados de

le negociacidn del dia contra la estrategia y las técticas.

Planea las ticticas del prdximo dia.

Tiene la flexibilidad para usar la tédctica més adecuada en el

momento de la negociacidn.

Tiene la flexibilidad para aceptar cambios de téctica y revi-

sar estrategias.

Logra objetivos finales concretos dentro de los limites esta -

blecidos de uso de los recursos {tiempo y dinero}.

Por lo general las clalisulas econdmicas en un contrato colecti

vo son conflictivas.

Cuando el Sindicato pide md3s sueldo para sus afiliados estd ne

gociando un interds legitimo, los trabajadores quieren vivir =

mejor, esto-estd en conflicto con los intereses de la empresa

gue estid pensando en sus utilidades.

Sin embargo hay un rango real de negociécién, dentro del cual -

8l se llega a un acuerdo, las dos partes logran satisfacer sus

necesidades.

Las clafisulas econdmicas, al negociarse, ponen en peligro la =

supervivencia de los lideres y de los representantes empresa -

riales y a las instituciones gue representan.

El porcentaje en incremento ‘que pide un Sindicato es la resul-

tante de una serie de factores de fuerza que lo estdn presio -

-nando. Asimismo, el porcentaje de.incremento que-ofrece -una em
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presa es la resultante de una serie de sectores de fuerza que,
a su vez, la presionan.

Si las partes pueden ayudar a reducir'algunas de las presiones
que tienen sus oponentes, lo resultante serd mejor.

Si el Sindicato ayuda a la empresa a reducir costos es probable
que la empresa, al bajar estos, pueda otorgar mds incrementos =
econdmicos al Sindicato.

Si la empresa ayuda al Sindicato a reducir la presidn de sus -
miembros, tal vez, el Sindicatopueda reducir sus demandas eco-
ndmicas.

Tanto Sindicato como empresa, antes de negociar tienen expecta-
tivas y objetivos sobre punto de una negociacibn econfmica. E1
Sindicato tiene an mente un maximo y un minimo econdmico para -
lograr antes de ir a la huelga. La empresa también tiene como
objetivo, un mdximo y un minimo econdémico que puede otorgar =--
antes de ir a la huelga.

El rango real de negociacidn es entre el punto minimo que el -
Sindiecate puede aceptar y el mdximo gue la empresa puede otor -
gar.

Nuestra opinidn es que a mayor entendimiento de las necesida -
des de las partes el rango y las probabilidades de negociacidn
serdn mayores, debido a puntos de resistencia mdximos, mis rea
les conformes con la capacidad de satisfacer necesidades de -
las partes.

-~ Como estrategias de negoéiacién econdmica, podemos sefalar -
los siguientes:
Tener previamente calculados todos los costos del contrato co
lectivo actual y los costos de la nueva peticidn.
No negociar clafisulas por clafisula porque es mas dificil éog
trolar costos.
Negociar lo econdmico por paquete, es decir tener preparado
un total de dinero paré otorgar y presentar alternativas de -
como repartirlo.
Tener un contador, en el equipo de negociacidn que répidamen
te calcule las posibilidades de costos del contrato.
Tener por separado las claflisulas econdmicas que no tienen re

percusidén con el salario y aquellas en las cuales si repercu
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ten al aumentar el salario.

Normalmente el Sindicato intercambia las clafisulas administra
tivas por clafisula econdmicas.

No ceder anticipadamente en las clafisulas econdmicas para no
correr el riesgo de perder poder cuando se negocien cliusulas
administrativas.

Fijar objetivos econdmicos para la empresa y su punto de re =
sistencia final.

Predecir el punto de resistencia final del Sindicato y su ob-
jetivo econdmico.

Elaborar el rango de negociacidn de las partes

Andlisis previo a las relaciones que privan entre los obreros
¥y su Sindicato con el patrdn.

Es necesario hacer una evaluacidn de las relaciones existen = -
tes después de la revisidn del contrato colectivo por parte -
de los trabajadores para con el Sindicato. Asi como de las re
laciones de estos con la empresa, con objeto de sondear hasta
que punto fue benefico el otorgamiento de ciertas prestacio -
nes, o bien con el objeto de ver si las prestaciones ya exis-
tentes beneficiaron a los trabajadores, lo cual a su vez otor
gard el bicnestar de estos que redundard en el bienestar de -~

‘la empresa.

Esto es, que de las buenas relaciones que tengan obrero y Sin
dicato quien como ya se ha dicho anteriormente es su portavos
depende que este sepa solicitar y presionar a la empresa a ma
nera de qﬁe la misma otorgue los aumentos o beneficios gue -=
los trabajadores pretenden.

Una vez elaboradas en forma coherente dichas peticiones estas
deben llegar al patrdn en forma clara y légica toda vez que -
de ello dependerd que en la medida de lo posible el patrdn --
otorgue o no la prestacidn, o bien incremente las mismas.
Este elemento es importante se lleve a cabo tambi&n con el -
fin de que el cumplimiento del Contrato por las partes que en
el intervinieron, funcione de acuerdo con lo pactado vigilan-
do por parte de la Empresa y Sindicato si es preciso detectar
y rectifigér las fallas de dichas relaciones lo antes posible
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de manera, vuelvo a repetir de que se lleve a cabo un 6ptimo

funcionamiento del contrato.

2. Estudic comparativo econdmico y juridico de las prestaciones

a otorgar y posibles repercusiones.

Cabe hacer mencidn que siempre es importante se practique =--
un andlisis en el momento de que tenga en su poder el pliego
de peticiones la empresa y realice un minucioso y exhaustivo
estudio comparativo de las claflisulas a revisar que forman --
parte del mencionado pliego petitorio, con el objeto de deter
minar el costo de las prestaciones que en ellas se contienen,

asi como en cuadrar dichas peticiones dentro de un marco.

1. Real: esto es de acuerdo a la posibilidad real de las fi-

nanzas de la Empresa.

2. Juridico: que no exista una imposibilidad en este campo -
para el otorgamiento de una u otra prestacidn, o bien que
se contrapongan al derecho o su modificacidn o creacidn -

/gcarrean problemas subsecuentes dentro del marco jidridico
existente.

3. Econdmico: estudiar las pbsibles repercusiones de caracter
econdmico que 21 otorgamiento de una o varias prestaciones
contenidas en clafisulas que forman parte del contrato gue
de acuerdo al pliego petitorio deben ser aumentadas a los
alcances econfmicos de estas y de las de nueva creacidn.

Una vez hecha esa evaluacidn, es conveniente determinar de -~
acuerdo con el estudio comparativo del emplazamiento sus reper
cusiones de tipo juridico, econdmico con el Contrato Colectivo
vigente y la posibilidad del otorgamiento de las prestaciones

solicitadas por el Sindicato; posgibilidad de negociacidn ¢ el

porcentaje madximo a otorgar o la determinacidn por imposibili-
dad o incosteabilidad del otorgamiento o nd de una clafisula de
nuéva creacidn, un incremento en una ya existente, o en el in-
cremento que en.materia de salarios forma parte del pliego pe-
titorio con emplazamiento a huelga. Teniendo esos datos es in-
dispensable comentarlos con el asesor externo, quien dard su

punto de vista a dicho estudio de aprobacidn y quien serd el-
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elemento f£isico de mayor jerargufa dentro de los qgue forman -~
el equipo negociador, el cual a mi criterio deberd estar inte
grado por miembros de la empresa que conozcan los estados fi-
nacieros de estas, con el objeto de determinar pese al estu -
dio ya realizado anteriormente hasta que punto debe existir -
cierta facilidad en la negociacién, asi como Gerente o Direc-
tiva que esté a cargo de las relaciones laborales, industria-
les o recursos humanos, etc.

Dentro de una empresa, de igual forma para decidir si las pe-
ticiones hechas por los trabajadores son o no las congruen -
tes a sus necesidades reales y finalmente como ya se ha dichg
el asesor externo que cuida el aspecto juridico del contrato
y las repercusiones que en este &dmbito puede ocasionarse al -
mismo tiempo de ser el méds Agil negociador en este campo por
su cercanfa en conflictos de esa naturaleza.

Andlisis comparativo de la situacidn imperante nacional,

El andlisis comparativo de la situaci6n imperante nacional, -
en cuanto a situacifn de car&cter econdmico y decimosg- compa-
rativo porque ese estudio deberd estar basado enila situacién
econbmica y principalmente relativa por lo que hace a aspec -
tos de relaciones humanas en:

a) Empresas del mismo ramo.
b} Empresas de la misma zona econfmica.

Yy que prestaciones ha solicitado el mismo Sindicato u otro =
en empresas similares.

Para este efecto las diversas cémaras industriales del pafis

poseen competentes organizaciones de estudio en este &mbito-

con el objeto de proporcionar informacién a las empresas a -
ellos afiliadas del otorgamiento o né de prestaciones recla-
madas por el mismo Sindicato en la distinta empresa o bien -
por otro Sindicato en empresa de igual rama industrial, de =
porcentajes en revisidn.-salarial de beneficios que otorga --
una u otra empresa, etc.

Sistemas de Revisidn Salarial.

De acuerdo con 1o que este respecto opina el maestro Balta -
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[23]

sar Cavazos23 y a lo cual estoy de acuerdo, los sistemas de re
visién salarial han variado mucho en los Gltimos afios, opinidn
a que hago referencia en este trabajo por-considerarla de uti-
lidad. Durante el régimen del Lic. Luis Echeverria Alvarez, se
intentaron todos los medios poéibles de negociacidén y se acabb
por adoptar el sistema de aumento anual, indiscriminado por de
creto presidencial.

Desde luego, tal criterio fué duramente criticado ya que se -

quitd a empresas y Sindicatos su derecho a negociar.

A principio del régimen del Lic. José Lépez Portillo y con el pro
pbsito de controlar la inflacifn, se pensé que para ir "cerrando
el abanico salarial" resultaba conveniente que los salarios mé&s -
bajos se aumentaron con un porcentaje mayor y los salarios mas al
tos con un porcentaje menor.

Sin embargo los primero que se opusieron a dicho sistema fueron -
los. propios trabajadores, aduciendo que con ello se desalentaba =
el trabajador que verdaderamente producfa y gue se preocupa por -
tener un mejor salario, favoreciéndose a los incompetentes o ‘'sa-
lario-minimeros',

Ademés bien pronto se pudo apreciar que los representantes sindi-
cales, que acudfan a negociar los contratos colectivos eran preci
samente los que tenfan mejores salarios, por lo que desde luego -
rechazaron ofendidos tal propuesta, resultado: se volvi6 al tradi
cional sistema de un aumento salarial igual y general.

Mo obstante lo anterior la libertad para negociar salarios se ha
deteriorado. N

El aumento anual de los salarios mfnimos nos da el fndice de au-
mento de los demids salarios. Asi, éi el salario minimo se aumenta
en el mes de enero en un 30% todos los demés salarios se aumenta -
rdn en un porcentaje similar.

Por ello se aconsejo que las revisiones de los contratos colechi-
vos se recorrieron para principios de afio.

Ultimamente se ha estado proponiendo que para un futuro préximo -
se adopte la férmula de un salario "movible" "no movible" que po-

dria ser expresada en la tabla tipo que se ilustra a continuacién.

Baltasar Cavazos Flores
"35 Lecciones de Derecho Laboral®

‘Editorial Trillas (México) 1983 p 271

Tercera Edicién
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H)

Todos los salarios Se aumentaran en un porcentaje determinado --
digamos en un 30% a principio de cada afio, que tendria vigencia
también para el mes de febrero, posteriormente, cada trimestre,
se aumentaria el salario en 2%, exéepto en el mes de diciembre
ya que esa &poca se pagaria la gratificacidn anual de un mes.
La tabla seria asi.

MES AUMENTO

Enero y Febrero 30%

Marzo, Abril y Mayo ' 32%

Junio, Julio y Agosto 34%

Septiembre, Octubre y Noviembre . 36%
Diciembre _ Aguinaldo

En realidad el aumento anual no seria del 36% mencionado, va -
que el aumento trimestral del 2% es sobre el salario incremen-

tado, lo que daria aproximadamente un aumento total de un 39.7%

.al afo.

Esto seria un sistema de salario movible y no mévil ya que es-
te, en teoria, se fijaria de acuerdo con las estadisticas del -

" Banco de México sobre el aumento del costo de la vida, lo cual

en la practica no daria resultados, por que considero que es -=-
irreal.

CONSECUENCIA EN EL FRACASO DE LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS DE -
TRABAJO.

Egs importante hacer mencidén de que por virtud del £fracaso de -
una negociacidn colectiva se puede en ciertos casos, llegar al
estallamiento de una huelga.

Definicidn de Huelga.- Es la suspensidn temporal de labores lle
vada a cabo por una coalicién de trabajadores, con el objeto -
de lograr nivelar los factores de la produccidn.

su finalidad es mantener en equilibrio los factores de la pro-
duccidn, estos son capital y trabajo, por virtud de la celebra-
cibén o revisidn del Contrato Colectivo de Trabajo.

La huelga posee varias etapas de acuerdo con Baltasar Cavazos-—



Flore524,Alas cuales son:

1. Etapa de Gestacidn: en la cual no intervienen ni el patrén
ni las autoridades del trabajo y es la prepatacién del pro-
yecto de emplazamiento y termina con la notificacién del -

emplazamiento a la empresa.

2. Etapa o Peribdo de Prehuelga: empieza desde que el patrén -
es notificado y termina cuando estalla la huelga o bien --
empresa y Sindicato llegan a un acuerdo conciliatorio por -
excelencia debido a que con la premura del tiempo se obtie-

nen beneficios para ambas partes.

3. Peribdo de huelga estallada: se inicia con el estallamiento
de ésta y termina con la reanudacifn de las labores.

Tipos de Huelga:

I, Licita: cuando se busca el equilibrio entre los factores -
) de la produccién; obtener del patrdén o patrones la
celebracién del contrato colectivo de trabajo y exi
gir su revisién al terminar el peribdo de vigencia;
exigir el cumblimiento del Contrato Colectivo o del
contratorley; exigir el cumplimiento de disposicio-
nes legales sobre participacién de utilidades; apo-
yar alguna huelga; exigir la revisifn de los sala -
rios contractuales.

IT, Ilicita: Cuando se realiza en forma violenta contra la empre-

sa o el patrdén,

ITI, Existente: Cuando satisface los requisitos de fondo, forma y ma
yoria,

[24] Baltasar Cavazos Flores
"35 Lecciones de Derecho Laboral®
Editorial Trillas (México) 1983 p.306
Tercera Edicibm.



Iv.

Requisitos de Fondo: blisqueda de equilibrio de los factores -
de la produccidn, obtener del patrdn o -
patrones la celebracidn del contrato co-
lectivo de trabajo y exigir su revisidn
al terminar el periodo de vigencia, ob-
tener de los patrones la celebracién -~
del contrato-ley y exigir el cumplimien
to de disposiciones legales sobre parti
cipacidn de utilidades, apoyar alguna -
huelga, exigir la revisidén de los sala-’

rios contractuales.

Requisito de Forma: gue cumpla con los requisitos que para -
este efecto establece la Ley

Requisito de Mayoria: esto es que deberd mas del 50% del total
de trabajadores estar conforme en gque es
ta se lleve a cabo.

Inexistente: cuando carece de alguno de estos requisitos y -
la inexistencia es solicitada por el patrdn den
tro del término que establece la Ley.

Al respecto, la Suprema Corte de Justicia de la Nacién ha de-
terminado lo siguiente:

"Huelga Inexistente, regreso de los trabajadores a las labo-
res en caso, carga de la prueba.- El articulo 463 de la Ley
Laboral, establece” Si la junta declara la inexistencia le-
gal del Estado de Huelga: Fijard a los trabajadores un térmi-
no de veinticuatro horas para que regresen al trabajo, lo an
terior significa que la disposicidén de la Ley impone a los -
trabajadores demostrar su comparecencia al lugar de sus labo
res dentro del término que sefiala elarticulo en cita, si fue

Vfijada en la resolucidén de la Junta que deciara la inexisten

cia de la huelga y fud notificada oportunamente a las partes"

Amparo Directo 6031/78 Benigno Rincdn
Mora y otros 16 de abril de 1979.
Unanimidad de 4 votos.



V. Jus
VI. Inj

Es
es
ent
por
'he

gro

La

tificada: es aquella cuyas causas son'imputables al patrdn

ustificada: cuando no es imputable al patrdén.

indispensable hacer una reflexidn tendiente a que la huelga
un fenbmeno de mucha importancia dentro de las relaciones -
re los trabajadores y el patrdn, debido a que es el medio
el cual los trabajadores obtienen,-haciendo uso de esa --
rramienta de presidn'-~ de la empresa, los beneficios vy lo-

s a los que creen tener derecho.

ley hace mencidn en los articulos del 920 al 938, del proce

dimiento de huelga; considero hacer los comentarios siguientes

al

a)

b)

c)

Ap

respecto:

Es necesario que el Sindicato que emplaze sea titular del
Contrato Colectivo de Trabajo o el administrador del Con -
trato-Ley.

Cuando se pretenda exigir la firma del contrato el Sindica-
to debe contar con la mayoria de trabajadores.

Si existe ya depositado ante la Junta otro contrato seri -
deshechado el emplazamiento. )

artir de la notificacidn del pliego de peticiones con empla

zamiento a Huelga, se suspenderd toda ejecucidn de setencia =~

alg
sa,

I

II
111

una y no podrdn practicarse embargos en contra de la empre
salvo los siguientes casos:

Cuando se estén asegurando derechos de trabajadores (In -
deminizaciones y salarios, pensiones, hasta por el impor-
te de dos afios del salario del trabajador).

Créditos de cuotas al IMSS

Aseguramiento de Cuotas al INFONAVIT

IV Créditos Fiscales

Hac
cas
La

una
pod

vez

iendo hincapié& la Ley gue serén preferentes en cualquier
o los derechos de los trabajadores. ]

Junta de Conciliacidn y BArbitraje citard a las partes a -
audiencia én la cual procurari avenirlas, ésta solo se -
rd diferir a peticidn de los trabajadores y por una sola -
{(En materia de Huelga todos los dias y horas serd habiles
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y la junta tendrd guardias permanentes a ese efecto) .

Si las partes llégan a un arreglo se celebrar§ o ratificard en
presencia de la Junta,@l convenio respectivo y se dard fin al con
flicto colectivo. Si de lo contrario no llegan a un arreglo pe
ro contindan las plédticas tendientes a este, se diferird la au
diencia a peticidn de los trabaiadores en términos de lo dis -
puesto por el articulo 926.

Ahora bien, si no se llega a un arreglo entre las partes y no
se prorroga el periodo de prehuelga, la representacifn sindical -
en la audiencia correspondiente ratificari su emplazamiento a -
huelga, y quedarén los trabajadores en aptitud de llevar a cabo
la suspensién de.labores; en este caso, la Junta a peticidén del
patrén, fijéré el nfmero ‘indispensable de trabajadores que de-
beréﬁ continuér trabajando para que sigah ejecutdndose ciertas
labéres, en los casos de que la suspensibén perjudique gravemen-
te la seguridad y conservacién de los locales, maquinaria y ma-
terias primas o la reanudacifn de los trabajadores y el patrén
ratificar§ su contestaci6n en caso de que la hubiera formulado.
El articulo 924 de la Ley Federal del Trabajo, surgié por prime
ra vez en la Ley de 1970, como el hoy derogado artfculo 453 y -
pretende proteger los derechos y créditos de los trabajadores -
en contra de otros acreedores, estableciendo en ese entonces lo
siguiente: " A partir de la notificacién del pliego de peticio~
nes con emplazamiento a huelga deberd de suspenderse toda ejécu
cifén de setencia alguna, asf como tampoco deberd practicarse =
embargo, aseguramiento, diligencia o desahucio en contra de la
empresa o establecimiento, ni secuestrar bienes de local en que
se encuentren instalados". Este precepto did lugar a gue muchos
patrones coludidos con los Sindicatos, se hicieran emplazar a -
huelga con objeto de evitar procedimiento de ejecucién en su -
contra por cualquier otro acreedor, prorrogando indefinidamente
el periodo de huelga, o sea manteniendo Viﬁé el :emplazamiento .
En la reforma de 1980, se modificd este articulo en el sentido
antes expuesto excluyendo de diché proteccibén: - los créditos =
de otros trabajadores, tratdndose especialménte de indemnizacibn
pensiones y demis prestaciones hasta por el importe de dos afios;
el IMSS; del INFONAVIT y del Fisco y al establecer que ‘solamen

te se puede diferir la audiencia de avenimiento por una sola -
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vez, aparentemente la Ley pretendid evitar la prérroga indefini
da del periodo de prehuelga y vigencia del emplazamiento, pero
no logra ese prop6sito puesto que no prohibio a los Sindicatos
la posibilidad de prorrogar indefinidamente el periodo de pre-
huelga, o sea gue se sigue presiando a que los Sindicatos, de
acuerdo con los patrones mantengan Qiﬁo un emplazamiento a huel
ga, evitando que otros acreedores comunes puedan llevar a cabo
diligencias de ejecucidn en contra del patrdn emplazado.
Por tanto resulta inﬁtil el que solamente se pueda diferir la
audiencia de avenimiento por una sola vez, restringiendo la --
oportunidad que puedan tener las partes en conflicto para cele
brar mds pldticas de avenimiento y de la Junta de Conciliacién
Y Arbifraje(para intervenir en la Conciliacién.
Asi pues, una vez estallada la huelga, puede suceder lo siguien
tex
a) En el caso que el patrdén considere que la huelga es inexis-
tente o ilicita, deberd solicitar a la Junta por escrito =-
dentro de las 72 horas siguientes a la suspensidn de labo -
res, la declaracifn de inexistencia o ilicitud, la que se -
sujetard al procedimiento que para ese efecto sefiala la Ley
en ‘los articulos 930 y 932, Si al resolver la Junta esta --
cuestidn déclara aque la huelga es ilficita o inexistente, --
tijaré-a los trabajadores un término de veinticuatro horas
para gue regresen a su trabajo.

b) Durante la hueléa, las partes con o sin la intervencidn de
alguna autoridad [Junta de Conciliacién y Arbitraje, o fun-
cionario Conciliador de la Direccidn de Conciliacién de la
Secretarfia del Trabajo o de una Direccién de Trabajo locall
podrén seguir celebrando pl&ticas conciliatorias y asi como
resuitado de ellas llegan a un acuerdo se terminard el con-
flicto levantdndose el estado de huelga, Obviamente el con-
venio gue se éelebre deberd presentarse y ratificarse ante
la Junta de Conciliaci6n y Arbitraje.

c¢) Si los trabajadores someten el conflicto a la decisién de -
la Junta, se seguird el procedimiento ordinario o el proce-

dimiento para conflictos colectivos de naturaleza econémica,
segtin el caso de que se trate.
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Si en el laudo se condena al patrén, tendrd este gue cubrir -

las peticiones de los trabajadores y el pago de salarios cai-
dos. Con excepcidn de la huelga por solidaridad.

Por otra parte, observando la hueiga solo como un efecto pode

mos mencionar una serie de causas que se enumeran a continua-
cibn:

a) Peticiones econémicas del Sindicato fuera del par8metro —-

b)

c)

d)

econdmico de la empresa.

La empresa no puede conceder las peticiones por estar en -
peligro la estabilidad econfmica de ella,

Desde el punto de vista de negociacién el Sindicato ha fa-
llado en convencer a la empresa de las necesidades de los
trabajadores y la empresa ha fallado al no convencer al --
Sindicato de las propias. Puede ser que por fines no econd
micos el Sindicato o la empresa estén buscando .la huelga.
Entonces el no aceptar las peticiones o @edir demasiado da
razén legal para usar este recurso de huelga.

El Sindicato quiere demostrar a la empresa su poder con una
huelga (necesidad de reconocimiento) o guiere vengar viejas
afrentas.

Si esta es la causa de una huelga, cualquier excusa puede -
ser buena vy el no llegar a un acuerdo, en cualguier clafisu-

la econSmica o administrativa es suficiente para iniciarla.

La Empresa quiere debilitar o eliminar al Sindicato o a ==
lideres.

La negociacidén de las peticiones del Sindicato dan el moti-
vo y si la empresa se prepara puede ser una manera de des-

prestigiar y restar fuerza a un organismo sindical o a sus

dirigentes, aungque para lograrlo se necesite una larga ---

huelga.

El Sindicato gquiere debilitar o eliminar una empresa o a -
sus dirigentes.

El presentar un pliego de peticiones fuera de la realidad
econbmica o administrativa y el no ceder en las negociacio

nes puede llevar finalmente a una huelga.



e)

£)

Peticiones administrativas del Sindicato gue ponen en peli
gro la buena direccién de la empresa.

Muchas veces este tipo de peticiones restan poder a la em~
presa y al sentir esta que se debilita ¥ no podrd manejar-
la eficientemente y por tanto se niega rotundamente a acep
tarlas,

Estd en peligro un principio, un valor, una conviccién de

una de las partes,

Una huelga muchas veces es el producto de una falta de planea

cién de las relaciones laborales y una falta de preparacién -

en lawevisidn de un contrato colectivo.

Cuando no se quiere la huelga y se cae en ella, normalmente =

hay descontento y frustacién de las partes, han fallado en '~

llegar a un buen acuerdo, en el tiempo que fija la Ley.

Sin embargo, no hay que olvidar que este estancamiento es una

etapa temporal del proceso, el punto final de no negociacidn

seria la liguidacién de-la empresa o del Sindicato, pero mien

tras esto no suceda se considera la negociacifn en proceso.

Para romper €l estancamiento de las negociaciones y llegar a

un acuerdo final, sugeririamos lo siguiente:

a)

b)

c)

d)

e)

£)

gl

Cambio de negociadores, Retirar a los villanos (por darles
una denomipacién) y usar nuevos negociadores, con puntos -
de vista nuevos y frescos y sin afrentas del pasado que --
vindicar,

Soluciones siinples. Dividir la diferencia, redondear los =

hlmeros, etc,

Iniciar discusiones, nuevamente, con las clafisulas de me -
nos dificultad,

Cambiar la hora y el lugar de negociacidén

Hacer negociaciones fuera de la mesa formal (comidas infor-

males) .,

Cambiar el nivel de la negociacién, sugerir reunidn de los

mis altos dirigentes, solamente,

Introducir nueva informacién.
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h) Cambiar la estructura total del posible arreglo y buscar -

nuevas alternativas.

Es importante pensar que en una huelga no estén diciendo NO,
Se tienen que entender las objeciones bésicas, para poder se-
guir negociando.

Una huelga presenta altos costos para el Sindicato y para la
empresa.

Al producirse la huelga, los miembros del Sindicato dejan de
percibir sus salarios, al no percibir salarios el trabajador
utiliza sus pocos recursos ahorrados, para satisfacer sus ne-
cesidades bésicas,

Para poder comprar alimentos pide préstamos a sus parientes -
mids cercanos y amigos.

Posteriormente, empiezan sus problemas serios, pues ya nadie
le guiere prestar. ;

Los fondos de huelga, an siendo manejados por Sindicatos na-
cionales, normalmente son raquiticos y no se usan para pagar
salarios,

El punto critico para el Sindicato, aunque Qaria,_puede apare
cer en la séptima u octava semana de huelga, cuando hay un --
fuerte desgaste econdmico y psicolégico de la mayor parte de
los trabajadores, quienes empiezan a hacer presifn a sus lide
res para gque se arregle el conflicto,

Para la empresa, sobre todo si &sta se previno con inventarios
de productos fuera de la empresa o con sus clientes, las prime
ras semanas, mientras se liquida el inventario, la huelga no
parece afectarla demasiado, en el aspecto econdmico.

La empresa no tiene el gasto de salarios, pero debe hacer una
reserva de pago de salarios caidos, que usard al arreglarse la
huelga.

La empresa llega a tener enormes pérdidas cuando termina de 1i
guidar su inventario (punto-critico) pues ademds de no tener -
utilidades, necesita hacer una reserva para el pago de los sa-
larios cafdos vy empieza a correr el peligro de perder a su --
clientela, al no poder surtirle sus productos.

La huelga también le causa pérdida del prestigio, mala opinidn
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pGblica, baja moral y un deterioro fuerte de sus relaciones -
laborales, todos estos factores son importantes pero difici -
les de valorar econémicamente.

Las dos partes.pues, tienen su punto critico cue afecta su -~
poder de negociacién y a su eétrategia. Aquella parte que pue
da tener una mayor reserva de tiempo, para llegar a su punto-
critico, estard en ventaja sobre su contraria.

Es decir, si el Sindicato resiste mds tiempo, en llegar a su
punto critico de desgaste psicolégico y econfémico que la dura
cidén de los inventarios de la empresa, estard en una mejor -
posicién, o la inversa.

Se puede decir, que existe un buen acuerdo o buena negocia -

cibén cuando se dan lo siguientes supuestos.

a) No hay perdedor, ni ganador, las dos partes ganan.

b) Se entienden las necesidades de las partes y hay intentos
serios y francos para llegar finalmente a satisfacerlos, -
aunque esto no sea posible un ciento por ciento,

c) Los acuerdos se hacen por escrito para formalizarlos y no
olvidar los detalles.

d) Hay un espiritu de colaboracién més que de competencia.

e) La informacién fluye libre y franca para ayudar a las par-
tes a llegar a un acuerdo,

£} No hay lucha de personalidades, pues son més importantes -
los intereses que las partes representan, que los intere -
ses personales.

g} No hay regated, las ofertas son reales y tratan de ajustar
se a las necesidades.

h) Al terminar la negociacién'y llegar a un acuerdo, las dos
partes tienen enormes sentimientos de gran satisfaccibn -

por un trabajo bien hecho.

CAMBIOS LEGISLATIVOS MAS APREMIANTES.

De acuerdo con la estructura juridica de la contratacién co-
lectiva, si partimos de la base que todo contrato colectivo -

es un convenio, es decir un acuerdo de voluntades como conclu
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5idn necesaria y obligada pudi&ramos establecer la de que di=-
cho documento ha sido en el medio mexicano un auté&ntico meca-
nismo reguladof de obligaciones pues establece las condicio =
nes de trabajo que deben regir en una empresa o establecimien
to.

Su naturaleza es obviamente sinalagmdtica pues implica obliga
ciones reciprocas para las partes. En efecto, por una parte -
se recibe, el servicio que proporciona la fuerza de trabajo =
y por la otra se remunera ( por el empleador) tal servicio --
conforme a las condiciones consignadas en el propio contrato
colectivo.

*Decimos que se trata de un contrato sinalagmitico porque si -
bien se celebra entre el patrdn y el Sindicato, &ste Gltimo -
actlia como representante de los trabajadores y cuando en el
Contrato Colectivo pacta obligaciones y derechos de sus agre
miados no lo hace por si, sino en representacidn de los mis-
mos.

No obstante que lo que hemos expuesto es un marco dgeneral po
demos decir que en los {iltimos anos, el contrato colectivo =
ha sufrido un proceso irreversible, pues por la presién de -
la fuerza laborél, se ha movido en un sdlo sentido, es decir,
otorgando concesiones permanentes a los trabajadores pero =-
descuidando la eficiencia productiva del asalariado, pues es
de dominio plblico que en nuestro pais la mano de obra ha =-
llegado a tener tal peso que las mercancias de consumo nece=
sario se han encarecido precisamente por falta de produccién,
pues como lo hemos dicho en forma reiterada el problema fun-
damental del pais no son los salarios sino obtener una pro -
duccidn racionalizada lo que permite al trabajador conseguir
los articulos de primera necesidad mds apremiantes a precios
accesibles que sean congruentes con su poder adquisitivo.

Si observamos el texto del articulo 31 de la Ley Federal --
del Trabajo que establece que los contratos y las relaciones
de trabajo obligan a lo expresamente pactado y a las conse -
cuencias que sean conformes a las normas de trabajo, a la --
buena £f€é y a la equidad, pensariamos en el auténtico equili-
brio entre los factores de la produccidn, deberia consistir
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en la adecuada prestacidn del servicio (trabajo eficiente) =
y la correspondiente remuneracidn congruente con los merca -
dos de trabajo (salarios y prestaciones).

Esto se ha vuelto una utopfa.inalcanzable porque en la préac
tica hemos observado que la eficiencia vy el rendimiento de
la fuerza de trabajo en nuestro pais no han podido optimizar
se, es decir, llegar a sus méximos niveles de eficiencia por
que entre otras razones la escolaridad media del mexicano es
de cuarto ano de primaria aproximadamente y no puede por tan
to esperarse ninglin desarrollo académico cuando la educacidn
practicamente estd pulverizada.

A pesar de las dispoéiciones de la Ley Federal del Trabajo-
que obligan a los Patrones a dar capacitacidn a sus trabaja
dores, en la practica ésta obligacifn no ha funcionado ade-
cuadamente por diversas razones que ne abstenemos ennumerar

y comentar porque ello no es objeto de este trabajo.

Aln cuando pensemos como abogados que el derecho del traba-
jo como derecho social puede tambidn regirse por una serie
de normas juridicas, la verdad es que los problemas de tra-
bajo reducen, en la mayoria de los casos, a situaciones de -
hecho que se manejan mds por normas consuetudinarias que por
las leyes y tan es asi que los mal llamados salarios de emer
gencia y salarios obtenidos por recomendaciones del Poder ==
Ejecutivo Federal, han resultado a la postre mecanismos hi -
bridos que no résponden a ningln fundamento juridico; pues
ni estan previstos en la Constitucidn Federal ni en las le-
yes reglamentarias y menos en los contratos colectivos de -
trabajo.

Si como abogados quisiéramos explotar un poco mis en el am-
biente estrictamente legal (fuentes formales del derecho: -
Ley, costumbre vy jurisprudencia), llegariamos finalmente -
a la decepcidn, pues advertiriamos que ni la Ley, ni la cos
tumbre, ni la jurisprudencia pueden muchas veces resolver -
un problema laboral que por las vias de hecho se viene de-
sarrollando, particularmente cuando su contenido es de natu-

raleza politica y en muchas ocasiones simplemente préactica.
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Ningfin documento puede ser eficaz juridicamente si no estid -
soportado por una disposicidn legal y por la via de apremio;
sabemos también que no son las multas, los arrestos o los -
mecanismos represivos los que pueden equilibrar los facto -
res de la produccidn, especialmente en lo que se refiere a
los trabajadores, pues corregir su conducta, solamente se -
logra mediante el poder de persuacidn que tenga el empleador
en el momento y circunstancia en que considere hacer uso de
él.

En un época la eficacia de las leyes fué indiscutible, pues
tanto las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje como los Tribu
nales dependientes del Poder Judicial Federal resolvian con
cierta celeridad los planteamientos que cada parte interesa-
da hacia como consecuencia de su participacidén en los con -
flictos. .

En la &época presente, las resoluciones (setencias o laudos)
dictadas en los conflictos de trabajo son relativamente es-
casos, pues estdn encasillados a una serie de procesos dila
torios como ocurre por ejemplo en los incidentes de califi-
cacidn de las huelgas en que rara vez la autoridad del cono
cimiento dicta la interlocutoria que en cada caso correspon
de o lo que es mds grave, a veces la dicta en el momento -
mas inoportuno, cuando la conciliacidn era méds imperativa

que la decisibdn jurisdiccional.

Ha habido ocasiones en que una huelga calificada de inexsis
tente o existente, a los pocos dias de haber estallado pre-
cipita el arreglo; lo que no sucede cuando la resolucidn -
se emite después de varias semanas o meses porgue las par-
tes pueden estar muy radicalizadas.

Creemos firmemente que la eficacia de la contratacidn co -=
lectiva, solo puede lograrse mediante aplicacidn mucho mis
rigida del Derecho, sin tendencias parciales o partidistas

hacia ninguno de los factores de la produccidn.

Otro ejemplo que apoya nuestro criterio de la relativa efi
cacia de la legislacidn laboral es el hecho advertido dia
a dfia de permitir las Juntas el manejo de emplazamiento a
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huelga por celebracidn de contrato colectivo de trabajo sin
que el Sindicato emplazante controle un solo trabajador de
la empresa o establecimiento a quien dirige tal emplazamien
to, pues la ley no incluye disposicién alguna para prevenir
situaciones como esas, ni pdia reprimirlas por la via penal
si fuere necesario, de lo que resulta desafiante e irrespon
sable emplazar a huelga cuando no se controla el interés --
profesional de los trabajadores. '

En razdn de que las cosas no pueden seguir yendo siempre --
en un sdlo sentido y hemos advertido que la sociedad requie
re no tan solo de cambios con sentido o inspiracidn demagd-
gicas o populistas sino también cambios con auté@ntico senti
do social que enaltezcan el medio en que se vive y por ende
las relaciones humanas, por lo que el Gobierno Federal ten-
dria que proveer lo necesario al efectuar reformas legisla-
tivas como las siguientes:

Primero: Reforzar la vigencia del contrato colectivo de --
trabajo y evitar el aumento de salarios de emergencia por
emplazamiento sin fundamento legal e inspirados (aparente-
mente) por razoneg politicas y en el peor de los casos, re-
glamentando juridicamente tales fendmenos.

Segundo: 81 lo anterior no fuere posible, establecer en la
Ley un auténtico capitulo que permita al Poder Ejecutivo -
Federal bajo situaciones verdaderamente de excepciéh, la -
posibilidad de permitir que los Sindicatos emplazen a huel
ga, cuando la inflacibn se torne en hiperinflacidn y destru
va, el poder adquisitivo del Salario.

Tercero: Establecer en un capitulo por separado normas au-
ténticas que permitan la modificacidén de los contratos co-
lectivos por parte de los empleadores en peligro de quie -
bra o de cierre y a través de un auténtico conflicto de ox
den econbmico de carécter sumario que no pueda ser parali-
zado por la-huelga; pues es preferible sanear una fuente -
de trabajo a base de fdérmulas correctivas que fomentar su

desaparicidn como ha ocurrido en los dltimos afios.,
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Prueba fiel de todo ello es que muchas de las empresas =—-
han dejado de tributar fiscalmente por no haber tenido =-

utilidades.

Cuarta: Como otro cambio legislativo de orden imperativo
estaria también el de seguir respetando a los Sindicatos
el derecho de huelga cuando representen el auténtico in-
terds profesional de los trabajadores; pero paralelamen-—
te consignar por la via penal a aquellas organizaciones -
espurias que emplacen por emplazar y con el &nimo de ex -
torsionar al o a los patrones a gquienes dirigen el empla-
zamiento, levantindose en cada uno de estos casos irregu-
lares un registro que las identifique como tales para =
efectos de su represidn por la citada via penal, pues es
vergqonzoso que en un pais como el nuestro se advierta es-
te tipo de emplazamientos y se sigan sucediendo como pue-
de fédcilmente probarse con muchos de los avisos de huelga
que no llegaron a estallar porque quien emplazéino repre
sentaba legalmente el interés mayoritario de los trabaja
dores; pero no obstante de ello se causd molestias a la

parte emplazada.
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CONCLUSIONES

Definir al Contrato Colectivo de Trabajo, como instrumento -
regulador de la prestacién del trabajo en una o0 varias Empre
sas o Establecimiento.

La revisidn del contrato colectivo de trabajo y del contrato

ley deberd efectuarse siguiendo procedimientos ordenados es—
pecialmente:

a) Presentando por los Sindicatos peticiones légicas y posi-
bles de ser aceptadas por &l o los patrones.

b) Examen minucioso por el patrén de el pliego petitorio va-
loré&ndolo en su parte administrativa y en la econémica an
tes de iniciar las pl&dticas conciliatorias.

¢) Utilizar por las partes de todas los casos de’ revisién de
contrato colectivo y de contrato-ley, la funcidén concilia
toria de las autoridades constituidas.

d) Formar para el mismo efecto, equipos de trabajo constitui
dos de la siguiente forma: una persona gue dirija al equi
po, capaz de tomar decisiones y que coordine al equipo to
talmente; un responsable del aspecto financiero; el jefe
de personal que es la persona que maneja a diario el con-
trato; una persona que conozca perfectamente la operacién
técnica de la empresa; y una persona que conozca el avan-
ce la interpretacién y el criterio aplicable a las normas
de derecho laboral y de seguridad social que surgen de la
existencia de un Contrato Colectivo de Trabajo.

La dindmica de la negociacién colectiva requiere dfa con dfa

"una accifn més definida del poder pdblico, que permita conci

liar de manera racional y prédctica los conflictos surgidos -
entre los factores de la produccién.
De tal forma, la época moderna exige gue el Estado en un in-

tento serio, revise toda su estructura e infraestructura con

ciliatoria pues independientemente de gue puede reclutar ele

mentos calificados para desempefiar y ejercitar la funcién, -
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requiere de locales cémodos e higiénicés para el desarrollo
material de la propia funcidn, porque el medio ambiente in-
fluye de manera positiva o negativa en el &nimo de las par-
tes y puede provocarse como cgonsecuencia de ello diversas -
reacciones entre los que asisten a una reunidn cuando por -
la incomodidad del local se merma su capacidad de decigidn.

El Gobierno Federal debe efectuar las siguientes reformas -
legislativas:

Primero: Reforzar la vigencia del Contrato Colectivo de Tra
bajo y evitar el aumento de salarios de emergencia por empla
zamiento sin fundamento legal e inspirado (aparentemente) -
por razones politicas y en el peor de los casos, reglamentan
do juridicamente tales fenbmenos.

Sequndo: Si lo anterior no fuere posible, establecer en la ~
Ley un auténtico capitulo que permita al Poder Ejecutivo Fe-
deral bajo situaciones verdaderamente de excepcidn, la posi-
bilidad de permitir que los Sindicatos emplazen a huelga, --
cuando la inflacidn se torne en hiperinflacidén y destruya el
poder adquisitivo del Salario. )

Tercera: Establecer un un capitulo por separado normas au -
ténticas que permitan la modificacifn de los contratos co -
lectivos por parte de los empleadores en peligro de gquiebra
o de cierre, a través de un auténtico conflicto de orden eco
némico de carécter sumario que no pueda ser paralizado por -
la huelga ; pues es preferible sanear a una fuente de traba-
jo a base de fbrmulas correctivas, que fomentar su desapari-
cibn como ha ocurrido en los f{iltimos afios. Prueba fiel de to
do ello es que muchas de las empresas han dejado de tributar
fiscalmente por no haber tenido utilidades.

Cuarta: Como otro cambio legislativo de orden imperativo es-
taria también, el de seguir respetando a los Sindicatos el -
derecho de huelga cuando representen el auténtico interés -
profesional de los trabajadores; pero paralelamente consig-
nar por via éenal a aquellas organizaciones espurias que em-
placen por emplazar y con el &nimo de extorsionar al o a los

patrénes a quien dirigen el emplazamiento levantdndose en ca
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en cada uno de estos casos irregulareé, un registro que las
identifique como tales para efectos de su represién por la
citada via penal, pues es vergonzoso gue en un pais como -
el nuestro se advierta este tipo de emplazamientos y se si
gan sucediendo como puede ficilmente probarse muchos de los
avisos de huelga que no llegaron a estallar pordque quien em-
plazo no representaba legalmente el interés mayoritario de =

.los trabajadores; pero no obstante de ello se causd molesti-

as a la parte emplazada.

La negociacidn de un contrato colectivo de trabajo, debe es
tar sometido inexorablemente a una nueva metodologia pues -
la improvisacidn y las decisiones irreflexivas no pueden --
contribuir al equilibrio entre los factores de la produccidn
ni pueden tampoco alcanzarse las metas u objetivos de cada -
parte.

Las estrategias pueden obviamente variar o ser enriquecidas
circunstancialmente porque no estdn sometidas a esquemas ri
gidos, ya que solamente revelan el arte o habilidad del ne-
gociador para dirigir las operaciones en que esti intervi -
niendo o para encauzar el asunto que le concierne.

En suma el negociador tiene que saber emplear sus estrate -
gias del momento o a la vez de las propias estrategias del
oponente. Asf mismo debe siempre el negociador respetar el -
marco legal.

Reviste especial importancia el hecho de estudiar por ambas

partes en cada negociacidn el modelo iddneo deconﬂx&ogpe“de

be celebrarse, pues no debe el empleador tratar de implan -

tar modelos que no sean afines a los factores de la produc-

cidn.

De tal forma, la responsabilidad en el manejo de la informa-
cidén y la comunicacidn por parte de los factores de la pro--
duccidn permitirdn giempre lograr negociaciones positivas y

sanas gue les permite una armonia permanente.

El Contrato Colectivo de Trabajo, por su propia inercia se--
guird siendo en el medio mexicano un mecanismo juridico au -
téntico que regule las obligaciones entre empleadores y tra-

bajadores, pero partiendo del supuesto gue algunos de ellos-
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est8n sumamente saturados porque han sido objeto de innume-
rables revisiones, es incuestionable que como un mecanismo.
legislativo de necesario equilibrio, debe proveerse una re-
forma legal que permite al empresario la modificacién de -~
las condiciones colectivas de trabajo mediante un conflicto
sumario de orden econémico gue no pueda ser entorpecido por
una huelga, hasta en tanto no se resuelva y si se resuelve

sumariamente como se apunta, el beneficio hacia los facto -
res de la produccidn puede ser altamente significativo,

La ventaja de esta premisa serfa estimular la produccién en
el pais en beneficio de las clases mas necesitadas, pues i~
universalmente no hay mas que una £6rmula para combatir la

inflacidn y esa férmula es la producci6n suficiente de artf
culos b&sicos de consumo.
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