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Higiene del trabajo. Proviene de la
unién de dos palabras en latin: digetica,
que significa higiene, y labor, laboris, que
significa trabajo.

Consiste en la adopcion de medidas
que deben ser respetadas para la defensa
de la salud y la vida de los trabajadores en
los establecimientos y lugares de trabajo.

La higiene del trabajo se ocupa de
las reglas y procedimientos que condu-
cen a la conservacién de la salud y a la
prevencién de enfermedades de los tra-
bajadores.

Este servicio comprende las normas
técnicas y medidas sanitarias de tutela o
de cualquier especie, que eliminan o re-
ducen los riesgos de los distintos cen-
tros y puestos de trabajo; las que
estimulan o desarrollan una actitud po-
sitiva y constructiva respecto a la pre-
vencién de accidentes y enfermedades
que se pucden derivar de Ia actividad
profesional, y las que estimulan un esta-
do sanitario éptimo.

Desde la Revolucién Industrial, ha
sido mis frecuente la adquisicion de
enfermedades ocasionadas por el traba-
jo, vinculado al medio o por los agentes
que s¢ emplean cn la labor. Los patrones
tienen Ja obligacién de proporcionar a
los trabajadores a su servicio las medi-
das necesarias, de acuerdo con los prin-
cipios de seguridad e higiene, para el
mejor desempeiio de sus funciones.

https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

Las enfermedades de trabajo son el
resultado de un riesgo genérico, pro-
ducto de los peligros de determinadas
industrias o explotaciones. Es por esto
que desde tiempos remotos los trabaja-
dores de todo ¢l mundo han sentido la
nccesidad de protegerse en contra de
los riesgos profesionales.

Las disposiciones legislativas sobre
higiene y seguridad son consecuencia
de la presién que sobre los patrones ejer-
cieron los trabajadores mediante diver-
50s movimientos.

De esta necesidad de seguridad e hi-
giene en el trabajo surgen las comisio-
nes mixtas, organismos previstos por la
ley para investigar las causas de los acci-
dentes y enfermedades en el trabajo, asi
como proponer medidas de prevencién
y vigilar que se cumplan estas dltimas.

Las comisiones mixtas son una obli-
gacién que la ley impone a patrones y 2
trabajadores, y que también por ley se
deben organizar y funcionar dentro de
determinados lineamientos.

Lamentablemente, y sobre todo en
empresas pequenas, las comisiones
mixtas de seguridad e higiene se orga-
nizan y funcionan en papel; por esa ra-
z6n han sido inoperantes, en cuanto a
seguridad en empresas se refiere, y sélo
se han estructurado como una manera
de cumplir con un formalismo legal
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que pone en riesgo de sanciones a los
patrones que no lo acaten.

Gilda BAUTISTA

Higiene y seguridad. La palabra “higie-
ne” proviene del griego hygies, que sig-
nifica sano. Genéricamente se refiere al
sistema de principios y reglas que tie-
nen por objeto conservar la salud y pre-
venir las enfermedades.

“Seguridad” proviene del latin securi-
tas, que cquivale a confianza, certeza.
Se entiende como la tranquilidad de las
personas derivada de la idea de que no
hay ningin peligro que temer.

Desde ¢l punto de vista juridico, el
tema de la higiene y seguridad se ubica,
en forma preponderante, en el campo
del derecho del trabajo; es a este ambi-
to al que se constrifien los comentarios
siguientes. No obstante, también puede
encontrarse esta nocién en el derecho
sanitario, y ubicdrsele en €l vasto tema,
de indole mercantil, de los seguros de
caricter privado.

En materia de relaciones de trabajo,
tal como ocurre con la medicina, tan
importante o mis que el aspecto curati-
vo €s cl preventivo. Es preferible en todo
tiempo evitar que un trabajador sufra
un accidente de trabajo, que garantizar-
le atencién médica calificada, aparatos
de prétesis funcionales y elevadas indem-
nizaciones.

Hace tiempo que fue superada la
concepcién de que el trabajador es sélo
una pieza del engranaje de la empre-
sa, una cana que s¢ exprime y luego se
desecha. El trabajo es un medio de dig-
nificacién para quien lo presta, fuente
del sostenimiento familiar y del desa-
rrollo nacional.

Resultaria contrario a esta elevada fi-
losofia, que la prestacion de servicios

subordinados se hiciera con quebranto
para la salud o con riesgo para la vida
de los hombres y mujeres que viven de
su esfuerzo personal.

Desde 1917, el visionario Constitu-
yente de Querétaro incorpord, en la
fr. XV del a. 123 constitucional, las
obligaciones patronales de observar los
preceptos sobre higiene y salubridad
en la instalacién de los establecimien-
tos, de adoptar medidas para prevenir
accidentes y de organizar el trabajo en
forma tal, que quede garantizada la sa-
lud y la vida de los trabajadores.

En €l caso de los trabajadores al ser-
vicio del Estado, no existe, en el nivel
constitucional, disposicién referente a
la higiene y seguridad; sin embargo,
dentro de las obligaciones de las depen-
dencias burocriticas contenidas en €l a.
43 de la LFTSE, estd la de cumplir con
todos los servicios de higiene y de pre-
vencién de accidentes que correspon-
den a los patrones en general.

Las medidas de higiene y seguridad
no deben considerarse como una carga
onerosa ¢ innecesaria para el patrén.
Indudablemente que lo primero es pre-
servar la vida y la salud del trabajador,
pero adicionalmente esta normatividad
va encaminada a evitar contingencias
que pudieran ocasionar la interrupcién
del proceso de produccién o el descen-
50 del ritmo productivo.

Las cuestiones de higiene y seguri-
dad conciernen a los dos sujetos de la
relacién laboral; se establecen para am-
bos derechos y obligaciones de caricter
reciproco. Asi tenemos, a titulo de ejem-
plo, que en la LFT se seiialan causas de
despido y de retiro relacionadas con
este tema (a. 47, frs. VII y XII, y 51, frs.
VII y VIII).

Entre las obligaciones relativas a hi-
giene y seguridad que corresponden al
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trabajador, se encuentran: observar las
medidas preventivas; someterse a reco-
nocimientos médicos; comunicar al pa-
trén las enfermedades contagiosas que
padezca; avisar al patrén las deficien-
cias que advierta en la instalacién o en
el proceso productivo, etcétera.

Como obligaciones del patrén tene-
mos, entre otras: instalar la empresa to-
mando en cuenta la prevencién de ries-
gos y la reduccién de los niveles de con-
taminacién; dar aviso a la autoridad de
los accidentes de trabajo, especialmen-
te de aquellos en los que se produzca la
muerte del trabajador; disponer de ma-
terial para brindar primeros auxilios;
establecer una enfermeria o instalar un
hospital segiin el nimero de trabajado-
res de la empresa.

Es un grave error considerar que la
higiene y la seguridad solamente estin
referidas a las macroempresas; ninguna
negociacién, sin importar tamaiio, ubi-
cacién o tipo de actividad, estd exenta de
las obligaciones inherentes a este tema.

La consideracién anterior resulta
apropiada, si se toma en cuenta el cle-
vado nimero de centros laborales cuya
plantilla de personal no rebasa siquiera
¢l mimero de diez trabajadores.

Existen dos instancias que resultan
determinantes en la vigilancia del cum-
plimiento de las disposiciones sobre hi-
giene y seguridad: las comisiones mixtas
de seguridad e higiene y la Inspec-
cién del Trabajo.

Las comisiones mixtas de higiene y
seguridad que se establecen a nivel de
empresa son de una gran relevancia: su
cercania con los problemas y su compo-
sicién paritaria operan en favor de su
eficacia y de su equilibric.

De manera complementaria, es fun-
damental la funcién de vigilancia que la
LFT le atribuye en este campo a la Ins-

peccién del Trabajo, como autoridad
laboral. Cumpliendo con puntualidad su
obligacién de inspeccionar periédica-
mente las empresas, escuchando de
viva voz las opiniones de los actores del
proceso productivo, puede detectar a
tiempo situaciones de riesgo para la sa-
lud de los trabajadores o la seguridad
de la empresa, hacerlas constar en actas
¥, lo que es mas importante, procurar
su inmediata correccién.

La reglamentacién de los aspectos
de higiene y seguridad corresponde al
Reglamento General de Higiene y Se-
guridad en el Trabajo (publicado en el
D. O. de 5 de junio de 1978), asi como
a los miiltiples instructivos, manuales y
circulares que sobre el particular han
expedido la Secretaria del Trabajo y Pre-
visién Social, y la Secretarfa de Salud.

En el Reglamento citado se desarro-
llan aspectos como: condiciones de se-
guridad e higiene en los centros de
trabajo; prevencién de incendios; ope-
racién y mantenimiento de equipo in-
dustrial; herramientas de trabajo; ma-
ncjo, transporte y alimacenamiento de
materiales y sustancias peligrosas; con-
diciones ambientales de trabajo; equipo
de proteccién; establecimiento de co-
misiones consultivas; procedimientos
administrativos y sanciones, etcétera,

En el ambito internacional ha side
permanente la preocupacién de la OIT
sobre estos temas, lo que se ha traduci-
do en un nlimero importante de conve-
nios y recomendaciones.

Entre los convenios de la OIT que han
sido ratificados por México, y que por
ello forman parte de la ley suprema de
toda la Unién, en los términos del a.
133 constitucional, destacan: prescrip-
ciones de seguridad en la Industria de
la Edificacién (niim. 62. D. O. de 4 de oc-
tubre de 1941); Proteccién de los Tra-
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bajadores contra las Radiaciones Ioni-
zantes (nim. 115. D. 0. de 23 de enero
de 1984); Prevencién de los Acciden-
tes del Trabajo de la Gente de Mar
(mim. 134. D. O de 21 de encro de
1975); Seguridad e Higiene en los Tra-
bajos Portuarios (mim. 152. D. O. de 21
de mayo de 1982); Seguridad y Salud de
los Trabajadores y Medio Ambiente
dec Trabajo (mim. 155. D. O. de 6 de
marzo de 1984), Seguridad en la Utili-
zacién de Productos Quimicos en el
Trabajo (nim. 170. D. O. de 4 de di-
ciembre de 1992).

Hoy que preocupan tanto los aspec-
tos concernientes a la productividad,
debe considerarse que uno de los mil-
tiples medios para incrementarla o
para mantenerla ¢n niveles convenien-
tes, €s evitando los riesgos de trabajo y
creando un ambiente laboral propicio
¥y seguro.

La preservacion de la salud y la vida del
trabajador, el evitar la interrupcion de
las operaciones de la fuente laboral y la
conservacion del medio ambiente, son
las grandes finalidades que buscan las
medidas de higiene y seguridad.

José DAVALOS

Huelga. Es la suspensién de las labores
en la empresa o establecimiento llevada
a cabo por una coalicién de trabajado-
res para exigir al patrén, mediante la
presién y la resistencia, €l cumplimien-
to o mejoria de las condiciones de tra-
bajo, con el fin de restaurar, en esos u
otros centros de prestacién de servi-
cios, la armonia y proporcionalidad en-
tre los derechos de los trabajadores con
los del patrén.

“La huelga —dispone ¢l a. 442, LFT—
, puede abarcar a una empresa o a uno
o varios de sus establecimientos.”

La “coaliciébn —a que nos referimos
en la nocién de huelga— es el acuerdo
temporal de un grupo de trabajadores
o de patrones para la defensa de sus
intereses comunes” (a 355, LFT); para
los efectos de la huelga, se consideran
coaliciones permanentes a los sindica-
tos de trabajadores (a. 441, LFT).

Tres facetas de la huelga. Debemos dis-
tinguir entre el derecho de huelga, el
acto juridico de la huelga y el ejercicio
del derecho de huelga.

El derechc de huelga es la facultad
del cenglomerado de trabajadores para
suspender el trabajo en una empresa o
establecimiento.

El acto juridico de huelga es la pro-
pia suspensién del trabajo en una em-
presa o establecimiento para alcanzar la
satisfaccién de sus peticiones.

El ejercicio del derecho de huelga es
la manifestacién dinamica de ese dere-
cho, y se desdobla en todo un procedi-
miento configurade por las tres etapas
siguientes: 1. Periodo de prehuelga: a)
pliego de peticiones; &) emplazamiento,
y ¢} audiencia de conciliacién. 2. Perio-
do de huelga: a) estallido de la huelga,
y b) calificacién de la huelga. 3. Termi-
nacién de Ia huelga: a) convenio; b)
allanamiento; ¢} laudo arbitral de un
particular, y d) sentencia colectiva de la
JCA.

El titular del derecho de huelga es el
grupo de trabajadores de la empresa
unificados en un ente colectivo.

En la exposicién de motivos de la
Ley de 1970, al referirse al “grupo de
trabajadores de la empresa unificados
en ese ente colectivo”, se explica que es
“la comunidad de trabajadores como
una simple unidad de hecho”. Es una
realidad social perfectamente configu-
rada, con clara unidad colectiva, en es-
trecha cohesién y con nitidos perfiles
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que sdlo le falta que el ordenamiento
juridico-laboral le imprima o adhiera
personalidad propia.

Advertimos que los derechos colecti-
vos, entre ellos el derecho de huelga, son
los derechos del conglomerado de los
trabajadores de la empresa, pero no
son los derechos de cada trabajador en
particular. Se trata de derechos indivisi-
bles otorgados a la pluralidad de trabaja-
dores de la empresa como una unidad
frente al patrén y a cada uno de los
trabajadores, reciprocamente, frente a
los otros miiembros integrantes de esa
unidad. Tienen una manifestacién ex-
terna del circulo de trabajadores como
conjunto hacia el patrén y una manifes-
tacién interna de cada uno de los traba-
jadores de ese circulo entre si.

Para ejercer sus derechos colectivos,
los trabajadores deben, previamente,
ejercer su derecho individual de coligar-
s¢: de formar una “coalicién temporal”
—~denominada simplemente coalicién— o
una “coalicién permanente” —llamada
sindicato—,

Los trabajadores, por medio de la
“coalicién temporal”, pueden ejercer
sus derechos colectivos siguientes: dere-
cho de participar del importe del 10%
de las utilidades; derecho a que se les
entregue la Declaracién del Impuesto
sobre la Renta para efectos de reparto
de utilidades; derecho de plantear ob-
servaciones a la forma en que se deter-
miné la renta gravable, etcétera.

El derecho colectivo de huelga para
exigir al patrén la firma o revisién de un
contrato colectivo de trabajo solamente
lo pueden ejercer los trabajadores me-
diante una “coalicién permanente” —un
sindicato—, y no a través de una “coali-
cién temporal” (aa. 387 y 450).

Queremos insistir, antes de seguir
adelante, que el titular de los derechos

colectivos, entre ellos el derecho de huel-
ga, es ¢l “grupo de trabajadores de Ia
empresa unificados en un ente colecti-
vo”, en estrecha cohesién y nitidos per-
files, que pueden tener ¢ no atribuida
personalidad propia. O sea, los titulares
son los trabajadores de la empresa
como miembros de ese ente colectivo, y
no los trabajadores aislados en lo indi-
vidual ni sus coaliciones ni sus sindica-
tos. Las coaliciones y sindicatos son los
medios de que disponen los trabajado-
res para cjercer sus derechos colectivos
que, como miembros de esa unidad so-
cial perfectamente configurada, son ti-
tulares.

Aclo juridico de huelga. Con precisa
connotacién, ¢l a. 440 LFT define a la
huelga: “la suspensién temporal del tra-
bajo Hevada a cabo por una cealicién
de trabajadores”; que “debe limitarse al
mero acto de la suspensién del trabajo”
(a. 443).

“En la era de la tolerancia —relata
Mario de la Cueva— la huelga era un
hecho juridico. En ja C. de Querétaro, en
las C. de la segunda posguerra de Fran-
cia y de ltalia, y en la de Espaia de
1978, 1a huelga devino un acto juridico”.

“En el derecho mexicano —s¢ explica
en la exposicién de motivos de la LFT
de 1970—, Ia huelga es un acto juridico
reconocido y protegido por el derecho,
cuya esencia consiste en la facultad
otorgada a la mayoria de los trabajado-
res de cada empresa o establecimiento
para suspender los trabajos hasta obte-
ner la satisfaccién de sus demandas”,

La huelga es un acto juridico porque
consiste en la manifestacién de volun-
tad de los trabajadores —suspensién de
los trabajos—, que realiza un supuesto
normativo y produce, con esa inten-
cién, las consecuencias juridicas pre-
vistas —presionar al patrén para que
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cumpla o mejore las condiciones de tra-

El acto juridico de la huelga consiste
cn la suspensién total —no parcial— de
los trabajos de una empresa o, en su
caso, de alguno o algunos de sus esta-
blecimientos llevada a cabo el dia y
hora anunciados.

Al estallar la huelga por costumbre
politica sindical, sin ser requisito legal,
en los accesos de las instalaciones se
colocan come simbolo de la huelga las
banderas rojinegras, y toda vez que, de
hecho, los trabajadores se constituyen
en depositarios de los bienes del patrén,
establecen guardias permanentes para
evitar la sustraccién de los mismos.

La huelga es causa legal de la sus-
pensién de los efectos de las relaciones
de trabajo para todo el tiempo que dure
(a. 447, LFT). Esto es, se suspenden,
fundamentalmente, las obligaciones de
prestar el servicio y, eventualmente, la
de pagar el salario, sin responsabili-
dad de los trabajadores ni del patrén.

Procedimiento de huelga, Por no ser
propio de la materia de este dicciona-
rio no explicamos todas las etapas del
procedimiento de huelga, sino sélo nos
referiremos a las seis modalidades de
huelga que pueden resultar de la dina-
mica de ese procedimiento: 1) huelga
existente o inexistente; 2) huelga licita
o ilicita, y 3) huelga justificada o injusti-
ficada.

1) Huelga existente o inexistente. La
cxistencia o inexistencia legal de una
huelga gira alrededor de que se retinan
o no los requisitos de objeto, forma y
mayoria.

Para suspender los trabajos por huel-
ga —disponen los aa. 450 y 451, fr. [,
LFT— se requiere que tenga por objeto
alguno o algunos de los siguientes: a)
Conseguir el equilibrio entre los diver-

sos factores de la produccién, armoni-
zando los derechos del trabajo con los
del capital; #) Obtener del patrén o pa-
trones la celebracién del conrato co-
lectivo de trabajo y exigir su revision al
terminar el periodo de su vigencia; ¢)
Obtener de los patrones la celebracién
del contratoley y exigir su revisién al
terminar el periodo de su vigencia; 4)
Exigir el cumplimiento del contrato co-
lectivo de trabajo o del contratoley en
las empresas o establecimientos en que
hubiese sido violado; e} Exigir el cum-
plimiento de las disposiciones legales
sobre participacién de utilidades; f)
Apoyar una huelga que tenga por obje-
to alguno de los enumerados en los in-
cisos anteriores, y g) Exigir la revisién
de los salarios contractuales.

En ¢l plicgo de peticiones, que es
con el que se inicia el procedimiento
de huelga, los sindicatos “formularin
las peticiones, anunciaran el propésito
de ir a la huelga si no son satisfechas y
expresarin concretamente ¢l objeto de
la misma” (a. 920, fr. I, LFT).

Para suspender el trabajo por huel
ga, ademas de expresar su objeto, se
requiere que se cumplan previamente
las formas siguientes: el aviso de sus-
pension de labores debera darse por es-
crito, por lo menos con seis dias de
anticipacién a la fecha senalada para
suspender ¢l trabajo y con diez dias de
anticipacién cuando se trate de servi-
cios puiblicos (a. 920, fr. III, LFT), seiia-
lindose, desde luego, ¢l dia y hora en
que sc suspenderin las labores, o el tér-
mino para estallar la huelga (a. 920, fr.
I, LFT). En consecuencia, es requisito
que la huelga se estalle el dia y hora
senalados, no antes ni después.

Cuando se trate de emplazamiento a
huelga por revision de los salarios tabu-
lados del contrato colectivo, la peticién

DR © 1994. Universidad Nacional Autonoma de México - Instituto de Investigaciones Juridicas



www juridicas.unam.mx

241

https://biblio.juridicas.unam.mx/bjv

Esta obra forma parte del acervo de la Biblioteca Juridica Virtual del Instituto de Investigaciones Juridicas de la UNAM
Libro completo en: https://goo.gl/izbuCZ

HUELGA

de revisién, no el emplazamiento a
huelga, debe hacerse previamente, o si-
multiéneamente con el emplazamiento
a huelga, con treinta dias de anticipa-
cidn, y si se trata de la revisién de] con-
trato colectivo, con sesenta dias de anti-
cipacion (aa. 399 y 399 bis, LIT).

Ademas de los requisitos de objeto y
forma mencionados, se requicre que
“la suspensién se realice por la mayoria
de los trabajadores de la empresa o es-
tablecimiento”, mayoria que se deter-
minard después de estallada la huelga
en el incidente de declaracién de ine-
xistencia {a. 451, fr. I, LFT}.

Dentro de las setenta y dos horas si-
guientes al estallido de la huelga, los
trabajadores y los patrones o terceros
interesados podrin solicitar de la JCA
declare la inexistencia de la huelga en
el caso de que no se redinan alguno o
algunos de los requisitos de objeto, for-
ma y mayoria indicados (a. 930, fr. I,
LFT).

De lo anterior podemos concluir:
huelga legalmente cxistente es la sus-
pensién de las labores en la empresa o
establecimiento lievada a cabo por la ma-
yoria de los trabajadores, que cumplie-
ron con las formalidades legales y que
tuvo por objeto alguno o algunos de los
sefialados por la Ley como fines de esa
institucién. A contrario semsu, huelga
inexistente es la que no retine los requi-
sitos mencionados.

2) Huelgu licita o ilicita. Para que una
huelga sea considerada como licita debe
tener por objeto alguno o algunos de
los senalados como fines de esa institu-
cién; a contrario sensu, una huelga serd
considerada ilicita cuando tuviera
como objeto un fin contrario a los fines
propios de la misma.

La C,, ajustindose al anterior crite-
rio de licitud, en la fr. XVIII del a. 123

A precisa: “las huelgas serdn licitas
cuando tengan por objeto conseguir el
equilibrio entre los diversos factores de
la produccién, armonizando Jos dere-
chos del trabajo con los del capital”.

Pero tanto la C. (fr. XVIII, a 123-A)
como la LFT (a. 445) se apartan del
criterio de ilicitud —correlativo al de li-
citud— mencionado, al disponer: “La
huelga es ilicita: I. Cuando la mayoria
de los huelguistas ejecuten actos violen-
tos contra las personas o las propieda-
des, y II. En caso de guerra, cuando los
trabajadores pertenezcan a cstableci-
mientos o servicios que dependan del
gobierno”.

La declaracién de ilicitud de una
huelga por la JCA dari por terminadas
las relaciones de trabajo de los huelguis-
tas, sin perjuicio de las responsabilida-
des civiles o penales en que hubiesen
incurrido.

3) Huelga fustificada o injustificada.
Las declaraciones de huelga existente o
inexistente, o de huelga licita o ilicita,
como hemos visto, en manera alguna se
refieren al fondo de la misma: z la justi-
ficacidn o injustificacion de las peticio-
nes de los trabajadores huelguistas.

Para el conocimiento y decisién de
la justificacién o injustificacién —o,
como las llamaba la Ley de 1931, 1a im-
putabilidad o inimputabilidad— de la
huelga, existen dos procedimientos: a)
Procedimiento para la tramitacion y re-
solucién de los conflictos colectivos de
naturaleza juridica (aa. 870 y ss. de la
LFT), y b) Procedimiento para la trami-
tacién y resolucién de los conflictos co-
lectivos de naturaleza ccondmica (aa.
600 y ss. de la LFT).

Los trabajadores huelguistas no es-
tan obligados a someter sus contlictos a
la decision de la JCA; esto es, no existe
para cllos el arbitraje obligatorio, Pero
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si deciden someterlo al arbitraje serd por
conducto de alguno de los dos procedi-
mientos mencionados (a. 937, LFT).

a) En los procedimientos colectivos
de naturaleza juridica, las JCA deciden
sobre la aplicacién y cumplimiento de
las normas preexistentes.

Por lo tanto, tratindose de huelgas
“por cumplimiento de contrato colective
o del contratoley” (a. 450, fr. IV, L¥T) o
por “cumplimiento de las disposiciones
legales sobre reparto de utilidades” (a.
450, fr. V), la solicitud de declaracién
de imputabilidad de la huelga deberi
plantearse por esta via, para que la jun-
ta resuelva si se viold el derecho pree-
xistente y condene a su cumplimiento.

&) En los procedimientos colectivos
de naturaleza econémica, las JCA no de-
ciden sobre la aplicacién del derecho
preexistente, sino por el contrario, dic-
tan nuevas normas —crean derecho—
para cambiar los salarios o modificar
las condiciones de trabajo (a. 919,

LFT).

En consecuencia, tratindose de huel-
gas por la “celebracién o revisién del
contrato colectivo o contratoley” (a.
450, frs. I y III, LFT) o por “exigir la
revision de los salarios contractuales”

(a. 450, fr. V), los sindicatos deberin
plantear la demanda de declaracién de
imputabilidad de la huelga por medio
de este procedimiento, para que la JCA
dicte las nuevas normas relativas a las
condiciones de trabajo o al cambio del
salario.

Si la JCA declara que la huelga es
imputable al patrén —porque efectiva-
mente viclé ¢l contrato colectivo o las
normas de participacidn de utilidades,
o su situacién econdmica si le permite
conceder las nuevas condiciones de tra-
bajo o los aumentos salariales solicita-
dos—, lo “condenara a la satisfaccién de
las peticiones de los trabajadores en
cuanto sean procedentes, y al pago de
los salarios correspondientes a los dias
que hubiese durado la huelga” (a. 937,
LFT).

En sintesis, huelga justificada es aque-
lla cuyos motives son imputables al pa-
tréon (a. 446, LFT); a contrario sensu,
huelga injustificada es aquella cuyos
motivos son inimputables al patrén.

V. CONDICIONES DE TRABAJO, CON-
TRATO COLECTIVO DE TRABAJO, DERE-
CHO DEL TRABAJO, DERECHOS DE LOS
TRABAJADORES

Roberte MuNOZ RAMON
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