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II. Derecho colectivo del trabajo

DINAMICA ACTUAL DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

La negociacién colectiva es hoy la base de las mas importantes relaciones laborales
pues tiene como objetivos primordiales servir de apoyo a la productividad y la
mejoria de las condiciones de trabajo. Se le ha definido como la buena fe negocial
que debe imponerse en toda empresa o centro de trabajo, porque cualquier acuerdo
entre trabajadores y patronos precisa estar libre de intimidaciones, maquinaciones
dolosas, errores o aprovechamientos de cualquiera de las partes, a fin de evitar
peticiones o imposiciones desorbitadas por parte de ambas, adoptando en cambio
actitudes de colaboracidn y apoyo a necesidades reales y con amplia afirmacién de
auténticas necesidades.

Corresponde a las asociaciones profesionales o sindicatos la facultad de
iniciativa negocial como parte legitimada en la unidad de contratacién de que se
trate: empresa, industria, negocio, establecimiento, comercio, patrono, etcétera. El
propdsito se orienta al encuentro de soluciones amigables para el logro de acuerdos
provechosos entre obreros y empleadores. Por esta razén se considera que sélo por
excepcion un sindicato o un patrono podran negarse a participar en una negociacion
colectiva a la cual se les convoque pues ésta se destina a impedir la alteracién de la
paz social en ¢l centro de trabajo, tratese de un conflicto local o nacional, de un
interés privado o de un interés publico. De ahi los dos tipos de negociacion colectiva
actualmente en prictica: la negociacion colectiva bipartita vy la negociacidon colec-
tiva tripartita. La primera unicamente es aplicable a las partes de la relacion laboral;
en la segunda interviene el Estado en la solucion de un conflicto.

Algunos autores distinguen otras formas de negociacion: la que llaman ordi-
naria, cuando intervienen sclamente sindicatos y patronos, y la que denominan de
extension, o sea aquella en la que las autoridades invitan a unos y otros por medio
de una convocatoria oficial para participar en la discusién de un problema especi-
fico (jornada, salarios, emplazamiento a huelga, etcétera).

Hasta el momento la legislacion francesa es la tinica en la que se dispone que
cuando la autoridad del trabajo lo estime conveniente esta facultada para intervenir
en un conflicto que por diversas razones no haya podido tener solucién y perjudique
el entorno social. Otras leyes no contienen sino reglas generales relacionadas con
la posible intervencién de representantes oficiales en las platicas que se lleven a
cabo, pero sin facuitades para imponer un criterio.
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Concluida una negociacion, el convenio al que se llegue puede variar —como
se indicard adelante—, pero en forma alguna podra encontrarse en desacuerdo con
las disposiciones de orden piblico definidas en las leyes y reglamentos; esto es, los
convenios deben ser resultado de la fibre voluntad de las partes que intervengan en
su preparacion y formulacién. Sin embargo, una vez aceptada la convencion, ¢sta
produce el doble efecto de ser obligatoria para los trabajadores y normativa para
ambas partes, pues se trata de reglas impuestas a trabajadores y a empleadores,
destinadas a regir futuras relaciones laborales, a implantar nuevos sistemas de
operacidn, resolver controversias o evitar confrontaciones ideolégicas. Pueden
pactarse normas de actividades minimas, favorecer a trabajadores de categorias,
bajas, establecer o reducir prestaciones o adoptarse otras medidas.

La Organizacion Internacional del Trabajo ha comunicado a los Estados
miembros, que la tendencia laboral es dar preferencia a la negociacion bipartita y
evitar en lo posible la intromisién del Estado en el arreglo de las condiciones de
trabajo. Se considera que la intervencion estatal debe ser de orientacion y consulta,
y en forma alguna de imposicion. El acuerdo al que lleguen los trabajadores y
empleadores debe surgir de los propios sectores interesados, quienes deben gozar
de libertad en la biisqueda de soluciones ajustadas a derecho, sin perjuicio de los
intereses particulares puestos en juego. De justificarse, la representacion guberna-
mental —se ha agregado— constituiria la presencia de un tercero ajeno a la
confrontacion o discusion de valores sociales que trataria de imponer su criterio.

No se discute la presencia del Estado en problemas o conflictos de interés
publico, ya que en éstos aquél no solo esti facultado sino obligado a intervenir para
evitar perjuicios a la comunidad. Si se examina la reglamentacién internacional se
encontrard que tanto una convencion como una recomendacién de la OIT aconsejan
delimitar las funciones gubernamentales a fin de que Ja sociedad tenga conocimien-
to de aguellos conflictos en que resulte necesaria su intervencion (véase el Convenio
nitmero 154 y la Recomendacién niimero 163 aprobados por la asamblea en la
sexagésima séptima reunion celebrada en Ginebra, Suiza, del 3 al 24 de junio de
1981).

La Constitucion de Brasil es uno de los escasos documentos legislativos que
reglamentan la participacion del Estado en algunos conflictos de trabajo, pues se
considera que aquél se encuentra obligado a participar con los sectores sociales, a
través de programas de integracion y dei establecimiento de corresponsabilidad de
obreros, campesinos, iombres de negocios y 1a ciudadania en general frente a la
presencia de actos colectivos que pongan en peligro la tranquilidad y estabilidad
sociales (titulo V y art. 157, fracc. XII del Cddigo de Trabajo). Esta participacion
abarca la conciliacion y el arbitraje v constituye un nueve concepto de concertacion
entre los factores de la produccion.

La negociacion colectiva ha adquirido tal importancia que su prictica ha tenido
aceptacion universal como el mejor medio de comunicaci6n obrero-patronal. Tres
presupuestos conforman esa practica: el primero, la aceptacién plena del principio
de libertad de trabajo, ninglin empleo puede tener caracter forzoso; el segundo,
parte del acuerdo entre trabajador y empleador debe fincarse en relaciones sociales
que impliquen la existencia de una regulacion, y el tercero, todo trabajador regulado
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ha de ser justamente remunerado sin que sea necesario que la remuneracion sea
otorgada en su totalidad en dinero.

En nuestro pais, a partir de la promulgacion de la Ley Federal del Trabajo de
1931, se han practicado la negociacion bipartita y la tripartita. La primera a través
de la revisién de condiciones de trabajo en los contratos colectivos cada dos afios.
La segunda, en la participacion de trabajadores, patronos y gobierno en la Comision
de los Salarios Minimos, en la Comisién Nacional para el Reparto de Utilidades a
los Trabajadores de las Empresas y en el Servicio Nacional del Empleo, la
Capacitacion y el Adiestramiento. Negociacion tripartita es asimismo la formacién
y revision de un contrato-ley porque, de conformidad con las disposiciones legales,
la Secretaria de! Trabajo, los gobernadores de los estados o el jefe del Departamento
del Distrito Federal convocan a una convencién de sindicatos y empleadores que
puedan quedar involucrados en el convenio que resulte, cuando las dos terceras
partes de ellos, si representan y pertenecen a una misma rama industrial, desean
establecer condiciones de trabajo comunes. Aprobadas las clausulas y documentos
adyacentes de dichos contratos-ley se les dara publicacion a través del Diario
Oficial de la Federacidn por medio de un decreto del Ejecutivo Federal (o el
periddico oficial de una entidad federativa cuando sélo atafie a sindicatos y
empresas radicados en el territorio de la misma), y sus normas seran obligatorias
para todos los sindicatos y empresas ligados por contratos colectivos ordinarios en
esa rama de la industria (arts. 404 a 421, LFT).

En sintesis, lanegociacién colectiva es un concepto juridico cuyos dos elemen-
tos (el obligatorio y el normativo) permiten el cumplimiento de obligaciones que
por si mismas se imponen a trabajadores y patronos, mediante la creacién de un
conjunto de normas que dan origen a un derecho particular admitido por el
ordenamiento legal que les da vigencia, sujeto a la libertad individual y al interés
colectivo.

LA CONCERTACION. LOS PACTOS SOCIALES

Concertacion y pacios sociales se consideran métodos modernos de negociacion
colectiva, destinados a la preparacion de acuerdos laborales cuyo vinculo entra en
la esfera decisoria estatal. Ambos conceptos integran sistemas de representacion de
intereses, en los que las unidades constitutivas se encuentran organizadas en un
numero limitado de categorias funcionalmente distintas, las cuales —segfin expre-
sién del profesor Carlos Pereyra— son a su vez diferentes, obligatorias, no
competitivas y jerdrquicamente ordenadas y creadas por el Estado. Se les considera
un método evolutivo que ha sido separado tanto de los sindicatos como de la
organizacion empresarial, con [a finalidad de prever conflictos y evitar el choque
de intereses privados que puedan afectar el orden piblico."”

"7 Carlos Pereyra, Dos variantes del corporativismo, UNAM, México, 1986, 219 pp.
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L.a concertacion ha sido definida por los tedricos del derecho del trabajo,
separandola un poco del concepto estrictamente economista, como toda accion
conjunta de trabajadores, empresarios y gobierno, dirigida a la discusion y aproba-
cidn de acuerdos econémicos cuya finalidad es regular el empleo y el desarrollo de
un pais. Se le afiade el atributo social debido al propdsito de obtener la colaboracion
de las fuerzas sociales hacia determinada direccion politica adoptada por un
gobierno. Los pactos sociales, por su parte, constituyen una institucién de ayuda a
sindicatos y empresas que se encuentren en conflicto debido a la aparicion de
problemas econdmicos relacionados con la modificacién de estructuras.

Caracteristicas de la concertacion es su ajuste a un limite de la libertad
contractual en el ambito colectivo, asi como la reduccién de ciertas condiciones de
trabajo mientras subsiste una situacion de crisis. El doctor De Buen la considera
como respuesta politica a los problemas de inflacién y desempleo de la tambaleante
economia mundial, en particular la capitalista, surgida a partir del embargo petro-
lero y apenas contrelada en algunos paises industrializados. Es producto de la
evolucidn sufrida en los sistemas de negociacién tradicionales, en virtud de la cual
los gobierntos han impuesto a los sectores sociales cierto grado de disciplina laboral
acorde con situaciones politicas de inesperada presencia. Una caracteristica de los
pactos sociales, llamados también acuerdos de y pactos de empleo, es la fijacion
de normas que establezcan formulas para la solucién de problemas economicos
bajo la direccidn ideoldgica de los gobiernos, con absoluto respeto a los principios
de libertad de empresa y libertad sindical.'®

En un caso u otro, al método de negociacion se le separa tanto de la organiza-
cién empresarial como de los objetivos de lucha que pudieran adoptar las organi-
zactones obreras, porque de otro modo no seria posible el acuerdo. Esta conducta
social nos la ejemplifica Espafia al considerarsele en ese pais la mejor prueba de ta
capacidad negociadora de su gobierno. Recuérdese que la libertad sindical estuvo
reprimida por largo tiempo, y fue en 1976 cuando se impusieron los sistemas de
negociacion colectiva, entre éstos la concertacion, con la adhesién de Cspafia al
Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos y al Pacto Internacional de
Derechos Economicos, Sociales y Culturales, auspiciados por la Organizacion
de las Nacicnes Unidas.

México no podia sustraerse a esta corriente politica, y con igual vision del
problema de [a concertacion social se ha venido convocando a los sectores obrero,
campesino y empresarial para discutir convenios que faciliten acuerdos democra-
ticos, que permitan al pais salir avante de situaciones recesivas y alcanzar metas de
desarrollo econdmico. La base de una conciencia de identidad nacional —se ha
dicho— se encuentra en la colaberacion desinteresada de los sectores repre-
sentativos de la nacion incorporados al proceso.

En estos sectores el Estado debe encontrar campo propicio para convecar a las
organizaciones de trabajadores y patronos a participar en la planificacion, por

18 jean Claude Javillier, Tendencias actuales del derecho del trabajo en materia salarial, Editorial
Dalloz, Paris, 1987, 157 pp.
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considerarlas obligadas al amparo y estimulo de concepciones mas trascendentes
que las propias. Cuatro han sido los fundamentos para la celebracion de los pactos
mexicanos:'

Combatir la inflacidn y el desempleo. Se ha considerado obligacién del Estado
mantener la estabilidad economica, porque a él corresponde el combate al desem-
pleoy proveer lo necesario para el impulso a la productividad. A la administracién
publica compete formular y poner en ejercicio los planes de desarrollo econémico.
Solo que esta accidn debe descansar en el consentimiento popular y en el recono-
cimtento de que muchas de las actividades publicas que hasta hace pocas décadas
se habian estimado exclusivas del interés privado, deben ser dirigidas por el Estado
y adoptadas medjante practicas que ya no se consideran intervencionistas.

Fomento del didlogo obrero-patronal. El establecimiento de cualquier sistema
de vocacion democratica exige la mutua comprension de los sectores productivos.
La adopcion de medidas correctivas de la relacion de trabajo no como acto
impositivo de la autoridad pablica sino como solucién aleatoria para llegar a un
nuevo tipo de convencion colectiva en la que patrones y trabajadores sean quienes
fijen las directrices a seguir sin abandone de las disposiciones legales, se considera
hoy la mejor opcidn para atenuar [a tension que aparece al presentarse un conflicto
laboral; ello permitird la restructuracion interna del centro de trabajo sin alterar la
esencia de los contratos colectivos. Cualquier logro de los organismos sociales
involucrados que haga posible su incrustacion en la vida econémica del pafs
acrecienta fos motivos de concertacion.

Atagque frontal a la inflacién. No seran las cimaras de representantes populares
o los partidos politicos, menos aun fas cupulas empresariales, quienes podran
combatir por sf mismos o en conjunto el fenémeno inflacionario, sino la triple
autonoma voluntad de gobierno, trabajadores y empleadores. Se ha aceptado esta
situacion por tratarse de un tipo diferente de acuerdos y tomando en cuenta que las
condiciones de trabajo que pudieran imponerse serian ajenas al interés colectivo al
situarse en un campo limitado de negociacion. Es [a consulta general, abierta y
decidida, la expresién libre de opiniones en favor y en contra de un determinado
planteamiento social el camino idoneo para obtener el consenso de las clases
trabajadoras.

Revision de politicas. Los pactos sociales han permitido {a intervencion de los
trabajadores en una serie de actitudes de caracter politico que se habian considerado
del exclusivo contro] del Estado y en ciertos aspectos de interés privado, como es
la productividad y el abasto o la coparticipacion en otros campos de la economia
nactonal. Merced a la concertacion y los pactos sociales ha sido posible obtener una
pausa en las reclamaciones de ajuste salarial, al coordinarse el salario con los
procesos productivos y distributivos. La creacion de comisiones mixtas de produc-
tividad en el nivel de empresa ha impulsado una nueva forma de organizacion del
trabajo, se ha mejorado la seguridad e higiene y se ha impulsado el factor compe-
titividad.

' Néstor de Buen Lozano, op. cir. 1986, 1. 1. 641 pp.
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Son ya varios los paises que han puesto en gjecucidn pactos sociales. En Espafia
¢l Pacto de La Moncloa, en Italia el Acuerdo Scotti, en Argentina el Pacto Social
Argentino, en Francia el Fondo Nacional para el Empleo, asi como el Acuerdo de
Grenable, en Uruguay el Programa de Compensacion Social, en Venezuela el Plan
de Emergencia e Inversion Social y el de Coplementacién de Politicas Macroeco-
némicas, implantado recientemente en Brasil. En su apartado sobre los problemas
sociales de Europa, el Tratado de Roma incluye un capitulo que responde a la
esencia de los pactos sociales si se toman en cuenta los objetivos que ahi se sefialan:
a) la fijacién en la comunidad europea de normas que establezcan férmulas para la
solucién de problemas econdémicos; &) la concertacion obrero-patronal bajo la di-
reccién ideolégica de los gobienos; ¢) las relaciones de trabajo con base en
diagnosticos econdmicos, en revisiones fiscales y en el desarrollo de todas las
fuentes de energia; todo bajo reglas de absoluto respeto a la libertad sindical. Se
acepta que el convenio al que puedan llegar trabajadores y empresarios entrafia
indudable caracter politico, pero se justifica si se toma en consideracién que el
compromiso del gobierno se ha de reducir a la vigilancia y cumplimiento del
pacto.”

EL CONTRATO COLECTIVO: CARACTERISTICAS Y AUTONOMIA

La primera manifestacion de la negociacion colectiva es el contrato colectivo de
trabajo. Desde el momento en que un sindicato 0 una coalicion de trabajadores
solicita de un empresario o patrono la celebracion de dicho convenio y le invita a
sostener platicas que conduzcan al establecimiento de ciertas condiciones de trabajo
en un centro de productividad econdémica, puede decirse que se encuentra en
gestacion este instrumento de lucha y proteccidn de la clase trabajadora. A esta
concepcidn responde la definicion que ia ley mexicana da de contrato colectivo. Es
—se dice en el articulo 386—- el convenio celebrado enire uno o varios sindicatos
de trabajadores y uno o varios patronos, o uno ¢ varios sindicatos de patronos, con
objeto de establecer las condiciones segiin las cuales debe prestarse el trabajo en
uta 0 mas empresas o establecimientos. Por tanto, sus elementos son la existencia
de una convencidén, un derecho de la clase trabajadora v la respuesta dada a una
solicitud presentada por esta tltima, del empresario o empleador, segin el caso.

Sin embargo, aun cvando existe plena libertad de accién entre sindicatos y
empleadores en la formacion de contratos colectivos, dichos instrumentos legales
deben ostentar diversas caracteristicas:

De respeto a obligaciones contraidas con anterioridad. Partiendo del supuesto
de que previamente a la formacion del contrato colectivo existiesen obligaciones
contraidas con algunos trabajadores, las condiciones de trabajo derivadas de las
mismas deben subsistir y, en consecuencia, la convencion que se apruebe deberd

20 Héctor Hugo Barbagelaia, ““Los limites de la flexibilidad del mercado de trabajo’’, en Memoria
del VIII Congreso del ira, Universidad de Montevideo, Montevideo, 1987, 717 pp.
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respetarlas. Cualquier modificacién en la relacion de trabajo deberd mantener o
superar dichas condiciones con base en el principio de que regira la situacién que
mas favorezca al trabajador (art. 394, LFT).

De contenido. Las clausulas que se impongan haran referencia: o) al salario o
salarios que devengaran los trabajadores, sean minimos, por categoria o especiali-
dad (de ahi gue varios tedricos del derecho del trabajo sostengan que, en esencia,
el contrato colectivo es el tabulador de salarios); b) la jornada o jornadas sujetas a
horarios o turnos (en muchos contratos actuales, como se verd en capitulo posterior,
se le sujeta a horas); los dias de descanso y vacaciones; las disposiciones legales
que correspondan.

De extension. Cualguier estipulacién del contrato colectivo se extiende a todas
las personas que trabajen en la empresa aun cuando no sean miembros del sindicato
que lo celebre, excepcion hecha de los trabajadores de confianza, si asi lo acuerdan
las partes signantes (arts. 396 y 184, LFT). En otras palabras, las condiciones de
trabajo pactadas son aplicables al personal de confianza, pero si el sindicato estima
que no pueden serles aplicables, estos trabajadores quedardn exceptuados de sus
beneficios.

De aplicacion inmediata. Firmado el contrato colectivo, tiene inmediata
validez legal su clausulado sin necesidad de su registro o de cualquier otro acto
administrativo impuesto por las leyes.

Clausulas de preferencia contracrual. Podré establecer que el patrono sélo
empleara a los trabajadores que sean miembros del sindicato (como se analizara
también mas adelante al referirnos a la clausula de exclusion). No obstante esta
disposicidn, si los trabajadores ajenos a la organizacién sindical ya estuvieren
prestando servicios con anterioridad a la contratacion colectiva, éstos conservaran
su derecho a permanecer en la negociacion (art. 393, LFT).

Revision contractual. El contrato colectivo puede celebrarse por tiempo deter-
minado, por tiempo indeterminado o para obra determinada. En estos tiltimos casos,
concluido el tiempo o la obra determinada dejara de tener vigencia el contrato. Si
por cualquier circunstancia dicho término u obra se extiende por mas de dos afios,
al cumplirse este periodo sera susceptible de revisién por el tiempo excedente, lo
cual significa que la vigencia de cualquier contrato colective es de dos afios. La
revision contractual del salario tiene lugar cada afio, la de las demas condiciones
de trabajo cada dos afios; en ambos casos el sindicato debera solicitarla con sesenta
dias de anticipacion a la terminacién de su vigencia.

Terminacicn del contraro colectivo. Dos situaciones conducen a laterminacion
de un contrato colectivo de trabajo: el mutuo consentimiento de las partes, o el haber
concluide el término o la obra para la cual fue celebrado; pero la relacién obrero-
patronal puede darse por concluida también cuando sobreviene una suspensién
autorizada por la ley, y las actividades de la empresa, negocio o establecimiento no
pueden reanudarse pese a las acciones puestas en juego para no clausurarlas. Esto
puede tener lugar si transcurridos seis meses por lo menos, contados a partir de la
fecha de la suspension de labores, no es posible al patrono reanudar el trabajo; de
presentarse esta forma de terminacion los trabajadores tendran derecho al pago
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de una indemnizacién que fijara la Junta de Conciliacién y Arbitraje (arts, 401 y
427 a 432, LFT).

Una distincién mds de cardcter especial es la autonomia de las partes para
resclver por si mismas cualquier problema interno que se presente en relacion con
las condiciones de trabajo establecidas, sea la condicién de trabajadores o el
sindicato quien participe. Puede hacerlo la coalicion cuando no existe sindicato o
cuando la directiva o la minoria de éste no esté de acuerdo en discutir una cuestion
de interés mayoritario {(arts. 354 y 355, LFT).

Aclaremos que esto es posible porque la idea de coalicién ha sufrido notables
transformaciones, no sélo por el reconocimiento al derecho de los trabajadores y
patronos a coaligarse en todo momento, sino porque €s necesario superar intransi-
gencias. Recordemos que se da el nombre de coalicion a la unién de personas que
desempefian una misma profesion, esto es, pueden formar coaliciones profesionales
irabajadores que realicen una misma actividad, sin necesidad de que lleguen a
constituir un sindicato, ya que el objeto de su organizacion es regular las condicio-
nes laborales en una industria o comercio o en unarama de la profesion que ejerzan,
si se toma en cuenta que el objetivo de su unidn es la defensa de intereses comunes.

Los autores que defienden este pensamiento encuentran su validez en la
evolucidn histdrica del derecho del trabajo, pues este concepto forma parte de una
nueva estructura juridica de los fines que se proponga llevar a cabo un grupo de
personas para la obtencidn de sus propositos legales, buscando una real proteccidn
colectiva contra intereses sociales o politicos que les sean ajenos o contrarios. Por
esta razon algunas legislaciones han otorgado autonomia a las coaliciones cuando
las pretensiones de éstas han sido llegar a acuerdos que les favorezcan o a una
correcta interpretacion del clausulado contractual.

El tratadista argentino Krotoschin expresa que esta autonomia no debe tomarse
en un sentido formal sino dindmico, en cuanto lo que importa es la independencia
ideologica del movimiento obrero. En primer lugar, porque existe cooperacion de
los interlocutores sociales en los fines y en la libertad de decisién; en segundo
término, porque el requisito de independencia tampoco implica que la organizacion
de los trabajadores sobrepase de la sola explotacién, pues ésta se encuentra ligada
hoy a multitud de factores que obligan a multiples interpretaciones no siempre
coincidentes en el seno de las agrupaciones obreras. Este fenémeno se ha presentado
con demasiada frecuencia en varias ramas de la industria, pero en particular en el
ramo de las comunicaciones: terrestres, aéreas, marftimas, por medio de ondas
sonoras, etcétera, donde son varios los sectores de trabajadores que concurren,
presentandose cada uno como independiente y por lo tanto con distintos intereses
laborales. En segundo término, porque ¢s indispensable distinguir entre sindicato
de empresa propiamente dicho, del sindicato que en nuestro lenguaje denominamos
“blance”, ¥ que en otros lugares califican de ““vertical™ o corporativo, ya que a éste
no podria atribuirsele el caracter de asociacion profesional en sentido estricto.'

2! Ernesto Krotoschin, fustituciones de derecho del trabajo, Editorial Ediar, Buenos Aires, 1952,
397 pp.
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Por ultimo, para que pueda hablarse de autonomia en la contratacion colectiva,
su contenido tampoco debe depender de organismos externos, tratese de una
influencia estatal, de alguna dependencia respecto de partidos politicos o de
presiones profesionales, sino de los propios trabajadores interesados.

Y EMPRESA, PARTES EN EL CONTRATO COLECTIVO

Admitido el contrato colectivo como un convenio entre trabajadores y patronos
para fijar condiciones de trabajo, representados aquéllos por un sindicato, corres-
ponde ahora entender cudl es la funcion de éste en sus relaciones con el patrono o
la empresa para obtener dichas condiciones. Sindicato —dejé dicho el doctor De Ia
Cueva— es la expresion de la unidad de las comunidades obreras v de su decisién
de luchar por una aplicacion cada dia mds amplia de la justicia social a las
condiciones de prestacion de Yos servicios y por la creacion de una sociedad futura
en la que el trabajo sea el valor supremo y la base de las estructuras politicas y
juridicas.”

En un concepto propio pero muy sugerente, el doctor Néstor de Buen define
el sindicato como la persona social libremente constituida por trabajadores o por
patronos para la defensa de sus intereses de clase, **Persona social™, porque nuestro
régimen juridico atribuye al sindicato la naturaleza de una persona juridica, en
cuanto la personalidad es una cualidad que expresa permanencia. ‘‘Libremente
constituida™, pues la libertad en la colaboracion es condicion de todo sistema
democratico, al igual que la facultad de asociacion. “Por trabajadores o por
patrones”, calidad primordial que atiende a [a existencia de intereses opuestos y
porque en nuestro orden juridico no puede darse la figura de sindicatos mixtos.
“‘Para la defensa de intereses de clase™, al estimar los parametros distintos en que
se ubican los trabajadores y los empleadores.™

Nuestra ley considera el sindicato como la asociacion de trabajadores o
patrones constituida para el estudio, mejoramiento y defensa de sus intereses
respectivos (art. 356, LFT). La circunstancia de que en México no exista sindicalis-
mo empresarial no implica que los empleadores no intenten la defensa de sus
comunes intereses, sino que lo hacen bajo otras formas legales que les facultan para
reunir sectores profesionales diversos, ramas industriales afines o un conjunto de
comerciantes, cuya finalidad es precisamente esa proteccion y la cohesion de su
fuerza empresarial. No obstante pueden estimarse como organizaciones simtlares
alassindicales la Confederacion Patronal de 1a Republica Mexicana y la Asociacién
de Hombres de Negocios, si se toman como base los objetivos de la sindicacién.

Cinco son entre nosotros las formas legales de sindicacion:

22 Mario de 1a Cueva. op. cit.. nota 11.
¥ Néstor de Buen Lozano, op. cir.. nota 7.
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1. Gremial, la de los sindicatos formados por trabajadores de una misma
profesion, oficio o especialidad (porteros, pintores, etcétera),

2. De empresa, los formados por trabajadores de distintas actividades o
profesiones, pero que prestan servicios a una misma empresa.

3. Industriales, en los que concurren trabajadores que prestan sus servicios
en una o varias empresas de la misma rama industrial.

4. Nacionales de industria, los formados por trabajadores gue prestan servi-
cios en una o varias empresas de la misma rama industrial, pero instalados
en dos o mas entidades federativas (sindicatos de trabajadores mineros,
petroleros, ferrocarrileros, electricistas).

5. De oficios varios, los formados por trabajadores de diversas profesiones
o actividades u oficios. Estos sindicatos unicamente pueden constituirse
cuando en un municipio el nimero de trabajadores de una misma profesién
sea menor de veinte personas (art. 360, LFT).

Es también de veinte personas el numero minimo que pueden constituir un
sindicato. El de patronos es de tres personas por lo menos. Para determinar el
nimero minimo de trabajadores debe tomarse en consideracion a quienes hayan
sido separados del empleo dentro de un periodo de treinta dias anteriores a la fecha
de presentacion de la solicitud de registro de a organizacidn profesional de que se
trate (art. 364). El efecto legal del registro es otorgar personalidad juridica al
sindicato ya formado, para que pueda actuar en cualquier lugar, bajo cualquier
forma o ante una autoridad determinada con pleno reconocimiento de los actos que
la agrupacion realice. Para el doctor De Buen, es solo un tipico acto administrativo
mediante el cual el Estado otorga a los sindicatos el reconocimiento de que han sido
satisfechos los requisitos legales; para él, un sindicato existe desde el momento en
que se constituye, independientemente de que se proceda o no al registro. Puede
admitirse la existencia o no de un sindicato por falta de registro, pero su actuacion
carecerd de facultades juridicas si carece de dicho requisito {arts. 367 a 369, LFT).

“Empresa” es la organizacién de propiedad publica o privada cuyo objetivo
es fabricar y distribuir articulos y mercancias, proveer servicios a la colectividad o
explotar determinados recursos con la finalidad de obtener un lucro o una ganancia.
Actividades de produccidn pueden ser la manufactura, 1a elaboracion de productos,
la conservacion y limpieza, la distribucion, el alojamiento pablico, la informacidn,
el esparcimiento y los llamados servicios publicos. En un renglén aparte pueden
considerarse las actividades bancarias, financieras o de seguros; las de importacion
y exportacion; algunos renglones comerciales que no constituyen propiamente una
industria, pero sf servicios especificos de valor econdmico.

Funciones de Ia empresa son: @) preparar un programa de ingresos y gastos
que incluya desde el pago de las materias primas a emplearse, hasta la némina
completa de los salarios que deban satisfacerse al personal que se contrata; &) prever
gastos o acontecimientos extraordinarios para atender necesidades urgentes o no
previstas; ¢) constituir reservas para una mejor proteccion empresarial en situacio-
nes de recesion industrial o de suspensidn de actividades por falta de elementos
para subsanar los imprevistos antes indicados; ) consolidar la actividad productiva
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con base en un sdlido estado financiero v la creacidn de incentivos en beneficio de
la clase trabajadora; e) distribuir de modo adecuado el contenido de trabajo y
ampliar el contenido de proceso del producto, con objeto de mantener |a estabilidad
de la mano de obra empleada. Estas funciones resultan de la mayor importancia
tratindose de la pequefia y mediana industrias.

Del cuidado que ponga el empresario en la organizacién y administracion de la
empresa, asi como de la atencion que se tenga respecto de las reglas de funciona-
miento para mantenerla en constante equilibrio, dependera su progreso. Pero urge
no olvidar at hombre, al operario, al obrero, al ser que representa el otro pilar de
dicho progreso. El destino del contrato colectivo se encuentra, hoy mas que en
ninguna otra época, ligado a la economia de un pais. De ahi la necesidad de
complementar las convenciones colectivas con aspectos econdmicos para el impul-
so del mercado de trabajo y de la calidad del empleo.

Sindicato y empresa han dejado de ser sectores irreconciliables, para transfor-
marse en organismos de colaboracién. En la Comunidad Europea, por ejemplo,
desde hace mas de veinte afios se han establecido comités de empresa integrados
con igual numero de representantes obrero-patronales, que patticipan en muchos
aspectos de la produccidn, en la distribucion del trabajo, en la mejor ubicacion del
personal de acuerdo con sus aptitudes y capacidad, en las fuentes de ingreso y
algunos aspectos econdmicos. Los patronos no han tenido empacho en mostrar a
sus trabajadores las situaciones de solvencia o insolvencia de la empresa, a fin de
que sean éstos quienes colaboren en la subsistencia de la fuente de trabajo y hagan
posible la supervivencia industrial. Y cuando se habla con la verdad, no ha habido
sindicato que no haya aceptado contribuir al buen desarrolio de los negocios.

Este nuevo concepto de gestion obrera ha sido de gran beneficio para la
administracion empresarial; primero, porque han sido ligados los salarios a los
estados financieros de la empresa y a las utilidades obtenidas; segundo, porque se
han reducido notablemente los conflictos econdmicos y los movimientos colectivos
de lucha sindical; gracias a una actitud obrera mas comprensiva estan desaparecien-
do las huelgas y los paros patronales, se han obtenido mejores condiciones de tra-
bajo y se ha llegado a acuerdos bilaterales congruentes con la situacion real de los
negocios; tercero, ha sido posible ampliar los beneficios de la seguridad social;
cuarto, han tenido notable impulso los fondos de prevision social, tales como el
ahorro para el retiro, la adquisicién o mejora de habitaciones, ¢l pago de pensiones
jubilatorias més remunerativas, etcétera. Todo esto, producto de la colaboracion
clasista y de un cambio de actitud en la relacion capital-trabajo que combina con
el derecho social y la economia.

CLAUSULAS DE LOS CONTRATOS COLECTIVOS

Las clausulas que forman parte de las convenciones colectivas, salvo ligeras
variantes, han sido agrupadas en cuatro categorias: a) normativas, cuyo contenido
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lo constituye el modo de regular la contratacion individual del trabajo; &) interpre-
tativas, aquellas que interesan en particular a sindicatos y empleadores, y a las
cuales asignan valores especificos o alcances unilaterales para una mejor aplica-
ciodn; ¢} complementarias, las consignadas en los requisitos legales, pero a las que
tanto el sindicato como el patrono que intervienen dan valor especial en aras de un
correcto entendimiento para el mejor desarrollo de las labores, ¥ o) modificatorias,
que son cldusulas en permanente restructuracién debido a la naturaleza de condi-
ciones de trabajo que surgen sobre la marcha o dirigidas a implantar nuevas
condiciones de trabajo no previstas e impuestas por exigencias ambientales, por
distribucion de labores o por implantacion de nuevas tecnologias.?

En la legislacion mexicana se exige definir; @) los nombres de los contratantes
y el domicilio o lugar para el desempefio de las actividades a realizar; #) empresas,
negocios o establecimientos que vayan a quedar comprendidos en la convencion;
¢) duracién de la contratacion o la expresion tiempo determinado o para obra
determinada; 4) fijacion del tiempo de jornada, periodos y dias de descanso y
periodo de vacaciones; ¢) distribucion de labores por talleres y departamentos;
f} monto de los salarios y prestaciones fijados en un tabulador preestablecido;
g) reglas para impartir la capacitacion o el adiestramiento conforime a programas
establecidos; 4} bases para la formacién y funcionamiento de las comisiones mixtas
obrero-patronales, € /) estipulaciones que las partes convengan conforme criterios
de mutuo interés (art. 391).

En la practica, los contratos colectivos mexicanos incluyen otra serie de
clausulas adicionales con apoyo en la disposicion legal respectiva, a saber: a) las
relativas a las ausencias, permisos o licencias para faltar a las labores con pago de
salario o sin €l; b) reglas para llevar a cabo ascensos, transferencias o cambios
de adscripcion en los puestos de trabajo. o sea lo que la doctrina internacional
conoce como movilidad funcional. es decir, la posibilidad de traslado de ocupacién,
de cambio de lugar o taller, cambio de labores, traslados a otros centros de trabajo,
etcétera; ¢) capitulos especiales de previsién social para evitar el contagio de
enfermedades o contra accidentes; establecimiento de cajas de ahorro; pensiones;
cooperativas de vivienda y actividades a desarrollar una vez obtenida la jubilacién
o el retiro del trabajo, y ) reglamentaciones para el desarrollo de actividades
culturales y deportivas propias de los trabajadores o para sus familias, incluidos
centros de esparcimiento, canchas deportivas, entrega de equipos, etcétera,

Las comisiones mixtas obrero-patronales se clasifican en legales y voluntarias.
Son legales las ordenadas por la ley, como las de seguridad e higiene, de capacita-
cion y adiestramiento, de escalafén y de reglamento interior de trabajo. Son
voluntarias las que convienen sindicatos y patronos para facilitar aspectos de
organizacion interna o satisfacer exigencias productivas, Varias de estas activida-
des son desarrolladas en otros paises por los llamados comités de empresa, no
admitidos ain por nuestra legislacion y que participan en aspectos de administra-

M Roberto Pérez Paton, Derecho sociul y legislacion del trabajo. Ediciones Arayu, Buenos Aires,
1954, 411 pp.



DERECHO COLECTIVO DEL. TRABAJO 41

cion para el logro de un buen entendimiento en la marcha econémica de las
empresas. Se tiende con ellos a evitar confiictos y convenir soluciones practicas
que impidan los probiemas derivados de dificultades socioecondmicas.

Las clausulas de admision y separacion de trabajadores requieren un tratamien-
to especial; son conocidas en el derecho mexicane del trabajo como clausulas de
exclusion o de consolidacion sindical porque sirven de apoyo a la organizacién
colectiva, Expresa el articulo 395 de la ley: “en los contratos colectivos que se
celebren, el patrén admitird exclusivamente como trabajadores a quienes sean
miembros del sindicato contratante”, aun cuando esta clausula no podra aplicarse
en perjuicio de aquellos trabajadores que no formen parte del sindicato y que presten
sus servicios en la empresa o establecimiento con anterioridad a la fecha en que el
sindicato solicite la celebracion del contrate colective. Se agrega en la misma
disposicién que el empleador separard a su vez a los trabajadores que sean
miembros del sindicato contratante y renuncien o sean expulsados del mismo por
las causas que especifiquen los estatutos respectivos.

La clausula de exclusividad sindical para la admisién al trabajo de cualquier
persona excluye de manera objetiva al trabajador libre. La de separacion deja sin
efecto el contrato individual de trabajo, pues este contrato es un derecho del
sindicato y no de la persona. El doctor De la Cueva considerd licitas ambas clausulas
como transito de la libre seleccion del personal por parte del patrono al sindicato,
asi como la defensa sindical que evite su desintegracion. En otras palabras,
mediante la clausula de admisidn el empresario queda obligado a utilizar Unica-
mente trabajadores sindicados, en tanto que, de acuerdo con la clausula de separa-
cion, queda prohibida la utilizacion de trabajadores ajenos al sindicato, y en tanto
que se atente contra la vida interna o los principios formativos de éste.”

Sin embargo, ante la posible aplicacion injusta de [a cldusula de separacton del
trabajo, el legislador ha reglamentado estrictamente el procedimiento para su
gjercicio:

I, Para proceder a la expulsién deberd reunirse la asamblea de los trabajado-
res miembros de un sindicato con et exclusivo objeto de conocer la
conducta o ia naturaleza de los actos que dan motivo a tat determinacién.

2. Siel trabajador forma parte de una seccion del sindicato, serd la asamblea

de dicha seccion la que inicie y tramite el procedimiento respectivo, pero

concluido éste, el acuerdo de expulsion debera someterse a la decision de
cada una de las secciones que integren el sindicato. Seran dichas secciones

y por mayoria de las dos terceras partes de ellas las que resuelvan en

definitiva si procede la expulsidn.

El trabajador a quien se pretenda aplicar la clausula de exclusién tiene

derecho a ser oido en defensa de sus intereses.

Ll

2 Marig de la Cueva, op. cir., nota 3.
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4. Eltrabajador afectado podra presentar pruebas que justifiquen su conducta
y el cumplimiento de las normas sindicales contenidas en los estatutos.
Por su parte, la mesa directiva del sindicato podra presentar las pruebas
que acrediten la solicitud de expulsién.

5. Los trabajadores que formen parte del sindicato no podran emitir su voto
por escrito o hacerse representar por tercera persona; debera ser personal
su asistencia a la asamblea en cuestion, y su voto serd asimismo personal y
directo.

6. Cuando el sindicato no se encuentre repartido en secciones, la mayoria de
las dos terceras partes de los miembros que lo integren se sujetara al
namero de votos de los agisientes a la asamblea; l1a falta de interés de un
asociado para conocer de un procedimiento de expulsion no es 6bice para
el complimiento del requisito legal.

7. Los estatutos deberan consignar en su texto, con absoluta claridad, tanto
los motivos de aplicacién de la medida disciplinaria que deba imponerse,
como las causas de expulsion, para lo cual se fijaran éstas de manera
especifica y mediante ¢l emplec de términos gramaticales comprensibles
a la cultura del trabajador {art. 371, LFT).

Como se comprender4, la conducta del patrono es del todo ajena al procedi-
miento de expulsion, pues éste es de exclusiva respensabilidad sindical. Su obliga-
cién se contrae al recibo de la solicitud sindical para separar de su empleo al
trabajador castigado, cerciorarse de la autenticidad del escrito y de la agremiacién
de dicho obrero a la agrupacion solicitante titular del contrato colectivo, del cual
forme parte, como ya se ha dicho, ta clausula de exclusién por separacion. Fuera
de estas obligaciones no contrae ninguna otra y debera reinstalario en el puesto
cuando asi to determine una resolucién definitiva de la autoridad judicial compe-
tente.

LIBERTAD SINDICAL. FORMACION DE SINDICATOS

Trabajadores y empleadores, sin restriccidon alguna y sin autorizacién previa
—sefiala el proemio de la Convencion Internacional sobre Libertad de Trabajo—,
tienen derecho de constituir las organizaciones que estimen convenientes, al igual
que afiliarse a estas organizaciones, con la inica condicidn de observar los estatutos
de las mismas. En éstos se estableceran reglas para la libre eleccion de sus
representantes, organizar internamente su administracién y actividades y formular
su programa de accion. Las autoridades no podran tener ninguna intervencion
tendente a limitar este derecho o a entorpecer su ejercicio legal, no proceder a su
disolucién o suspension por via administrativa.®®
Siete principios se desprenden de este pronunciamiento:

28 g1, Convenio nim. 87, op. cit, nota 9.
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1. La libre accion de los trabajadores para formar sindicatos sin mas requi-
sitos que aquellos establecidos en la ley en lo que ataiie a las formalidades
de indole administrativa, las cuales en forma alguna serédn contrarias a la
voluntad individual de adherirse o separarse de ellos sin distincién y sin
autorizacion previa.

2. La autonomia de la voluntad serd entendida en el sentido de que las
autoridades encargadas de atender todo lo concemiente a la relacion de
trabajo no tendrdn ninguna intervencidn en cuanto a la manifestacion
personal o colectiva que corresponda.

3. Tampoco serd utilizada la via administrativa para la suspension o disolu-
cion de un sindicato; este hecho solo podra tener lugar por disposicién
legal dictada por autoridad competente para decretarla mediante el proce-
dimiento respectivo.

4. Elacto administrativo del registro de un sindicato sélo tendra finalidades
necesarias para que toda agrupacién de trabajadores pueda adquirir per-
sonalidad juridica para actuar,

5. Lapersonalidad juridica de los sindicatos no quedara sujeta a condiciones
previas impuestas por la autoridad.

6. La garantfa de libertad sindical en ningiin caso o bajo ningiin concepto
podra afectar el orden publico cuyo respeto deberd protegerse por merecer
atencién privilegiada para la sociedad.

7. Los sindicatos tendrdn, a su vez, como personas juridicas, la libertad de
constituir federaciones o confederaciones.

La libertad sindical tiene antigua tradicién en México. Desde la época de la
Colonia fue permitido a los trabajadores artesanales la libre constitucién de gremios
dedicados entonces a milltiples especialidades (torneros, espaderos, plateros, carre-
toneros, etcétera). El gobierno espafiol dictd al respecto varias ordenanzas que
ligaban la organizacion corporativa con un sistetna de cofradias marcadamente
religiosas. La Constitucién Politica de 1857 en su articulo 90. garantizo el derecho
de asociacion, y con apoyo en esta disposicién fue posible para los trabajadores
organizar, durante el gobierno del general Porfirio Diaz, mutualidades y sindicatos,
aun cuando con severas limitaciones, pues no se permitieron acciones de lucha
obrera, sing unicamente la creacion de circulos de ayuda mutua para atender
problemas de asistencia social o ayuda econdmica suficiente para sufragar gastos
médicos y similares.

En la ley mexicana el niimero minimo de trabajadores para formar un sindicato
es de veinte; tres patronos pueden a su vez constituirlo (art. 304, LFT). Para la
determinacion del mimero minimo de trabajadores son tomados en consideracion
aquellos que hubieren sido separados del trabajo los treinta dias anteriores a la fecha
de presentacion de la solicitud de registro de un sindicato. Los requisitos para
constituirlo exigen en primer término el goce de una adecuada proteccion con-
tra todo acto de discriminacion que tienda a menoscabar la libertad sindical. Esta
proteccion debe ejercerse contra todo acto que tenga por objeto sujetar el empleo
a la condicion de no afiliarse a un sindicato o dejar de ser miembro de él; despedir
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al trabajador por motivo de su afiliacion sindical o por su participacion en activi-
dades sindicales.

Los sindicatos gozaran de proteccion contra la injerencia de unos respecto de
otros en los siguientes casos: a) cuando se trate de organizaciones dominadas por
el patrono (los llamados sindicatos blancos); &) cuando se sostenga o apoye
unilateral o econdmicamente al sindicato para mantenerlo bajo control ¢ impedir
el respeto al derecho de sindicacién; ¢} cuando se interfiera en un conflicto de
titularidad de un contrato colectivo. Es conveniente aciarar que en algunas legisla-
ciones se viene imponiendo un nuevo concepto de titularidad, el cual recibe ei
nombre de administracion contractual colectiva. El propdsito ha sido evitar los
conflictos por esta causal, ya sean intersindicales o politicos, o cuando se trate de
imponer normas y obligaciones no precisamente laborales sino de tipo coactivo;
alejar del concepto titularidad toda cuestion de poder o de prestigio.

Los estatutos deben contener, ademas de los datos de nombre, domicilio,
finalidades y tiempo de duracion, la informacion siguiente: ) reglas para admitir
aun miembro y motivos y procedimiento de expulsién del seno de la organizacion;
b)una relacién de las obligaciones y derechos de los que disfrutaran los asociados;
¢) todo lo relacionado con asambleas ordinarias y extraordinarias a las cuales
convoque la mesa directiva sindical (fecha y lugar de celebracion, qudrum reque-
rido para sesionar, facultad de un tercio cuando menos de los trabajadores para
solicitar la celebracion de una asamblea, actas que contengan resoluciones y
acuerdos); d) reglas relacionadas con la adquisicion, disposicidn y administracion
de los bienes patrimoniales del sindicato {locales, centros de reunidn, teatros, cines,
campos deportivos, etcétera); e) cuotas sindicales y su forma de pago mediante
descuentos que se hagan al salario; f) periodos fijados para la rendicién de ingresos
y gastos, incluidas las facultades de los asociados para exigir el cumplimiento de
esta disposicidn y sanciones aplicables a los directivos, caso de incumplimiento, y
£} en caso de disolucidn del sindicato la forma de liquidar el patrimenio sindical
(art. 371, LFT).

Al reconocer la personalidad juridica de los sindicatos la ley los faculta para
la adquisicion de bienes inmuebles y de bienes muebles destinados al objeto de su
institucidn; y por tanto se encuentran facultados también para la defensa de dichos
bienes ante cualquier autoridad, y para ejercitar las acciones correspondientes (art.
374, LFT). Y de solicitarlo, los agremiados pueden intervenir en la defensa de sus
derechos e intereses personales.

Las obligaciones impuestas fuera de las que fijan los estatutos, se reducen a
dos: proporcionar a las autoridades del trabajo los informes que éstas soliciten en
lo tocante a la accidn sindical, sea del grupo o de la mesa directiva. Comunicar a
la autoridad ante la cual haya solicitado y obtenido su registro, las modificaciones
a los estatutos aprobadas por la asamblea, el cambio de directiva y copia por
duplicado de las actas levantadas con estos motivos. Por otra parte, deben informar
cada tres meses las altas y bajas de asociados que hayan ocurrido durante estos
periodos (art. 377, LFT). Finalmente, esta prohibido a los sindicatos intervenir en
asuntos religiosos y ejercer la profesion de comerciantes con anito de lucro (art.
378).
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Los sindicatos legalmente constituidos pueden formar federaciones o confe-
deraciones, cuya organizacion interna queda sujeta a los dispositivos anteriores.
por lo cual quedan facultados para retirarse de unas y otras si asi conviene a sus
intereses gremiales. Los estatutos que rijan a las federaciones y confederaciones
estan sujetos a los requisitos estipulados para la formacién de sindicatos, agregan-
dose tnicamente lo dispuesto sobre condiciones para la admisiéon de nuevos
asociados y lo relativo a la forma en ia cual sus miembros estaran representados en
la mesa directiva y en las asambleas.

Las confederaciones y federaciones estin obligadas a su vez a solicitar su
registro ante las autoridades dei trabajo. A su solicitud acompaiiaran copia autori-
zada de la asamblea constitutiva, una lista de los sindicatos que las integren, copia
autorizada de los estatutos aprobados y copia autorizada del acta de la asamblea en
la que se hubiere elegido la mesa directiva (arts. 381 a 385, LFT).

PARTICIPACION SINDICAL EN LA ADMINISTRACION
DE LAS EMPRESAS

El desarrollo econdmico que sobrevino al término de la Segunda Guerra Mundial
facilito la ampliacién y la expansion de los sectores productivos. Estos requirieron
numerosa mano de obra con salarios bien remunerados y prestaciones de variada
indole, que elevaron el nivel de vida de los trabajadores. Sin embargo, la falta de
mercados hizo costosa tal expansion, tanto desde el punto de vista social como del
econdmico; la situacién obligd a patronos y trabajadores a buscar soluciones que
permitieran, por una parte, que el nivel de vida no disminuyera; por otra, impedir
que el reacomodo de la fuerza de trabajo trajera como consecuencia el desempleo.

Varios procesos econdmicos fueron puestos en accidn de inmediato con tal
objeto: otorgar ayuda financiera a productores y empresas en dificultades, v
protegerlos contra la competencia de importaciones; dejar al Estado el desarrollo
de las nuevas actividades industriales de alto costo a fin de no detener el progreso
alcanzado y restringir, sin llegar a la intervencion de algunas industrias, la accion
publica, a efecto de que el sector privado buscara los medios para impulsar por si
mismo la produccion. Estas medidas surgieron cuando los trabajadores considera-
ron natural que el poder publico fuese el que se ocupara de la industria, con objeto
de que resultaran menos duros los planteamientos empresariales para hacer frente
a la economia en crisis. Se pensé entonces que sélo el Estado podria mantener en
operacion los centros de trabajo, pero bien pronto se vio que esto resultaba
imposible al carecer éste de la estructura orgdnica para el mantenimiento de la
fuente de trabajo.

Dos corrientes de accion se han puesto en practica con el propdsito de resolver
estos problemas; por un lado la colaboracion obrera en la administracion empresa-
rial o cogestion, término técnico que implica esta colaboracion; por otro, la
autogestion, o sea la union de los propios trabajadores para montar y desarrollar
una empresa de su propiedad. Ninguno de estos sistemas son desconocidos, por lo
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que es conveniente estudiar su naturaleza juridica al igual que su influencia en la
relacion laboral. Ambas se contraen al manejo auténomo de un negocio y al grado
de intervencion otorgado a los trabajadores en su desenvolvimiento economico,
incluido desde el llamado derecho de informacicn sectorial hasta la participacion
de los sindicatos en los comités de empresa”™

La informacion puede ir desde el conocimiento de algunas operaciones tras-
mitido a los trabajadores, de interés comun en la empresa, hasta la consulta a éstos
antes de adoptarse algunas decisiones empresariales que pudieran afectarlos. En
otras palabras, adoptar en un plano de izualdad obrero-patronal las medidas que
faciliten la sobrevivencia industrial, la permanencia en el mercado de los productos
de la empresa y la posibilidad de hacer frente a la competencia. En cuanto a los
comités de empresa, se requiere explicar su objeto y funcionamiento a los trabaja-
dores para su aceptacion y operatividad, aclarandoles el beneficio mutuo que puede
recibirse.

Los comités de empresa son producto de la reconstruccion alemana a partir de
1952, frente a la necesidad de recuperarse de las pérdidas sufridas durante la
conflagracién mundial. Estos organismos de colaboracién tuvieron en su inicio
(nicamente poder decisorio en la gestion de obras sociales, pero con el tiempo s¢
ampliaron sus funciones hasta convertirlos en cuerpos colegiados obligatorios
reglamentados por el Estado con base en lo que fue denominada economia de la
liberacion.

Han constituido de hecho verdaderas unidades econdmicas en empresas con
mas de cien obreros a su servicio, en las que al sindicato corresponde la negociacion
colectiva, presentar toda clase de reclamaciones individuales o de grupo y la
representacion en todos los asuntos internos. Participa ademas en algunos aspectos
de financiacion y productividad o relacionados con politicas econdmicas; en tanto
que a la empresa le corresponde la direccion y administracion plenas, la guarda de
los secretos de produccion v fa distribucion del personal y su capacitacion.

Francia ha alcanzado los mayores niveles en materia de organizacién y
funcionamiento de los comités: @) fomentar la formacion de organismos de parti-
cipacidn en los sectores productivos a fin de que su actuacion se lleve a cabo por
medios pacificos y no de lucha obrera; b) ajustar el ingreso familiar a las estrictas
exigencias sociales mediante la implantacion de sistemas econémicos ajustados a
reglas de igualdad y equidad y ¢) evitar agresiones obrero-patronales y llevar sobre
bases practicas la negociacion colectiva para evitar conflictos en materia de
condiciones de trabajo. Todas las disidencias deberan ser resueltas en el seno del
propio centro industrial por mutua conveniencia, para evitar que trasciendan a la
sociedad y provoquen enfrentamientos y la suspension del trabajo (huelga).

Gracias a la reglamentacion en vigor, los comités de empresa constituyen hoy
cuerpos mixtos de auténtica participacion obrera que han traido por parte de los
sindicatos el abandono casi total de las manifestaciones de fuerza a cambio de

27 Jean Claude Javillier. Derecho del trabajo. Universidad Autdénoma, Madrid, 1982, traduccion
de la 2a. edicion francesa Librarie Génerale du Droit, 640 pp.
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mayores beneficios a los agremiados. Al mismo tiempo, la conducta patronal ha
sufrido transformaciones notables en lo que corresponde al trato dado a los
trabajadores y en el campo de la informacion de las actividades normales de la
empresa, a fin de que sean éstos quienes aquilaten la realidad social y econémica
de sus empleadores y tengan una idea mas completa respecto al grado que pueden
alcanzar sus pretensiones. El patrono despético y autoritario, el indiferente o el que
pretenda conservar una posicién autarquica va desapareciendo.™

El éxito de los comités de empresa se debe en gran parte a la actitud de apoyo
de los trabajadores, quienes en un plan de confianza y colaboracién hacia sus
patronos estan haciendo importantes aportaciones: en el orden intelectual, al ofrecer
ideas y contribuir con inventos propios; en el orden disciplinario, al disminuir las
fallas, aceptar la sancién por ausentismo y ajustar su actuacién a las érdenes
recibidas; en el campo econdmico, al colaborar en el cumplimiento de obligaciones
fiscales, en la revision de ingresos y gastos de la empresa para su aprobacion y en
los aspectos relacionados con beneficios y utilidades.

Esta forma de participacién ha permitido a los sindicatos celebrar acuerdos de
consulta, de productividad y de organizacidn interna. Son asuntos de gestién obrera
la estructura y distribucion de la mano obrera, la reduccion de jornadas vy salarios
y surevision en los casos de mejoria econémica. Por disposicidn legal, en los paises
donde han sido reglamentados los comités de empresa les han asignado las
siguientes obligaciones:

1. Laobservacion de las convenciones colectivas vigentes.

2. La revisién de salarios y condiciones de trabajo cuando lo apruebe la
asamblea por mayoria de dos terceras partes.

3. Vigilar la estricta aplicacion de las leyes del trabajo, los reglamentos vy los
convenios colectivos, y

4. Recibir las reclamaciones de los trabajadores y resolverlas conjuntamente
con los delegados patronales.

Ha tenido tal trascendencia la formacion y funciones de los comités de empresa
que también ha sido reglamentado el proceso electoral para seleccionar a los
representantes obreros que vayan a formar parte de ellos. El proceso electoral es
altamente democrético. Una vez fijada la fecha para la eleccion se otorga un periodo
de campafia en el centro de trabajo con objeto de que los candidatos, miembros
activos de la organizacién y que llenen los requisitos estatutarios, hagan propaganda
asu favor. Ei diade laeleccion la votacion es vigilada por las autoridades del trabajo
y un representante de cada candidato. Constituido previamente un colegio electoral
en el que participan sélo trabajadores, es este cuerpo colegiado el que recoge las
urnas y revisa los votos, cuidando que los candidatos hayan llenado los requisitos
electorales. El candidato o los candidatos que obtengan mayorfa formaran la
representacion obrera en los comités respectivos.

8 Gerard Lyon Caen, Tratado de derecho del trabajo. Editorial du Sevil, Paris, 1987, 760 pp
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REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO

Se ha definido el reglamento interior de trabajo como ¢l conjunto de disposiciones
obligatorias para trabajadores y patronos en el desarrollo de los trabajos en una
empresa o establecimiento. En consecuencia, no pueden ser materia de reglamento
las normas de orden técnico y administrativo que de manera directa formulen los
patronos para la ejecucion de cualgquier actividad laboral (art, 422, L¢T). Conforme
a esta nueva concepcidn, se ha quitado al reglamento el caracter de ordenamiento
dispuesto por el empleador y cuyo acatamiento era inapelable tratdindose del
trabajador, para convertirlo en un instrumento bilateral en cuya confeccion inter-
vienen sindicatos y empleadores o simplemente el grupo de personas sujetas a una
relacién de trabajo.

En su origen el reglamento incluia horario de entrada y salida del trabajo,
descansos para tomar alimentos, nombre de la persona que dirigia determinadas
labores —a efecto de que cada trabajador tuviera conocimiento de su jefe inmediato
ante el cual debia reportarse—, instrucciones para la limpieza de la maquinaria,
prescripciones sobre orden, seguridad e higiene de los talleres, penas y correcciones
que podian imponerse por infracciones reglamentarias y normas disciplinarias. Se
tenia por nula toda disposicion opuesta a las prescripciones contractuales o contra-
rias a los preceptos legales.

De acuerdo con lo dispuesto en la ley, el reglamento interior de trabajo debe
contener:

1. Horas de entrada y de salida de los trabajadores, tiempo destinado a las
comidas y periodos de reposo durante la jornada.

2. Lugar y momento en que deben comenzar y terminar {as jornadas de
trabajo.

3. Dias y horas fijados para hacer la limpieza de establecimientos, maguina-
ria, aparatos y ttiles de trabajo.

4. Dias y lugares de pago.

5. Normas para el uso de asientos y sillas de que debera dotarse al trabajador
en casas comeiciales, oficinas, hoteles, restaurantes y en los estableci-
mientos industriales cuando lo permita la naturaleza del trabajo.

6. Labores insalubres y peligrosas que no deben desempefiar los menores de
edad, al igual que la proteccion que corresponda a las mujeres embaraza-
das.

7. Normas para prevenir los riesgos dei trabajo e instrucciones para prestar
primeros auxilios.

8. Tiempo y forma en que los trabajadores deben someterse a los examenes
médicos, previos o periodicos, v a las medidas profilacticas que dicten fas
autoridades competentes.

9. Permisosy licencias para faltar a las labores concedidos a los trabajadores,
¥

10. Disposiciones disciplinarias y procedimiento para su aplicacion. Otro tipo
de reglas puede variar seglin la naturaleza del trabajo a desempefiar,
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El reglamento interior no es inicamente un acuerdo entre trabajadores y
patrono ni un cenjunto de normas objetivas que fijen un régimen de actividad sujeto
al contenido de los contratos individuales o colectivos que se hayan celebrado, es
ante todo un documento que sin perjuicio de las normas de cardcter general que
imperen en una colectividad humana, incluye los métodos y sistemas de operacién
en el trabajo a través de disposiciones impuestas con la finalidad de obtener
eficiencia en la produccion. La idea capital es la de que el contrato colectivo no
agota ni puede agotar todas las particularidades de la relacién obrero-patronal, por
lo cua! resulta necesario complementarlas con el estatus, por asi decirlo, de la
funcion qgue todo trabajador tiene y a la que debe ajustarse dentro de la empresa o
establecimiento.

La ley establece que en la formacion de los reglamentos interiores de trabajo
se observaran las siguientes reglas:

1. Lo formulard una comision mixta integrada por igual namero de repre-
sentantes de los trabajadores y del patrono cuando sean varias las seccio-
nes o departamentos de la empresa o establecimiento; de no ser asi los
trabajadores nombraran uno, dos o tres representantes para que la integren
con el empleador directamente o con sus representantes.
Las partes deberan llegar por si solas a acuerdos definitivos, pues este
instrumento legal no es producto de la sola voluntad del patrono. La
fijacion de reglas precisas para la normatividad del trabajo —como lo han
expresado expertos en la materia laboral— suprime la intermediacion del
poder disciplinario o del derecho de direccion, pues da al personal la
garantia inherente a situaciones de caracter general contenidas en los
contratos colectivos.

El reglamento permite adaptar las distintas prescripciones legales al
mismo tiempo que facilita la accion de controf que debe ejercer el Estado
para el cabal cumplimiento de las normas de trabajo. Por ello tiene que ser
considerado como una regla general y permanente que, si bien es cierto
no deriva de una delegacion estatal al ser distinta su estructura respecto
de la que compone el reglamento administrativo, de cualquier manera
representa un codigo de conducta que todo grupo debe darse para no caer
en la anarquia. De ahi que establezca la ley:

Una vez que las partes se hayan puesto de acuerdo, cualquiera de ellas den-

tro de los ocho dias siguientes a la fecha en que se hubiere firmado, podré

depositarlo ante la Junta de Conciliacion y Arbitraje que corresponda.

4. No produciran efecto legal alguno las disposiciones que aun cuando hayan
sido involuntarias resulten contrarias a la ley, a los reglamentos de trabajo
de caracter administrativo, a los contratos colectivos o a los contratos-ley.

5. De existir omisiones sc podra solicitar a la junta que se subsanen o se
revisen disposiciones contrarias a la ley.

6. Elreglamento surte efectos legales a partir de la fecha de su deposito, ¥

7. Debera imprimirse y repartirse entre los trabajadores aparte de ser fijado
en fugares visibles del tugar de trabajo (arts. 424 y 425, 1L.¥71).

1

(U
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En cuanto al futuro del reglamento interior de trabajo, opina un ilustre socio-
logo que siendo una de las tendencias modernas del movimiento empresarial ia
disminucion relativa de tareas a ejecutar, la imagen del trabajador que se han forjado
los tedricos sociales del siglo pasado y los mejores observadores del presente siglo
se ha transformado de modo sustancial, por lo que las reglas de manejo de los
negocios responden a la creciente automatizacién de los sectores en perjuicio de
la actividad humana, que se ha tornado decreciente. La actividad creadora y la
responsabilidad del antiguo operario se ve forzada actualmente a sdlo seguir
instrucciones rigurosas y al empleo mecanico de mandos, manijas, botones, etcé-
tera, ajena, como es de comprenderse, a la manipulacion manuat.

Es grave que el trabajador se vea inmerso en unared imperiosa de indicaciones,
de medidas ejecutorias, de consignas, de sefiales, en cuyo universo la espontaneidad
desaparece, las relaciones mismas entre trabajadores son cada vez mas controladas
y dependientes y la organizacidn experimental de la produccion con frecuencia se
ve modificada o alterada segiin las exigencias. Todo esto Heva a pensar —concluye
el autor— en la idea de si la decantada division del trabajo acabara por convertirse,
en corto plazo, en un término en desuso.

Por otra parte, la participacion de los trabajadores en las empresas, como se ha
advertido en pasajes anteriores, es un fendmeno del mundo contemporaneo que aun
no cobra impulso en muchas naciones debido a la presion ejercida por los sindicatos
que se niegan a aceptar la creacion de organismos mixtos de control de actividades
internas. Serd hasta el momento en que dichos organismos sean aceptados por la
voluntad creciente de los trabajadores cuando se impongan otras formas de control
interior en las que seran los propios trabajadores quienes adoptaran las medidas de
trabajo.

Concluyamos con las formas que dan vida al reglamento. Para el doctor De la
Cueva tiene la caracteristica de todas las norma¢ laborales de ser un derecho de y
para la clase trabajadora, pues su objeto Gltimo es garantizar que nunca podra
exigirse de los trabajadores que desarrollen su actividad en condiciones mas
gravosas de las especificadas en las cldusulas convenidas. Para €l, esta condicidn
es una garantia de que no se podra sobrepasar su contenido.*

EL CONTRATO-LEY. IMPORTANCIA NACIONAL
Y CARACTERISTICAS

La importancia del contrato-ley en México obliga al andlisis de su naturaleza
juridica, sus caracteres y su aplicacion tratindose de indusirias de la misma rama
instaladas y en funcionamiento en todos los 4mbitos del pais. Para el maestro De
la Cueva, el contrato-ley constituye el tltimo peldafio de las convenciones colecti-

2 Guillerme Cabanellas, Derecho normativo laboral, Editorial Bibliografica Omeba, Buencs
Aires, 1966, 569 pp.
30 Mario de ta Cueva, op. cit., nota 2.
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vas, proximo a la ley, por motivo de que si ésta se extiende sobre los minimos
constitucionales a todos los trabajadores en la Repablica, el contrato-ley se extiende
a todos los trabajadores de cada rama de la actividad econdmica y social, mediante
una renovacion periodica y niveles de vida mas justos. En otro orden de ideas, se
podria agregar que se trata de una reglamentacion que, al igual que acontece con
los contratos de trabajo de naturaleza especial dirigidos a sectores limitados de
trabajadores, rige la relacién laboral de un determinado nimero de empresas y tiene
al territorio del pais como campo de aplicacién.”'

Por razones de similitud industrial y para evitar competencias ruinosas, el
legislador mexicanc de 1931 estimé conveniente que cuando una convencion de
estanaturaleza fuese celebrada por las dos terceras partes de trabajadores y patronos
de la misma, los derechos y obligaciones establecidos se extenderian a la totali-
dad de los trabajadores y patronos de esa rama industrial, siempre que asi lo
estableciera por decreto el presidente de la Republica. Expresado en otras palabras:
al existir acuerdo en una mayoria de trabajadores y empleadores de un sector
productivo en el capitulo de condiciones de trabajo, tales condiciones laborales
debian ser extendidas a todas las empresas del mismo ramo con iguales efectos a
los de la ley en virtud de un decreto que sobre el particular expidiera el titular del
Poder Ejecutivo Federal, publicando el contrato respectivo en el Diario Oficial de
la Federacion a efecto de resguardar los derechos y obligaciones convenidos.

La fey define el contrato-ley como el convenio celebrado entre uno o varios
sindicates y une o varios patronos, con objeto de establecer las condiciones de
trabajo en una rama determinada de la industria, y declarado obligatorio en una o
varias entidades federativas, en una o varias Zonas economicas que abarquen una
o mas de dichas entidades, o en todo el territorio nacional, siendo por tanto indistinto
su caracter federal o local (art. 404, LFT). De la anterior definicion puede despren-
derse la naturaleza juridica del contrato-ley, puesto que surgen derechos y obliga-
ciones de las partes que sin quedar desligados de las disposiciones de la ley son
distintos a éstas, debido al hecho de circunscribirse a las exigencias laborales de un
determinado sector.

En el contrato-ley se presentan dos situaciones de acuerdo obrero-patronal que
no se dan en las convenciones ordinarias. Por una parte, las obli gaciones que contrae
un grupo de trabajadores cuya posicién politico-social es diametralmente distinta,
se unifican frente al interés comin y quedan de hecho sujetas a un procedimiento
restrictive que les es impuesto por la ley, sin poder salir de él, al menos que asi lo
convenga la propia mayoria de los trabajadores. Por otra parte, al extenderlas a la
totalidad de trabajadores y patronos de la rama industrial, aun cuando no hayan
participado en dicho acuerdo previo, el objetivo es provocar la defensa de intereses
comunes e impedir desajustes que pudieran poner en peligro un proceso econémico
de apoyo al principio de solidaridad obrera. Esto es, los criterios opuestos que
existan en las organizaciones sindicales por razones de ideas politicas o lineas
de conducta gremial, quedan superados al crearse reglas equitativas y uniformes de

3 tbid. nota 10,
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trato laboral, lo cual permite al Estade una prudente orientacién al desatrollo
economico,
Las caracteristicas del contrato-ley son las siguientes:

I

G

La admisién al trabajo. Los sindicatos que formen parte de la coalicién
son los tnicos que pueden fijar condiciones para la admision de trabaja-
dores. Los puestos de confianza quedan sujetos a las disposiciones de la
ley. Las fechas de admisién son importantes porque la totalidad de los
derechos establecidos en el contrato-ley (antigiledad de ingreso, de cate-
goria, de ascenso, beneficios de retiro, etcétera) parten de esa fecha tanto
en privilegios como derechos adquiridos con anterioridad.

Tarjeta de trabajo. Antes de ingresar al empleo, el trabajador debe
sujetarse a un examen médico mediante el cual se acredita su edad, su
condicion fisica, su estado de salud y su capacidad para el empleo
contratado. Con los datos correspondientes debe integrarse una tarjeta de
trabajo, cuyo objeto es ubicar al operario en la planta del personal de la
empresa como trabajador ordinario, especialista, auxiliar, eventual o
suplente.

Salarios y descuenios. E| pago del salario sigue una direccion distintaa la
impuesta por la ley, salvo la regla de que bajo ningin concepto se
remunerard el trabajo con cantidad inferior a la fijada para los salarios
minimos ordinarios y profesionales. Un tabulador anexo que forma parte
del contrato-ley fijara salarios uniformes para cada categoria y especiali-
dad, independientemente del tipo de maquinaria y equipo que se utilice.
Si varia la clase de materia prima utilizada se deben establecer tarifas
especiales ajustadas a la calidad del material empleado. La escala salarial
no podra quedar sujeta al criter:o de ninguno de los sindicates coligados,
pues esto quitaria valor de generalidad a la convencion. En cuanto a los
descuentos, se siguen las siguientes reglas generales: ) la cantidad
descontable del salario no excedera de un porcentaje maximo (15%); &) las
cuotas sindicales seran equitativas a los compromisos econdmicos de cada
sindicato; ¢) debera establecerse un fondo de ahorro cuyas cuotas deberan
ser descontables del salario, pero autorizadas en su monto por los propios
trabajadores, y d) también se incluiran en los descuentos las cuotas del
IMSS y el Infonavit.

4. Jornadas y descansos. No se ajustaran a la ley sino a las tareas a realizar.

Cuando se labore por turnos, los trabajadores cambiaran de turno cada
quince dias o cada mes con un descanso entre uno y otro de ocho horas
por lo menos. El periodo de vacaciones es mayor que el fijado en la ley;
la prima vacacional tiene asimismo fijado el pago de una cuota especial.
Obligaciones patronales. o) Prevalece el pago con base en la unidad de
obra, ya que la productividad es mas importante que otras concesiones;
&) el tiempo de jornada se fija de comun acuerdo con los sindicatos; c) si
la produccion es menor a la convenida, se convendra una nivelacién
salarial conforme lo percibido por cada trabajador durante las dos ltimas
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semanas completas que hubiere laborado con material ordinario; o) el
patrono queda comprometido a la adquisicion de maquinaria y equipo que
permita igualar el nivel productivo en todas las factorias, de modo que las
percepciones de los trabajadores sean lo mds semejantes posible, y ) los
comités mixtos {que entre nosotros sustituyen algunas obligaciones de
los comités de empresa de otros paises) ajustaran condiciones de trabajo
especiales.

6. Obligaciones de los trabajadores. a} Cuando advierta fallas en la magui-
naria o en el equipo, el trabajador debe dar aviso inmediato para que se
corrija el desperfecto; &) cada trabajador debe encargarse de la maquina
0 equipo a su cuidado (la ley séle obliga a la limpieza del lugar donde
labora); c) el trabajador debe asumir sus propias responsabilidades para
evitar que éstas recaigan en otro compafiero de oficio; &) no debe inte-
rrumpir las labores ni ausentarse del lugar de trabajo si no existe autori-
zacion previa para hacerlo, y ¢) no debe intentar hacer arreglos a las
maquinas o equipo a su cuidado cuando exista personal para ello.

7. Revision y terminacion del contrato-ley. Podran solicitarla los sindicatos
que constituyan la mayoria de las dos terceras partes de los coligados. La
solicitud se hard ante la Secretaria del Trabajo, el gobernador de un estado
o el jefe def Departamento del Distrito Federal. La resolucién debers
adoptarse en una convencion para la cual se convoque a la totalidad de los
sindicatos involucrados, y el acuerdo que se tome sera publicado en el
Diario Oficial de la Federacién para su cumplimiento. Los efectos del
contrato-ley terminan (nicamente por mutuo consentimiento en el caso
anterior o cuando al concluir el procedimiento de revisién anual los
trabajadores y patronos concertadores no adopten un nuevo convenio
(arts. 404 2 421, LFT),

PREVISION SOCIAL Y ASISTENCIA SOCIAL

Previsién social y asistencia social son conceptos que responden a un interés
distinto y a una regulacion legal diferente, pero que se encuentran ligados en el
campo del derecho del trabajo en cuanto se complementan respecto de algunos
beneficios de interés colectivo. En el Diccionario juridico mexicano propusimos
como definicion del concepto previsicn social la accion nacional dirigida a proveer
la satisfaccion de contingencias que pueden presentarse en el futuro; es la proyec-
cién de necesidades actuales hacia el mafiana y la inseguridad respecto de una
necesidad incierta. Se defini6 igualmente la asistencia social como la cooperacién
¥ ayuda prestada a la persona, con la finalidad de mejorar y cuidar su estado de
salud. Ambos conceptos forman parte del llamado derecho de previsién, pero se
les separa a efecto de ubicarlos en el campo de lo colectivo en apartados paralelos.
Lo anterior puede entenderse mejor si se analizan las funciones v atribuciones de
la Secretaria del Trabajo dentro de los 6rganos que componen la administracion
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publica de nuestro pais, parte de lo que hoy es el derecho administrativo del
trabajo.”

De acuerdo con la definicién ofrecida, cuatro son los elementos que componen
el concepto de prevision social: @) el empleo de recursos piblicos y privados para
garantizar el futuro del trabajador y su familia; b) la creacién y regulacion de
sistemas de proteccion de interés colectivo; ¢) la garantia contractual derivada del
reconocimiento de un conjunto de necesidades provenientes de un riesgo profesio-
nal, y d) el conjunto de medios puestos en préctica por una comunidad politica para
la proteccién del trabajador en el presente y en el futuro. Cuatro son a su vez los
elementos de la asistencia social: g) el conjunto de acciones de naturaleza publica
o privada destinados a la preservacion de la salud individual, independientemente
de la actividad a que esté dedicada la persona; &) la atencién inmediata de
necesidades actuales y sin costo adicional a sus recursos ordinarios; ¢) la reintegra-
cion del ser humano al medio social al que pertenezca cuando se haya visto
impedido de realizar sus actividades ordinarias, y d) el conjunto de acciones
curativas que permitan la preservacion de las funciones organicas de la persona.

Puede decirse entonces que las diferencias que se pueden encontrar entre
prevision social y asistencia social se contraen al caracter colectivo de la primera
frente al caracter individual de la segunda, asi como a la atencién del futuro de
una, frente a la atencién del presente de !a otra. Una, concebida como derecho del
hombre que trabaja en beneficio de un tercero, por regla general remuneratorio; la
otra, como ayuda a la persona que padece una enfermedad pero que carece de
proteccion para atenderla no obstante haberla contraido en beneficio de terceros.
La prevision es producto del desarrollo industrial, y la asistencia lo es del interés
soctal, pero ambas atafien al capitulo de los derechos humanos.

Separado ya el mecanismo individual de prevision, el fenémeno social de
nuestros dias ha sido obligar a los poderes publicos a dar a la asistencia igual
atencién que a la seguridad social con base en el principio de responsabilidad
compartida tanto del Estado como del protector. La administracion piblica no
puede desatender su compromiso con los trabajadores, pues si se toma en cuenta el
descuido habido respecto de la atencién de la salud a la sociedad en general, deben
ser en dltima instancia los sectores mds beneficiados, empezando por el patronal,
pero seguido del laboral, a quienes corresponda reparar ese descuido a través de la
asistencia social. Tal es el caso de los invalidos y los minusvalidos por razones de
trabajo.

Por esta razon, los paises industrializados han extendido los beneficios de la
prevision a exigencias adicionales no incluidas en la ley o en las convenciones
colectivas. México lo ha hecho respecto de las comunidades indigenas y otros
sectores rurales desprotegidos por conducto del seguro social, grupos ajenos a la
obligacion establecida en la ley y que tampoco cotizan como lo hace el resto de los
trabajadores incorporados. En esto consiste la extension de la prevision social a la

32 German J. Bidar Campos, Estudios de prevision social y derecho civil, Editora e Impresora La
Ley, Buenos Aires. 1978, 312 pp.
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asistencia social. Se le ha llamado “derecho de reclamacion™ o “‘apelacion”™
respecto de servicios asistenciales proporcionados a los trabajadores y sus familia-
tes, al cual se acude aun cuando no derive de una norma administrativa o legal. Las
apelaciones las tramita un drgano independiente de la administracion publica
llamado justamente de prevision social.

Meéxico no se ha acogido a estos sistemas de prevision, pero en cambio ha am-
pliado su accidn en otros campos: a las jubilaciones, a la vivienda, al ahorro, al con-
sumo de los trabajadores. Respecto a la jubilacion, considerada como el derecho al
pago de una pensién compensatoria de un determinado niitero de afios de servicio
continuo y siempre que se haya alcanzado un limite de edad fijado en la ley o en los
contratos colectivos, constituye un reconocimiento al esfuerzo y constancia del tra-
bajador. Similar a la pension jubilatoria es la pensidn otorgada al propio trabajador
que sufra de invalidez total a consecuencia de un riesgo profesional, asi como la
otorgada a sus familiares por causa de muerte, ambas situaciones ligadas al trabajo.

Sobre la vivienda y el ahorro, en la primera parte del presente resumen se han
expuesto las generalidades de las instituciones creadas en nuestro régimen juridico
con la finalidad de otorgar habitaciones comodas e higiénicas a los obreros y
fomentar el ahorro para su retiro (véase capitulo I, Vivienda. Sistema de Ahorro
para el Retiro).

Y por lo que se refiere al consumo, ha sido creado asimismo el Fondo de
Fomento y Garantia para el Consumo de los Trabajadores (Fonacot), a través de un
fideicomiso cuye objetivo es otorgar a estos ltimos la calidad de sujetos de crédito
para adquirir bienes socialmente necesarios para el hogar o para su uso personal o
bien pagar servicios destinados a elevar su nivel de vida. La institucion de referencia
avala créditos por deudas que contraigan en empresas o locales comerciales
dedicados a la venta de toda clase de articulos, que hayan aceptado otorgar dichos
créditos en los limites econdmicos establecidos y por cuyo monto se cobra una
modica tasa de interés, sensiblemente mas reducida que la aplicada por los comer-
ciantes, sobre saldos insolutos mensuales. Esta tasa ha sufrido variaciones derivadas
del indice inflacionario, aunque en valor inferior al de otras operaciones crediticias
(arts. 103, 103 bisy 110, LFT).

Para concluir. sélo restaria formular una breve reflexion sobre las fuentes de
la prevision social, las que, como expresa el doctor De la Cueva, tienen su origen
en la Constitucidn, y las que se establecen en los contratos colectivos de trabajo. El
reconocimiento constitucional al otorgar al trabajo un valor supremo y base de toda
sociedad, ha adquirido —segun el maestro— la mas alta distincién proyectada en
dos momentos sucesivos de la vida humana: la preservacién de una existencia diaria
decorosa y la proyeccion del futuro, cuando la actividad presente se torne dificil o
imposible. Para él, esta doble concepcion es una ratificacidn espléndida de la tesis
de que el salario ha dejado de ser una contraprestacion por la energia de trabajo
entregada, para convertirse en la expresion del derecho del hombre a obtener por
su trabajo lo que necesite para vivir dignamente en el presente y en su futuro.™ Tal

33 Mario de la Cueva, op. cit., nota 10,
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es ¢l fondo filosdfico y doctrinario que impera en la ley vigente, de la cual fue
promotor importante,

En sintesis, la prevision social es hov parte importante del derecho del trabajo
al haberse abandonado la vieja idea de que la proteccion del trabajador era mas un
acto de beneficencia que un deber de la sociedad. Su fundamento se apoya en las
finalidades urgentes de la existencia humana y en el hecho indubitable de que todo
trabajador, sujeto de una relacion de trabajo, tiene derecho a que la sociedad le
provea de los recursos econdmicos que requiera cuando le sobrevenga un impedi-
mento para cumplir las obligaciones contraidas con su trabajo.



