procesos ordenados; debemos hacer
una p-roteccién efectiva para el ho
una vida més plena y mds rica.

que el imperio del derechg

Esta puede ser una aventura di
aventurero guarde la tradicién latin S £ 8. o
gran fradicién del idealismo latino
prominencia en el pensamiento y
al lugar que corresponde a la le

fSéame permitido encomendar e
intrépido.

‘ 70 que de mgg
oamericana; cabria dentr de la

americano; conferiria una nueyy
en la prictica de Américg Latin,

y en el progreso de la sociedada
sta aventura a vuestro espiritl;

— 316 —
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Lia ConcCILIACION EN 1.OS CONFLICTOS
EcoONOMICO-SOCIALES ¥ LA HUELGA EN LA
LEGISLACION CENTROAMERICANA

LIC. ABEL CASTRC H.

En el presente articulo me propongo hacer el examen de

~ algunas cuestiones relativas a la conciliacién en los conflictos co-
~ lectivos de cardcter econémico-social y a la huelga. Aunque el

estudio de esos temas lo haré con vista de la legislacién costarri-
cense, lo mismo que de la de los otros paises centroamericanos, lo
que desde luego le dard un cardcter préictico, antes que doctrinario,
se requiere, como antecedente necesario para entrar al andlisis de
esas legislaciones y de las instituciones que ellas regulan, exponer
algunos conceptos teéricos y hacer referencia, a lo largo de la expo-
sicién, a algunas opiniones de tratadistas de la materia. También
es de importancia citar la jurisprudencia costarricense en relacién
con ciertos problemas que se han suscitado en este campo.

Los conflictos de trabajo

En primer lugar conviene fijar el concepto de los conflictos
de trabajo, en general. Sin entrar al andlisis de las diversas defi-
niciones que los autores de Derecho Laboral han formulado sobre
el particular, por ser ello ajeno al estudio propuesto, me limitaré
a reproducir el concepto expresado por el Doctor Mario de la
Cueva,") por ser bastante claro, concebido en los siguientes tér-
minos: “Los conflictos de trabajo son las diferencias que se suscitan
entre trabajadores y patronos, solamente entre aquéllos o tnica-
mente entre estos, en ocasién o con motivo de la formacién, modi-
ficacién o cumplimiento de las relaciones individuales o colectivas

(1) Derecho Mexicano de Trabajo. Décima Edicion, Tomo II. Pig. 729.
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de trabajo”. Cabe observar que, c inicig
conﬂictt?s de trabajo pueden su(:citarsc::i)gjlailee;:e gg{l::clcn: .
y_traba].adores, sino que también pueden producirse en v?i,fgms
diferencias que surjan entre los mismos trabajadores o bien .
los pa?ronos. El legislador costarricense, segtn puede verse ;ntm
redac'r:lén del articulo 395 inciso a) del Cédigo de Trabajo, ad i la
la e::ustencia de estos ultimos conflictos, al fijar la compef’oencr'mtm
los juzgados de la jurisdiccién laboral. En efecto, ese texto e
blecez en lo que interesa, que dichos juzgados conoceran de “Tesdt&‘
laits'd:tferencias o conflictos individuales o colectivos de czsnréu:te0 =
ndlf:o que surjan entre patronos y trabajadores, s6lo entre aquls'ﬂ;u‘
o sblo entre éstos, derivados de la aplicacién del presente Co6di S
t’iel contrato de trabajo o de hechos intimamente relacionados cg;;»o,
€él...”. También el Cédigo de Trabajo de Guatemala contiene un
concel_)to andlogo en su articulo 292 inciso a). Sin embargo arn
el objeto del presente estudio solamente interesan los con’ﬂii::toz
obrero-patronales y no los inter-sindicales también comprendidos
en la definicién del profesor De la Cueva antes consignada. Cabe
observar que el Cédigo de Trabajo de Honduras habla en su articulo
679 -de “controversias de trabajo”. En cuanto a la palabra contro-
versia expresa el citado autor® que fue usada en la ley italiana
de tres de abril de mil novecientos veintiséis sobre las relaciones
colectivas de trabajo, con el mismo sentido de conflictos de trabajo,
lo cual hizo también Carnelutti en su libro “Teoria del Regolamento
Collettivo del Rapporti di Lavoro”. Algunos autores argentinos
han t.ratado de establecer una diferencia entre los conceptos de
Conlflictos de Trabajo y Controversias de Trabajo en el sentido de
que la controversia se manifiesta como un estado del conflicto,
cuando la causa originaria que la determina se encuentra vincu-
lada 'con la relacién laboral y ella es sometida al pfoceso para su
solucién. Sin embargo, estimo que tal distincién carece de interés
practico.

Clasificacién de los conflictos obrero-patronales

Es de gran importancia la clasificacién de estos conflictos,
no solamente desde el punto de vista doctrinario, sino también por

(2) Ob. cit. pig. 728,
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las consecuencias que de ellas se derivan en cuanto a la compe-
tencia de los tribunales u organismos encargados de conocer de los
conflictos de trabajo, segin su naturaleza. Por otra parte, los pro-
cedimientos para resolverlos varia, segiin la clase de controversias
de que se trate. Al respecto han sido propuestas por los autores
de Derecho Laboral muchas clasificaciones, pero no me detendré
a hacer referencia a ellas, porque ello exigiria un examen del plan-
teamiento formulado por cada tratadista, lo que se sale del marco
trazado en este ensayo. En su lugar me permitiré esbozar una
clasificacién que si bien se aparta en principio del esquema seguido
por la mayoria de esos tratadistas tiene la ventaja de ser practica
y facilmente comprensible. Conforme a la misma habria una pri-
mera divisién de los conflictos laborales en juridicos o de derecho
y econémicos-sociales o de intereses.

Los conflictos juridicos se refieren a la interpretacién o apli-
cacién de un derecho nacido y actual, poco importa que éste tenga
su fuente en una prescripcién formal de la ley o en una disposi-
cién de un contrato individual o colectivo; la decisién de los mismos
corresponde, normalmente a un juez y en particular, al juez de tra-
bajo. La definicién anterior emana de la Oficina Internacional del
Trabajo® y es muy clara y precisa. Ahora bien: esta clase de
conflictos se divide, a su vez, en dos grupos: a) individuales, b) co-
lectivos. En los primeros la cuestién que los origina afecta o inte-
resa a un trabajador o bien a varios trabajadores, pero considerados
individualmente. Asi, por ejemplo, cuando un obrero es despedido
y reclama las respectivas indemnizaciones por considerar que su
separacién fue injustificada, o bien cuando surge entre él y su
patrono una diferencia relativa a la remuneraciéon de horas extra-
ordinarias, al pago de aguinaldo o a la concesién de vacaciones,
etc, se estd en presencia de un conflicto de esta naturaleza. Es
importante insistir en la afirmaci6n de que no desvirtaa el cardcter
de individual del conflicto la circunstancia de que sean varios los
trabajadores que actien contempordnea y conjuntamente contra
un mismo empresario.®

Nuestra Sala de Casacién percibi6 claramente esa caracte-
ristica al expresar en resolucién dictada a las diez horas del ocho

(3) Los Tribunales de Trabajo.

(4) Jeager, Le Controversie Individuali del Lavoro citado por Trucba Urbina en Derecho Procesal

del Trabajo, Tomo II, pig. 81.
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de s:etiembre de mil novecientos cuarenta y siete, en un juici

seguido por varios trabajadores contra una misma empresy "
“En la especie no se trata exactamente de un conflicto ju;‘ic?i‘;e
de cuantia mayor de dos mil quinientos colones, sino de un tipico
conflicto individual, aunque la contienda por acumulacién de deo
mandas se desarrolle entre un grupo de trabajadores y una mism;
empresa, puesto que la controversia surgida no proviene de un
contrato colectivo de trabajo, ni se refiere, en relacién con la ley
a una cuestién de orden profesional general, es decir, a una cuestim;
que afecta en conjunto los intereses juridicos de categoria gremial”,

Por el contrario, en los conflictos juridicos colectivos la
cuestién debatida versa sobre un interés profesional o de categoria.
El distinguido autor italiano Francesco Carnelutti, citado por Mario
de la Cueva, en la obra antes mencionada, expres6 con claridad
ese concepto y el distingo entre una y otra clase de conflictos juri-
dicos, en el siguiente parrafo:

"la caracteristica del proceso colectivo deriva de la calidad de la litis,
o seq, de los intereses que se controvierten, los que deben ser infereses
de categoria —interés tipo para cualquier miembro de la categoria,
asociado o no asociado, presente o futuro—, y distintos, por tanto, de
los intereses particulares de los miembros de la asociacién... No debe
confundirse el proceso colectivo con el proceso acumulado, pues en

éste se tiene una suma y no el tipo de los intereses de los miembros de
la asociacion’.

En oposicién a los conflictos juridicos estdn los conflictos
colectivos de cardcter econémico-social, llamados también de inte-
reses, los cuales define la Oficina Internacional del Trabajo®) ex-
presando que éstos no versan sobre la interpretacién de un derecho
adquirido, fundado en la ley o en el contrato, sino que constituyen
una reivindicacién que tiende a modificar un derecho existente
0 a crear un derecho nuevo, agregando que el conocimiento de estas
controversias compete al conciliador o al 4rbitro. Dentro de esta
clase de conflictos los méds importantes son los que se refieren a
la creacién o modificacién de las condiciones generales de trabajo-
Asi, cuando el sindicato de trabajadores de una empresa solicita
a su patrono la celebracién de una convencién colectiva de trabajo

(5) Los Tribunales de Trabajo.
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(denominada en otras legislaciones contrato colectivo de trabajo)
y no existe acuerdo entre las partes acerca de los términos de la
convencién, surge un conflicto econémico social. También se pro-
duce éste cuando un grupo mayoritario de obreros solicita a su
empleador un aumento de salarios y las partes no se ponen de
acuerdo sobre el particular.

Examinando las legislaciones de los paises centroamericanos
se encuentran disposiciones que establecen o consagran la clasifi-
cacién de los conflictos de trabajo. Asi, el Cédigo de Trabajo
costarricense, en su articulo 395 inciso a) habla de las “diferencias
o conflictos individuales o colectivos de cardcter juridico que surjan
entre patronos y trabajadores, sélo entre aquéllos o s6lo entre éstos,
derivados de la aplicacién de dicho Cédigo, del contrato de trabajo
o de hechos intimamente relacionados con é1”. Y el inciso b) de
ese mismo articulo se refiere a los “conflictos colectivos de caricter
econémico y social”’, aunque sin expresar el concepto de los mismos.
El articulo 290 ibidem alude a los conflictos juridicos colectivos,
segn lo ha declarado el Tribunal Superior de Trabajo en sentencia
de las nueve horas y treinta y cinco minutos del veintiséis de
octubre de mil novecientos setenta y uno. El citado articulo dis-
pone, en lo que interesa, que “La Junta Directiva de todo sindi-
cato, federacién o confederacién de sindicatos de trabajadores tiene
personalidad para representar judicial o extra judicialmente a cada
uno de sus afiliados en la defensa de sus intereses individuales de
cardcter econémico-social, siempre que ellos expresamente lo soli-
citen”. Si bien la redaccién de ese texto legal no es muy clara, pues
el empleo de la expresién “cardcter econémico-social” no resulta
apropiado al relacionarla con el concepto “intereses individuales”,
la Comisién Especial del Congreso de entonces, que conocié del
Proyecto de Cédigo de Trabajo y que fue la que introdujo la ex-
presién de comentario, aclar6 los alcances de la misma en el si-
guiente parrafo que figura en el dictamen rendido por ella: “Desde
luego, dicha Junta Directiva (de la respectiva organizacion social)
no podré tener personeria para defender los intereses individuales
de sus miembros, aunque estos los soliciten, cuando tales intereses
no fueren de caricter profesional, por lo cual introdujimos antes
del término “siempre” la frase “de cardcter econémico-social” (el
subrayado no aparece en el texto de ese dictamen). El pronun-
ciamiento del Tribunal Superior de Trabajo antes citado expresa,
al respecto, lo siguiente: “La mayoria de este Tribunal considera
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del caso advertir, que conforme a la disposicién del arti

del Cé6digo de Trabajo, el sindicato actor si tiene personm-}lo -
actt}ar en juicio, por estar en juego los intereses abstracto; Ea el
ears, .y par lo mismo ser un conflicto colectivo en el sent?dcat&
referlrge a intereses de caricter profesional que versa sobre | o
pretacién de un derecho nacido y actual, cuya interpreta ":?-’lnter..
rresponde hacerla al Juez de Trabajo...”. En relaci()ncmn =
faparente contradiccién que contiene el mencionado articulo (:2[‘;)1(1) =
mte:resante anotar, de paso, que algunos autores consideran -
fea’llc_lad no puede hacerse un distingo categérico entre los cofflll'e 0/
juridicos y los de intereses. Asi, el tratadista Ernesto Kmtoschlﬁfg?
expone que “Dado el doble caracter que pueden tener los conflicto

de trabajo y, especialmente, los conflictos colectivos conﬂictos
sobre derechos que se pretenden en virtud de un contre’lto ya exi y
tentP:, y otros que surgen a causa del establecimiento de uno nuevs-
se distingue comunmente entre conflictos de derecho o juridic;) :
por un lado, y conflictos econémicos o de intereses por el otro .
En rigor, tampoco esta distincién es muy estricta. AtGn en el con
fhcto que versa sobre un derecho subjetivo ya existente, es el
interés el que mueve a las partes a insistir en ese derecho’ a ne-
garlo 0a modificarlo. Por otro lado, en los conflictos que,tienen
por objeto la creacién de normas nuevas, existe también en el
fondo una controversia juridica”. Sin embargo, creo que si es

conveniente mantener la distincién que objeta el r;encionado autor.

to;nando en cuenta las consecuencias de orden practico que de Ia,

misma se derivan, a las cuales me referi en lineas anteriores.

. El Cédigo de Trabajo de Guatemala en el articulo 292 in-
CT.SO a) menciona las diferencias o conflictos individuales o colec-
tivos dfe cardcter juridico y en el inciso b) los conflictos colectivos
de ’caracter econémico social. El de Honduras se refiere en su
flrtl'culo 665 a los “conflictos juridicos que se originen directa ©
mdlrf,-ctamente del contrato de trabajo” y en el articulo 790 a los
conflictos colectivos de cardcter econémico-social que puedan “dar
por resultado la suspensién del trabajo, o que deban ser solucio-
nat.ios mediante el arbitramento obligatorio”. El Cédigo de Tra-
bajo df’ El Salvador, recientemente promulgado, al conferir com-
pete.ngaf a los Jueces de lo Laboral, menciona en el articulo 369
los juicios o conflictos individuales y los conflictos colectivos de

{6) Instituciones de Derecho del Trabajo. Pigs. 603 y 604
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grabajo de cardcter juridico que se susciten con base en leyes,
decretos, contratos y reglamentos de trabajo y demés normas de
cardcter laboral. El articulo 467 ibidem hace la clasificacién de
Jos conflictos colectivos de trabajo en: 17) juridicos o de Derecho;
y 2°) econémicos o de interés. El articulo siguiente define los pri-
‘meros diciendo que son “todos los que se originan como consecuencia
del incumplimiento o interpretacién de un contrato o convencion
colectiva de trabajo, y aquéllos que persiguen el cumplimiento de
Ja ley o de un reglamento interno de trabajo, siempre que en
cualquiera de éstos casos se encuentre afectada una colectividad
de trabajadores”. Como puede apreciarse el concepto expresado
en esa tltima definicién es muy amplio, si bien conserva en prin-
cipio los lineamientos establecidos por la doctrina. Por su parte
el articulo 469 establece que “todos aquellos conflictos que se
originan por el desequilibrio de intereses colectivos econémicos
entre trabajadores y patronos, o en la defensa de los intereses
profesionales comunes de los trabajadores, se denominan conflictos
colectivos econémicos o de intereses”.

El Cédigo de Trabajo de Nicaragua, del afio 1945, al esta-
blecer la competencia de los jueces de trabajo, habla de “todas las
diferencias o conflictos individuales o colectivos de caracter juri-
dico que surjan entre patronos o trabajadores, sélo entre aquéllos
o sé6lo entre éstos, derivados de la aplicacién del presente Cadigo,
del contrato de trabajo o de hechos intimamente relacionados con
é” (inciso 1°), concepto que es similar al que contienen los Cé-
digos de Trabajo de Guatemala y de Costa Rica. La legislacién
nicaragiiense no define los conflictos econémicos gociales o de inte-

reses.

El Co6digo de Trabajo de Panama de 30 de diciembre de
1971, clasifica los conflictos colectivos en dos clases: 1°) juridicos
o de Derecho; y 27) econémicos 0 de intereses. (articulo 417). El
articulo 418 estatuye que «conflictos colectivos juridicos o de dere-
cho son los que tienen por objeto la interpretacion o aplicacién
de una norma contenida en una ley, decreto, reglamento interno,
costumbre, contratos o convencién colectiva, y que interesan a un
ad de trabajadores”. El articulo siguiente dis-
pone que los «conflictos colectivos-econémicos O de intereses son
aquellos que tienen por objeto la celebracion de una convencién
colectiva de trabajo, y los que de cualquier otra manera expresan

grupo o colectivid
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intereses colectivos de naturaleza econémico-social o rejy;
s : R

tiva”. Las anteriores definiciones son bastante completag y sm
nen a la doctrina mas generalizada en esta materia. ]

dicg.
avie.

Los Conflictos Econémico-Sociales

conlicton o T scietnd gk e AR 00 i, s
1 ; H en el orden eco-
némico y social. En muchos casos la controversia desembocy
una huglga que produce perjuicios para los patronos, porque (;:
suspfaP316n de las labores impide que la empresa continte sy ro
duccn:m, ocasionando, desde luego una pérdida econémica; paraplog-
trabajadc:res, porque dicha suspensién implica que dejan Zle recibir
sus _salarms, que constituye para ellos y para su familia el tinico
medio de manutencién; y para la sociedad supuesto que afecta
la produccién determinando una disminucién o escasez de los pro-
ductos y el correlativo aumento del precio de los mismos. Por otra
par.te, la huelga puede también acarrear alteraciones de la paz
social, por el enfrentamiento entre trabajadores huelguistas y no
huelgl-nstas y por los medios a que algunas veces acuden aquéllos
para impedir la ejecucién de los trabajos. De ello hemos tenido
en nuestro pais una elocuente demostracién en los dltimos tiempos.
Cabe agregar todavia que si la huelga se produce en los servicios
p.ﬁblicos las consecuencias son atin mds graves. Es pues, incues-
tlom?ble, que el Estado no puede cruzarse de brazos ante la exis-
tencu'a. de estos conflictos y que debe intervenir para tratar de
solucionarlos, procurando evitar que se llegue al extremo de la
huelga y, en caso de que ésta se produzca, utilizando medios ¥y
récursos para poner fin a la misma. Para ello existen instituciones
como eI arreglo directo, la mediacién, la conciliacién y el arbitraje,
cuya importancia reconoce la doctrina. Al respecto el Profesor
Rafael Caldera, expresa: “Hay una intencién que tiende a buscar
a los conflictos colectivos el remedio de la justicia y no el remedio
de la fuerza; ya que el desenlace de la huelga y el lock out es
generalmente una cuestién de fuerza que se resuelve con el triunfo
del que gane en prepotencia la batalla. A esa intencién responden
ll?s modernos sistemas de conciliacién y de arbitraje. La concilia-
cién, como fase primera, tiende a lograr la armonia voluntaria de
las fuerzas en choque. El arbitraje, como fase definitiva y altima,
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...;-.-- a liquidar, segin las razones de justicia existentes en el
Derecho y en los hechos, las diferencias planteadas”.(”

En el presente articulo me ocuparé tinicamente de las tres
_primeras de esas instituciones.

El arreglo directo constituye una especie de conciliacién,
‘con la particularidad de que el advenimiento de las partes se pro-
duce en forma directa, esto es, sin la intervencién de terceros. En
‘cambio, en la mediacién el arreglo se obtiene mediante la partici-
pacién de terceras personas llamados mediadores.

El Cédigo de Trabajo costarricense se refiere a una y otra
formas de solucién de estos conflictos en los articulos 497, 498 y
'499. El primero prevé la constitucién de Consejos o Comités per-
‘manentes en cada lugar de trabajo, compuestos por no mas de tres
‘miembros (trabajadores), quienes se encargardn de plantear a los
patronos o a los representantes de éstos verbalmente o por escrito
- sus quejas o solicitudes. Esa misma disposicién establece que los
“patronos y trabajadores tratarin de resolver sus diferencias por
medio del arreglo directo, con la sola intervencién de ellos o con
la de cualesquiera otros amigables componedores”, concepto este
- tltimo que alude a la mediacién. Por los términos en que estd
concebido ese texto legal creo que el legislador establecié esa forma
de solucién tanto para los conflictos individuales como para los de
caracter econémicos-social.
El Cédigo de Trabajo de Guatemala en sus articulos 374,
375 y 376 contiene disposiciones andlogas a las de la ley costa-
rricense.
: La legislacién hondureia concede especial importancia a la
mediacién, a la cual dedica ocho articulos de su Cédigo Laboral
(articulos 795 a 802). En ellos se crea un cuerpo denominado
“Servicio de Mediacién” constituido por mediadores designados por
la Secretaria de Trabajo y Prevision Social. Estos tienen entre
sus funciones intervenir en los conflictos econémicos-sociales, con
atribuciones bien definidas para lograr la solucién de esos conflic-
tos. Al efecto levantan un expediente formado con el pliego de
peticiones de los trabajadores y la contestacién de la empresa y
efecttian todas las diligencias que sean necesarias para llegar al
fin deseado, reuniendo a las partes a fin de proponer los arreglos

(7) Detecho del Trabajo. Pig. 676.
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que easltlmen convenientes y agotando “todos los medios
as "
; u t:r.:ance : Ac.lemés, asesoran a patronos y trabajadores
espectivas organizaciones en todo lo concerniente a sus relo e
aCi()ne
8

Yok X § Iy
emprocz-is' y practican investigaciones y encuestas par
de su misién.  los fines

que estén

El Cédigo de Trabajo de E i
a 499 regula lo relativo al J“Trad;c» }ijfjcl:;(’kga:: Iiuzo?rtl'cmos 4
conflictos colectivos de intereses. HEsa ley contiene c?i?én 'd'e .
concretas para el caso en que “se trate de la celebracién 1(3305101‘01.1? 4
de un contrato o convencién colectivos de trabajo” esibablrm'rlmon
luego por aparte el tramite para los demés conﬂictos,, de este(:lendo
raleza.(® Para la primera de esas situaciones la parte o
mueve el conflicto debe presentar la solicitud respectiva JEE: .
dos ejemplares del proyecto de contrato o convencién y certific0 (_i?n
del acta ’de la sesi6én donde se haya aprobado ese proyecto to?icmln
cual serd remitido al Director General de Trabajo, quien ;e reo ]
ve‘ir-é.la copia y el original lo hari llegar a la p:a.rte a quie g
d-ll'lgldo el pliego de peticiones. Se realizan reuniones de ne nc'Va
cion ent're las partes interesadas, directamente o con interve%fci?r;
del funcionario antes mencionado. Si los interesados llegaren a un
acuerfio sobre el proyecto de contrato o convencién colectivos de
trabajo, estos se someteran a la aprobacién de la respectiva asamblea.

Si las negociaciones fraca

, St san dentro del término de veinte

célas habiles, cualqmera ({[e las partes podrd solicitar al Director
eneral de Trabajo que inicie la etapa de conciliacién.

p 1E]13'00d1g’? de Traba;o de Panami se refiere al “Trato ¥
rreglo Directo” en sus articulos 423 a 425, los cuales se realizan
entre las organizaciones sociales de trabajadores y los respectivos
empleadore:s, antes de iniciar los procedimientos de conciliacion.
En ausencia d'e esas organizaciones los trabajadores pueden pre-
sentar las quejas y peticiones por medio de comités de empresa O
delegados especialmente designados al efecto. La ley establece de
modo expreso. que para iniciar el procedimiento de conciliacién
no es necesario que las partes recurran primero al trato directo-

(8) La diferenci i g
o r:l U:,'"::tre contrato colectivo y convencién colectiva, conforme a este Codigo, consisté
3,28 P ] ro se celebra entre uno o varios sindicatos de trabajadores por una parte, ¥ e
s mb-_?;’f 2 otra. (Articulo 269); en tanto que la segunda se celebra entre un sindicat?
abajadores ¥ un sindicato de patronos. (Articulo 288)
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La Conciliacién

En términos generales, la conciliacién tiene por objeto lograr
el advenimiento de dos personas o partes que estin en pugna. En
ol Derecho Laboral, a diferencia de lo que ocurre en el Derecho
Civil, es una institucién muy importante, como medio de resolver
toda clase de conflictos entre patronos y trabajadores, pero donde
cobra mayor importancia es en el campo de las controversias de
cardcter econémico-social. Al respecto expresa el Doctor Guillermo
Cabanellas que “Normalmente los procedimientos conciliatorios se
establecen con el objeto de que puedan las partes llegar directa-
mente a una solucién en el conflicto; pero esa 1o es su tnica fina-
lidad. En efecto, al mismo tiempo que se intenta lograr la solucién
directa del conflicto, se establecen determinados tréamites para evitar
las huelgas o para que solamente se planteen tras haberse inten-
tado la instancia conciliatoria; esto es, las legislaciones suelen deter-
minar un procedimiento que, Gnicamente cuando se encuentra
agotado, permite a las partes en conflicto llegar a medidas de accién
directa contra la continuidad laboral”.®

Las principales caracteristicas de estos procedimientos son:

a) Ausencia de formalismos. En efecto, los trdmites deben
ser accesibles para quienes plantean estos conflictos o se ven en-
vueltos en ellos, pues aparte de que en muchos casos los trabajado-
res no estdn asesorados por profesionales en Derecho, habida cuenta
de la finalidad que se persigue no conviene entrabar los procedi-
mientos exigiendo formalidades innecesarias o que no tienen verda-
dera justificacién. Sobre el particular cabe mencionar el pronun-
ciamiento dictado por el Tribunal Superior de Trabajo a las 10
hs. del 23 de agosto de 1972, en el cual se resolvi6 lo siguiente:
“Las cuestiones relativas al procedimiento a seguir para el nombra-
miento de delegados de los trabajadores y al modo en que ha de
suscribirse el pliego de peticiones (se aduce que no debieron firmarlo
todos los obreros, sino dnicamente los delegados), son puntos rela-
tivos a meras formalidades que, a juicio de este Tribunal, no afectan
la validez de los procedimientos, pues substancialmente han sido Ile-
nados los requisitos que la ley exige al respecto”. Y b) Tramite
sumario, de manera que las actuaciones no sufran dilatorias in-
necesarias. En ese sentido las legislaciones establecen términos

(9) Derecho de los Conflictos Laborales, pig. 462.
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!)re'ves vy siel}tan la regla de que en estos procedimientos ng
incidentes ni excepciones dilatorias, salvo casos excepcionale::aben

Legislacién costarricense

El (_J(?digo de Trabajo de Costa Rica regula el procedim;
to -de conciliacién en los articulos 500 a 518. Los dos primero 3
ref'leren al planteamiento del conflicto, disponiéndose que 1log i -
ba;adoreef que lo promueven deben nombrar una delegacién de ;a-
0 trfas miembros conocedores de las causas de la i1rlconformidados
a quienes los interesados dardn poder suficiente para firmar cual ui :
arreglo. .Esos delegados suscriben el pliego de peticiones, cuyo :}ri ?‘
nal remiten a la otra parte afectada por el conflicto y la copiagl
entreg.an al respectivo Juez de Trabajo. Conforme al articulo 50;
se entiende por planteado el conflicto desde el momento en que se
entr-egue el pliego de peticiones al Juez o a una autoridad adminis-
trativa, la que debe enviarlo inmediatamente a aquél. A partir de
ése momento ninguna de las partes puede tomar la menor represalia
c9ntra la otra ni impedirle el ejercicio de sus derechos. La infrac-
c:érf a esa regla es castigada, seg(in el caso, con multa o arresto
deblex’ldo el culpable reparar el dafio inmediatamente. Por su partn;
el articulo 503 dispone que a partir del planteamiento del conflicto
t{.Jda terminacién de contratos de trabajo debe ser autorizada pre-
vmment.e por el respectivo Juez. Esa norma legal ha dado lugar en
la ;.)r.a'lctlca a muchas dudas e interpretaciones, debido a que no es
s-ufl.mex.lternente explicita, ni sefiala con precisién los alcances de la
limitacién que establece a la facultad que normalmente concede la
ley al ;.)atrono para despedir al trabajador mediante el pago de las
Trespectivas indemnizaciones. El Tribunal Superior de Trabajo en
re-solucién. de las diez horas y veinte minutos del cinco de abril de
mil novecientos cincuenta y cuatro fijé los alcances de la regla co-
mentada en los siguientes términos: “Dispone el articulo 503 del
Cddlg:o Laboral que a partir del momento en que se entregue a la
autoridad administrativa o al Juez de Trabajo el pliego de peticiones
con motiv.o dg un conflicto colectivo de cardcter econémico-social,
toda terminacién de contratos de trabajo debe ser autorizada previa-
mente por el respectivo Juez. Tal disposicién tiene por objeto evitar,
por lfna.parte, que el patrono pueda, por medio de despidos, hacer
disminuir el ndmero de trabajadores que apoyan el movimient; y por
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otra, impedir que aquél tome represalias contra éstos con ocasién del
conflicto, conforme a la doctrina del articulo 502 ibidem, pero para
evitarle posibles perjuicios al patrono obligdndolo a mantener obre-
ros que han incumplido sus obligaciones y se han hecho acreedores
a su separacién, establece la ley que el despido pueda verificarse
siempre que sea autorizado previamente por el Juez. Para ello, claro
estd que debe hacerse la comprobacién respectiva, la cual debe tra-
mitarse, segiin lo ha resuelto este Tribunal, por via de incidente
dentro de los procedimientos relativos al conflicto”,

El articulo 504 indica los requisitos que debe llenar el pliego
de peticiones, a saber: Cudles son las quejas, en qué consisten dichas
peticiones, el ntmero de trabajadores que las apoyan, el nombre
del patrono a quien se dirigen, el centro o centros de trabajo donde
ha surgido la controversia, la cantidad de trabajadores que en los
mismos prestan sus servicios y el nombre y apellidos de los delega-
dos. Ademas, pueden éstos designar un asesor para que los ayude a
mejor cumplir su cometido. En cuanto a las peticiones es impor-
tante observar que si en realidad las mismas no son de caracter
econémico-social, sino que se refieren a una cuestién de indole
juridica, el Juez no dari curso a la solicitud y enviara a los intere-
sados a dilucidar esa cuestién por la via ordinaria de trabajo. De
los puntos antes indicados el de mayor importancia y que ha dado
lugar a muchas discusiones es el relativo al niimero de trabajadores
que apoyan el movimiento. Al respecto, han entendido algunos
patronos y atn algunos jueces, que los que promueven el conflicto
deben demostrar, a efecto el poder iniciarse los procedimientos de
conciliacién, que cuentan con el porcentaje que la ley exige para
declarar una huelga legal. Esa interpretacién no se aviene con el es-
piritu de la ley supuesto que en esta primera fase no se trata de de-
cidir si los trabajadores pueden legalmente ir a la huelga, sino més
bien de procurar un arreglo entre las partes en conflicto mediante la
conciliacién, cuyos procedimientos no deben ser entorpecidos por
los incidentes a que daria lugar la discusién antes aludida. Por
otra parte, el articulo 504 no exige la comprobacién de que

los trabajadores cuentan con el porcentaje antes mencionado. En
tal sentido se ha producido la jurisprudencia del Tribunal Supe-
rior de Trabajo. Asi, en resolucién de las nueve horas y treinta
minutos del diecisiete de abril de mil novecientos setenta y dos,
expres6 el siguiente concepto: “La jurisprudencia de este Tribunal,
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en lo que se refiere a los procedimientos d iliaci |

de un conflicto colectivo de cardcter econ;m?r;?g(:?;fnszo ;: mot.:ivo
tado en .el sentido de conceder una presuncién relativa’ de v . e
a las af}rmaciones que conforme a lo dispuesto por el artiemmdad
del Qédlgo de Trabajo debe contener el pliego de peticionescflo 0%
tuah-zar el nimero de trabajadores que apoyan el movinﬁe’nto gl
cantldafi de los que prestan sus servicios en los lugares a que e
el con-ﬂlcto”. Sin embargo, también ha resuelto ese mismo 'I'ri&:fe‘tta
que si de las manifestaciones hechas por los propios trabajadunal
interesados en el pliego de peticiones se desprende sin lugar a d Oées
que ellos no cuentan con el porcentaje que en su caso seria ne:e )
rio para declarar una huelga legal, el Juez de Trabajo puede negaiz-
a dar curso a los procedimientos de conciliacién. (Auto de las 16 hse
vy 30° d.el 14 de febrero de 1956). Ello es asi porque de lo contrarir;
cualquier grupo de trabajadores por pequeno que fuera podria plan-
tear COI'fﬂJCtOS de caracter econémico-social al patrono con las con-
secuenmfas que éstos producen en la empresa y ademas, ello obligaria
a los Tribunales respectivos a estar interviniendo innecesariamente

en 31t.uac10nes que no lo ameritan, dado el reducido nimero de
trabajadores inconformes.

El articulo 505 dispone que el Juez de Trabajo prevendri a
la otra parte afectada por el conflicto que debe nombrar dentro
del tférmino de veinticuatro horas su delegacién andloga a la obrera;
a'l mismo tiempo procederd a formar el respectivo Tribunal de Conj
ciliacién, presidido por él e integrado ademés por dos Conciliadores,
uno que es representante de la clase patronal y el otro, represen-
tante de la clase obrera, escogidos de las listas confeccic’madas por
la (?orte Suprema de Justicia. Dicho Tribunal, una vez resuelto
los impedimentos que se hubieren presentado, se declarard compe-
tente e iniciard los tramites de conciliacién. Durante este periodo
no h.al:)ré. recurso alguno contra las resoluciones que se dicten ni se
admitirdn recusaciones, excepciones dilatorias o incidentes de nin-
guna clase (articulos 506 y 507). El Tribunal convoca a las par-
tes, a una audiencia en la cual oye primero en forma separada a las
delega:-:mnes y reuniéndolas luego les propone las recomendaciones
0 medl-os-de arreglo que su prudencia le dicte a fin de lograr un
enteydumento. Si se produjere arreglo se redacta el convenio res-
pectn.ro y se da por terminada la controversia. El tribunal puede
repetir la indicada convocatoria por una vez y para llenar mejor
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su cometido puede asesorarse por peritos. Si no consigue conciliar
a las partes les propondréd someter el conflicto a arbitraje. En
todo caso levantard un informe en el cual se hard una resefia de
las causas del conflicto y de las recomendaciones que se formularon
con indicacién de si las partes aceptaron o no ir al arbitraje. (ar-

ticulos 508 a 512 y 532).

Comentario aparte merece el articulo 516, el cual estatuye
que en ningin caso los procedimientos de conciliacién pueden
durar més de diez, contados a partir del momento en que el co-
rrespondiente Juez de Trabajo recibié el pliego de peticiones en
forma legal y que al vencerse dicho término el Tribunal dard por
concluida su intervencién. El término que establece ese precepto
legal resulta en la prictica muy corto, para no decir angustioso
y en muchas ocasiones es insuficiente para que los procedimientos
de conciliacién puedan desarrollarse normalmente, sobre todo cuando
el conflicto afecta a empresas de cierta magnitud o es complejo por
su naturaleza. El Tribunal Superior de Trabajo tratando de ate-
nuar el rigorismo de la disposicién comentada ha establecido por
jurisprudencia que las partes pueden en forma expresa O tacita
prorrogar el plazo de diez dias a fin de poder llevar adelante los
procedimientos de conciliacién, sin que se considere que exista
nulidad de la actuado fuera de ese término.

Legislacién de Guatemala

El Cédigo de Trabajo de Guatemala, contiene disposiciones
analogas a las del costarricense en lo que se refiere a los procedi-
mientos de conciliacién, de modo que lo expuesto en cuanto a éste,
es aplicable a aquél. Cabe apuntar, sin embargo, algunas diferencias
que son de detalle: la ley guatemalteca no prevé el nombramiento
de asesor en la delegacién de los obreros ni en la del patrono. Por
otra parte, los conciliadores son nombrados en Guatemala por la
Sala de Apelaciones de Trabajo y Prevision Social, la que formula
la lista respectiva a fin de que el Juez de Trabajo, quien preside
el Tribunal de Conciliacion, escoja de ellas los respectivos represen-
tantes de la clase obrera y de la clase patronal para completar asi

este altimo tribunal.
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Cédigo de El Salvador

Este Codigo sefiala un procedimiento para la tramitacign
del conflicto cuando el mismo tiene por objeto la celebracién
revisién de un contrato o convencién colectivos de trabajo (ar.
ticulos 491 a 497) y otro para los conflictos econémicos sociales
promovidos por trabajadores no organizados en sindicato, aunque
las reglas fundamentales establecidas para la primera de las sitya-
ciones indicadas se aplican en la segunda, con algunas modifica-
ciones (articulos 516 a 524).

El procedimiento se inicia con la entrega por parte del
correspondiente sindicato de la solicitud de conciliacién al Director
General de Trabajo, que es un funcionario del orden Administra-
tivo, y quien puede asumir personalmente la conduccién de las
negociaciones o bien designar un conciliador al efecto. De la re-
daccién del articulo 480 parece desprenderse que previamente a
iniciar los tramites de conciliacién, deben los interesados agotar la
etapa de “Trato Directo” a la cual ya me he referido al tratar de
la mediacién. En este punto la legislacién salvadoreiia difiere de
las de Guatemala y Costa Rica, en las cuales no existe la obliga-
cién de cumplir con ese tramite previo. El Director General de
Trabajo o en su caso los conciliadores actiian como moderadores
en las discusiones entre las partes, proponiéndoles sobre los dis-
tintos puntos de discordia las soluciones que a su juicio sean equi-
tativas y tiendan a armonizar los intereses del capital y del tra-
bajo. Estos procedimientos no estdn sujetos a ninguna formalidad,
debiendo darseles la mayor flexibilidad. Se celebran tantas reu-
niones como fueren necesarias y no se establece un plazo deter-
minado para la realizacién de esta etapa de advenimiento, en lo
cual también difiere la ley salvadorena, de lo que al respecto
disponen los Cédigos de Guatemala y Costa Rica. Si las partes
llegan a un acuerdo sobre el proyecto de contrato o convencién
colectivos de trabajo, éstos se someterdan a la aprobacién de la
respectiva asamblea sindical. Aprobado que sea el contrato o con-

vencién deberd ser firmado por las partes, quedando asi concluido
el conflicto.

Cuando éste fuere promovido por trabajadores no sindica-
lizados deberdn celebrar una reunién a efecto de precisar los inte-
reses profesionales que consideren no haber sido respetados por
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el patrono; adoptar por el cincuenta y uno por ciento de los 'traj
bajadores del centro de trabajo la decisién de plantear el conflicto;
elegir por mayoria de los concurrentes a los delegados que lo*.?
representardn (la ley no indica el nimero de esos de-'lf;gados, ni
habla de asesores); y acordar la propuesta de solucién que se
presentard al patrono. De todo ello debe dejarse constancia en
documento privado firmado por todos los rixsistentea a la reuni6n.
Ese documento debera ser presentado al Dn‘ectcfr' Gen_era} de Tra-
bajo al solicitdrsele la apertura del periodo ::oncﬂlatono, ]ur:xto C(‘.:I,l
la demostracién de haberse agotado el trdmite de “'1.‘rato D:'recto 1
En lo demés las actuaciones para este caso especial son iguales
a las indicadas en el parrafo anterio-r, salvo desde luego que c:;)
se requiere la aprobacién del Convenio por la Asamblea Sindical.

Cédigo de la Republica de Honduras

En este pais corresponde a las Juntas df: Conf:iliamén y
Arbitraje el conocimiento y resolucién de l'as diferel?cms y con-
flictos entre el capital y el trabajo. Las' mismas se mtegr.arlx con
un representante del Ministerio de Trabajo y Previsién Socmd, qll;z
funge como Presidente de la Junta, con un representant_ed etria
trabajadores y otro de los patronos por cada ramo de la in bus}; e
o grupo de trabajos diversos. Tales representantes son non;' r-mnes
por el mencionado Ministerio, toménd?se en cuenta %as petici =
que, para el efecto hagan las agrupaciones de trabajadores y P
tronos de cada region. (Articulos 648 a 653).

El procedimiento ante las Juntas esta taxento de fo'rmah)-
dades. Presentada la reclamacion respectiva (pliego de petmmm??
el Presidente de la Junta sefialard dia y hor.f.\ para la celebracién
encia de conciliacién. En esa audiencia el' patrono ma-
nifestara lo que crea conveniente en defensa de sus mtereseis. ;_ia
Junta procurard avenir a las partes, como un oomponedgr ?mli?;mz
y para el efecto el Presidente, consultando el parecer de 08 Fos
representantes, propondré la solucién del con’fhcto que a sud :u.nda
cea procedente. En caso necesario se (:'elebrara una nueva au C{:n_é
en la cual la Junta someterd a los interesados la recomen ;-11;;
que por mayoria acuerde aquélla. Si hay_ conformidad de las p e
con la resolucién propuesta ésta se considerarrd como un conv

de una audi
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colectivo. Si no la hubiere, la Junta invitard a los interes
someter el conflicto a arbitraje. (articulos 803 a 806) i

dDS a

Legislacion de Nicaragua

i El procedimiento que establece el Cédigo de Trabaijo
N‘lca.ragua .para resolver los conflictos colectivos de c:alra'u:te::]I o
nomlfzo-soc1a1 no comprende, en forma expresa, la mediacién o aimh
glo dlrec.to entre las partes. En cuanto a la conciliacién, el trém?f ]
es semejante al de las otras legislaciones centroamer’icanas IAT
efec.to el articulo 303 dispone que cuando en una empresa est;zbi
cimiento o negocio surja un conflicto de esta naturaleza qile puecf:;
dar lugar a una huelga o paro, la parte actora o sus represen-
tantes_debidamente autorizados presentaran ante el Inspector del
Trabajo el respectivo pliego de peticiones. En él deben exponerse
en-qué consisten éstas e indicarse el nimero de patronos o de tra-
ba}adores que las apoyan, con sus respectivos nombres y apellidos
asi como la cantidad de trabajadores que prestan sus servicios er;
los. lugares de trabajo donde ha surgido la controversia. No se
exige que se demuestre que en realidad el movimiento estd apoyado
por los trabajadores que al respecto se indican, siguiendo en ello
dicha legislacién el mismo criterio que informan los Cédigos de
Trabajo de Costa Rica, Guatemala, E1 Salvador y Honduras.

A El -Inspector de Trabajo, una vez recibido el pliego de pe-
ticiones, si lo encuentra en debida forma, o en su caso una vez
lle'na?dos los requisitos que faltaren, informard inmediatamente al
Ministro dfa Trabajo, quien designa a un Juez de Huelga, para que
éste organice la Junta de Conciliacién que conocerd del conflicto.
Com:o -puede observarse, todos esos funcionarios son del orden
ad-rmmstrativo. Cada Junta de Conciliacién se compone de cinco
miembros asi: un Juez de Huelga que la preside, un representante
de los patronos y otro de los trabajadores del lugar; un represen-
tante del patrono o patronos contra quienes se diri,ge el reclamo
y otro de los trabajadores reclamantes (articulo 253).

Constituida la Junta de Conciliacién procede a citar a las
par!;es. en conflicto para que comparezcan ante ella a realizar ne-
gociaciones encaminadas a obtener un acuerdo, las cuales se cele-
bran durante cinco dias contados a partir de la primera audiencia.
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Se verifican tantas reuniones como sean necesarias y si se llega a
un arreglo se levanta acta en la cual se expresaran los puntos
acordados. La Junta de Conciliacién y el Inspector del Trabajo
son los encargados de velar porque esos acuerdos no contrarien las
disposiciones legales que protegen a los trabajadores y porque sean
rigurosamente cumplidos por las partes. La contravencién a lo
pactado se castiga con multa, sin perjuicio del derecho de la parte
que ha cumplido para exigir ante los Tribunales del Trabajo la
ejecucién del acuerdo o el pago de los dafios y perjuicios consi-
guientes. Si al concluir el término de cinco dias antes mencio-
nado no se hubiere producido arreglo, la Junta sometera a vota-
cién directa de los trabajadores las propuestas patronales que
hubieren sido formuladas para que decidan por acuerdo del sesenta
por ciento o més si las aceptan o no. En caso de no aceptarlas,
se realiza inmediatamente otra votacién con el mismo porcentaje
para decidir si se continta negociando por cinco dias mas o sl se

va a la huelga.

Legislacién de Panama

El Cédigo de Panamé regula en sus articulos 426 a 447
en una forma muy amplia y detallada lo relativo a la conciliaci6n.
Es importante destacar que conforme al articulo 425 no es nece-
sario para iniciar ese procedimiento que las partes recurran pre-
viamente al “Trato Directo”. Para iniciar la etapa de conciliacién,
el sindicato de trabajadores o grupo de trabajadores, deberd pre-
sentar el respectivo pliego de peticiones a la Direccién Regional
o General de Trabajo. Es interesante indicar que ademds de la
delegacion, que se compone de dos a cinco miembros, pueden los
trabajadores nombrar un asesor sindical y un asesor legal. Si se
pide la celebracién de una convencién colectiva, el pliego debe
contener el proyecto correspondiente; en otro caso, las quejas ¥
peticiones concretas que se formulan. Ademds debe contener indi-
cacién del namero de trabajadores que apoya el conflicto en cada
empresa, o si fuere el caso, en los establecimientos o negocios de
que se trate. El inciso 5° del articulo 427 contiene una disposicion
novedosa al sefialar como dato que ha de contener el pliego de
peticiones “el nimero de trabajadores que prestan servicios para
cada empleador en las empresas, negocios o establecimientos que
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se vean afectados por el conflicto, con indicaci

deb(.an computarse para determinar la legaligigége dlz !li]quel.los o
hublt?re”. En efecto, ese texto legal parece referirse a tIIEIga' Si- o
relaf.;wa a los empleados que, por ser de confianza o o
motlvo?, no deben ser tomados en cuenta para determ'por C.)tros
huelgmgta.s reunen el porcentaje requerido por la le > e
el movimiento sea declarado legal, que se examinarg p:rta 3
mente, pero cabe anotar que la legislacién panamefia esp1; Gin?r-
quti en Centroamérica se ocupa de este problema. Por su Ve
articulo 4%28 en su inciso 2° exige el nombre y la firma cIl)al‘te, =
los trabajadores que apoyan el pliego, requisito que no coe t‘FOdos
1(35 otros Cdédigos de Trabajo centroamericanos. Conformen lfnen
ticulo 429 “cuando el pliego lo presente un grupo no orgarz:izaz:ir(;
Se .trabajadm:es de una empresa, se requerird para darle curso el
reinta por ciento de los trabajadores que laboren en la empr
establecmue'nto o negocio afectado por el conflicto”. Es itrl)t:i::
snf:-nte mencionar que en el Congreso Juridico Nacional de Costa

ica ce,lebrado en el afio 1970 fue aprobada una ponencia que
perseguia la incorporacién en nuestro Cédigo de Trabajo de gna
disposicién .semejante a la dltimamente transcrita, por considerarse
de -muc.ha importancia. Conforme se ha indicado al comentar la
leglslacm'n costarricense, ésta no exige la comprobacién del nimero
de trabajadores que apoyan el pliego de peticiones a efecto de que
pu?da'dar-se curso a los procedimientos de conciliacién, pues basta
la indicacién de ese ntimero. Ello puede dar lugar en la préctica
a que se plantee un conflicto econémico-social por una cantidad
de trabajadores que representa un porcentaje muy bajo en relacion
con el total que presta servicios en la empresa de que se trata
lo cual es desde luego inadmisible, de donde resulta la necesidaci
de que se establezca en nuestra ley una norma legal semejante a
la del Cédigo panamenio, de que se ha hecho mérito.

.an la presentac:if’m .del pliego de peticiones se inician los
procedmnfantos de conciliacién; si el Director Regional o General
de Trabajo encontrare defectos en ese documento deberd sena-
larlos al momento de recibirlo, a fin de que los trabajadores los
subsanen alli mismo o bien, si lo desean, lo retiren para ese efecto.
Esta'ndo en fon:'na, el mencionado funcionario notificara la exis-
tencia .dfal conf.hct.o al patrono, quien deberd contestar el pliego
de peticiones, indicando cudles acepta y cudles rechaza y expo-

e

npiendo las razones por las cuales se opone a las Gltimas. Deberé

también expresar las contraofertas que considere razonables para
resolver el conflicto y proporcionar todos los datos e informaciones
relativos al negocio y a los trabajadores, que a su juicio sean de
utilidad para la conciliacion.

La direccién Regional o General de Trabajo designa el Con-
ciliador que ha de tener a su cargo obtener el avenimiento de las
partes en conflicto. Para ello las convoca a una o varias reuniones
en las cuales dicho funcionario acta como un intermediario,
dirige los debates y desempefia un papel activo en la aclaracién
de hechos. La presentacién de pruebas sélo se admite cuando el
Conciliador las estime convenientes para el mejor desarrollo de
la conciliacién. También debe éste someter propuestas a los inte-
resados con vista a una soluci6n del conflicto.

El articulo 441 estatuye que durante el desarrollo de la
conciliacién el empleador esta obligado a mantener los contratos
de trabajo existentes en el momento en que fue planteado el con-
flicto, sin perjuicio de los que terminen por vencimiento del plazo
o conclusién de la obra. Ademas dispone ese texto legal que desde
que se presente el pliego de peticiones y hasta el vencimiento del
plazo para declarar la huelga o durante ésta, toda terminacién o
suspensién de los efectos de contratos de trabajo debe ser auto-
rizada previamente por el respectivo Juez de Trabajo, con arreglo
al procedimiento previsto para el desafuero sindical. Como puede
observarse la legislacién panamena contiene, al respecto, un prin-
cipio parecido al que consagran las leyes de Guatemala y de Costa
Rica; pero aquélla establece una regla més precisa e indica el
procedimiento a seguir cuando alguna de las partes desee poner
término al contrato estando pendiente el conflicto.

En el periodo conciliatorio se realizan las audiencias que
sean necesarias pudiendo las partes prorrogar, con anuencia del
conciliador, el término fijado para esa etapa, que es de doce dias
héabiles. Esa prorroga puede hacerse hasta dos veces, cada una de
ellas, por un periodo no mayor de diez dias habiles. La concilia-
cién termina cuando llegan las partes a un arreglo o convienen en
someter el conflicto a arbitraje, o bien cuando expirados los plazos
antes indicados no se hubiere producido ese arreglo. También se
tiene por concluida la conciliacién cuando el empleador no contesta
el pliego de peticiones en el plazo que se le confiere al efecto o
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cuando se retire de la conciliacién o se muestre renuente

parecer a las citaciones que se le hagan. Conforme a los arat‘comh
444 ¥ 445, cuando no hubieran llegado las partes a un arr TUIOS
conciliador presentard un informe a la Direccién Regionaleg o
ne.:ral de Trabajo, exponiendo los hechos que dieron lugar a;J G
flicto y haciendo constar en qué medida se pudo llegar a un acucon-
y cué.l.?s son, a su juicio las cuestiones que continian en de}:?r;;i &
Con v.lst‘a en ese informe, la Direccién Regional o Generalade .
Trabajo indicard a las partes las férmulas que estime convenientee
pia.ra'llegar a una solucién de la diferencia. La ley no indica Fi
término de que gozan las partes para pronunciarse al respectz
pues el plazo de que disponen los trabajadores para ir a la huel s;
comienz.a a correr a partir del dia siguiente a aquel en que t-ermiga
la conciliacién (articulo 446).

La Huelga

El Tratadista Mario de La Cueva(l® reproduce la definicién
que acerca de la huelga formulé el autor alemin Walter Kaskel
consx.deréndola muy completa y concisa, concebida en los siguientes;
términos: “La huelga es la suspensién colectiva del trabajo llevada
a cabo por una pluralidad de trabajadores con el propésito de
alcanzar rx}ejores condiciones de trabajo”. Conforme se desprende
de esa definicién los elementos que integran el concepto de huelga
son: :’:t) suspensién de labores. En efecto, los trabajadores hacen
dejacion de sus tareas, pero ese hecho conlleva el propésito de sus-
pender los contratos de trabajo y no de ponerles fin a los mismos
para reanudar aquéllas cuando hayan conseguido el fin que per-,
siguen. b) Esa determinaciéon de los trabajadores debe provenir
de una pluralidad de trabajadores y ser el resultado de un acuerdo
entre ellos. Al respecto la huelga es precedida por la coalicién.
El Trate-adista Ernesto Krotoschin expresa que: “Se llama coalicién
a la accién concertada de cierta cantidad de trabajadores o de em-
ple.adores para llegar a una modificacién de las condiciones de tra-
bajo, que les afectan personalmente. La coalicién lleva el signo
de algo momenténeo, pasajero, que no tiene continuacién. Evoca,
ademds, la idea de un conflicto entre patrono y trabajadores; la

(10) Ob. cit. pig. 787.
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coalicién muchas veces es el preludio de una huelga o de un
lock-out, si la accién emprendida no llega a prosperar pacifica-
mente”.() ¢) La huelga debe tener una finalidad, que es la de
obtener mejores condiciones de trabajo.

Legislaciéon Costarricense

El Cédigo de Trabajo de Costa Rica define en su articulo
364 la huelga legal, diciendo que es “gl abandono temporal del
trabajo en una empresa, establecimiento o negocio, acordado ¥y
ejecutado pacificamente por un grupo de tres o méis trabajadores,
con el exclusivo propésito de mejorar o defender sus intereses eco-
némicos y sociales comunes”. En realidad esa definicién no corres-
ponde en rigor a la huelga legal, sino més bien a la huelga, en
sentido general, pues contiene los elementos que caracterizan a ésta,
de que se ha hecho referencia anteriormente. Prueba de ello es
que el articulo 366 completa el concepto antes transcrito para
definir en su integridad la huelga legal. En efecto, conforme a esta
Gltima disposicién se requiere que los trabajadores agoten previa-
mente los procedimientos de conciliacién y que constituyan por lo
menos el sesenta por ciento de las personas que trabajan en la
empresa, lugar o negocio de que se trate. A estos requisitos debe
agregarse el de que la huelga no afecte los servicios publicos, de
acuerdo con lo preceptuado por el articulo 368.

En lo que se refiere al concepto de “abandono temporal del
trabajo”, que contiene la definicion de la ley costarricense, ha
estimado el Tribunal Superior de Trabajo que esa expresion no
debe necesariamente entenderse en el sentido de que para que
concurra ese elemento se requiere que los trabajadores se ausenten
del lugar de trabajo, sino que basta el hecho mismo de la suspen-
sién de las labores, interpretacion que se aviene con la doctrina
sobre el particular. En resolucién de las nueve horas y treinta y
cinco minutos del once de setiembre de mil novecientos setenta,
ese Tribunal declar6é lo siguiente: “En la especie se estd en pre-
sencia de una cesacién colectiva y concertada del trabajo por parte
de los trabajadores, con el objeto de obtener determinadas con-
diciones de su patrono o ejercer presién sobre el mismo, lo que
(11) Instituciones de Derecho del Trabajo, 2+ Edicién, pig. 192.
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constituye una huelga segtn definicién que de ésta da el
Cabanellas en su Diccionario de Derecho Usual”.

profesop

Respecto al nimero de trabajadores que d
movimiento, la ley nuestra establece el seser?ta poibi;:anigozzrlel
personas que laboren en la empresa, lugar o negocio de que =
tltate .(articulo 366 inciso ¢) ). En la préctica se han pu"r-_\senta;e
discusiones acerca de si algunos trabajadores deben tomarse eo
cuenta o no para determinar si existe ese porcentaje. La jurisn
prl.ldencia del Tribunal Superior de Trabajo ha establecido s‘-
guu'a.ndo en ello los lineamientos trazados por la jurisprude,ncila;
mejicana, que para el fin indicado no se debe incluir a los tra-
bajadores que hayan ingresado a la empresa a partir de la fecha
en que se tuvo por planteado el conflicto, los aprendices, los tra-
b.a]adores eventuales, los altos empleados y los empleados de con-
fianza (resoluciones de las 15 horas y 30 minutos del 10 de agosto
de 1955 y de las 16 horas del 5 de diciembre de 1958). Por otra
parte, también ha sido tesis general que el 609 que establece la
ley debe calcularse sobre el ntmero total de trabajadores de la
empresa o negociacién de que se trate, hecha desde luego exclusi6n
de los antes indicados, esto es, que no es dable declarar una huelga
legal que es apoyada tnicamente por el 60% de los trabajadores
q|:19 prestan sus servicios en determinada seccién de una empresa.
Sl'n embargo, si ha admitido la jurisprudencia que “dentro de una
misma empresa pueden darse varias huelgas de diversas secciones
independientes en sus intereses, por ser desiguales o desvincula-
das”, o sea cuando no existe unidad de intereses entre los obreros
que promueven el conflicto y el resto del personal que trabaja al
servicio de la empresa en un lugar distinto al afectado por la
huelga. (Resoluciones de las 14 horas y 20 minutos del 1° de diciem-

l;;essc)le 1955 y de las 15 horas y 15 minutos del 11 de enero de

El articulo 369 hace la enumeracién y definicién de lo que
d.ebe entenderse por servicios piblicos para los fines de la prohibi-
Clﬁn' dg declarar huelgas en esas actividades. Segiin se desprende
del inciso a) de esa disposicién no estd prohibida la huelga de un
modo general para todos los trabajadores del Estado o de sus
Instituciones, sino Gnicamente para los que laboran en actividades
d-e aquél y de éstos que no sean también propias de empresas par-
ticulares de lucro. El inciso b) comprende los trabajos de siembra,
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cultivo, atencién y recoleccién de productos agricolas, pecuarios 0
forestales, lo mismo que su elaboracién, cuando de no realizarse
su beneficio inmediato se deterioren dichos productos. Sin em-
bargo, se excepttan los trabajadores agricolas de las empresas que
hayan celebrado contratos con el Estado en los cuales se haya esti-
pulado que el procedimiento de arbifraje para dirimir conflictos
de esta naturaleza es tinicamente voluntario.

Comentario aparte merece el inciso ¢) del citado articulo
369 segtn el cual se consideran servicios publicos los que desempefien
los trabajadores de empresas de transporte ferroviario, maritimo
y aéreo, los que desempeiien los trabajadores ocupados en labores
de carga y descarga en el muelle y atracaderos, y los que desem-
pefien los trabajadores en viaje de cualquier otra empresa parti-
cular de transporte, mientras éste no termine. De acuerdo con la
reforma introducida al articulo 366 por ley N’ 737 de 16 de se-
tiembre de 1946, la prohibicién para declarar una huelga en los
servicios tltimamente mencionados no es absoluta, pues los tra-
bajadores pueden acudir a la misma siempre que se cumplan los
trémites establecidos en el agregado que se le hizo al mencionado
articulo 366. Dichos tramites se refieren a la integracién de un
Tribunal Investigador y Conciliador nombrado por el Ministerio
de Trabajo dentro de las cuarenta y ocho horas siguientes al mo-
mento en que quede firme la resolucién del Tribunal respectivo
que declare legal (ha de entenderse en forma provisional) la
huelga. Ese organismo conciliador trata de lograr un acuerdo entre
las partes y si no lo consigue lo hace saber asi al Ministerio de
Trabajo, el que les dard a los interesados un nuevo plazo de ocho
dias para que intenten un arreglo, vencido el cual sin que éste se
haya producido, la huelga serad permitida, pero los trabajadores
deben dar aviso de su decisién al citado Ministerio con setenta y
dos horas de antelacion.

El inciso d) menciona las empresas particulares que no
pueden suspender sus servicios sin causar dafio grave e inmediato
a la salud o a la economia publica, la higiene, el aseo y el alum-
brado en las poblaciones. Por tltimo, el inciso e) indica como
servicios publicos los que el Poder Ejecutivo declare asi, en todo
el territorio de la Reptblica o en parte de él, una vez que la Asam-
blea Legislativa haya hecho uso de su facultad constitucional de
suspender ciertas garantias individuales.
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Cuando la huelga no reune lo isi igi
ley Pﬁl‘a ser considerada como legal, si Z{ix};:i;tose ei};;iflos I-Jorlla
el articulo 370 dispone que ésta termina, sin responsabilid .
el .patrono, con los contratos de trabajo celebrados por Iad i
guistas, el Tribunal Superior de Trabajo ha establecido i
de(:.l.ﬁ}rat(.)ria no debe hacerse de un modo general en el int:idq‘-le 2
ca'tlxhcamén de huelga, porque en el mismo no se da intersnte'('ie
directa ia todos y cada uno de esos trabajadores. En consec enmfm
la solucién del punto consiste en que el patrono puede des u:gjma,
l(las obreros que en su concepto participaron en el movimienfo crl.a
flcac’fo de ilegal, sin perjuicio de que si alguno o alguno de fllt
consideran injusta la medida, establezcan el respectivo juicio ot
reclamar sus derechos. (Resolucién de las 14 horas y 30 mi o
del 15 de mayo de 1972). e

El articulo 517 del Cédigo de Trabajo estatuye que en el
caso dc'a que en los procedimientos de conciliacién no se hubie
producido arreglo ni compromiso de ir al arbitraje, cualquiera cli[e
los dele;';ados puede pedir al respectivo Juez de ’i‘rabajo que sZ
pronuncie sobre la legalidad o ilegalidad del movimiento, dentro
de las veinticuatro horas siguientes, antes de ir a la huelg’a Con-
forme a ese texto legal el auto correspondiente sera dic;:ado a
reserva de que causas posteriores cambien la calificacién que se
h‘aga y en él se analizaridn tnicamente los motivos del conflicto
?1 el caso estd comprendido por las prohibiciones de los articulo.;
368 y 369, y se retinen los requisitos de nimero que exige la ley.
Respecto del primer extremo que contiene esa regla, la calificacion
d:e }a huelga puede variar porque, habiendo sido ap’oyada en prin-
cipio por un ntmero suficiente de trabajadores, posteriormente
algu?os.s de ellos le retiren su apoyo, de modo que no cuente el
movimiento con el porcentaje de ley. Respecto del segundo ex-
tremo de la misma regla, el Tribunal Superior de Trabajo ha
declar§d0 que el concepto de huelga legal se refiere tinicamente al
cumplimiento de las formalidades exigidas al respecto por la ley
y al_hfac{ho de que el caso no esté comprendido en alguna de las
prohibiciones que ésta establece, de modo que para esa calificacion
no se entra a considerar si las peticiones que formulan los traba-
Jadm:es son justificadas o no, cuestibn que por otra parte, no
pf)dna decidir el Juez, que es el funcionario encargado de h,acel'
dicho pronunciamiento, porque al actuar como tal lo hace en su
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carédcter de Juez de Derecho y no como 4rbitro (Resolucién de las
10 horas y 55 minutos del 19 de setiembre de 1972).

Ocurre con frecuencia que los trabajadores sin llenar los
tramites de conciliacién declaran la huelga. Aunque nuestra ley
no prevé esa situacién, la jurisprudencia ha establecido que el
patrono afectado puede pedir al respectivo Juez que haga la cali-
ficacién del movimiento (Resolucién del Tribunal Superior de Tra-
bajo de las 15 horas y 35 minutos del 13 de agosto de 1957).

Legislacién Guatemalteca

El Cédigo de Trabajo de Guatemala contiene disposiciones
muy semejantes a las de la legislacién costarricense en lo que se
refiere a la huelga. Sin embargo, se notan algunas diferencias, de
las cuales me referiré a las mas importantes. Al enunciar la de-
finicién de huelga legal el articulo 239 habla de “suspensién ¥
abandono temporal del trabajo”, en tanto que el Cédigo de Costa
Rica s6lo alude al abandono. En cuanto al porcentaje de traba-
jadores requerido por el articulo 241 inciso ¢) del Cédigo de Gua-
temala para declarar una huelga legal, y que es el equivalente
a las dos terceras partes de las personas que trabajan en la res-
pectiva empresa, dicho porcentaje es superior al fijado en el Cédigo
de Costa Rica. En lo tocante a la prohibicién para que los traba-
jadores campesinos declaren una huelga en tiempo de recoleccién
de cosechas, por considerarse ese caso comprendido en los servicios
ptblicos, el articulo 243 inciso b) deja a salvo las empresas agri-
colas o ganaderas que ocupen permanentemente quinientos o mas
trabajadores, lo mismo que el caso en que la falta de recoleccion
de cosechas no deteriore los respectivos productos. El articulo 242
contiene el concepto de huelga justa expresando que es aquella
cuyos motivos son imputables al patrono, calificandola de injusta
cuando dichos motivos son imputables a los trabajadores.

Legislacion de El Salvador
El articulo 527 del Cédigo de Trabajo de ese pais, define

la huelga en los siguientes términos: “Huelga es la suspensién
colectiva del trabajo, concertada por una pluralidad de trabaja-
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dores, con el propésito de obtener una finalidad determ;
Aunque el objeto de la misma no estd bien precisado enl'mlnada”_
ceptr?, el articulo 528 si lo indica expresamente, a saber: ;,S: -
brz.mén o revision de un contrato o convencién colectiv.os d i
bajo; y la defensa de los intereses profesionales comunes ; i
trabajadores. El acuerdo de huelga debe ser tomado en vot:: 'l?s
s.aecreta, por lo menos del cincuenta y uno por ciento de los t cil;.on
jadores que prestan sus servicios en la empresa o establecimlj.a i
afectado por el conflicto. En la respectiva reunién se elige tam?jm
el comité de huelga, que es el negociador de la solucién demin
controversia. Esos acuerdos deben ser comunicados a la otra pa ta
v al Director General de Trabajo. Estallada la huelga, el sl;nf:{'e
cato' 0 en su caso los delegados, lo harin saber al m’encionadlc—)
funcionario, a efecto de que determine el nimero de trabajadores
que perfnaneeerén en la empresa, para la ejecucién de labores cuya
susfpensmn pueda perjudicar gravemente la reanudacién de los tra-
bajos o afectar la seguridad de las empresas o establecimiento. Si
los trabajadores indicados no cumplieren su obligacién, el patrono
pod'ré despedirlos sin incurrir en responsabilidad; en este caso se
de.51gnaré. a otros y aun podrd el patrono, con autorizacién del
Dxra:ctor General de Trabajo, contratar nuevos trabajadores que
sustlf_auy_an a los despedidos. Con esta salvedad estd establecido
el principio de que la empresa no puede celebrar nuevos contratos
de trabajo durante la huelga. A partir de la notificaciéon del
acu.erdo de huelga, el patrono no podra despedir obreros, ni des-
mejorarlos en sus condiciones laborales, ni trasladarlos a otros
establecimientos de la misma empresa, sin justa causa, previamente
califif:ada por el Juez. (articulo 537). Esta dispos’icién es mds
amplia, en el sentido de que protege mejor a los trabajadores en

f:c:cnﬂicto, que las similares que consagran otras legislaciones del
istmo.

La calificacion de legalidad o ilegalidad de la huelga co-
rresponde a los jueces laborales. Estallada la misma, cualquiera
dfe las partes afectadas puede pedir al Juez que haga esa califica-
cién. También puede solicitarlo el Fiscal General de la Repdblica,
(_:ua'nc.lo se trate de servicios publicos. El mencionado funcionario
judicial, pedira las actas y documentos respectivos y previa cita de
partes se constituird en las empresas o establecimientos afectados
por el movimiento para comprobar si la mayoria de los trabaja-
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dores esta holgando pacificamente. (Articulos 546 a 550). El ar-
ticulo 554 dispone que en la misma resolucién en que se declare
la ilegalidad de la huelga, se prevendré a los huelguistas que dentro
del plazo que el Tribunal sefiale, no superior a cinco dias, vuelvan
al desempeiio de sus labores. Si no lo hacen, podran ser despedidos
gin responsabilidad patronal. En este punto la ley salvadorefia
adopta una solucién distinta a la consagrada por la legislacién de
Costa Rica la cual autoriza de plano la separacién de los huel-
guistas una vez declarado ilegal el movimiento.

Es interesante mencionar la disposicién del articulo 557
inciso b), segtn la cual cuando la huelga no se limitare a la sus-
pensién pacifica del trabajo sera declarada ilegal, aun revocando el
pronunciamiento que en principio la hubiere calificado de legal.
Por dltimo, cabe agregar que el articulo 553 inciso a) prohibe
cuando se trate de un servicio publico o esencial a la comunidad,
directamente servido por el Estado o por un ente descentralizado.

Cé6digo de Honduras

El articulo 550 de ese Cédigo entiende por huelga “la sus-
pensién colectiva, temporal y pacifica del trabajo, efectuada por
los trabajadores de un establecimiento o empresa, con fines eco-
némicos y profesionales propuestos a sus patronos y previos los
tramites establecidos por la ley”. La legislacion hondurefia con-
sagra, como las demds de Centroamérica, el principio de que la
huelga legal suspende los contratos de trabajo vigentes en la em-
presa en que se declare por todo el tiempo que ella dure. El
articulo 552 dispone que durante el movimiento huelguistico
el patrono no podra celebrar nuevos contratos de trabajo, salvo
en aquellas dependencias cuyo funcionamiento sea indispensable a
juicio de la autoridad que conozca de la huelga, para evitar per-
juicios a la seguridad conservacién de los talleres, equipos, maqui-
narias o elementos bdsicos, y solamente en el caso de que los
huelguistas no autoricen el trabajo del personal necesario en esas
dependencias. El 553 exige, para declarar una huelga legal, agotar
los procedimientos de arreglo directo, mediacién, conciliacién y
arbitraje. En ese punto esta legislacién es mds rigurosa que las
otras leyes centroamericanas y desde luego reduce en mayor grado
las posibilidades de huelga. En lo que dice al ntmero de traba-
jadores que deben apoyar el movimiento, se fija en dos terceras
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part‘es de las personas que trabajen en la e

Cédigo Guatemalteco. La enumeracién de sei:rll?;:j: ’pfit;)?o .
hace el articulo 554 es bastante similar a la que contiene ;COS b
leyes del drea centroamericana, pero cabe destacar que ?S'Oh-‘as
primero de dicho articulo califica como tales “los que see e,
en cualquiera de las ramas del Poder Publico”, sin distinpn‘mtenl
cuantt-J a las actividades que realizan los trabajadores. El ag:tl'r i
555,.5}11 embargo, autoriza el ejercicio del derecho de huelga elmldo
servicios publicos, con las restricciones y previos los tramite e
esa disposicién legal sefiala. El articulo 564 impone a los ti- fil)ue
jadores la obligacién de abandonar el lugar de trabajo unaa a‘
dec.larada la huelga. El 568 establece que los huelguistas esi\;:Z
ob%lg-at‘ios a mantener el ntimero de trabajadores indispensablen
a ]1}1(:10 del respectivo Inspector de Trabajo, para que sigan ej::
cutandos? las labores cuya suspensién perjudique gravemente la
reanudaciéon de los trabajos o la seguridad y conservacién de los
talleres o negociaciones. Si los huelguistas se niegan a hacerlo
ot'ros't trabajadores prestardn esos servicios, auxiliados por la fuerze:
puablica. La ilegalidad de una suspensién colectiva del trabajo es
dtecilfnada administrativamente por el Ministerio de Trabajo y Pre-
visién Social, pero contra esa providencia proceden las acciones
pfertlflentes ante los Tribunales de Trabajo. En el mismo pronun-
f:larruento se faculta al patrono para despedir a quienes hubieren
intervenido en el movimiento ilegal.

Cédigo de Nicaragua

El articulo 222 define la huelga diciendo que es el abandono
temporal del trabajo en una empresa, establecimiento o negocio
a(EOT'dado y ejecutado por los trabajadores con los siguientes proj
pésitos: 1) conseguir el equilibrio entre los diversos factores de la
produccién; 2) obtener del patrono la celebracién, el cumplimiento
o la x:evisién después de concluido, de la conve’ncién o contrato
;:33:‘,;(; de tr:ibz?.f;;ii y 3) apoyar una huelga licita de la misma

o actividad, que j
ey anteriomlmte-(;l tenga por objeto alguno de los enu-

Como puede observarse la definicién que contiene ese texto
legal sobre la huelga es semejante a la que consignan las otras
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Jegislaciones centroamericanas; pero si cabe destacar que el Cédigo
de Trabajo de Nicaragua la autoriza expresamente como medio de
que pueden valerse los trabajadores para obtener el cumplimiento
de la convencién o del contrato colectivo de trabajo, solucién que
es contraria a la adoptada al respecto por la jurisprudencia de los
tribunales de Costa Rica. También admite la huelga por solidaridad
constituyendo, con la legislacién panamena, las dos tinicas en Centro

América que la autorizan.

Conforme al articulo 225 para que una Junta de Concilia-
ci6n pueda autorizar una huelga es necesario: 1) Que los propositos
sean de los comprendidos en el articulo 222; 2) Que se hayan
seguido los tramites de conciliacién de que se ha hecho referencia;
y 3) que los huelguistas constituyan por lo menos el sesenta por
ciento de los trabajadores de la empresa 0 negocio de que se trata.
Cabe hacer notar que conforme a esta ultima disposicién no pro-
cede una huelga que sé6lo afecte a una seccién o departamento de
determinada empresa, sino que ésta debe abarcar al total de los
trabajadores que prestan servicios en dicha empresa O negocio. A
los requisitos antes mencionados debe agregarse el de que el mo-
vimiento no tenga lugar en los trabajos de servicio ptiblico o en
los de “interés colectivo”, pues en estos casos es prohibida la
huelga, y el conilicto debe someterse necesariamente a la resolu-
cién de los Tribunales de Trabajo (articulo 227), debiendo enten-
derse que se trata de los Tyibunales de Arbitraje. En ello sigue
la legislacién nicaragiiense la misma directriz que los Cédigos de
Trabajo de Costa Rica y Guatemala.

El articulo 228 expresa que S€ entienden por trabajos de
servicio publico, todos los que desempefian los empleados del Estado
y de sus Instituciones o de entes auténomos en virtud de su funcién
piblica, no considerandose como tales los que ejecutan los obreros
en las actividades en que dichas entidades procedan en actos de
gestién como personas juridicas y que a su vez sean propios del
lucro particular, definicién esta que tiene cierta semejanza con la
del articulo 369 inciso a) del Cédigo de Trabajo de Costa Rica.
Seguidamente el propio articulo 228 define en cuatro incisos los
servicios de interés colectivo, enumeracién bastante andloga a la
contenida en los incisos b), ¢), d), ¥ ©) del articulo 369 del

Cédigo costarricense.
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Es importante mencionar que conforme a
el arﬁcqlo 309 pérrafo 4° inciso a) del Cédigo del;‘risbt:?c:
ragua, si la parte obrera no asistiere a las audiencias de ne
que la ley tiene establecidas en el periodo conciliatorio
autorizarse la huelga. '

ecido por
de Nica.
gOCiacién
no Dodré

En armonia con las otras legislaciones d :
se dispone que la huelga licita suspgnde los con:ra?:: t;zagl:;c?,
v.lgentes €n empresa o negociacién de que se trate, por tod By
tl_empc.' que ella dure. El articulo 223 parrafo 2° contiene (:181
disposicién importante en el sentido de que durante la huelga podl;z
laborarse en aquellos trabajos cuya suspensién perjudique grave-
mente la reanudacién de los servicios o ponga en peligro la vid
fle. I.as personas o la seguridad y conservacién de los talleres :
Juicio de la Junta de Conciliacién, la cual indicar4 el nﬁmero,de
trst:ba;adores c}llue pueden emplearse dando preferencia a los que
estuvieren en huelga, con la i izacié f
ity g debida autorizacién de sus comparieros

; En caso de huelga legal los Tribunal 1
au.tondades de policia que mantengan clausu:dzzd§§sa r::ltaglelﬁ
mientos o negocios que el conflicto afecte ¥ protejan debidamente
a las personas y pr?piedades. Si la huelga es ilegal se dar4 orden
a las mismas authndades para que garanticen la continuacién de
los trabajos, (articulo 240). La huelga ilicita termina sin respon-

sabilidad para el patrono con los contratos di :
por los huelguistas. e trabajo celebrados

Legislacién Panamefia

El Cédigo de Panami es el que, en el drea centroamericana
reg'.ula con mayor amplitud la materia relativa a la huelga, la cual’
define en el articulo 475 como “el abandono temporal del’ trabajo
en una o mas empresas, establecimientos o negocios, acordado y
ejecu_tado por un grupo de cinco o mas trabajadores, con arreglo a
las disposiciones de la ley”. Conforme al articulo 47,6 €s mecesario
para que la huelga sea legal, que se rednan los siguientes requi-,
sitos: .a) que los trabajadores hayan agotado los procedimientos de
conciliaciéon; b) que constituyan la mayoria de los obreros de la
empresa, negocio o establecimiento. Se permite la huelga en uno

— 348 —

o varios de los establecimientos de la empresa, en cuyo caso la
mayoria que se requiere es la del personal del establecimiento o
negocios afectados; ¢) que se declare con los fines previstos por la
ley; ch) que se dé aviso con una anticipacién no menor de cinco
dias a la Inspeccién o Direccion Regional o General de Trabajo,
la cual notificard inmediatamente al patrono afectado. Cuando la
huelga la promueva un sindicato de trabajadores, debe ser acordada
por la Asamblea General. No se requiere declaratoria previa de
legalidad del movimiento.

Es permitida la huelga en los servicios pablicos, siempre
que los interesados den aviso a la Direccién Regional o General de
Trabajo con ocho dias de anticipacién y que se destinen trabaja-
dores cuyo ntmero debe ser del veinte al treinta por ciento del
total de los que ocupe la empresa, para que no se paralicen en
forma total los centros de trabajo afectados por el movimiento,
(Articulos 485 a 487).

El articulo 477 prevé la huelga declarada por un sindicato
gremial o industrial en una o varias empresas. En tales casos la
huelga debe ser aprobada en Asamblea General por el sesenta por
ciento de los miembros del sindicato.

Conforme a lo dispuesto por el articulo 479, para determinar
la mayoria que exige la ley no se toman en cuenta los trabajadores
que ingresaron a la empresa con posterioridad a la presentacién del
pliego de peticiones, los trabajadores eventuales, los ocasionales y los
de confianza. Como puede apreciarse, la legislacién panamefa consa-
gré en cuanto a este punto, la solucién dada por la jurisprudencia en
varios paises, entre ellos Costa Rica. Sin embargo, se admite el
derecho de esos trabajadores a adherirse a la huelga.

La huelga legal debe tener alguno de los siguientes objetivos:
1.—Obtener del empleador mejores condiciones de trabajo;

9 —Obtener la celebracién de una convencién colectiva de
trabajo;
3.—Exigir el cumplimiento de la convencién colectiva, del

arreglo directo o del laudo arbitral. En este aspecto la
ley panameiia se aparta de la jurisprudencia costarri-

cense.
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4.—Obtener el cumplimiento de disposiciones legales viola-
das en forma general y reiterada en toda o parte de
la empresa, negocio o establecimiento; y,

5.—Apoyar una huelga legal. A este respecto cabe recordar
que la legislacién costarricense no admite la huelga por
solidaridad, la cual si acepta la ley panamefa, por una
sola vez y hasta por dos horas. Articulo 484 del Cédigo
de ese pais.

El articulo 482 ibidem sienta el pricipio de que el derecho
de huelga es irrenunciable, en lo cual se aparta la legislacién pana-
mefia de la costarricense que permite la renuncia temporal de ese
derecho.

El articulo 490 del Cédigo comentado establece que la
declaratoria de huelga debe hacerse dentro de los veinte dias
bébiles siguientes a la terminacién de la etapa conciliatoria, pero
la suspensién de labores puede iniciarse hasta tres dias habiles des-
pués de vencido aquel plazo. El 491 permite que la huelga pueda de-
clararse por tiempo determinado o por tiempo indefinido, siempre
que en este tltimo caso se trate desde luego de una suspensién tem-
poral y no definitiva.

Entre los efectos de la huelga legal que sefiala el articulo
493 se encuentra el cierre inmediato de la empresa, establecimiento
o negocio afectado, en lo cual coincide con nuestra legislacion.

La huelga se considera ilegal cuando no reune los requisitos
antes mencionados o cuando en el transcurso de la misma se co-
metan actos de violencia fisica en contra de personas y propie-
dades, acordados o ejecutados por la mayoria de los huelguistas, o
con conocimiento de éstos. Expresamente declara la ley que “al
d.c::mdir la peticién de ilegalidad no se examinara el fondo del con-
ﬂlCFO, ni se considerara si las peticiones, reclamaciones, reivindi-
caciones o protestas de los trabajadores son fundadas”. Articulo
498. La declaratoria de legalidad o ilegalidad del movimiento la
hace el respectivo juez de trabajo siendo su pronunciamiento ape-
lable ante.: el Tribunal Superior. Articulo 508. Si se declara ilegal
e? movimiento, se concedera a los trabajadores, el término de vein-
tlc.:w.ttro horas para que se reintegren a su trabajo bajo apercibi-
miento de que sino lo hacen el empleador puede dar por terminadas
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las relaciones de trabajo respectivas, salvo el caso de ausencia jus-
tificada. Articulo 507. Por dltimo, los articulos 510 a 115 regulan
lo relativo a la “huelga imputable al empleador” en cuyo caso éste
queda obligado al pago de los salarios caidos de los trabajadores

afectados por la huelga.

Conclusiones:

El estudio comparativo de las diversas legislaciones de Cen-
troamérica en lo que respecta a la materia aqui tratada, muestra
una gran analogia entre ellas. Las diferencias existentes no son
de gran importancia. En todo caso, seria deseable, habida cuenta
de los fundamentos y finalidades del Mercado Comin Centroame-
ricano, que llegara a establecerse una uniformidad de reglas y pro-
cedimientos en las mencionadas legislaciones para la solucién de los
conflictos econémicos-sociales y la regulacién del derecho de huelga.
Respecto de este tltimo punto, no debe olvidarse que por tratarse
de paises subdesarrollados, que no pueden darse el lujo de permitir
una incidencia de huelgas en alto grado, sin perjuicio de sus eco-
nomias, las legislaciones deben orientarse en el sentido de evitarlas
y en su defecto, canalizarlas de manera que ocasionen el menor

- perjuicio posible.
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