autoridad en relacién a la libertad es poco si se piensa que la deter-
minacién de los confines entre autoridad y libertad deja sin enjuiciar
el problema de la extensién real de la libertad, pero es mucho si se
piensa que mientras el poder continte siendo algo sobrepuesto a la so-
ciedad y extrafio a ella y las tensiones en la estructura de la sociedad
hagan que el dualismo entre autoridad y libertad se resuelva (a pesar
de alguna “mixtificacién” ideologica) en una irreductible antitesis, no
podré existir libertad sin la certeza de la ley: certeza que, quizd, consti-
tuya el minimo de libertad —la libertad moderna— que puede y debe
ser asegurada frente al Estado, si queremos llamarlo Estado legal.

Por esto, la afirmacién y el mantenimiento de una forma de Estado
que garantice un minimo de certeza en lo que afecta a la existencia del
individuo y de sus libertades, constituye en nuestros dias una exigencia
clemental e irrenunciable por cuyo reconocimiento se siente justamente
obligado a lucha todo aquel que desece contribuir al progreso de la
sociedad. Pero si la libertad juridica, la libertad moderna, es la tnica
libertad que puede y debe ser salvada de la prepotencia del Estado, esta
libertad es una Jibertad contradictoria, porque el Derecho que debe li-
witar el poder del Estado estd condicionada —y mis que nunca en el
Estado contemporineo— precisamente por este poder. Y la historia en-
sefia cudn precaria es para la libertad de la mayor parte de los hombres
una garantia que deriva de un poder que sélo formalmente es poseido
por la generalidad de los ciudadanos, mientras que, en realidad, es ex-
presién de | afuerza y de los intereses de una parte de ellos, como ha
acaecido hasta ahora en toda forma conocida de Estado.

La meta altima del progreso social la constituye la superacién del
dualismo entre sociedad y Estado: la absorcién del poder del Estado por
una sociedad que deje de estar dividida por inhumanas relaciones ~de
explotacién originadoras de graves tensiones conflictivas. En lo que afecta
a la evolucién actual de las relaciones sociales, la lucha por el Estado de
Derecho puede representar hoy tanto una lucha conservadora como una
lucha por el progreso real de la sociedad. Se tratari de una lucha por
el progreso de la sociedad cuando por medio del Estado de Derecho
se pretenda llegar mis alli del Estado de Derecho; es decir, cuando esta
lucha se dirija no sélo a una modificacién formal y meramente juridica,
sino a una modificacién sustancial tanto de las relaciones econémicas como
de las relaciones de poder dentro de la sociedad: de tal manera que
no sélo la forma juridica, sino la estructura misma de estas relaciones,
llegue a ser la garantia (no formal, sino sustancial) de la libertad. En
este sentido, el Estado de Derecho puede ser al presente si no la
meta final, al menos una etapa decisiva en el caminar hacia una sociedad
de hombres libres.
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1.—Introduccion:

La presente relacién estaba pensada para referir los informes na-
cionales de Colombia, Costa Rica, El Salvador, Guatemala, Honduras,
México, Panami, Puerto Rico, Republica Dominicana, Trinidad y To-
bago y Venezuela. Sin embargo, solamente se recibieron colaboraciones
de Costa Rica, México, Puerto Rico, Trinidad y Tobago y ademas,
un excelente trabajo sobre el tema, que ahora no sblo el 4rea referida
sino toda Latinoamérica, preparado por el Doctor Emilio Morgado Valen-
zuela, Director de la Oficina de Ja Organizacién Internacional del Trabajo
para América Central y Panami.

La ausencia de informes nacionales de tantos e importantes paises
significé una limitacién muy grande para el autor de este trabajo y plan-
te serias dudas sobre la forma de presentarlo. Siguiendo el consejo
de amigos y colegas opt6 por complementer la informacion recibida con
la que podia obtener de otras fuentes, tanto legislativas como doctri-
narias, poniendo énfasis, ante esas limitaciones, a la experiencia que
tenia mas cercana, la de Costa Rica.

Por supuesto, todos los que se han ocupado de hacer estudios
de derecho comparado comprenderd las muchas limitaciones y riesgos
que implica, por ejemplo, comentar una disposicién de otro pais, tomada
de un Coédigo o tratado, sin tener la certeza de su vigencia (lo que a
veces resulta dificil atn en el propio pafs) o si rigen, cual es la prictica
nacional, campo al que no hicieron referencia los estudios referidos.
Como ha sido sefialado por PLA() y por BARBAGELATA®), es muy
usual en nuestro Continente la legislacion de fachada, o sea, la aproba-
ci6n de Codigos o leyes muy perfectos técnicamente en su contenido y de-
sarrollo, pero que no se cumplen, lo que ha sido llamado “crisis de
autenticidad” del Derecho del Trabajo latinoamericano().

(1) PLA RODRIGUEZ, Américo. “El Derecho del Trabajo en América La-

tina. Sus crisis y sus perspectivas’, en Revista Derecho Laboral, Montevi-
deo, Tomo XXI, No. 110, p. 139.

(2) BARBAGELTA, Héctor Hugo, «Visién General del Derecho del Trabajo
en América Latina”, en revista Derecho Laboral, Montevideo, Tomo
XXIV, No. 121, p. 3.

(3) PLA RODRIGUEZ, Ob. cit. p. 139.
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2.—La libertad sindical:

La libertad sindical es un bien juridico complejo que comprende
aspectos individuales y colectivos y derechos diversos, lo que hace que
su proteccién enfrente problemas’ pues, al ser amplio el 4mbito por pro.
teger, es dificil su cobertura. Por lo tanto, puede resultar que sectores
importantes de lo que comprende la libertad sindical queden desprotegidos.

De ahi que consideremos necesario referirnos a ella, aunque sea
en forma breve y esquemitica, pues ello nos dari la pauta de lo que
puede considerarse “antisindical”, tema central que nos ocupa.

Se ha sefialado®), con acierto, que el contenido de la libertad sin-
dical esti configurado por una serie de derechos establecidos en los
Convenios 87 y 98 de la OIT y por una sistematizacién de principios.
Estos derechos sindicales son los siguientes: el derecho a afiliarse; el
derecho de constituir sindicatos sin autorizacién previa; el derecho de
organizar libremente el sindicato; el derecho de los sindicatos de obtener
personeria juridica; el derecho de los sindicatos a no ser disueltos admi-
nistrativamnte; el derecho a constituir federaciones y confederaciones; el

de afiliarse a entidades internacionales y el de gozar de adecuada pro-
teccion(5),

A su vez la libertad sindical tiene aspectos individuales y colec-
tivos. Los individuales comprenden la libertad de afiliacion que se puede
examinar en su aspecto positivo: formar un sindicato, afiliarse a un sin-

dicato, elegir y ser electo en los cargos de la organizacién; y negativo:
no afiliarse o desafiliarse(©),

El aspecto colectivo, al igual que el individual, resulta complejo
y comprende varios derechos que ha sistematizado ERMIDA en tres
grupos: a) libertad sindical ante el Estado; b) libertad sindical ante
ols empleadores y organizaciones patronales; c¢) "libertad sindical en re-
lacién con otras organizaciones de trabajadores(?).

Cada una de ellos comprende a su vez diversos derechos. Asi, el
primero agrupa la libertad de afiliacion o desafiliacién a organismos de
grado superior, tanto nacional como internacional; la autonomia sindical;
el derecho a la personalidad juridica; la pluralidad sindical; la negociacion
colectiva; la huelga; la reinvidicacién y la participacién. El segundo in-
cluye el fuero sindical, la proscripcion” de las practicas desleales; la pro-
mocién o prohibicién de ciertas cliusulas sindicales y el principio de

(4) ERMIDA URIARTE, Oscar, “Sindicatos en Libertad Sindical”, Funda-
cién de Cultura Universitaria, Montevideo, lera. Ed. 1985, p. 29. En igual
sentido Murgado Valenzuela, Emilio, “Libertad Sindical en Chile”, Ins-
tituto de Administracién, Universidad de Chile, 1967.

(5) Ob. cit, pégs. 29-30.
(6) Ob. cit, pdg. 31.
(7) Ob. cit, pig. 37.
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pureza. Y, finalmente, en el tercero, la pluralidad sindical y la pros-
cripcién o liimtacién de ciertas cldusulas sindicales(®),

Habiendo determinado que es esencial para una efectiva vigencia
de la libertad sindical considerar ésta en forma amplia y, por lo’ tanto,
que comprende tanto la libertad de asoc1ac1odn, la aut;?xi;)zr::a d?;decog;‘:
la negociacién colectiva 'y 'la auff)tut'el_a,d.pci”remos ana
perspectiva lo que se considera “antisindical .

3 —Elementos de la discriminacion antisindical :

Las pricticas antisindicales son actos de §xsc:llmxngc;6go resa ciﬁcx;
actos dirigidos a dar un tratamiento diferente, desigu g mS : discrimi}g,a
o alguien. Tiene una connotacion negativa pues cuando
se desconocen, niegan o disminuyen derechos.

En un amplio estudio sobre el tema que nos ocupa, 1BARTO-
LOMEI®, luego de constatar que la discriminacion antisindical es una
enfermedad ampliamente extendida por el mundo(®) que se e;lcprssa ax;
muy diversas formas, las cuales sistematiza(1l) llega a la conc usnont_
ue todas ellas tienen en comin dos elementos, uno gub;etlvo, ‘la mo 1v('31-
?ién antisindical y otro objetivo, el menoscabo efec?_vo deia eldeirscclrcilr?]inae

indi re -
l2 libertad sindical(12), los cuales, paratque Asse ncl(;g li%uentiﬁca s
i6 i £ sentes.
ci6n, necesariamente deben estar pre den
clemento cuya presencia tedricamente no es indispensable pfer'odgufle. eer}
la prictica generalmente acompafia al acto de represalia antisindical:
perjuicio patrimonial (13).

78) TR VA i0 tra la discriminacién
MEI DE LA CRUZ, H.G., "Proteccién contra la
i 31?151;{82‘3? ', Oficina Internacional del Trabajo, Ginebra, 1 ed., 1976.

(10) Ob. cit., pig. 7. T
(11) Ob. cit, pégs. 8 a 11. El citado aut(zlr agrupad las forﬁlaas (i;ésdlscc;;g:lxg:s
i6n i : iedad apuntada, resu f
ue dentro de la gran varie ut b l comun
CI()(:,ls,tal;;lece seis grupos: a) la no contratacion, el despldoly la mgé,zlon
zn listas negras, que son las mds graves; b) el trasllac!o;m:ntzusserlos n(y;
a i isciplinarias; el promover exclusivamer
demis sanciones disciplinarias; c) e N
indicali s en la remuneracién con ODJ€ r
sindicalizados, conceder aumento d o s
iliacié indicali . d) la no reserva de puesto i
desafiliacién de los sindicalizados; ) serva d o Ry
i6 iscriminatorios colectivos: cierre ! :
tegracion; e) los actos discrimin: ) ¢ i
deg un e,stab)lecimiento, transferencia del mismo, o .sul?cqntra.t?;xonro:iefdical
de suspensién o licenciamiento; f) los actos de discriminacién p.
o intersindical.

iteri i Roberto, “Los sin-
i ig. 12. Igual criterio sostiene F{\LCHE’ITI, { 4
e c?ilc)z;tocslt"’ Ilg?i?ciones %uridicas Amalio Fernindez, Montevideo, 1982, Vol.

L. pe, 139,
(13) Ibidem.
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i La determinacién ‘del elemento subjetivo —Ila motivacién antisin-
dical que se ha sefialado— presenta algunos problemas que han sido
comentados por GIUGNI(4). En efecto, empleadores por una parte
sus trabajadores y sindicato por la otra se encuentran en un conflict()),
permanente de intereses por lo que resulta necesario determinar, nos
dice el autor citado, cuiles de esas conductas sean de interés para efectos
de su tutela. Y llega a la conclusién que ellas son las que se refieren a
la actividad de autotutela organizada de los trabajadores, por lo que
se considerard antisindical el comportamiento que tenga como finalidad
reprimir el comportamiento de los trabajadores; pero no tendrin este
caracter otros actos de oposicion propia de quienes se encuentran en
posiciones diferentes, como oponerse a un aumento de salarios.

. En relacion con el elemento objetivo tiene gran importancia
prictica su determinacién, pues como sefiala BARTOLOMEI(S si se
acepta que éste es el perjuicio patrimonial, la indemnizacién de los
dafos y perjuicios causados podria ser la finica reparacién que se otor-
gue; en tanto que si el elemento esencial es el menoscabo de la libertad
sindical, no bastari el reconocimimento de los dafios y petjuicios pues

deberd también restablecerse el pl disfrut : R
patte del afectado, Reao cligfrutsfialas ibertad, sindical por

4.—Las normas internacionales en la materia:

_ En el plano internacional como fuente inspiradora de las legis-
1ac1ones_’nac1onales, la norma internacional fundamental en materia de
prevencién de las précticas antisindicales es el convenio némero 98, sobre
el derechq de sindicalizacién y de negociacién colectiva, de 1949’ dado
que sus disposiciones, especificamente las contenidas en los articulos 1 y
2, son basicas en la materia y a ellas se remiten otras normas internacio-
nales y son base de las elaboraciones normativas y legislativas.

El articulo 1 dispone: “Los trabajadores deberdn gozar de ade-
cuada proteccién contra todo acto de discriminacién tendiente a me-
noscabar la libertad sindical en relacién con su empleo”. Y contempla
como actos que la menoscaban, el sujetar el empleo del trabajador 2 la
condicién de que no se afilie a .un sindicato o a la de dejar de ser
miembro de €I, el despeditlo o perjudicarlo en cualquier otra forma a
causa de su afiliacién sindical o de su participacién en actividades sin-

dicales fuera de horas de trabajo o, con el consentimiento del empleador
durante ellos.

(14) GIUGNI, Gino, “Diritt indi » 4 1 ) )
Winidine, '8 109, itto sindicale”, Cacucci Editore, Bari, 1984, VII

(15) Ob. cit, p. 12.
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El articulo 2, de contenido éticospues st m ¢cd ‘ae?pr\ér‘aqé& lo
constituye la buena fe que debe existir en 1’21&:1:315(:15%3,recfptgbaq)en:
organizaciones de trabajadores y de empleados, estdb}ec%ue’ €stas debegin
gozar de adecuada proteccion contra los actos de injercneia_de la gtra
directamente a través de agentes o miembros, tanto en la constitution,
funcionamiento como administracién. Y define como tales, la constitucién
de organizaciones de trabajadores dominados por el empleador o sus aso-
ciaciones, o sostener econémicamente o en otra forma a esas oOrganiza-
ciones como medio de dominarlas o controlarlas.

La disposicién del articulo 1 las reiteran el articulo 58 del Convenio
nGimero 119, sobre las plantaciones, 1958 y disposiciones del Convenio
117 sobre politica social, que definen como uno de los fines de la po-
litica social suprimir la discriminacién entre los trabajadores, entre otros
motivos por la afiliacién a un sindicato en diferentes materias relativas
a las condiciones de contratacién y empleo.

Especialmente importante es también el Convenio 135, proteccién y
facilidades que debe otorgarse a los representantes de los trabajadores en
la empresa, 1971, pues la norma general del articulo 1 del Convenio 98
se puntualiza aqui respecto de un sector de trabajadores que, por las
especiales funciones que desempefian, son sujetos de un mayor riesgo
en el campo de las posibles represalias por ser la personificacion del
sindicato. Pero, ademds, establece lo que creemos de importancia, dadas
las caracteristicas de algunas legislaciones de la regién, como veremos mas
adelante, que la denominacién “‘representantes de los trabajadores” es am-
plia ya que comprende tanto a los representantes, propiamente dichos,
como a representantes libremente elegidos por los trabajadores, siempre
que su designacion no tenga por objeto actividades que la legislacion
nacional reserve en forma exclusiva a los sindicatos.

La recomendacién 143, de 1971 sobre la misma materia, detalla
con precisién las medidas que deberfan adoptarse para garantizar una
proteccién efectiva para los representantes de los trabajadores. Ellas
podrian incluir medidas como la definicién detallada y precisa de los
motivos que pueden justificar la terminacion de la relacién de trabajo
de los representantes de los trabajadores; la exigencia de consulta, dic-
tzmen o acuerdo de un organismo independiente, piiblico o privado o de
un organismo paritario antes de que el despido de un trabajador sea
definitivo; la existencia de un procedimiento especial de recurso accesible
a los representantes de los trabajadores que consideren que se ha puesto
fin injustamente a su relacién de trabajo, o que sus condiciones de em-
pleo han sido modificadas desfavorablemente, o que han sido objeto de
trato injusto.

Por lo que se refiere a la terminacion injustificada de la refacién
de trabajo de los representantes de los trabajadores, recomienda: a)
el establecimiento de una reparacién eficaz que comprenda, 2 menos
de que ello sea contrario a los principios fundamentales del derecho del
pais interesado, la reintegracién de dichos representantes en su puesto
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Egcnh oc: Esgoirc‘lg losbs;alarlios no cobrados y el mantenimiento de sus de

uiridos; el imponer al empleador d :

el despido de un representante d s, Si T s

e los trabajadores Iqui i

desfavorable en sus condici e oo g g

\ e ciones de empleo tiene un cari iscrimi

0 sus : cter discrimi-

nate?rlo, la obligacién de probar que dicho acto estaba justificado; y cl)

g 11:econoc1.mlento de la prioridad que ha de darse a los represe;ltantes
e los trabajadores respecto de su continuacién en el empleo

de reduccién de personal. Wi

e dEllmlsmo instrumento determina el alcance subjetivo que podria
i 1e la progecqon al indicar que deberia abarcar el momento previo
;resest:flcxon brmdandg!z tanto a los candidatos como a los que ha sido
os como candidatos asi como tambié
mbién para aquellos qu

. e han
cc;sa;do .en sus funciones de representantes. Y remite, en cuanc%o a la
proteccion temporal, a la legislacién nacional o convencional.

relaciénEge e;?b materia, el Cc_»r’xvemo 158, sobre la terminacién de la
gy ajo, 1958, ampli6 la proteccién subjetiva referida toda vez
que 1ncluyé ya no solo a los representantes sindicales sino a los afiliados
al sindicato y a los participantes en actividades sindicales, ya que co ¢
sidera que el tener esas actividades no constituye causa justifi qd o
la terminacién de la realcién de trabajo. 1 o

. En otros Convenios, especialmente referidos a determinadas ma
iierlas o trabajadores, como el 141 sobre las organizaciones de traba'a:
c(l)re§ 'rural_(fs, 1975 y el 151 sobre las relaciones de trabajo en ’la
Zml'mstramon piblica, 1978, se contempla igual proteccion contra el
espido y otros actos que pueden perjudicar al trabajador en razén d
su afiliacién o de su participacién en la actividad sindical. ohy

Los principales Convenios en materi 1 i
i pales teria de Libertad Sindical h
recibido un amplio namero de ratificaciones en la regién. Asi: los Co:::-l
Zir;;(;s ?\Z i% 98 (lo’lhanlsxdo por Colombia, Costa Rica, Guatemala, Hon
, Meéxico (sOlo el 87), Nicaragua, Panami Re, abli ity
N X ica Dominica-
gg;ng'rlerludcad y 'Ijobalggo y Ven}c:zuela. Otros los han,sidopen menor medida
: onvenio 135 que ha tenido ratificaci i 6
o llehry Moy q atificaciones de Costa Rica, Mé-

5.—La proteccion contra la discriminacion antisindical:

v Los ordenamientos nacionales recurren a diversas figuras juri
infﬁ: ecltaaras prc;:remr 1;1 discriminacién antisindical, en forma direct]a o
a. Se hari referencia a la estabili i
dire ilidad, el fuer i
Ppracticas laborales desleales. . i o
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a) La Estabilidad:

Aunque no se hizo especial alusion a ella en los informes re-
cibidos, sin duda la estabilidad en el empleo constituye uno de los
medios de prevencién mds eficaces contra el despido como arma de
lucha antisindical1®). Aunque el hecho de que exista estabilidad no
previene de por si el recurso a otras formas de discriminacién de las
muchas que ha sefialado BARTOLOMEI(17).,

La Recomendacién 143 sobre la proteccién y facilidades que
deben otorgarse a los representantes de los trabajadores en la empresa,
1971, da fundamento a esta posicién pues, en su punto 6, establece que
sord a falta suficientes medidas apropiadas de proteccién aplicables a
todos los trabajadores, que se establecerin medidas de proteccién a los
representantes de los trabajadores. O sea, que si existe un sistema en
que se garantice al trabajador qu no podra ser despedido, aln contra
la voluntad del empleador si no existe justa para el despido®), deviene
innecesaria una figura como el fuero sindical que, en el mejor de los
casos, reconoce la estabilidad a todos los sindicalizados, no necesaria-

mente a todos los trabajadores.

b) El fuero sindical:

Una de las formas de prevencién mds aceptada y practicada es
el fuero sindical o, como lo llama MORGADO, el “fuero de los diri-
gentes sindicales”. Morgado sefiala en su informe que “si bien en un
sentido lato el fuero sindical ampara a todos los trabajadores, incluidos
los dirigentes y miiltantes sindicales, segin lo dispone el articulo 1 del
Convenio nimero 98, en la legislacion latinoamericana generalmente tal
proteccién ha sido establecida en favor de los driigentes, ex-dirigentes
y candidatos a dirigentes sindicales, con las modalidades que en cada
una se expresan. En algunas oportunidades  favorece también a los
miembros de un sindicato en formacién™(19).

(16) En sentido similar, BARBAGELATA H.H., “Introdution aux Institutions...
cit. p. 21; ERMIDA URIARTE, Oscar, "Proteccién de la estabilidad del
dirigente sindical” en “La Proteccion de la Estabilidad”, Editorial y Li-
breria Juridica Amalio Fernindez, Montevideo, 1983, p. 21.

(17) Ob. cit, pigs. 8 a 11.

(18) RUSSOMANO, Mozart Victor, A estabilidade do trabalhador npa em-
presa’, 2da. Ed. Rio. 1978, p. 14 cit. por ERMIDA URIARTE, Oscar,
“La estabilidad del trabajador en la empresa ¢proteccién real o ficticia?,
Acali Editorial, Montevideo, 1983, p. 17.

(19) MORGADO VENEZUELA, Emilio, “La proteccién contra actos de dis-
criminacién antisindical’, Informe presentado al I Congreso Regional Ame-
ricano del Trabajo y la Seguridad Social, p. 6.

143



La denominacién de “fuero” ha sido muy
trina(20) sin embargo es el término generalizado.

criticada por la doc-

De la informaci6n disponible se determiné su reconocimiento
por las legislaciones de Colombia, El Salvador, Honduras, Nicaragua, Pa-
nami, Puerto Rico, Trinidad y Tobago y Venezuela. Sin embargo, su

regulacién presenta aspectos diferentes en sus Ambitos de validez perso-
nal, temporal y objetiva.

Coinciden las diferentes legislaciones en proteger a los miembros
de las juntas directivas de los sindicatos y, generalmente, a las de las
federaciones y confederaciones(?1). Algunas de ellas extienden su pro-
teccién a los miembros fundadores??) 'y menos son las que contemplan
otras situaciones como los directores suplentes y los representantes sin-

dicales(23) o un nimero determinado de miembros de la “comisién esta-
tutaria de reclamos’ (24),

En esta materia observamos que no llegan las legislaciones de la
regién a proteger a todos los trabajadores miembros del sindicato, lo
que se ha llamado la “concepcién amplia” del alcance subjetivo del
fuero sindical(25), sino a categorias de éstos.

El 4mbito de validez temporal usualmente comprende dos situa-
ciones: la de los dirigentes y la de los miembros fundadores. En el
primer caso la proteccién se concede por un periodo que va més alld
del nombramiento; la amplitud de éste es diversa en las diferentes legis-
laciones y se extiende de tres meses (Venezuela) 2 un afio (El Salvador),
con posiciones intermedias como la colombiana que es de seis meses.

(20) asi, RUPRECHT, Alfredo J., ("Garantias de pleno y libre ejercicio de
la libertad sindical” en “Derecho Colectivo Laboral, Ediciones De Palma,
Buenos Aires, 1973, p. 443) basa su critica en que fuero ‘“es, en ge-
neral, sinénimo de jurisdiccién; pero, en sentido particular, en derecho
piblico, es el conjunto de inmunidades y privilegios que se acuerdan a
los integrantes de ciertos poderes del Estado, a fin de realizar su come-
tido”. También se sostiene esta critica en la obra “Asociaciones gremiales
de trabajadores”, Victor de Zavalia, Editor, Buenos Aires, 1980, pdgs. 154

y 155 considerando que es més apropiado usar la denominacién de “ga-
rantia sindical”.

(21) Por cjemplos véanse Cédigo del Trabajo de Honduras, art. 516; Cédigo

del Trabajo de El Salvador, art. 248; Cédigo del Trabajo de Panami,
art. 381.

(22) Véase: Cédigo Sustantivo del Trabajo de Colombia, art. 406; Cédigo de

Trabajo de Nicaragua, art. 193;CédigodeTrabajo de El Salvador, art.
248. Cbdigo de Trabajo de Panamé, art. 381.

(23) Cobdigo de Trabajo de Panamé, art. 381, incisos 3 y 4.
(24) Codigo sustantivo de trabajo de Colombia, art. 406.

(25) El concepto de ERMIDA URIARTE, Oscar, “Formas de accién gremial

en la empresa, en Revista Derecho Lahoral, Montevideo, 1983, nfim. 131,
pag. 570.
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En el caso de los fundadores g;neraln’lente la_duracién de la
proteccién es menor, por ejemplo, de treinta dias en Nicaragua, sesenta
dias en El Salvador, tres meses en Venezuela y Panama y seis meses en
Colombia. b

Se considera en doctrina(26) que el dmbito objetivo de la protectc)lgn
o contenido de ésta debe comprender no sélo el despido ‘sfl.no tam 1eg
todo acto discriminatorio como suspensiones, traslados, moch1 xcafmp;:s e
las condiciones laborales. Esta es la Jposicién que asume 211 eglgtls ac1.9ﬁ
panamefia??) que define como violacién al fuero sino:hcal1 a ba'el:lacrloa
unilateral de las condiciones de trabajo o el traslado del trabaja Obl'
otro establecimiento o centro de trabajo si no esta dentro de sus c? }
gaciones o si estindolo impide o dificulta el ejercicio §’e1 cargof'sm 1c’ai(;
En otras legislaciones, como la de Nicaragua, la proteccién se refiere sO
al despido(2®).

La proteccién que otorga el fuero sindical no es atzlsqluta, Icalor
lo tanto, si mediare una justa causa prevista en la !ey po: rxa.'l %ro (1116
cirse el despido del sujeto proteglqcz. Pero para que éste sea valido o]
previo se debe obtener la autorizacidn respectiva la cxg.é,) por norma égan
ieral, corresponde otorgarla a los tribunales dc;) trabajo aunqlue ::1 -
casos de excepcién, como el de Ve.nezuela(3 ), sistema en et C ol
Inspectores de Trabajo son las autoridades competentes en esta materia.

¢) Las pricticas desleales:

Las practicas desleales, consideradas por CORDOBA como l;l_na
categoria especial de conflictos de trabajo()) es una figura que si l‘xen
ha sido tomada del sistema juridico anglosaién ha encontrado aplica-
cién y formulaciones propias en la region.

Cinco paises del 4rea central de América la_han mtro'duqdo en
su legislacién, a saber, Colombia, Panamd, Puerto Rico, Republica Do-

¥, i6 ili 1 diri-

i ARTE, Oscar, “‘Proteccién 4e l& estqblllfiad de. ;

. \?r?t'e l;:ﬁllc\i{xlc]a)lA, EFI"La Proteccién de la estabilidad”, Editorial y Libreria
%uxidica Amalio Fernindez, Montevideo, 1985, p. 27.

(27) Codigo de Trabajo de Panamé, art. 383.
i jo de Nicaragua, art. 192.
(28) Cédigo de Trabajo b : :
(29) Cédigo de Trabajo de Honduras, art. 516; Codigo de Trabajo de Pa
namd, art. 383. : )
(30) Ley del Trabajo de Venezuela, art. 202 citado por MORGADO en
informe citado.

én, i jo: ificacién y medios de
BA, Efreén, “Los conflictos de trabajo: clasificaci6i redic §
ik sf(:)(l)ulzgno en “Las relaciones colectivas de trabajo en América Lactilél;al, El‘;l
blicado bajo la direccién de Efreén Cérdoba, Oficina Interna
Trabajo, Ginebra, primera edicién, 1981.
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minicana y Trinidad y Tobago. Y, en otros como Costa Rica y Venezuela,
en proyectos de nueva legislacién laboral, pretenden hacerlo.

No obstante que parece conveniente su existencia para la segu-
ridad juridica y para ofrecer mejor proteccién, se ha sefialado que la
figura de la prictica laboral desleal no ha tenido significacién efectiva
pues son relativamente pocas las denuncias que se producen por vio-
lacién a estas disposiciones(32) y se ha sefialado como explicacién el hecho
de ser un sistema que vino a yuxtaponerse a uno ya establecido(33).

Este es un fenémeno conocido por los estudiosos del Derecho
Comparado que se presenta, como sefiala PLAG% cuando se desconocen
los condicionamientos histéricos, sociolégicos, culturales y propiamente
juridicos que facilitan o incluso impiden en ciertos casos aplicar so-
luciones que en otros ambientes se han ensayado con éxito”.

Lo dicho tiene validez para los paises cuyo sistema juridico tiene
una tradicién latina. Sin embargo, la situacién es diferente en los or-
denamientos de Puerto Rico y Trinidad y Tobago cuyos sistemas se ins-
piran en el “common law” y por lo tanto, respecto de ellos, no se
produce el fenémeno apuntado de la resistencia hacia una fgiura ajena
a una determinada tradicién juridica, sino que, por el contrario en
ellos opera en form aeficiente yefectiva esta figura.

La tipificacion que haga la-legislacién de un pais de las practi-
cas laborales desleales nos permite ver el contenido que dicha legisla-
cibn da al bien juridico protegido, la libertad sindical. Asi, en el
c6digo panamefio®5), el dmbito de proteccion es amplio pues compren-
de la prevencién del despido, de sanciones, represalias, desmejoramiento
o discriminaciones con motivo de reclamos individuales o colectivos, por
el hecho de organizar o pertenecer a un sindicato, o por haber participado
en una huelga o firmado un pliego de peticiones. O sea, que se
tiene una nocién amplia, para efectos de la tutela, de la libertad sin-
dical, pues se protege la libertad de afiliacién, o al menos la positiva,
y los sapectos esenciales de la actividad sindical como son la nego-
ciacién y el ejercicio de la huelga. En este sentido, la legislacién co-
lombiana(3¢) cubre un imbito mis reducido, pues la proteccién esti bi-
sicamente dirigida a la libre sindicalizacién aunque si considera como
atentatorio el negarse a negociar con las organizaciones sindicales; sin em-
bargo, no se hace referencia al derecho de huelga. Y mds timida aparece

(32) Ob. cit; en igual sentido BARBAGELATA, Héctor Hugo, ‘T'ntroduction
aux Institutions du Droit du Travail en Amerique Latine”, Presses Uni-
versitaires de Luovain, 1980, p. 215.

(33) Cétdoba, Ob. cit, p. 176.

(34) PLA RODRIGUEZ, Amético, “Reflexiones sobre el estudio comparativo
del derecho del trabajo”, en Revista Derecho Laboral, Montevideo, tomo
XXIV, N° 124, p. 691.

(35) Coédigo de Trabajo de Panamd, art. 388.
(36) Decreto 3378 de diciembre de 1962.
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la regulacién dominicana(®?), pues fundamentalmente s6lo protege la
libre sindicalizacién sin referirse a los demdis aspectos esenciales de la
libertad sindical.

La ley de Relaciones de Trabajo de Puerto Rico, por su parte,
presenta una de las tipificaciones méds completas de las pricticas ilicitas
de trabajo en el irea.

Si bien la existencia de normas que definan en forma expresa que
se entiende por prictica laboral desleal se da en pocos paises, no
quiere decir que en aquellos en que no se haya incorporado esta fi-
gura juridica no existan, pues, en realidad, algunas de las conductas que
generalmente se tipifican como desleales estin prohibidas en normas Ila-
borales respecto de empleadores, trabajadores, sindicatos o en forma ge-
neral, aunque con una cobertura menos amplia como veremos en se-
guida. En Guatemala esti prohibido a los patronos “obligar o intentar
obligar a los trabajadores cualquier que sea el medio que se adopte,
a retirarse de Jos sindicatos o grupos legales a que pertenezcan, o a
ingresar a unos o a otros”(38), Disposicion idéntica encontramos en la
legislacién laboral costarricense®?). El Cédigo de Trabajo de EI Sal-
vador, en la misma linea que los citados, prohibe a los patronos ‘‘tratar
de influir en sus trabajadores en lo relativo al ejercicio del derecho de
asociacién profesional y hacer por medios directos o indirectos, discri-
minaciones entre los trabajadores por su condicién de sindicalizados o
tomar represalias contra ellos por el mismo motivo™ (40),

Y el de Honduras establece como prohibicién el despido o
causar perjuicio en alguna otra forma al trabajador por su participacién
sindical asi como el establecimiento de listas negras(4!), Esa misma le-
gislacién, y ahora dentro de las prohibiciones para los trabajadores, les
prohibe a éstos coartar la libertad para afiliarse o no a un sindicato o
permanecer en él o retirarse(42) y respecto de los sindicatos los C6digos
de Costa Rica y Guatemala, si interpretamos las causales de disolucion
que esas legislaciones establecen, prohiben a estas organizaciones usat
Ia violencia sobre las personas para obligarles a ingresar a ellos(43).
Es usual también encontrar, en esta materia prohibiciones de caricter
general. El Cédigo de Trabajo de El Salvador prohibe a toda persona,
en una disposicién tipica de aquellas legislaciones que tienen la figura de
la prictica laboral desleal, lo siguiente: “a) coaccionar a otra para que

(37) Cbdigo del Trabajo, Replblica Dominicana, art. 307.

(38) Cédigo de Trabajo de la Republica de Guatemala, art. 62, inc. c).
(39) Cédigo de Trabajo de Costa Rica, art. 70, inc. c).

(40) Codigo de Trabajo de El Salvador, art. 30, inc. 4 y 5.

(41) Cédigo del Trabajo, Reptblica de Honduras, art. 96, inc. 3 y 6.
(42) Cobdigo de Trabajo, Reptblica de Honduras, art. 98, inc. 6.

{(43) Cédigo de Trabajo de Costa Rica, art. 350, inc. c); Cédigo de Trabajo
de Guatemala, art. 226, inc. ¢)
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ingrese o se retire de un sindicato...; b) impedir al interesado que con-
curra a la constitucion de un sindicato o coaccionar a alguien para
que lo haga; c) hacer discriminaciones entre los trabajadores por razén
de sus actividades sindicales o tomar represalias contra ellos por el
mismo motivo; ch) ejecutar actos que tengan por finalidad impedir que
se constituya un sindicato o que se encaminen a disolverlo o someterlo a
control patronal; y d) atentar en cualquier forma contra el ejercicio le-
gitimo del derecho de asociacién profesional”(9). En tanto, el Cédigo
hondurefio establece la prohibicién general para toda persona de atentar
contra el derecho de asociacién sindical45).

: Puede observarse que estas legislaciones que no tipifican las prac-
ticas laborales desleales protegen la libre sindicalizacion y no consi-
deran otros aspectos de la libertad sindical.

_ Un aspecto importante es la determinacién de quién puede in-
currir en la prictica laboral desleal. En Panami y la Repiblica Domini-
cana el sujeto activo Gnicamente es el empleador, en tanto que en
Colombia puede serlo cualquiera de las partes. En el proyecto costarri-
cense se tipifican pricticas laborales desleales de patronos y sus sindi-
catos y de trabajadores y sus sindicatos. Y hemos visto, que es las
legislaciones en que no existe la figura de la prictica laboral desleal,
en las prohibiciones aparecen como sujetos activos el empleador, los tra-
bajadores y los sindicatos.

Tratindose de medidas contra la discriminacién antisindical 7y,
por lo tanto, siendo el bien juridico protegido Ia libertad sindical, que
se reconoce tanto a trabajadores como a empleador, parece razonable que
se tipifiquen como précticas antisindicales, para cfectos de su sancion,
tanto las que lleve a cabo la parte patronal como también la de los
trabajadores.

Un dato que debe ser tomado en cuenta respecto del sujeto activo
de la prictica antisindical, en el caso de que ésta sea la parte emplea-
dora, es que dadas las caracteristicas del sindicalismo empresarial en la
region, y en general en América Latina, no aparecen sindicatos empresa-
tiales, no obstante la posibilidad legal de constituirlos6) lo que se
explica, segin BRONSTEIN@7), porque el sistema de relaciones laborales
de la mayoria de los pafses favorece la negociacién colectiva en la em-
presa o el planteamiento de mecanismo de solucién de conflictos ante
las autoridades administrativas pero no fomenta las relaciones bilaterales

44) Cédigo de Trabajo de El Salvador, art. 205.
(45) Cédigo del Trabajo, Reptiblica de Honduras, art. 468.

(46) vid. BRONSTEIN, Arturo S. “Las organizaciones de empleadores” en
OIT, Las relaciones colectivas de trabajo en América Latina”, Ginebra
lra. edicion 1981, p. 54.

(47) 1bid, p. s1.
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entre organizaciones sindicales y empresaliares, organizaciones éstas dlti.
mas que por lo general han tenido como objetivos la defensa de inte-
reses econémicos y otras actividades ajenas a las relaciones laborales,

6.—El despido como prictica antisindical:

Creemos que no existe duda respecto de que la prictica anti-
sindical mis grave es el despido. Por eso las legislaciones que desean
preservar la libertad sindical en forma efectiva protegen en mayor o
menor medida contra ese atentado. El informe nacional de Costa Rica
da cuenta de una situacién de desproteccién en este campo que creemos
importante comentar para poner en evidencia la importancia de la
proteccién.

Costa Rica ha ratificado los convenios 87, 98 y 135 de la Or-
ganizacién Internacional del Trabajo, y de cauerdo con Ja Constitucién
Politica tienen desde aquel momento, fuerza superior a las leyes. En el
plano de las normas de origen nacional, en todo nivel, constitucionales
y legales, encontramos disposiciones que consagran la libre sindicalizacién,
la autarquia sindical, la titularidad del sindicato para negociar conven-
ciones colectivas, aunque no asi para el planteamiento de los procedi-
mientos de conciliacién, requisito indispensable para poder ejercer legal-
mente el derecho de huelga. Pero todas estas disposiciones no se concre-
tan n adecuadas medidas de proteccién para el pleno ejercicio de la
libertad sindical. No existe, en el sector privado, el fuero sindical vy,
por el contrario existe la posibilidad para el empleador de realizar des-
pidos en forma libre, sin necesidad de justificar motivo y, ademis, sin
tener que pedir autorizacién previa a ninguna autoridad administrativa o
judicial. La tnica consecuencia para el patrono es el pago del preaviso
y auxilio de cesantia limitado el primero a un mes de trabajo y el orto,
2 un mes de salario por afio trabajado pero con un tope en su forma
més gravosa, equivalente a ocho mensualidades.

Al tener la posibilidad referida el empleador en Costa Rica puede
convertirla, como en efecto sucede aunque no se admita, en la forma de
lucha antisindical mis efectiva y que hace seguramente innecesario el
recurso a otras formas de discriminacién. El poder de disuacién respecto
de la actividad sindical que tiene el despido puede ser aumentado si
la parte patronal no acepta reconocer el pago del preaviso y el auxilio de
cesantia al término de la relacién laboral y obliga al ex-trabajador a
recurrir nte los tribunales laborales, pues dado que obtener una senten-
cia firme toma como norma general mas de dos afios y a veces tres,
y por el proceso de devaluacién y la inflacién, atn en el mejor de los
casos, lo que recibirdi el actor por los conceptos indicados tendrd un
poder adquisitivo muy reducido.
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7.—La discriminacion “pro-sindical” :

Una cuestion que se plantea como interrogante es, si 2 la par de
la discriminacién anti-sindical existen ademds, practicas que implican una
discriminacién “‘pro-sindical”’, como la ha llamado MORGADO en su in-
forme, esto es, aquel tipo de medidas que en forma directa o indirecta
pretenden forzar la afiliacién sindical o la conservacién de ésta, como
las cldusulas sindicales8),

El punto fundamentalmente se refiere a la concepciéon que se tenga
sobre la libertad de afiliacion y cémo debe tutelarse garantizando en la
forma mas amplia el libre ingreso y el retiro libre o si, por el contrario,
debe estimularse sélo el ingreso desalentando la le libertad negativa.

Diversas posiciones encontramos en los paises de la regién en esta
materia en los capitulos relativos a las Convenciones Colectivas. El Codigo
costarricense(9), establece que no serin vilidas las cliusulas de ésta
que obliguen al patrono a renovar el personal a solicitud del sindicato
o cualquiera otra que ponga en condiciones de manifiesta inferioridad a
los no sindicalizados. Similar disposicién contienen el Cédigo guatemalte-
co39), y el de El Salvador(®l); en tanto que en la legislacién hondure-
fia(52) sostiene expresamente lo contrario, esto es, la licitud de la clusula
en virtud de Ja cual el patrono se obliga a no admitir como trabajadores
sino a quienes estén sindicalizados aunque se protege a quienes no forman
parte del sindicato y ya se encontraban trabajando en la empresa al mo-
mento de la firma del contrato colectivo. Igual disposicién encontramos
en la Ley Federal del Trabajo de México!53), que es la legislacién pionera
en esta materia>¥), la que ademds permite la validez de las disposiciones

(48) Las clausulas sindicales, como es conocido, pueden ser muy variadas. En
una enunciacién, no taxativa, que hace ERMIDA URIARTE, Oscar, (“Sin-
dicatos en Libertad Sindical”, Fundacién de Cultura Universitaria, Mon-
tevideo, 1ra. edicién, 1985, pdgs. 34-35) se indican las siguientes: a) la
clausula ‘‘closep shop” o de ‘“taller cerrado”; b) la clausula de “unién
shep”” o de “taller sindical”’; ¢) la cldusula de “maintenance of membership”
o de “mantenimiento de la afiliacién”; d) la de “hiring hall” o de ‘bolsa
de trabajo sindical”’; e) las Icdusulas de “‘preferencial shop” o cldusulas
preferenciales”’; i) la cldusula de “unién label” o de “marchamo o marca
sindical”’; g) la cldusula de "check off” o de “retencién de cotizaciones”;
h) la de “agency shop” o de cotizacién sindical obligatoria.

(49) Cédigo de Trabajo de Costa Rica, art. 58, inc. f).

(50) Cédigo de Trabajo de Guatemala, art. 53, inc. ¢) y art. 209.
(51) Cédigo de Trabajo de El Salvador, art. 277.

(52) Cébdigo del Trabajo de Honduras, art. 61.

(53) Ley Federal del Trabajo de México, art. 395.

(54) Sefiala CORDOVA “Otras manifestaciones de las relaciones al nivel de
empresa’, Las relaciones colectivas... cit. p. 129 “que fueron los sindicatos
de Veracruz y Tamaulipas los que obtuvieron esa conquista a raiz de
la Constitucién de 1917 y fue la legislaciébn de 1931 la que primero
consagré la validez de las cldusulas de exclusién de ingreso”. I
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que obliguen al patrono a separar dei trabajo a los miembros que re-
nuncian o sean expulsados del sindicato. Venezuela, por su parte, ha reco-
nocido la validez de las clausulas de preferencia sindical y le ha dado
rango constitucional a esa disposicién(>*).

Observemos que un buen nimero de paises de la regibn han
tomado posicién en sus legislaciones en esta materia lo qeu llama Ia
atencién pues se ha sefialado que la mayoria de las legislaciones guardan
silencio no regulindola. E igualmente se ha destacado que la doctrina ge-
neralmente ha considerado que ante el silencio de la ley debe interpretarse
que este tipo de cliusulas no estin permitidas>), en opinién discrepante
de HOYOSOGN.,

En si el asunto es complejo pues precisamente, y tal como la
denominacién referida lo establece, estamos en presencia de disposicio-
nes que buscan estimular, al menos tedricamente, el' desarrollo sindical,
pero, y aqui surge la gran duda, debemos determinar si al proceder
asi mas bien se limita el pleno ejercicio de la libertad sindical.

La proteccién o no de la libertad sindical negativa y, conse-
cuentemente, la validez de algunas cldusulas sindicales, se inserta en
la cuestién de los aspectos individuales y colectivos qeu tiene la libertad
sindical. En funcién de la concepcién que se tenga se rechazard o jus-
tificari el reconocimiento de la Iibertad sindical negativa.

Las cléusulas sindicales buscan el fortalecimiento del sindicato pero
no sélo por fortalecerlo puesto que el sindicato no es fun fin en si mismo
sino para que cumpla su funcién en defensa ymejoramiento de los de-
rechos del trabajador. Quiza por eso es que resulta violento o dificil de
aceptar que fortalecer a quien debe defenderlos implique restringir o
eliminar un derecho de este trabajador individual.

8. Prevencién de la conducta antisindical:

La prevencién de las medidas de discriminacion antisindical o de
atentados al fuero sindical puede producirse por hemos metajuridicos como
la existencia de un movimiento sindical fuerte(>8) que desanime a la con-
traparte o intentar acciones de persecucion sindical. Igualmente importante

(55) Ibid, p. 133.
(56) BARBAGELATA, Introduction eux Institutions..., cit., p. 239.

(57) HOYOS, Arturo, “Derecho Panamefio del Trabajo”, en “El Derecho La-
tinoamericano del Trabajo”, UNAN, Meéxico, 1979, Vol. II, p. 218.

(58) Vid. ERMIDA URIARTE, Oscar, “Proteccién de la estabilidad...”, cit.
p. 31. Se sefialan como factores determinantes del poderio sindical los
siguientes: “a) el namero de socios de las organizaciones sindicales en
relacién con la poblacién trabajadora sindicalizable; b) la capacidad eco-
némica de. loss indicatos considerados como unidades aisladas y como gru-
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en esta materia es el clima politico existente en el pais; la coyuntura eco-
némica pues la flexibilizacién del derecho laboral que ésta ha provocado
puede significar un menor nivel de proteccién; o las politicas econdémicas
que se sigan. Los informes nacionales no refieren la situacién en los di-
versos paises en esta materia.

9.—Consecuencias de la conducta antisindical:

Un asunto de la mayor importancia es la determinacién de ias
consecuencias que tiene para el sujeto infractor el incurrir en la Ppractica
desleal,

! Sefialamos al referirnos a los elementos de la discriminacién anti-
sindical un objetivo, que es el menoscabo de la libertad sindical. Y siendo
este el bien juridico tutelado la reparacién que corresponde es, lIa resti-
tucion de las cosas al estado en que se encontraban al producirse Ia
infraccién. No serd pues, tnicamente con un resarcimiento patrimonal que
pueda tenerse por reparada la violacién, salvo que sea del todo imposible
hacerlo dada la indole de la prictica incurrida, por ejemplo, la in-
clusién de un trabajador en la lista negra.

Siendo el despido la mds grave de las pricticas desleales en que
se puede incurrir, su reparacion necesariamente debe consistic en la de-
claracién de nulidad del acto de despido y la consecuente reinstalacién
en el pleno goce y disfrute de todos los derechos que tenia el trabajador
antes del acto antijuridico, incluidos aquellos que hubiere obtenido du-
fante el lapso en que operé la ruptura del vinculo contractual asi como
el pago de los salarios dejados de percibir durante ese mismo lapso.
Sin embargo, debe tenerse presente, como ha sido correctamente sefialado
por BARBAGELATA®9), que la existencia de este sistema debe estar or-
ganizado de forma tal que se busque Ja celeridad procesal y cuando ello
sea posible, que se ordene la reanudacién de la relacién, pues si no con
le transcurso del tiempo pueden llegar a acumularse fuertes sumas en
concepto de salarios caidos lo que puele constituir un factor de perturba-
con e inseguridad para las empresas. Este problema se ha estado presen-
tando en Costa Rica, en el sector publico, donde los trabajadores tienen

pos; ¢) la naturaleza del liderazgo sindical; d) la cohesién interna del
sindicato; e) el 4mbito territorial y/o profesional en que el sindicato
desarrolla su accién; f) el poder de negociacién y los logros en la ne-
gociacién colectiva; g) el grado y naturaleza de la solidaridad o alianza
con gripos no sindicales; i) la naturaleza del sistema de relaciones indus-
triales del pafs; y j) el marco legal” (MORGADO VALENZUELA, Emi-
lio, “El poderio sindical en Chile” en “Homenaje al Profesor Francisco
Walker Linares. Editorial Juridica de Chile, 1963, p. 219).

(59) BARBAGELATA, Héctor Hugo, “Sobre la estabilidad en el empleo”,
en revista Derecho Laboral, tomo XXI, N° 111, p. 345.
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estabilidad, dado que los juicios en que se discuten los despidos duran
de promedio treinta meses. Si la empresa privada resultara condenada a
pagar las sumas que en concepto de salarios caidos se ven obligadas a
pagar las instituciones publicas, sin duda la mayoria de ellas confrontaria
graves problemas econ6émicos.

También consideramos vilida la observaciéon hecha por RODRIGUEZ
MANCINI() de que en matetia de estabilidad de los representantes sin-
dicales se debe tomar en consideracién aspectos tales como el tamafio
de la empresa pues en aquellas pequefias se produce una relacién mucho
més personal entre el emplador y los trabajadores, lo que puede cansar
graves dificultades si se obliga a mantener un vinculo que se ha roto
en aspectos fundamentales. En esta materia en la Ley Federal del Trabajo
de México se ha previsto, entre otros casos tipificados en el articulo 49,
que el patrén queda eximido de la obligacién de reinstalar al trabajador
si comprueba ante Ia autoridad competente que éste, por razon del tra-
bajo qeu desempea fio por las caracteristicas de sus labores, esti en con-
tacto directo y permanente con él, y la Junta de Conciliacion y Arbitraje
estima que no es psible el desarrollo normal de la relacién de trabajo.

La otra alternativa, que ha sido llamada “solucién reparatoria im-
perfecta”(61), consistiria en el reconocimiento de una indemnizacién al
trabajador o a la organizacién sindical, o a ambos, por los dafios y per-
juicios que se les ocasion6. Sin embargo este tipo de solucién ha sido
considerada imperfecta por el Comité de Libertad Sindical del Consejo
de Administracién de la OIT(62) si implica el despido del trabajador. Tam-
bién le han sido sefialadas varias limitaciones tales que como la indem-
nizacién no repara la restriccion de una libertad fundamental; que en
el fondo seria autorizar el despido a un costo mayor aparte de la difi-
cultad de establecer el perjuicio(63).

La sancién por la violacién cometida, segin se determiné en
varias legislaciones(¢9), consiste en la imposicion de una multa la cual,
en caso de reincidencia, va duplicindose(®9) o aGn si se trata de reinci-
dencia especifica puede convertirse en arresto inconmutable(¢6).

{60) RODRIGUEZ MANCINI, Jorge, “Proteccién de la estabilidad del diri-
gente sindical”, en “La proteccién de la estabilidad”, Editorial y libre-
ria juridica Amalio M. Fernindez, Montevideo, 1985, p. 18.

(61) ERMIDA URIARTE, Oscar, “Proteccién de la estabilidad..”, cit, p. 33.

(62) Oficina Internacional del Trabajo: “La Libertad Sindical. Recopilacién de
decisiones y principios del Comité de Libertad Sindical del Consejo Ad-
ministrativo de la OIT, 3ra. edicién, Ginebra 1985, pérrafos 547, 548
y 549.

(63) ERMIDA URIARTE, Oscar, “Proteccién de la estabilidad...”, cit., p. 34.
(64) Cbdigo de Trabajo de Panamd, art. 389.

(65) Ibidem.

(66) Cbdigo de Trabajo de Costa Rica, art. 612.
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La legislacién hondurefia establece una regla diferente ya que se
obliga al patrono a pagar a la organizacién sindical respectiva una
indemnizacién equivalente a seis meses de salario del trabajador afectado
sin perjuicio de los derechos de éste(67), :

Creemos muy importante que en una materia en la cual esti en
juego una libertad esencial, como es la sindical, los ordenamientos juri-
dicos, procedan con severidad tal, que sea disuasiva. La multa, bien de-
terminada dentro de las circunstancias y posibilidades propias de cada pafs,
sin duda puede cumplir ese cometido. Sin embargo, debe ésta ir acom.
pafiada de mecanismos que, de ser posible, ajusten el monto de la san-
cén, a las condiciones cambiantes de la economia pues sino, en paises
et los que las crisis econdmicas son permanentes y la moneda pierde
valor diariamente, lo que hoy puede resultar disuasivo, el dia de mafana
provocatia risa. Tal es el caso de la legislacién costarricense en la que
fas violaciones a las disposiciones prohibitivas de la legislacion laboral,
entre las que se encuentran las referentes a la libertad sindical, se
sanciona con multa cuyo monto fue establecido en 1943, afio en que pro-
mulgé el Cédigo, sin que se hayan revisado los montos establecidos en
esa fecha ni existan mecanismos de ajuste. Asi, la méxima multa imponi-
ble es de trescientos sesenta colones, que al tipo de cambio actual re-
sultan ser cinco dolares, moneda de los Estados Unidos de América.

Dentro de Ia linea disuasiva que debe perseguir el ordenamiento
juridico, aparece interesante, aunque habria que conocer los resultados
pricticos, una disposicién de la legislacién de Puerto Rico que obliga
al patrono condenado por haber incurrido en pricticas antisindicales, ade-
mds de la reinstalacién del trabajador acfctado y el pago de los salarios
caidos, a fijar anuncios o carteles en dreas visibles de su empresa, en
los que se compromete a no volver « incurrir en tales practicas.

10.—Proteccion para las coaliciones temporales:

Si una correcta concepcién de la libertad sindical comprende el
ejercicio por parte de los trabajadores y de sus sindicatos de la nego-
ciacién colectiva y el recurso al derecho de huelga, se plantea la inte-
rrogante si la prevencién de las pricticas antisindicales debe comprender
también adecuada proteccién a las actividades de los trabajadores y de coa-
liciones que, en funcién de las disposiciones de la legislacién de trabajo,
puedan también ser titulares de formas de negociacién colectiva, o atn
mis, tener la titularidad para el planteamiento de los procedimientos que
dan como resultado la declaratoria de legalidad de una huelga.

(_67) Cédigo de Trabajo de Honduras, art. 516.
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Se ha sefialado por la doctrina(6®) que la prevencion de las pric-
ticas antisindicales tiene una finalidad ética, esto es, busga que las partes
esencialmente la patronal, pues hemos visto que las legislaciones no son
uninimes en considerar que los trabajadores o sus organizaciones pueden
incurrir en practicas desleales, mantengan una conducta correcta en el
manejo de sus relaciones con sus trabajadores y las organizaciones sin-
dicales que los representan. Partiendo de ese supuesto parece no existir
duda de que esa conducta ética debe observarse y exigirse en todos los
4mbitos de las relaciones colectivas atin si no se encuentra presente en
cllas el sindicato o los trabajadores como sindicalistas. S’e{ia inconsistente
el que se establezca en una legislgcién un émblto.de ética en las rela-
ciones colectivas y se deje otro librado a cualquier tipo de conducta.
Quizé el problema de la proteccién en este tipo de situaciones enfrente
obstaculos dada precisamente la falta de organizacion y el caricter tem-
oral de la gestion que realizan. Sin embargo, aln teniendo presente
tales dificultades se puede conceder una proteccién, al menos temporal
durante el transcurso de las negociaciones o procedimientos y el periodo

posterior.

El asunto no s6lo es una consideracién tebrica sino que reviste
importancia préctica toda vez que es una realidad en varios paises de la
regién la posibilidad de la negociacién colectiva por parte ’de traba-
jadores no sindicalizados. Se aprecian dos variantes: en unos paises, como
Colombia y Venezuela, ello es posible sélo si no hay §1n§1’1cato en la
empresa. En otros, como Costa Rica, hay figuras de negociacion colectiva,
(el arreglo directo), que.pueden utilizarse, no obstant‘e que existe un
sindicato en el centro de trabajo de que se trate y aun contra la vo-
luntad de éste, lo que ha provpcado que el meV{rmento sindical estime
que este tipo de arreglos constituyen en la prictica un arma d? lucha
antisindical, lo que no quiere decir que si se usan debldarr_xf:nte os tra-
bajadores que lo promueven no sean acreedores de proteccion.

Otra posibilidad de negociacion que se presenta para ’coahaonels
temporales es con ocasién de los procedimientos de conciliacién que al-
gunas legislaciones, Costa Rica entre ellas, establecen como requisito pre-
vio al ejercicio del derecho de huelga; o, en aquellos casos en que no
se reconoce tal derecho, para poder recurrir al arbitraje. Es posible en
esos procedimientos que las partes concreten acuerdos que sustancialmente
son tan complejos como puede serlo una convencion colectiva de tlra-
bajo. Y si el acuerdo no llega, y si se dan los demds requisitos lega ;s,
queda abierto el camino a los actores para ejercer vilidamente el 'ble-
recho de huelga o iniciar un juicio arbitral. Siendo materia tan sensiblc
en las relaciones colectivas, es evidente que si no se otorga ’adecufida
proteccién a quienes inicien estos procedimientos seguramente seran objeto
de medidas discriminatorias.

—(_()8) ERMIDA URIARTE, Oscar, “Sindicatos en Libertad de..”, ci. p. 57-
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La legislacién costarricense contempla alguna regulacién en esta
materia. En efecto, en los procedimientos de conciliacién que son re-
quisito indispensable para poder pretender luego la declaratoria de lega-
lidad de una huelga, se prevé que desde que se tienen por stablecidos
ninguna d las partes puede tomar la menor represalia contra la otra ni
impedirle el ejercicio de sus derechos y, ademds, toda terminacién de los
contratos de trabajo debe ser previamente autorizado por el Juez.

Sin embargo, tal proteccién, en la realidad, ha quedado sin valor
alguno toda vez que los Tribunales han interpretado que al no reconocer
la ley expresamente la reinstalacion, si un despido se produce con desa-

cato de las normas referidas, ésta no cabe y la dnica consecuencia para el

infractor es que serd procesado en la jurisdiccion penal laboral y en
el mejor de los casos se le impondri una multa que, por lo dicho en el
punto décimo resulta ridicula.

11.—Conclusiones:

La prevencién de las pricticas antisindicales estara marcada por el
alcance que se dé al bien juridico protegido, la libertad sindical. En la
actualidad se estima que ésta tiene un contenido complejo de derechos,
individuales y colectivos, asi como de principios. Siendo entonces amplio
el campo por proteger, esta libertad se vuelve mds fragil pues puede ser
atacada desde muy diversos 4dngulos y formas.

La proteccién la garantizan las legislaciones nacionales por medio
de diversas instituciones como pueden ser la estabilidad, el fuero sindical
y las pricticas laborales desleales, muy relacionada entre ellas.

La existencia de la estabilidad absoluta no garantiza contra todas
las conductas antisindicales pero si contra la mis agresiva como es el
despido. El fuero sindical pretende dar una cobertura mis amplia; sin
embargo ésta estard en funcién de los alcances subjetivos temporales y
materiales que cada ordenamiento juridico contemple.

La figura de las pricticas laborales desleales, que procura un de-
sarrollo apegado a la ética en las relaciones laborales, y como tal resulta
muy valiosa, presenta en la regién diferente grado de cobertura y una
situacién interesante cual es la presencia de ordenamientos inspirados en
el sistema anglo-ajén y respecto de los cuales la prictica iaboral desleal
es una figura propia y los de origen latino respecto de los cuales es una
adaptacién de lo que parece influir en su efectivo funcionamiento. No
obstante que sean pocos los paises que expresamente contemplan la
figura en sus legislaciones laborales, en la mayoria, sin embargo, encontra-
mos disposiciones que resultan ser, tipificaciones de conductas laborales des-
leales.
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Quién pueda ser sujeto activo de la prictica laboral desleal varia
en las legislaciones; sin embargo, si se tiene una concepcién amplia puede
serlo cualquiera de los actores de estas relaciones: patronos sus organiza-
ciones, trabajadores y sus organizaciones.

Comprendiendo la libertad sindical la facultad negociadora y la
autotutela, y reconociendo diversos ordenamientos juridicos titularidad es
este campo a coaliciones temporales de trabajadores o instancias organiza-
tivas que no son propiamente el sindicato, resulta necesario otorgar la
proteccién a estos trabajadores u organizaciones contra las pricticas discri-
minatorias.

Cuando se produce el atentado contra la libertad sindical la repa-
racién que debe concederse es la restitucion del sujeto  pasivo en el
pleno disfrute del derecho violado y el pago de los dafios y perjuicios
ocasionados puesto que si se prevé la posibilidad de un pago sustitutivo
se convertira solamente en una reparacién patrimonial. Sin embz_ifgo debe
tenerse presente que un sistema que garantice la reinstalacion y el
pago de los salarios caidos debe considerarse dentro de un marso que
garantice un proceso de modo tal que no se acumulen sumas cuantiosas
que pueden poner en dificultad a las empresas. Asimismo, debe tener
presente el tamafio de la empresa y la circunstancia que en funcion de
éste, en determinados casos, resulta totalmente inconveniente o casi im-
posible una reinstalacion.

Aparte de la reparacibn respecto del sujeto pasivo, los ordenamien-
tos prevén sanciones contra el sujeto activo consistente en multas y otro
tipo de medidas disuasivas como la publicidad en los centros de trabajo
de que ahi se ha cometido una infraccién. Respecto de las multas
debe observarse que para que resulten disuasivas deben preverse meca-
nismos de adecuacién a las situaciones econdmicas cambiantes pues sino
pronto resultarin ridiculas.
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